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» ƾē الإبداعي  لأداءافي تحسين المسؤولية الاجتماعية  دورالدراسة إلى تسليط الضوء على  هذه
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متوسطة وطردية ذات دلالة إحصائية بين المسؤولية الاجتماعية  ارتباطيهوجود علاقة  ،)SPSS(الاجتماعية 
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  ، أداء إبداعي، موارد بشرية، مؤسسة ميناء سكيكدة.للمؤسسة مسؤولية اجتماعية: الكلمات المفتاحية



Abstract:

This study aims to highlight the role of corporate social responsibility (CSR) in

improving the creative performance of human resources of the port company of Skikda. It

was conducted on an available sample of 200 managers and supervisors of the company.

In order to answer the problem and verify the hypotheses of the study, the descriptive

method was used with the questionnaire as the main tool for data collection, designed based

on : Stakeholder approach and Turker D. (2008) scale to determine the dimensions of CSR

(social responsibility to the community, social responsibility to human resources, social

responsibility to customers and social responsibility to the government), and Zhou and

George (2001) scale, to measure the level of creative performance of human resources in

the company.

Statistical analysis of the studied data using the software (SPSS) showed a mean and direct

correlation between perceived CSR and creative performance of human resources in the

studied company. In addition, significant differences in the respondents' answers on the

level of perception of CSR and its role in improving creative performance, were attributed

to the position of work, level of education and high position held. It was also found that

the dimensions of CSR towards community and CSR towards human resources had a

significant impact on the creative performance of human resources compared to the other

dimensions, which led to the proposal of a new model explaining 56.9% of the changes in

creative performance.

The study recommends the need to intensify social responsibility activities, especially

towards human resources, as well as to involve them in decision making, to integrate them

more in voluntary activities, to focus on publishing social reports and to intensify

newsletters on the company's CSR activities.

Keywords:

Corporate social responsibility, creative performance, human resources, company Port of

Skikda



Résumé:

ette étude a pour objectif de mettre en évidence le rôle de la responsabilité sociale

de l’entreprise (RSE) dans l'amélioration de la performance créative des

ressources humaines de l'entreprise portuaire de Skikda. Elle a été menée sur un

échantillon disponible de 200 cadres et agents maitrise de l'entreprise.

Afin de répondre à la problématique et vérifier les hypothèses de l'étude, la méthode

descriptive a été utilisé avec le questionnaire comme principal outil de collecte de données,

conçu en se basant sur : L'approche des parties prenantes et l'échelle de Turker D. (2008)

pour déterminer les dimensions de la RSE (responsabilité sociale envers la communauté,

responsabilité sociale envers les ressources humaines, responsabilité sociale envers les

clients et responsabilité sociale envers le gouvernement), et l'échelle de Zhou et George

(2001), pour mesurer le niveau de performance créative des ressources humaines dans

l'entreprise.

L'analyse statistique des données de l'étude à l'aide du logiciel (SPSS) a montré une

corrélation moyenne et directe entre la RSE perçue et la performance créative des

ressources humaines dans l'entreprise étudiée. De plus, des différences significatives dans

les réponses des répondants sur le niveau de perception de la RSE et son rôle dans

l'amélioration de la performance créative, ont été attribuées au poste de travail, au niveau

d’études et au poste élevé occupé. Il a également été constaté un impact significatif des

dimensions de la RSE envers la communauté et de la RSE envers les ressources humaines

sur la performance créative des ressources humaines par rapport aux autres dimensions, ce

qui a entrainé la proposition d’un nouveau modèle expliquant 56,9% des changement dans

la performance créative.

L'étude recommande la nécessité d'intensifier les activités de responsabilité sociale,

notamment envers les ressources humaines, ainsi que de les impliquer dans la prise de

décision, de les intégrer davantage dans les activités bénévoles, de se concentrer sur la

publication de rapports sociaux et d'intensifier les bulletins d'information sur les activités

de l'entreprise dans le domaine de la RSE.

Mots-clés :

Responsabilité sociale, performance créative, ressources humaines, entreprise Portuaire de

Skikda
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أ

  مقدمة

�ǾǼǟ�ŐǠȇ�ƢǷ�Â¢��ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ǲƟƢǈŭʪ�ȆǟȂǘǳ¦�«ƢǷƾǻȏ¦Â�ǾƫƢǈǇƚǷÂ�ǞǸƬĐ¦�śƥ�ƨǯ¦ǂǌǳ¦�̧ȂǓȂǷ�À¤

��ƾȇƾŝ�ǆ Ȉǳ�̧ȂǓȂǷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ مسؤولية وهي تعني كما يدل مسماهاǫ�©¦ŚƯϦ�ǽƢš �ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀƬǘǌǻ¢Â�Ƣē¦°¦ǂ

ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ȄǴǟ.  لتي وبعد افي السنوات القليلة الماضية لدى مؤسسات القطاعين العام والخاص،  قد برز هذا المفهومو

ʪ°ȋ¦�ǺǷ�°ƾǫ�Őǯ¦�ǪȈǬŢ�Ȃǿ، Ŀ�ƢȀƬǻƢǰǷ�ǄȇǄǠƫÂ�Ƣē°ȂǏ�śǈƸƬƥ�ǶƬē�¿ȂȈǳ¦�ƪ¬أن كان شغلها الشاغل  ƸƦǏ¢ǸƬĐ¦� ع

�ǆ Ť�Ŗǳ¦�ʮƢǔǬǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ȂŴ�ƢȀǷƢǸƬǿ¦�ǾȈƳȂƫ�¾Ȑƻ�ǺǷƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ȆǫʪÂ�ƨƠȈƦǳ¦��ǞǸƬĐ¦��¾ƢǸǠǳ¦ ة

 .ها ومواطنتهاȈǫǂǳ�ʭ¦ȂǼǟ�ƨȈǟƢǸƬالاجالمسؤولية  لدرجة أصبحت فيها الداخلية أو الخارجية،

ة المستدامة، الذي تلعبه في تحقيق التنميوتظهر أهمية المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة من خلال الدور الحيوي 

�®ƢǐƬǫȏ¦Â�ǂǗƢƼŭ¦�Ŀ�ǶǰƸƬǴǳ�ʮ¦ǄǷ�ƶǼŤ�ƢĔ¦�ƢǸǯ�ȆŭƢǠǳ¦�®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǸǼƫÂ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǂȇȂǘƫ��ƨǈǇƚŭ¦�ƨȈǈǧƢǼƫ�śǈŢ

ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ŚȈǈƫ�śǈŢÂ��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȏ¦�ǞǷ�©ƢǫȐǠǳ¦�ǲȈȀǈƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�Ŀ(Lu & al.,

2019, p. 82).

(الموازنة بين الأثر  بلمفهوم ثلاثية المكاستحقيقا  ونظرا للاهتمام الكبير للمؤسسات بتبني المسؤولية الاجتماعية

المسؤولية  بينلاقة الع نحو البحث فيالعديد من الدراسات السابقة  توجهت، الاجتماعي، البيئي والاقتصادي للمؤسسة)

,Maric)وأدائها المالي الاجتماعية للمؤسسة  Berber, Slavic, & Aleksic, 2021) ،�ƨǘǌǻ¢�ŚƯϦ�ƨȈǻƢǰǷ¤�ƪ Ǵŷ¢Â

من سلطة  لما لديهمذات المصلحة  أطرافها أهم�ǶĔȂǯ�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ لعمالهاالوظيفي  الأداءالمسؤولية الاجتماعية على 

,Shin)على المؤسسة  للتأثيروشرعية مهمة  Hur, & Kang, 2016).

التي   ،ذات المصلحة الأطرافلاسيما مع ظهور نظرية  ،Ƣđ�¿ƢǸƬǿȏ¦�°ȂǘƫÂ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�°Â®�ȆǷƢǼƫ�ǞǷو 

 يمة المؤسسة على المدى الطويلقعلى اعتبار أن الداخليين وضرورة مراعاة  مصالحهم،  الأطراف أهميةأكدت على 

�ȆǫʪÂ�ƢȀǼƟʪ±��ƢȀȇǂǸưƬǈǷ�ȄǴǟ�Ǆǰƫǂƫ�ƢŲ�ǂưǯ¢��ǶȀǷ¦ǄƬǳ¦�¦ǀǯÂ�ƢŮƢǸǟ�©¦°ƾǫÂ�» °ƢǠǷ�ȄǴǟ�Ǆǰƫǂƫذات المصلحة طرافالأ 

,Lee)الأخرى Park, & Lee, بداعهم ��Â�ǶēƢǯȂǴǇ¤مē¦®ȂȀů�ȄǴǟ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥيتوقف  نجاحها ونموها أنكما ،   (2013

�Ƣđ�ÀȂǴǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨƠȈƦǴǳ�ƨȈƥƢŸȍ¦�©ʭȂǰǸǴǳ�ǶȀǯ¦°®¤�ÃƾǷÂات أو الخدمات عند تنفيذ الأعمال الموكلة إليهم  لتقديم المنتج

 ولمؤسسة حول العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية ل وأبحاثبدراسات  لباحثين للقيامظهر الاهتمام الكبير لالمطلوبة. 

,Brammer)في العمل لموارد البشريةل الإيجابية واقفالمسلوكات و البعض  He, & Mellahi, ، والتي توصلت (2014

�¾ƢǸǠǳ¦�Ǧ ǫ¦ȂǷÂ�©ƢǯȂǴǇ�Ŀ�ĺƢŸ¤�ŚƯϦ�©¦̄Â�̈ƾƟƢǧ�©¦̄�Ȇǿ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�À¢�ń¤(Tziner,

2013; Brammer, He, & Mellahi, 2014; Glavas & Kelley, 2014).

من جهة أخرى، يعد الأداء الإبداعي مطلبا مهما لا بد من توفره لدى الموارد البشرية لكل مؤسسة لأنه يمكنها 

�Â̄�ÄȂȈƷ�ǲǷƢǟ�ƾǠȇ�ƢǸǯ��ƢēƢƦǴǘƬǷ�ǞǷ�Ǧ ȈǰƬǳ¦Â�©¦ŚǤƬǳ¦�ƨƦǯ¦ȂǷ�ǺǷأهمية  ¦�̈ǄȈŭ¦Â� ¦®Ȍǳ�ƨƦǈǼǳʪ�̈ŚƦǯ لتنافسية على
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ب

لأن الموارد البشرية بما تمتلكه من معارف ومهارات  )Sarfraz ،2017، و Abdullah ،Ashraf( مستوى المؤسسة.

 هو ما أوجد ضرورة و والإبداع وسرعة رد الفعل هي التي تمكن المؤسسة من تحقيق ما تصبوا إليه،  ƨǟ¦Őǳʪتميزها وقدرات 

ǂǸƬǇʪ�ǽǂȇȂǘƫÂ¦°� بكيفية تحسين أداء هذا الموردام أكثر مالاهت

   إشكالية الدراسة

�À¢�ǺǰŻ�Ŗǳ¦�Ƥ ǇƢǰŭ¦Â�ʮ¦Ǆŭ¦�̧ȂǸů�Ŀ�Ʈ ƸƦǳ¦�̈°ÂǂǓ�ƾƳÂ¢��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�̧ȂǓȂŠ�¿ƢǸƬǿȏ¦�ƾȇ¦Ǆƫ�À¤

�®°Ȃŭ¦�Ŀ�ƨƥȂǣǂŭ¦�ƨȈƥƢŸȍ¦�©ƢǯȂǴǈǳ¦�ǒ Ǡƥ�ȄǴǟ�ƢǿŚƯϦ�ǎ ź�ƢǸȈǧ�ƢǸȈǇȏÂ��ƲȀǼǳ¦�¦ǀŮ�ƢȀȈǼƦƬƥ�©ƢǈǇƚŭ¦�ƢȀȈǼš

�Ŀ�ǶēƢǯȂǴǇ�ȄǴǟÂ�ƢȀǿƢš حيث أثبتت الدراسات أن  البشري، �¾ƢǸǠǳ¦�ǂǟƢǌǷ�ȄǴǟ�ǂƯƚȇ�ƨǈǇƚǸǴǳ�¾®ƢǠǳ¦�½ȂǴǈǳ¦

Peter، وقد أكد العمل Drucker  ضل لجذب أفأكثر فأكثر أن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة ستصبح ضرورية

Heslin)الكفاءات المتوفرة  & Ochoa, 2008, p. أظهرت العديد من الدراسات أن قيام العمال بتصرفات  كما(129

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǽǀǿ�¿¦ǄƬǳ¦�ÃƾŠ�̈ŚƦǯ�ƨǫȐǟ�Ǿǳ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨȈƥƢŸ¤�©ƢǯȂǴǇÂ(Brammer, He, &

Mellahi, 2014; Ahmad, Magda, & Shahzad, 2018; Tziner, 2013) ،�Ƥ Ʀǈƥ�ǂƼǨǳʪ�ǶȀǇƢǈƷ¤�Ƥ Ʀǈƥ�Ǯ ǳ̄Â

�ÀƢǷȋʪ�² ƢǈƷ¤�ƢȀǼǟ�ǶƴǼȇ�Ŗǳ¦�ƨȈƥƢŸȍ¦��ǶȀǨǫ¦ȂǷ�Ƕǟ®�ń¤�Ä®ƚȇ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦��ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈǷ�©ƢǈǇƚŭ�ǶȀƟƢǸƬǻ¦

�Ƕē¦°ƾǫÂ�ǶȀƬǫÂ�°ƢǸưƬǇȏ�Őǯ¢�®¦ƾǠƬǇ¦�ȄǴǟ�¾ƢǸǠǳ¦�ƶƦǐȇ�ŅƢƬǳʪÂ�̈®ǂǨƬŭ¦Â�̈ƾȇƾŪ¦�°Ƣǰǧȋ¦�ƨǯ°ƢǌǷÂ��°Ƣǘƻȋ¦�ǲǸƸƬǳ

  . مؤسستهم لصالح

�ȄǴǟ�®¦ǂǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�ȄǴǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ŚƯϦ�ƨȈǻƢǰǷ¤�¾ȂƷ�¾£ƢǈƬǳ¦�ń¤�®ȂǬȇ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦�ȂǿÂ

�ƨǈǇƚǷ�Äϥ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�Ãƾǳ توفرهااعتباره أحد أهم السلوكات المطلوب 

�Ŀ�ƢēʮȂǳÂالمسؤولية الاجتماعية ضمن أولأن المؤسسة المينائية سكيكدة تعد من بين أهم المؤسسات التي تضع    

سياستها العامة، وهي تسعى جاهدة لتحسين أداء وقدرات مواردها البشرية من خلال رصد مجموعة من الوسائل والبرامج 

المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة المينائية سكيكدة في تحسين الأداء  دورإلى التساؤل حول  أدىوالسياسات، فإن ذلك 

 ، من هذا المنطلق تتجلى معالم إشكالية البحث في السؤال الرئيسي التالي:  لمواردها البشريةالإبداعي 

�Ś هل يوجد ƯϦ ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≥0.05لمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة ل

 ؟المينائية سكيكدةفي المؤسسة    للموارد البشرية الإبداعي الأداءفي تحسين 

 :والمتمثلة فيالأسئلة الفرعية من مجموعة تنبثق عن هذا السؤال الرئيسي  

 هل يوجدŚƯϦ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳʪ لمؤسسة المينائية

 ؟سكيكدة 

 هل يوجدŚƯϦ  ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≥  0.05  للمسؤولية الاجتماعية تجاه العمال في تحسين

 ؟ ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ̈�الأداء الإبداعي للموارد البشرية 



  عامـــــــــــــــــــــةالــــــــــــــــــــقــــــــــــدمــــــــــة الم

ت

 هل يوجدŚƯϦ  ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≥0.05�śǈŢ�Ŀ�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ

 ؟ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ̈�داء الإبداعي للموارد البشرية الأ

 هل يوجدŚƯϦ  ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≥  0.05  للمسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة في

 ؟ ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ̈�تحسين الأداء الإبداعي للموارد البشرية 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤�ÃȂƬǈǷ�¾ȂƷ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ

�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪتعزى إلى المتغيرات الشخصية والوظيفية (الجنس، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي،..)؟ 

 هل�¾ȂƷ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�śƥ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�ƾƳȂƫسين دور المسؤولية الاجتماعية في تح

ǳ¦��ǆالأداء الإبداعي للموارد البشرية  ǼŪ¦��ƨȈǨȈǛȂǳ¦Â�ƨȈǐƼǌǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ń¤�ÃǄǠƫ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ ،سن

 ؟المؤهل العلمي، الوظيفة، سنوات الخدمة)

دوافع اختيار موضوع الدراسة

  ن الاعتبارات والدوافع الشخصية أهمها: لقد جاء اختيار هذا الموضوع بناءا على مجموعة م 

�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ǪǴǠƬȇ�ƢǷ�ǲǰǳ�́ ƢŬ¦�ǲȈŭ¦

كثرة الحديث عن هذا الموضوع على الصعيد المحلي والدولي، وسعي العديد من المؤسسات لتبني ممارسات المسؤولية 

��ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƢȀƬǻƢǰǷÂ�ƢȀƬǠũ�ǄȇǄǠƬǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

 لموارد البشرية.ل الإبداعي والأداءقلة الدراسات والبحوث التي تناولت العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

�ǂǰƬƦǷÂ�ƾȇƾƳ�Ȃǿ�ƢǷ�ŉƾǬƬǳ�ƢēƢǠǴǘƫ�ǞȈǇȂƫ�ǺǷ�ƢȀǼǰŤ�Ŗǳ¦��©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�̧ ȂǼǳ¦�¦ǀŮ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƨƳƢƷ

�ȄǴǟ�ƢȈǳƢƷ�ǲǸǠƫ�ƨǈǇƚŭ¦�À¢Â�ƢǸȈǇ�ȏ��ǶȀǼǷ�®ƾǟ�Őǯ¢�§ ǀƳÂ�ƢȀǼƟʪ±� ƢǓ°ȍē¦ ƢǨǯ�̈°¦®ȍ�̧ÂǂǌǷ�ǪȈƦǘƫ .ا 

 أهــــــــــــــــــــــداف الدراســـــــــــــــــة 

�ƨǇ¦°ƾǳ¦�» ƾēاإلى تحقيق جملة من الأهداف أهمه:

تعلقة الإبداعي للموارد البشرية، وتوضيح المفاهيم الم والأداءالتعرف على موضوع المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

ƢǸđ�śưƷƢƦǳ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ŚƦǯ�¿ƢǸƬǿ¦�ƪ ȈǬǳ�Ŗǳ¦�ƨưȇƾū¦�ǶȈǿƢǨŭ¦�ǺǷ�ƢǸĔ¢�°ƢƦƬǟ¦�ȄǴǟ��

 المسؤولية الاجتماعية والأداء الإبداعي للموارد البشرية.تحليل العلاقة بين 

�ǪȈƦǘƫ�ÃȂƬǈǷÂ�̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�řƦƬƥ�¿ƢǸƬǿȏ¦�ÃƾǷ�ȄǴǟ� Ȃǔǳ¦�ǖȈǴǈƫ

 هذه الممارسات.

Ţ�ƨȈǨȈǯÂ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦ينه.س 

¦ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ̈� الأداءقياس أثر المسؤولية الاجتماعية في 

ةـــــــأهمية الدراس

  يمكن تحديد أهمية الدراسة من جانبين: أهمية نظرية وأهمية عملية:
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اهتمام  التي أصبحت محط ، تكمن أهمية الدراسة من خلال أهمية موضوع المسؤولية الاجتماعية الأهمية النظرية:

لعديد ʪلنقاشات الأكاديمية متداول بكثرة في اكما أصبحت موضوع   ،العديد من الدول والمنظمات غير الحكومية

لدائري وإدارة المستدامة، الاقتصاد ا ƨȈǸǼƬǳƢǯ�ƨǟƢǈǳ¦�ǞȈǓ¦ȂǷ�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ȄǴǟ�ÄȂǘǼƫ�ƢĔȋ ،من الملتقيات والأبحاث

الأطراف ذات المصلحة، كما تبرز الأهمية النظرية للدراسة كذلك من خلال ما تمثله من إضافة للتراكم المعرفي حول 

الإبداعي،  أدائهم  فيفي السلوكات الإيجابية للموارد البشرية ولاسيما  موضوع المسؤولية الاجتماعية وعلاقته وأثره

لنوع من الدراسات إلى هذا ا -وخاصة الأبحاث العربية والجزائرية على وجه الخصوص –قر الأبحاث المقدمة حيث تفت

���ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�Ǟƥʫ�ŚǤƬǸǯ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ƪ ǳÂƢǼƫ�Ŗǳ¦

Ǧالأهمية العملية:  ǌǰǳʪ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƪ ǸƬǿ¦سؤولية قد يحدثه إدراك المعلى طبيعة العلاقة ومستوى الأثر الذي

�ÃƾƷϵ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ȄǴǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦نقل المؤسسات الاقتصادية الخدمية المتخصصة في ال أهم

�Ŗǳ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�ƶȈǓȂƫ�Ŀ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ǶǿƢǈƫ�À¢�ǺǰŻ�ƢȀƴƟƢƬǻ�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��ÄǂƟ¦ǄŪ¦�¼ǂǌǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ÄǂƸƦǳ¦

لإبداعي لمواردها البشرية وذلك من خلال التركيز على العناصر التي تحتاج إلى مزيد من ا الأداءقد تؤدي إلى تحسين 

��ƨƥȂǣǂŭ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ǪȈǬŢ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ʪƢŸ¤�ǆ ǰǠǼȇ�ƾǫ�ƢŠ�¿ƢǸƬǿȏ¦

ةـــــــــــــــالمنهج والأدوات المستخدمة في الدراس

ƷÂ��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�̧ȂǓȂŭ¦�ƨǠȈƦǗ�ń¤�ǂǜǼǳʪتم تى يتم التمكن من اختبار الفرضيات والإجابة على الإشكالية المطروحة ،

�� التحليلي اعتماد المنهج الوصفيƨȈǳƢƬǳ¦�°®Ƣǐŭ¦Â�©¦Â®ȋ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ�Ǯ ǳ̄Â

 : تم استعمال المسح المكتبي، من أجل الوقوف على ما تناولته المراجع والمصادر العربية والأجنبيةفي الجانب النظري

�ňÂŗǰǳȍ¦�ƶǈŭ¦�¾ƢǸǠƬǇ¦�Ƣǔȇ¢�Ļ�ƢǸǯ��«ǂƼƬǳ¦�©¦ǂǯǀǷÂ�ƨȈǸǴǠǳ¦�©ȐĐ¦Â�©ȏƢǬŭ¦�¦ǀǯÂ��ƨǇ¦°ƾǳ¦�̧ȂǓȂǷبخصوص 

عن طريق شبكة الأنترنت لمعرفة كل المستجدات والاطلاع على مختلف الأبحاث والدراسات المنشورة في هذا الصدد 

.

تخدام Ǉ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�©ƢǷȂǴǠŭ¦Â�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ تم استعمال  الاستمارة كأداة رئيسية :في الجانب التطبيقي

ات حول للحصول على مختلف التفسيرات والإيضاح ��ƨǈǇƚŭ¦�ǪƟʬÂ�ǲȈǴŢÂ الملاحظة ،أسلوب المقابلة الشخصية

  تم التوصل إليه عن طريق الاستمارة.  ما

  الدراسات السابقة 

بقته، ، فكل بحث ما هو إلا امتداد للبحوث التي  سللباحث�ƨƦǈǼǳʪتعد الدراسات السابقة مصدر إلهام لا غنى عنه 

  لذلك لابد من استعراض الأعمال التي أنجزت من قبل حول الموضوع. 

�Ŗǳ¦�ƨǬƥƢǈǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�µ ǂǟ�ȆǴȇ�ƢǸȈǧÂ تطرقت التي و من الاستفادة منها في الدراسة الحالية،  الباحثةمكنت

 قتها ببعض سلوكيات الموارد البشرية في المؤسسة، وقد تنوعت هذه الدراسات بينلموضوع المسؤولية الاجتماعية وعلا

، محهامع الإشارة إلى أبرز ملا الأحدثالعربية والأجنبية والتي سيتم استعراضها حسب زمن إجراءها من الأقدم إلى 

  الية.الدراسة الح وتقديم تعليق يتضمن جوانب الاتفاق والاختلاف مع بيان الفجوة العلمية التي تعالجها
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شملت حيث ، 2021و  2014الدراسات التي سوف يتم استعراضها جاءت في الفترة الزمنية بين   أنإلى  وتجدر الإشارة

ƢǇ¦°®�ƢĔȂǯ�Ƥ©ها وقد تم تصنيف الزمني والجغرافي، جملة من الأقطار والبلدان مما يشير إلى تنوعها  ǈƷ  أجنبيةعربية أو.  

 الدراســــــــــــــــات العربيـــــــــــــــــــــــة 

�ŚǷȋ¦�ƾƦǟ�ȆǴǟÂ�ÄƾǇȋ¦�ȆǴǟ�ƾƦǟ�ÀƢǼǧ¢��ÄÂ¦°ƾū¦�ŉǂǯ�ƾǷƢƷ�ǺǷ�ǲǯ�Ƣđ�¿Ƣǫمنشورة في مقال علمي، دراسة 

ليات توظيف أبعاد المسؤولية الاجتماعية لتعزيز القدرات الإبداعية: دراسة تطبيقية في بعض كالفتلاوي تحت عنوان "

فرد من  56على عينة عشوائية مكونة من عن طريق توزيع استمارة وقد أجريت الدراسة  .)2014("جامعة الكوفة

ƨȈǴǰȈŮ¦�©ƢǫȐǠǳ¦�ƨƳǀŶ�®ƢǸƬǟʪ�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�°ƢƦƬƻ¦�Ļ�Ʈ ȈƷ��ƨǧȂǰǳ¦�ƨǠǷƢŝ�§ ¦®ȉ¦Â�®ƢǐƬǫȏ¦Â�̈°¦®ȍ¦�ŖȈǴǯ�̈ǀƫƢǇ¢.

وقد تم التعرض للمتغير المستقل من خلال أربعة أبعاد (المسؤولية الإنسانية، المسؤولية الأخلاقية، المسؤولية القانونية 

، حيث اتضح بعد الدراسة أن جميع هذه الأبعاد كان لها أثر معنوي جوهري على القدرات والمسؤولية الاقتصادية)

�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦� ƢǼưƬǇʪ��ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�¦ƾƳ�ȐȈƠǓ�¦ŚƯϦ�©ǂȀǛ¢�Ŗǳ¦ دد من التوصيات وبناء على ذلك تم اقتراح ع

�ǲǸǠǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�̧ ¦ƾƥȍ¦�ȄǴǟ�®¦ǂǧȋ¦�ǞȈƴǌƫ�Ŀ�ǶǿƢǈƫ�ƨȈŞ°�Śǣ�Ƣǧ¦ƾǿ¢�ƨǸǜǼŭ¦�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇ¦�śǸǔƫ�̈°ÂǂǓ��ƢȀŷ¦

 سبة.ƢǼŭ¦�ƨǬȇǂǘǳʪ�ǶȀƬƠǧƢǰǷÂ�ǶǿǄȈǨŢ عن طريق على دعم الأفراد ذوي القدرات الإبداعية

الدور " ، بنشر مقال علمي يتضمن دراسة)2017(لقد قام خليل جمعة عثمان صابون وصديق بلل ابراهيم بلل 

العاملة  دراسة على عينة من الشركات –الوسيط لرضا العاملين في العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والإبداع 

انطلاقا من فرضية مفادها أن رضا العاملين يتوسط العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والإبداع". "، بولاية الخرطوم

الدراسة  °ǞǸƬů�ÀȂǰƫ�ƢǸǯ��ƨȈǳÂȋ¦�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�Ŀ�ƨȈǈȈƟ كأداةاعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي وعلى الاستبانة  

استبانة،  354 ارطوم، وقد تم اختيار عينة ميسرة وزع عليهمن الشركات الصناعية والتجارية والخدمية العاملة بولاية الخ

�§ȂǴǇ¢�®ƢǸƬǟʪ�ƢȈƟƢǐƷ¤�ƢȀǴȈǴŢ�ĻƨȈǴǰȈŮ¦�©ȏ®ƢǠŭʪ�ƨƳǀǸǼǳ¦°Ƣǈŭ¦�ǲȈǴŢ�§ȂǴǇ¢�ǎ ƻȋʪÂ،  ةكما تم اعتماد ثلاث 

ؤولية المسؤولية الاجتماعية التفاعلية، المسؤولية الاجتماعية التقديرية والمس أبعاد لمتغير المسؤولية الاجتماعية وهي:

  الاجتماعية الاستباقية. وأهم ما توصلت إليه الدراسة من نتائج: 

�ǲǟƢǨƬƫ�ƢĔȂǯ�Őǯ¢�ǲǰǌƥ�ƨȈǴǟƢǨƬǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǞǓȂǷ�ƨȈǷƾŬ¦Â�ƨȈǟƢǼǐǳ¦Â�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�©Ƣǯǂǌǳ¦�ǶƬē

�ǞǸƬĐ¦�ǽƢšمع ردود الأف �ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�Ŀ�¾ƢǠ

  وجود علاقة ارتباط عكسي بين المسؤولية الاجتماعية التفاعلية ورضا العاملين.

  وجود علاقة ارتباط ضعيف جدا بين المسؤولية الاجتماعية الاستباقية ورضا العاملين.

  جتماعية والإبداع.®�ȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�®ƢǠƥ¢�śƥ�ÄȂǼǠǷ�ŚƯϦ�©¦̄�ƨǫȐǟو وج عدم

�̧ ¦ƾƥȍ¦Â�śǴǷƢǠǳ¦�ƢǓ°�śƥ�ÄȂǼǠǷ�ŚƯϦ�©¦̄�ƨǫȐǟ�®ȂƳÂ�¿ƾǟ

  .رضا العاملين لا يفسر العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والإبداع
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�śǴǷƢǠǳ¦�ƢǓ°�ȄǴǟ�ǂƯƚȇ�ƢŲ�ǲǸǠǴǳ�ǶƟȐǷ�ƢǼǷ�ƨƠȈē�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦�̈°Âǂǔƥ�ƨȇƢȀǼǳ¦�Ŀ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƪ ǏÂ¢�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǽǀǿ�ȄǴǟ� ƢǼƥ

ǳʪÂ نشطةأتالي تحسين أدائهم بصورة مستمرة وهو ما يدفعهم للإبداع في أداء مهامهم. مع التركيز على اهمية تكثيف 

�ƢǿǀȈǨǼƫ�ƨǠƥƢƬǷÂ�©ƢǯǂǌǴǳ�ƨȇȂǼǈǳ¦�ƨǘŬʪ�ƢȀǼȈǸǔƫ�Ƥ المسؤولية الاجتماعية ƳȂƬǈȇ�ȆƴȈƫ¦ŗǇ¦�ǾƳȂƬǯ�Ƣǿ°ƢƦƬǟ¦Â

 اقتراح إجراء اختبار للمسؤولية التقديرية مع متغيرات أخرى لاكتشاف علاقات جديدة. وقد تم

دور المسؤولية الاجتماعية في " بنشر مقال علمي تحت عنوان )2017(كما قامت يحياوي نعيمة وبن عرامة عبلة 

المؤسسة المبحوثة  إلى إبراز أهمية ممارسة من خلاله ، والتي هدفت"الاستشفائيةتحسين أداء المورد البشري في المؤسسة 

فرد  80 وقد أجريت الدراسة على عينة مكونة من لدورها الاجتماعي اتجاه مواردها البشرية والنتائج المترتبة على ذلك.

لدراسة، وقد ة لاختبار فرضيات اتنوعت ما بين أطباء وشبه طبي وإداريين. حيث تم اعتماد الاستبيان كأداة أساسي

�̈®ȂƳ��«ƢǷ®ȍ¦Â�Ǧ ȈǛȂƬǳ¦�©ƢǇƢȈǇ��®ƢǠƥ¢�ƨǠƥ°¢�ȄǴǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ǪǴǠƬŭ¦�Ƥ ǻƢŪ¦�ƨǇ¦°®�Ŀ�ÀƢưƷƢƦǳ¦�ƾǸƬǟ¦

واهم ما توصلت إليه الدراسة هو وجود دور هام للمسؤولية  ، برامج تحسين الحياة المهنية.الأداءحياة العمل، تقييم 

في تحسين أداء الموارد البشرية للمؤسسة المبحوثة. وبناء على ذلك تم اقتراح مجموعة من التوصيات أهمها الاجتماعية 

ضروررة إشراك الموظفين في تخطيط وتنفيذ برامج المسؤولية الاجتماعية مع الحرص على التطوير والتجديد الدائم لهذه 

 قنوات الحوار والتواصل بينه وبين الإدارة. ��ƶƬǧÂ�ǲǷƢǠǴǳ�ÄȂǼǠŭ¦�ǄȈǨƸƬǳʪ�ǂưǯ¢�¿ƢǸƬǿȏ¦Âالبرامج

ÄƾȈŧ�śǈū¦�ƾƦǟ�ȆǴǟÂ�ÄǂǇƢȈǳ¦�ǺǈŰ�¿ǂǯ¢�Ƣđ�¿Ƣǫ�ƨǇ¦°®)2018( ، عنوان والتي نشرت في مقال تحت

ة العالي، دراسة استطلاعية لآراء المديرين في الشركة العامة لصناع الأداءدور المسؤولية الاجتماعية في تحقيق "

���ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ºǳ�ƨȇȂǼǠǷ�ƨǳȏ®�Â̄�ŚƯϦ�ƾƳȂȇ�ȏالاسمنت الجنوبية" Ƣǿ®ƢǨǷ�ƨȈǓǂǧ�°ƢƦƬƻ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�» ƾŮ¦�ÀƢǯ�ƾǫÂ

ʪ�ƨȈƥȂǼŪ¦�ƪ Ǽũȍ¦�ƨǟƢǼǐǳ�ƨǷƢǠǳ¦�ƨǯǂǌǳʪ�ƪ ȇǂƳ¢�Ʈ ȈƷ���ŅƢǠǳ¦� ¦®ȋ¦���Ŀ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦لال سنة لعراق وذلك خ

�Ŀ�ƪ  الاستمارة، أين تم اعتماد 2017 ǴưŤ�Ŗǳ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�¾ȂƷ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ�ƨȈǈȈƟ°�̈¦®Ƙǯ125  مديرا  _تم

ستقل في: وقد تمثلت أبعاد المتغير الماختيارهم بشكل قصدي_  لمختلف المعامل والأقسام والشعب المكونة للشركة. 

ابع فقد تمت دراسته من ، أما المتغير التالإنسانيةوالمسؤولية  الأخلاقيةية القانونية، المسؤولية المسؤولية الاقتصادية، المسؤول

الدراسة  وقد توصلت التحسين المستمر وجودة القوى العاملة. ،دارة، الالتزام طويل الأمدخلال أربعة أبعاد: جودة الإ

Ǵǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â®�ŚƯϦ�®ȂƳÂ�ń¤ا نسبته ى الأداء العالي، حيث تفسر المسؤولية الاجتماعية م

ʮ±�̈°Âǂ®̈�ضوبناء على ذلك تم اقتراح عدد من التوصيات أهمها  من التغيرات التي تطرأ على الأداء العالي.61.7%

يما يتعلق فالعمل بمبدأ الشفافية والثقة مع العاملين مع ضرورة وضع السياسات والإجراءات التي تعزز جوانب القوة 

�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƾǠƦƥ��¿ƢǸƬǿȏ¦�ƨȈŷ¢�ȄǴǟ�ƾȈǯƘƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ ،بعمليات الإنتاج الأنظف

�ǆ ȈǯǂǇ�śǳ°ƢǷ�Ƣđ�ƪ ǷƢǫ�ƨǇ¦°®)2018(  ى أثر بيئة العمل علبعنوان " ضمن بحث مقدم لنيل درجة ماجستير

تكنولوجيا، الممثلة في : ال -، حيث كان الهدف من الدراسة التعرف على أثر بيئة العمل "للعاملينالأداء الإبداعي 

ثلا في الأبعاد مم – على الأداء الإبداعي للعاملين -التدريب، الحوافز والمكافئات، ظروف العمل والهيكل التنظيمي

نة دمشق. المصارف السورية الخاصة العاملة في مديفي   -التالية: القدرة على التغيير، العصف الدهني وحل المشكلات
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«�145وقد أجريت الدراسة على عينة عشوائية مكونة من  °ƢǐǷ�ª Ȑưǳ�śǠƥƢƬǳ¦Â�ƨȈǨȈǛȂǳ¦�©ʮȂƬǈŭ¦�Ǧ ǴƬű�ǺǷ�Ǧ ǛȂǷ

�ƪ ǐǴƻ��ƨȈƟƢǐƷȍ¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦�ǺǷ�®ƾǟ�¿¦ƾƼƬǇʪ�ƢȀǴȈǴŢÂ��ÀƢȈƦƬǇȏ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�ƾǠƥÂ��ǪǌǷƾƥ�ƨǏƢƻ

وقد كان  ،الإبداعي للعاملين في المصارف السورية الأداء¤�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�ŚƯϦ�®ƢǠƥȋ�ĺƢŸ¤�ǂƯ¢�®ȂƳÂ�ńالدراسة 

لظروف العمل التأثير الأكبر، ثم الهيكل التنظيمي، فالتكنولوجيا ثم التدريب  وأخيرا الحوافز والمكافئات. وقد أوصت 

¨®ʮ±�̈°ÂǂǓ��ƢȀŷ¢�©ƢȈǏȂƬǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸƴŠ�ƨǇ¦°ƾǳ¦  الأجور والحوافز المادية والمعنوية للحد من تسرب الكفاءات مع

 الحرص على تطوير وتدريب العاملين كل في مجال اختصاصه.

��ƾ̈Ȉǌǻ�±ÂǄǠǷÂ�¿ȂƬǴǯ�œǴǯ¦Âمنشورة في مقال علمي دراسة ǺǷ�ǲǯ�Ƣđ�¿Ƣǫ)2019( ": الالتزام بتطبيق  تحت عنوان

صناعية للعتاد دراسة حالة المؤسسة ال –في المؤسسة  أدائهمالمسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية وأثرها على 

"، وقد هدفت الدراسة إلى إبراز أثر المسؤولية الاجتماعية في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسة -الصحي بمليانة

�ȄǴǟ�ƨǨǴƬƼŭ¦�Ƣǿ®ƢǠƥϥ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â̄�ǂƯ¢�ƾƳȂȇ�ȏ����ƨȈǓǂǨǳ¦�ǺǷ�ƢǫȐǘǻ¦�Ǯ ǳ̄Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ

)"، حيث أجريت الدراسة على عينة عشوائية بلغت 0.05توى دلالة (¦ǈǷ�ƾǼǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ أداء

تم وقد  للدراسة، أساسية كأداةعامل تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي والاستمارة   130فرد من مجتمع يتكون من  50

�Ǧ التوصل ȈǛȂƬǳ¦���ƨǨǴƬƼŭ¦�Ƣǿ®ƢǠƥϥ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�śƥ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â̄�ǂƯ¢�®ȂƳÂ�ń¤ لتدريب والتطوير، ا

ردية أداء الموارد البشرية، حيث تم إثبات وجود علاقة ط في، والخدمات الاجتماعية) الأداءوالحوافز، تقييم  الأجورنظام 

قوية بين المسؤولية الاجتماعية وأداء الموارد البشرية، وقد أوصت الدراسة في النهاية بضرورة قيام المؤسسة بتنويع البرامج 

Âǂǔƥ�Ǯ°̈� أهمية�ǞǷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪالمرتبطة  ǳǀǯ�ƪ ǏÂ¢�ƢǸǯ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨǷƢǠǳ¦�©ƢǇƢȈǈǳʪ�ƲǷ¦Őǳ¦�ǽǀǿ�¶ƢƦƫ°¦

� ¦ƾƬǫȐǳ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš �¾Âƚǈŭ¦�¿¦ǄƬǳȏ¦�¾Ƣů�Ŀ�̈ƾƟ¦ǂǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�§°Ƣš �ȄǴǟ�̧ ȐǗȏ¦Â�ÄȂǼǠŭ¦�ǄȈǨƸƬǳʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦

���ƢȀǼǷ�̈®ƢǨƬǇȏ¦Â�Ƣđ

 ــــات الأجنبيــــــــــــــــــــــــة لدراســـــــــــــا

���، -مقال منشور في مجلة علمية–Kelley(2014)و Glavasدراسة �ƢĔ¦ȂǼǟ�ÀƢǯ�Ŗǳ¦The effecst of

Perceived corporate Social Responsibility on Employee Attitudes البحث في أثر "، وقد هدفت إلى  

 .على سلوك مواردها البشرية إدراك المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

مؤسسة في مجال  18من )  %35( بنسبة استجابة قدرت بـ  عامل 827أجريت الدراسة على عينة عشوائية مكونة من 

��ƨȈǳƢǸǌǳ¦�ƢǰȇǂǷϥ�ƨȈƟ¦ǀǤǳ¦�©ƢǟƢǼǐǳ¦ وفي مستوى تطبيقها  جمالحفي وقد تم اختيار هذه المؤسسات لاختلافها فيما بينها

ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�½¦°®ȍ¦�©ʮȂƬǈǷ�Ŀ�©ƢǧȐƬƻ¦�ǪǴź�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ.

 اعتماد مقاربة لىʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ�ƨȈǇƢǇ¢، ¤�ƨǧƢǓȍʪ© كأداةالاستبيان  ¦�Â�ƨȈǴǰȈŮ¦�©ȏ®ƢǠŭʪ�ƨƳǀǸǼǳ أسلوب تم اعتماد

  الأطراف ذات المصلحة في تحديد أبعاد المسؤولية الاجتماعية.
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توصلت الدراسة إلى وجود علاقة بين المسؤولية الاجتماعية المدركة والسلوكات التنظيمية المدروسة حيث يتوسط هذه 

ماعية في همية المسؤولية الاجتالدعم التنظيمي وجدوى العمل. وهو ما أكد نتائج الدراسات السابقة بخصوص أالعلاقة 

  خلق قيم إيجابية في العمل.

.Sدراسة  BrammerH. He, وK. Mellahi(2014)–والتي كانت تحت عنوان -المنشورة في مجلة علمية ،

"Corporate Social Responsibility, Employee Organizational Identification, and Creative

Effort: The Moderating Impact of Corporate Ability" وقد كان الهدف من الدراسة إثبات أن ،Ϧ ثير

 المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة على إبداع الموارد البشرية يتوقف على قدرة المؤسسة والهوية التنظيمية لعمالها. 

ولية الاجتماعية على إدراكات العمال للمسؤولية الاجتماعية الخارجية للمؤسسة (والتي اعتمدت الدراسة في قياس المسؤ 

ǠũÂ�ƨȈƳ°ƢŬ¦�̈°Ȃǐǳʪ�ƢǇƢǇ¢�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǂǿƢǜǷ�ƢĔϥ�» ǂǠƫنشطة البرامج والأ ة المؤسسة وتتمثل في

�ǞǸƬĐ¦�̈ƢȈƷ�śǈعية للشركات الإسبانية نحو تح) حيث تتوجه المسؤولية الاجتماالاجتماعية، الخيرية والبيئية للمؤسسة

  وسمعة المؤسسة. 

مكونة عينة يعها على والتي تم توز  ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ©�ية دات أساسكأاستبيان للتقييم الذاتي  ƢǸǠƬǇʪ¾�أجريت الدراسة وقد 

�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�©ʮȂƬǈŭ¦Â�ŁƢǐŭ¦�Ǧ عامل 232من  ǴƬű�ǺǷ يات في قطاع الجنسفي إحدى فروع شركة إسبانية متعددة

ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƢēƢǇ°ƢŲÂ�̈ƾȈŪ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�Ƣǿǂȇ°ƢǬƬƥ�ƨǧÂǂǠŭ¦Â��ƨȈǰǴǇȐǳ¦�©ȏƢǐƫȏ¦.

PLS�ƲǷʭǂƥÂSMARTتم اعتماد طريقة المربعات الصغرى الجزئية PLS  وقد تم التوصل لاختبار فرضيات الدراسة ،

حيث ة غير مباشرة بطريقة مباشرة، وبطريق رية تؤثر على أدائهم الإبداعيإلى أن المسؤولية الاجتماعية المدركة للموارد البش

خدمات جيدة على توفير منتجات و ، كما أن قدرة المؤسسة بشكل جزئي يتوسط هذه العلاقة الهوية التنظيمية للأفراد

�ǺƟʪǄǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ�Ƥ ȈƴƬǈƫ�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ�ǂƯƚƫ�ƢĔȋ��ƨǫȐǠǳ¦�ǽǀǿ�ƨȇȂǬƫÂ�Ƕǟ®�Ŀ�ǶǿƢǈƫتماعية الخارجية (تجاه الاج

�¾ƢǸǠǳ¦�ǽƢš ��ƨȈǴƻ¦ƾǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ƕǟƾƫ�Ƣǿ°Âƾƥ�Ŗǳ¦��ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦ ،بضرورة  النهاية فيأوصت الدراسة  وقد

ƾǳ¦�¿Ȑǟȍʪ�ǺȇŚǈŭ¦�¿ƢǸƬǿ¦شطة الخارجية للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة.اخلي حول  الأن  

Ƣđ�¿Ƣǫ�ƨǇ¦°®Chang-Yen Tsaiالمعنونة " من خلال مقال منشور في مجلة علمية(2015)وآخرون ،Work

environment and atmosphere : the role of organizational support in the creativity

performance of tourism and hospitality organizations ، " تعرضت في إحدى جوانبها إلى دور والتي

، موارد البشرية للمؤسسةللفي تسهيل الأداء الإبداعي بما فيها جودة الحياة الوظيفيةناخ وبيئة العمل الإدراك الإيجابي لم

�À¦Ȃȇʫ��ºƥ�ƨȈǫƾǼǧÂ�ƨȈƷƢȈǇ�©ƢǈǇƚǷ�ǆعامل من  320على عينة مكونة من  2013و2012الدراسة  خلال  أجريت Ũ.

ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸ©��، والاستمارة كأداة أساسية لجƨȈǴǰȈŮ¦�©ȏ®ƢǠŭʪ�ƨƳǀǸǼǳ¦�ƨǬȇǂǗ تم اعتمادلاختبار صحة النموذج المقترح، 

ما تم التوصل أهم و طريقة التقييم الذاتي للأداء الإبداعي من طرف العينة المبحوثة، والتي استعان من خلالها الباحثون ب

هو ما تدعمه و  لعب دور مهم في التأثير على الأداء الإبداعي للموارد البشريةييئة العمل بل الإدراك الإيجابي هو أن إليه،

   نتائج الدراسات السابقة.
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�Ƣđ�¿Ƣǫ�ƨǇ¦°®Inyong Shinالمنشورة بمجلة علمية-(2016) وآخرون-��ƢĔ¦ȂǼǟ�ÀƢǯ�Ŗǳ¦��"Employees’

Perceptions of Corporate Social Responsibility and Job Performance : A Sequencial

Mediation Model ،" 2014والتي أجريت خلال شهري جوان وجويلية من سنة�» ƾđأثر المسؤولية  التعرف على

ƢǸƬǟʪ�Ǯ®�  ،الاجتماعية المدركة على الأداء الوظيفي على المستوى الفردي ǳ̄Âŭʪ�ƨƳǀǸǼǳ¦�ƨǬȇǂǗت الهيكليةعادلا 

    .نموذج وساطة تتابعي يدرج الهوية التنظيمية والرضا الوظيفي كمتغيرات وسيطة لتفسير العلاقة بين متغيرات الدراسةو 

تم  -ǲȈǴƸƬǴǳ�ƨūƢǏ�©ʪƢƳ¤�¦ȂǷƾǫ منهم 250فقط  -عامل 480عينة عشوائية مكونة من  تم جمع المعلومات من

ƨǇ¦°ƾǴǳ�ƨȈǇƢǇ¢�̈¦®Ƙǯ�ļ¦ǀǳ¦�ǶȈȈǬƬǴǳ�ÀƢȈƦƬǇ¦�®ƢǸƬǟʪ�Ǯ ǳ̄Â�ƨȈƥȂǼŪ¦�ʮ°Ȃǰƥ�̈ǂƻƢǧ�¼®ƢǼǧ�ƨǠƥ°¢�ǺǷ�Ƕǿ°ƢȈƬƻ¦،  والذي

لوظيفي) تم وضع ا والأداءتضمن ثلاث محاور أساسية ( المسؤولية الاجتماعية المدركة، الهوية التنظيمية ،الرضا الوظيفي 

�ƨǬƥƢǇ�©ƢǇ¦°®�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƢǿǂȇȂǘƫ�Ļ�ǆ�فقر  ȈȇƢǬǷ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�Ƣē¦Du  ،وآخرونWagner    ،وآخرون  Mael و

Ashforth ،Cho   ،وآخرونLiaoوChuang(

من فكرة أن إدراك الأفراد للمسؤولية الاجتماعية الممارسة من طرف مؤسستهم تؤثر على حالتهم النفسية  انطلق البحث

المنبثقة  -نظيمية حيث تم الاعتماد على نظرية الهوية الت ،العمل والتي تؤثر بدورها على أدائهم الوظيفيوعلى مواقفهم في 

ين الهوية التنظيمية تشجع العمال على تكو  أنكإطار نظري للدراسة، على اعتبار   -عن نظرية الهوية الاجتماعية 

ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ʮ°ȂǠǋÂ�ƢȈǧǂǠǷ�°ƢȀǐǻȏ¦Â� ƢǸƬǻȏʪ�°ȂǠǌǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈǼƦǷ�ÀȂǰƫ�Ŗǳ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�ǞǷ�ƨǸƟ¦®Â�ƨǼȈƬǷ�©ƢǫȐǟ، 

�ȆǨȈǛȂǳ¦�ǶȀƟ¦®¢�śǈŢ�ŅƢƬǳʪÂ�ȆǨȈǛȂǳ¦�ǶǿƢǓ°�ń¤�Ä®ƚȇ�ƢŲ�ǶȀǴǸǟ�ǽƢš �ƨȈƥƢŸ¤�Ǧ ǫ¦ȂŠ�ǶƳŗȇ�Äǀǳ¦Â

اسة إلى وجود ارتباط إيجابي غير مباشر بين المسؤولية الاجتماعية المدركة والأداء الوظيفي وذلك عن وقد توصلت الدر 

مؤسستهم تشارك في أنشطة  أنحيث أنه عندما يدرك العمال   طريق الهوية التنظيمية ثم عن طريق الرضا الوظيفي.

تحسين  برضاهم تجاه عملهم وهو الأمر الذي يؤدي إلى مسؤولة اجتماعيا يؤدي إلى تعزيز انتمائهم وولائهم لها مما يترجم

�ǶȀȇƾǳ�ȆǨȈǛȂǳ¦�� ¦®ȋ¦�©ʮȂƬǈǷ قد أوصت الدراسة بضرورة قيام المسيرين في المؤسسات بتحسين إدراكات لذلك ف

 توذلك من خلال الإعلام الجيد والدائم حول كل الممارسا ،حول المسؤولية الاجتماعية المتبعة من طرف المؤسسة العمال

 المسؤولة اجتماعيا المتبعة.

� Ǻ Ƿ� ǲ ǯ� Ƣđ � ¿Ƣǫ� ƨǇ ¦°®Muhammad Ibrahim Abdullah ، Samra Ashrafو Muddassar 

Sarfraz)2017( والمعنونة " ، والتي نشرت ضمن مقال بمجلة علميةThe Organizational Identification

Perspective of CSR on Creative Performance : The Moderating Role of Creative Self-

Efficacy" ، الإبداعي  الأداءكيفية قيام ممارسات المسؤولية الاجتماعية بتحسين   فحصهو  والتي كان الهدف منها

«�ƨǫȐǠǳ¦�ǽǀǿ�̈Ȃǫ�ǺǷ�ƾȇǄƫ�À¦�ǺǰŻ�Ŗǳ¦�Ãǂƻȋ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ȄǴǟ  ،في المنظمة لعاملين ل ǂǠƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ،   كالهوية

  التنظيمية والفاعلية الذاتية الإبداعية للأفراد.

ة تم اعتماد المقاربة الكمية لتحديد أهمية العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والهوية التنظيمية كمتغير وسيط والفاعلية الذاتي

التي  لمؤسساتʪ�¾ƢǸǠǳاجميع في ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǞǸƬů�ǲưŤ��Ǟƥʫ�ŚǤƬǸǯ�Ȇǟ¦ƾƥȍ الأداء وكذاالإبداعية كمتغير معدل للعلاقة 
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�ºƥ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǽǀǿ�®ƾǟ�°ƾǫ�Ʈ ȈƷ��ÀƢƬǈǯƢƦǳʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�² °ƢŤ186  من   %35مؤسسة تم تحديد نسبة

ƾƼƬǇʪ¦¿�الدراسة  أجريتمؤسسة، وقد  65هذه المؤسسات بطريقة العينة العشوائية لإجراء الدراسة أي ما يوافق 

350�ǲǸǠǳ¦�Ƥاستبيان تم توزيعه على  ƫƢǰǷ�Ŀ�̈ǂǋƢƦŭ¦�̈°ʮǄǳ¦Â�ňÂŗǰǳȍ¦�ƾȇŐǳ¦�®ƢǸƬǟʪ�ǲǷƢǟ

  ما يلي: وقد توصلت الدراسة  إلى 

ية  المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة والهوية التنظيمية، الفاعلية الذاتية الإبداعوجود علاقة إيجابية معنوية بين

 الإبداعي. والأداء

 اعي.الإبد والأداءوجود ارتباط معنوي إيجابي بين الهوية التنظيمية والفاعلية الذاتية الإبداعية 

  .الإبداعي والأداءوجود ارتباط معنوي إيجابي بين الفاعلية الذاتية الإبداعية 

ȂŪ¦�ŅƢǟ�Ȇǟ¦ƾƥ¤� ¦®¢�ŉƾǬƫ�ǶĔƢǰǷϵ�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�ƨȈƫ¦̄�ƨȈǴǟƢǧÂ�ǂưǯ¢�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�ƨȈǐƼǋ�ǶȀȇƾǳ®̈�العمال الذين  إن

م لإظهار أداء ȀǠǧƾƫ�ƢĔȋعلى مواقف وسلوكات العاملين للمؤسسة بشكل كبير المسؤولية الاجتماعية تؤثر 

 إبداعي عالي الجودة.

 .الذاتية للعاملين للعب أدوار إبداعية الدوافع  تلعب دورالفاعلية الذاتية الإبداعية 

  ـ:أوصت الدراسة ب في الختام

حيث يمكن  :ضرورة تركيز المسيرين ومدراء المؤسسات على تطوير وتحسين الفاعلية الذاتية الإبداعية للعاملين

تكون الفاعلية ن . فالعمال الذيالأعمال�ǀȈǨǼƫ�Ŀ�Ƕē¦°ƾǫالحصول على نتائج أفضل إذا زادت ثقة العاملين في 

دة ��ǶđƾǳȇƾƳ�©ƢǇ°ƢŲ�Ŀ�ǲƻƾƬǳ¦Â�ƨǘǌǻȋ¦�ǪȈǬƸƬǳ�©ʮƾŢ�¾ȂƦǬǳ�ƨȈǴƥƢǫ�ǶȀȇƾǳ�ÀȂǰƫ�̈ŚƦǯالذاتية الإبداعية 

   وإبداعية.

إطلاع العاملين على كل المعلومات  المتعلقة بممارسات المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة التي ينتمون إليها لتعزيز 

الهوية التنظيمية لديهم وتمكينهم من إصدار أحكام وتقييمات بخصوص مؤسستهم تؤثر في مواقفهم وتدفعهم 

للعمل بكل إخلاص وإبداعية. 

.Wوقد قام  M. Hur  بنشر دراسة بمجلة علمية (2018)وآخرون ���ƢĔ¦ȂǼǟHow Employees’

Perceptions of CSR Increase Employee Creativity : Mediating Mechanisms of

Compassion at Work Intrinsic Motivation  ،"ń¤�» ƾē�ȄǴǟ�ƨǯ°ƾŭ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ŚƯϦ�ǎ Ƹǧ

 إبداع العاملين في مختلف المصالح والتعرف على الدور الوسيط للدوافع الذاتية والتعاطف في العمل.

250��ƨȈƥȂǼŪ¦�ʮ°Ȃǰƥ�ƨǴǷƢǯ�©ƢǷƾƻ�¿ƾǬƫ�̈ǂƻƢǧ�¼®ƢǼǧ�ƨǠƥ°¢�ǺǷ�ǲǷƢǟأجريت الدراسة على عينة عشوائية مكونة من 

ƢǸƬǇȏ¦�¾ƢǸǠƬǇʪ�Ļ�ƢǸǯ��ƨǇ¦°ƾǳ¦�©ƢȈǓǂǧ�°ƢƦƬƻȏ�ƨȈǴǰȈŮ¦�©ȏ®ƢǠŭʪ�ƨƳǀǸǼǳ¦Â�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞǸŪ�ƨȈǇƢǇ¢�̈¦®Ƙǯ�̈°

الاعتماد على نظرية الهوية الاجتماعية في شرح العلاقة بين إبداع الموارد البشرية والمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة المدركة 

  من طرفهم. 
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عبارة مقسمة على أربعة أبعاد يمثلون  14 المسؤولية الاجتماعية المدركةتضمنت الاستمارة في جزئها المخصص لقياس 

��ǞǸƬĐ¦�Â�¾ƢǸǠǳ¦��» ¦ǂǋȍ¦�ǆ ǳƢůÂ�śŷƢǈŭ¦�� ȐǸǠǳ¦���ƨǈǇƚŭ¦�ƨƸǴǐǷ�©¦̄�» ¦ǂǗ¢

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين إدراك العمال للمسؤولية الاجتماعية لمؤسستهم  وادائهم الإبداعي، كما 

  بتت أن هذه العلاقة يتوسطها التعاطف في العمل والدوافع الذاتية. أث

�منشورة ضمن مقال علمي، دراسة ǺǷ�ǲǯ�Ƣđ�¿ƢǫIfzal Ahmad ، Donia Magda  وKhurram Shahzad

Impactوالمعنونة بـ: (2018) of Corporate Social Responsibility Attributions on Employees’

Creative Performance: The Mediating Role of Psychological Safety »

اختبار أثر المسؤولية الاجنماعية على الأداء الإبداعي للعاملين بوجود السلامة النفسية   ها هووالتي كان الهدف من

بقطاع من ست مؤسسات موظف  339ونة من مكعشوائية حيث تم إجراءها على عينة كوسيط بين المتغيرين، 

المتكون  –نموذج ،  وقد تم اختبار الƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƢȀů¦ǂƥÂ�ƢȀƬǘǌǻϥ�ƨǧÂǂǠŭ¦Â�ÀƢƬǈǯƢƦǳʪالاتصالات اللاسلكية 

 -الإبداعي داءوالأمن أربع عوامل : المسؤولية الاجتماعية الداخلية، المسؤولية الاجتماعية الخارجية، السلامة النفسية 

�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�ǞǷ�©ƢȈǘǠŭ¦�ƨǷ ȐǷ�ǂȀǛ¢�Äǀǳ¦�ÄƾȈǯȂƬǳ¦�ȆǴǷƢǠǳ¦�ǲȈǴƸƬǳ¦�¾ƢǸǠƬǇʪ.

�ƨȈǈǨǼǳ¦�ƨǷȐǈǳʪ�²النتائج التي تم التوصل إليها أظهرت  ƢǈƷȍ¦�ǪǴŬ�ǶȀǷ�°Â®�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�À¢

  لدى العاملين  الأمر الذي يؤثر على أدائهم الإبداعي.

�Ƣđ�¿ƢǫZelin مقال علمي منشورة ضمن دراسة Tong ’Employeesعنوان " والتي كانت ب  (2019)وآخرون   

perceptions of corporate social responsibility and creativity : Employee engagement as

a mediator."

المسؤولية  الاجتماعية المدركة وإبداع الموارد البشرية من خلال إدراك الموارد هدفت الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين 

لى عينة مكونة جريت الدراسة عحيث أوبوجود التزام العاملين كمتغير وسيط،  (متغير معدل) البشرية للدعم التنظيمي

مقاييس  ستمارة مكونة من أربعة�ȄǴǟ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�Ŀ�ÀȂưƷƢƦǳ¦�ƾǸƬǟ¦�ƾǫÂ��ÄÂȏƢǷ�ºƥ�½ȂǼƥ�Ǟƥ°¢�ǺǷ�ǲǷƢǟ¦ 278من 

تماد على سلم مع الاعتخص: المسؤولية الاجتماعية المدركة، التزام العاملين، الدعم التنظيمي المدرك و إبداع العاملين 

  ليكارت الخماسي.

توسط هذه يث يحتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين المسؤولية الاجتماعية المدركة للموارد البشرية وإبداعها 

ǼƬǳ¦�ǶǟƾǴǳ�¾ƾǠŭ¦�°Âƾǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�śǴǷƢǠǳ¦�¿¦ǄƬǳ¦�ƨǫȐǠǳ¦همية أكدون على يؤ  ظيمي المدرك، وهو ما جعل الباحثون

  داع لدى العاملين.واعتبارها وسيلة استراتيجية لتشكيل الإبالمسؤولية الاجتماعية المدركة في تحسين إبداع الموارد البشرية 

الباحثون لتحسين العلاقة بين إدراك المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة من طرف مواردها البشرية وإبداع هذه  وقد أوصى

المسؤولية  بتأثير التفاعل بين إدراك والوعيالمسيرين على الرفع من الدعم التنظيمي المدرك  بضرورة عملالاخيرة، 

كلما كان  الدعم التنظيمي المدرك أكبر كلما كان إدراك نه  لأالاجتماعية والدعم التنظيمي وإبداع الموارد البشرية، 

 المسؤولية الاجتماعية يترجم من خلال  إبداع أفضل.
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س

ƾǟ¤�ǺǷ�ƨȈǸǴǠǳ¦�©ȐĐ¦�ÃƾƷϵ�¾ƢǬǷ�Ŀ�©ǂǌǻGaudencio¦® دراسة P.  حول أثر إدراك  (2019)وآخرون

»المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة في السلوك الابتكاري للعاملين والتي كانت تحت عنوان  The impact of CSR

perceptions on workers’ innovative behaviour : Exploring the social exchange process »

ية الاجتماعية ǳÂƚǈŭ¦�ŚƯϦ�ƨȈǨȈǯ�ȄǴǟ هدفت إلى التعرفوقد ƢǤƫŐǳʪ¾��على مجموعة من المؤسسات أجريت الدراسة 

للمؤسسة على السلوك الابتكاري للموارد البشرية، وكذا التحقق من وساطة الثقة التنظيمية، الالتزام العاطفي والسعادة 

  لهذه العلاقة وبوجود المكانة الخارجية المدركة كمتغير معدل للعلاقة.

داة أساسية لكتروني كأالإان ستبيȏʪ�ƨǻƢǠƬǇȏʪÂ�ƨȈǴǰȈŮ¦�©ȏ®ƢǠŭʪ�ƨƳǀǸǼǳ¦�¾ƢǸǠƬǇʪ�ƨǇفرضيات الدراالباحثون  اختبر

في تحديد الأبعاد  Turker(2009b) على مقياسوالتي اعتمدت على مقاربة الاطراف ذات المصلحة و لجمع المعلومات 

��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦Â موظفين إداريين، ( مفردة 315على عينة مكونة من  تم توزيعهاوالتي

سنة ومتوسط  40، متوسط أعمارهم لبنوك، مساعدين، محاسبين ومديرين) ʪ�śǨǛȂǷ خدمات العملاء، الاستشاريين،

�ƨȈǼȀŭ¦�ǶēŐƻ13�¾ȂǐƷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨǼǇ82% على شهادة  منهم �ǂưǯ¢�Â¢�ʮ°ȂǳƢǰƦǳ¦

إلى وجود  المدركة والسلوك الابتكاري، كما توصلتتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين المسؤولية الاجتماعية 

ŚƯϦ ال الذين يدركون ، حيث أن العمللمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة في السلوك الابتكاري لمواردها البشرية إيجابي

ة إلى أن كما توصلت الدراسمن الذين لا يدركون ذلك.   هم أكثر إبداعا أكثر أنشطة المسؤولية الاجتماعية لمؤسستهم 

 المسؤولية الاجتماعية تساهم بقوة في التبادلات الاجتماعية التي تتم بين المؤسسة ومواردها البشرية لتزيد من الثقة، الالتزام

  التنظيمي، السعادة والدافعية للأفراد.

حول المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة والاستثمار في الإفصاح من خلال أوصت الدراسة بتكثيف عمليات الإعلام 

  عمليات الإشهار وإصدار التقارير الدورية.

�� المناخحول أثر  مقال علمي تضمن دراسةǺǷ�ǲǯ�Ƣđ�¿Ƣǫ�Ŗǳ¦Â�ȆǷȂǸǠǳ¦�̧ƢǘǬǳ¦�Ŀ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ȄǴǟ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦

Barbara Rebecca Mutonyi  وTerje Slatten  (2020)و Gudbrand lien : تحت عنوان"Organizational

climate and creative performance in the public sector" ، المناخ التنظيمي هدفت الدراسة إلى اختبار دور

عامل ينتمون إلى إحدى أكبر  256في الأداء الإبداعي للعاملين في المؤسسة، وقد أجريت على عينة مكونة من المدرك 

�ƲȇÂǂǼǳʪ�̈ƾƳ¦ȂƬŭ¦Ǉʪ�Ǯو  البري للأشخاص والبضائعالنقل العمومية المتخصصة في  ؤسساتالم ǳ̄Â تعمال الاستمارة

96وتم التحصل على  2016الإلكترونية كأداة رئيسية لجمع المعلومات، والتي تم توزيعها عبر البريد الإلكتروني في ربيع 

   . إجابة فقط

Zhouك الذي يتكون لدى المورد البشري حول كل المؤسسة ( راالإد(توصلت الدراسة إلى أن المناخ التنظيمي  et

shalley يلعب دور مهم في الأداء الإبداعي للموارد البشرية حيث تم إظهار وجود علاقة إيجابية معنوية مع  ) 2007

ى ، وهو ما يدعم الدراسات السابقة التي تر الفردي) الإبداعيمتغيرات الأداء الإبداعي  ( الإبداع الفردي و السلوك 

�Ǿǻϥ لإبداعامن توفر مناخ تنظيمي يساعد على الإبداعي للمورد البشري لا بد  الأداءللحفاظ أو لتحسين.   
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Sabirأجريت من طرفدراسة مقال علمي تضمن  H.كانت تحت عنوان   والتي(2021)  وآخرون سنة"

Pratiques Responsables de l’organisation et leurs influences sur les comportements des

employés"  ، حيث هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين إدراك المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة من طرف العمال

مشارك (تقنيين، إطارات، مهندسين  180الإيجابية، وذلك من خلال توزيع استبيان على وبعض السلوكات التنظيمية 

 ،المغرب –ǂǘȈǼǬǳʪ̈� من صادرات المغرب)  %25(يساهم  بـ  ومدراء) من مجموعة من المؤسسات في قطاع السيارات

�² حيث ƢȈǬǷ�ȄǴǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ǪǴǠƬŭ¦�ƢȀƟǄƳ�Ŀ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�̈¦®¢�©ƾǸƬǟ¦Turker,  .أبعاد ةذو الخمس2009

 إلى وجود إدراك جيد للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة من طرف عينة الدراسة، حيث يؤثر هذا الإدراك تم التوصل

المساهمة في سسة و ويدعم التزامهم التنظيمي والرغبة في البقاء في المؤ  �ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨȈƥƢŸȍ¦�ǶȀǨǫ¦ȂǷÂ�ǶēƢǯȂǴǇ�ȄǴǟ الإيجابي

ية خاصة لتطوير وتحسين إدراك الموارد البشرية للمسؤولية ها. وقد اوصت الدراسة بضرورة إعطاء أهمتحقيق اهداف

تها المسؤولة ǘǌǻ¢Â�ƢēƢǇ°ƢŲ�ǲǯ  تنفيذ في العمال دماجمن خلال توفير الإعلام الجيد حولها وإالاجتماعية لمؤسستهم 

    لضمان نجاحها وتطورها. 

    وبيان الفجوة البحثية التعقيب على الدراسات السابقة

يد لوضع خطة البحث وتحدالسابقة الإطار العام للدراسة الحالية، حيث تم اعتمادها كأساس لقد حددت الدراسات 

الوسائل اللازمة لبلوغ أهداف الدراسة، ووضع الفرضيات المناسبة للإجابة على الأسئلة المطروحة، ومعالجة الموضوع من 

�ǽǀǿ�ÀȂǰƫ�ŕƷ�Ǯ ǳ̄Â��ƢǬƥƢǇ�ƢŮÂƢǼƫ�Ļ�Ŗǳ¦�Ǯ Ǵƫ�Ǻǟ�ƨǨǴƬű�ʮ¦Â±.الدراسة تكملة لما جاء في سابقتها  

Ƣǿ®ƢǠƥϥ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�°Â®�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ń¤�ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƪ ǠǇ المسؤولية الاجتماع)��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈ

Ţ�Ŀ��ƨǷȂǰū¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��¾ƢǸǠǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦ين س

الإبداعي في المؤسسة المينائية لسكيكدة، لهذا فقد اتفقت هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في عدد من النقاط،  الأداء

  وتباينت معها في نقاط أخرى، ويمكن توضيح ذلك فيما يلي: 

أوجه الشبه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة :1جدول 

  الدراسة الحالية  الدراسات السابقةأوجه المقارنة

المنهج 

المستخدم 

اعتمدت كل الدراسات السابقة على المنهج الوصفي التحليلي في 

  معالجة موضوع البحث والإجابة على إشكالية الدراسة.

المنهج الوصفي الاعتماد على 

  التحليلي.

مكان 

  الدراسة

بعض الدراسات السابقة أنجزت بمؤسسات متواجدة بدول 

  عربية مثل: 

؛ واكلي و نشيدة، 2017(يحياوي و بن عرامة، ( :الجزائر

2019(، 

أجريت الدراسة الحالية بمؤسسة 

عمومية خدمية ذات طابع اقتصادي 

ي ، وه(المؤسسة المينائية سكيكدة)

  .الجزائر -متواجدة بولاية سكيكدة
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؛ الحدراوي، 2018(الياسري و حميدي،  :العراق

 ، )2014الأسدي، و الفتلاوي، 

2017(صابون و بلل،  : السودان( ، 

ʮ°Ȃ Ǉ:  ،2018(سركيس(

المغرب)Sabir, El Mir, & Taouab ،2021.(

بعض الدراسات الأخرى خصت مؤسسات من دول أجنبية 

  مثل: 

الصين:)Tsai  ،2015وآخرون ،( 

ʮ°Ȃ ǯ)Shin  ،؛2016وآخرون hur،2018؛W. M.

Hur  ،2018وآخرون ،( 

ÀƢƬǈ ǯ ʪ)Abdullah  ،؛2017وآخرون Ahmad

 )، 2018وآخرون، 

ملاوي)Zeling Tong  ،2019وآخرون،( 

النرويج)Mutonyi  ،2020وآخرون،( 

أمريكا الشمالية)Glavas وKelley ،2014 (

إسبانيا)S. BrammerH. He, وK. Mellahi  ،2014.(

أداة الدراسة

الدراسات السابقة اعتمدت على الاستبيان كأداة أساسية كل 

�ȏ¤��ƨǇ¦°ƾǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪƢĔ¢ ينها في اختلفت فيما ب

�Â�©ʪ°ƢǬŭ¦ لمستخدمة االمعتمدة لوضع عبارات الاستبيان المقاييس

ب المتعلق الجانفعلى سبيل المثال، في لقياس متغيرات الدراسة، 

�ǒ Ǡƥ�©ƾǸƬǟ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪة كارول على مقاربالدراسات

خرون،(دراسة الجدراوي وآالمتغير المستقلوعبارات  لتحديد أبعاد 

في حين اعتمدت ،  )2018، دراسة الياسري وحميدي ؛2014

على أبعاد المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية  دراسات أخرى

)، 2019، واكلي ومعزوز ؛2017، دراسة يحياوي وبن عرامة، (

بعض الدراسات الأخرى اعتمدت على مقاربة الاطراف ذات 

تماعية بقياس المسؤولية الاج المصلحة في وضع العبارات المتعلقة

.Wدراسة ؛Kelley ،2014و Glavas(دراسة M. Hur

اعتمدت الدراسة الحالية على 

�¾ȂƷ� ©ʭƢȈƦǳ¦� ǞǸŪ� ÀƢȈƦƬǇȏ¦

الموضوع، وقد تم اعتماد مقاربة 

تحديد الأطراف ذات المصلحة في 

ك ، وذلالاجتماعيةأبعاد المسؤولية

Turkerمن خلال استعمال مقياس

مع إجراء بعض التعديلات ، )2009(

ليتماشى مع أغراض الدراسة. عليه
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Gaudencioدراسة ؛2018، وآخرون P.؛ دراسةوآخرون

Sabir H.2021، وآخرون.(

متغيرات 

الدراسة

اختلفت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في طريقة 

ستقلمتناول المتغير المستقل فبعضها تطرق للإبداع كمتغير 

)Zeling Tong؛ 2019، وآخرونhur، 2018 صابون وبلل؛ ،

أما بعض الدراسات فقد كان المتغير التابع هو القدرات )، 2017

أو الاداء )2014(الحدراوي، الأسدي، و الفتلاوي،   الإبداعية

واكلي ؛ 2018، الياسري وحميدي؛ 2017، (يحياوي وبن عرامة

،)2016، وآخرونShin؛ 2019، ومعزوز

اتفقت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في دراسة كما 

 Tsai؛ 2018، الأداء الإبداعي كمتغير مستقل (سركيس

Ahmad ؛2017، وآخرونAbdullah ؛ 2015، وآخرون

Brammer ؛2020، وآخرونMutonyi؛ 2018، وآخرون

 ؛Kelley ،2014و Glavas(أما دراسة)، 2014وآخرون

Sabir, El Mir, & Taouab ،2021( اهتمت في الجانب  فقد

Ƭǟ¦�ǺǰŻ��ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨȈƥƢŸȍ¦�©ƢǯȂǴǈǳʪ�ǞƥƢƬǳ¦�ŚǤƬŭʪ�ǪǴǠƬŭ¦ بار

 الأداء الإبداعي سلوك إيجابي).

أما بخصوص المتغير المستقل فمعظم الدراسات اعتمدت المسؤولية 

 دا بعض الدراسات التي تطرقتالاجتماعية كمتغير مستقل ما ع

Mutonyi ؛2018، لبيئة العمل أو المناخ التنظيمي (سركيس

2020�ŚǧȂƬǯ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�©ʭȂǰǷ�ǒوآخرون،  ǠƦǳ�Â¢��

).2015، وآخرونTsai(جودة الحياة الوظيفية

اعتمدت بعض الدراسات السابقة في تفسير العلاقة بين 

والأداء الإبداعي على متغيرات تتوسط المسؤولية الاجتماعية 

العلاقة كالهوية التنظيمية، والرضا الوظيفي، والفاعلية الذاتية 

   .الإبداعية

تمثل المتغير المستقل في المسؤولية 

الاجتماعية من وجهة نظر الموارد 

البشرية للمؤسسة (الإدراك)، حيث تم 

² ƢȈǬǷ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�Ƣǿ®ƢǠƥ¢�ƾȇƾŢ

Turker ،2009 الذي يقوم على

 أربعة أبعاد: المسؤولية الاجتماعية تجاه

ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦

تجاه الموارد البشرية، المسؤولية 

�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

  الاجتماعية تجاه الحكومة. 

داء لأا أما المتغير التابع فتمثل في

  الإبداعي للموارد البشرية.

ن الدراسة الحالية كما لم تتضم

ة عدلم تغيرات وسيطة أوإدراج لم

للعلاقة. وذلك انطلاقا من ان 

"الإدراك يؤثر على السلوك "، 

�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

بعض الأبحاث التي أشارت إلى 

�ǂǋƢƦǷ�ŚǣÂ�ǂǋƢƦǷ�ŚƯϦ�®ȂƳÂ

للمسؤولية الاجتماعية على 

السلوكات الإيجابية للأفراد 
(Tziner, 2013; Brammer,

He, & Mellahi, ، لذلك (2014

�ǪǬƸƬǳ¦�ń¤�ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�» ƾē

�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ǂǋƢƦǷ�ŚƯϦ�®ȂƳÂ من

الاجتماعية في الاداء الإبداعي 

  للموارد البشرية.  

  من إعداد الباحثة. المصدر:
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  فرضيات الدراسة 

تمدت الباحثة على اع ،نتائج الدراسات السابقة التي أظهرت وجود اتفاق حول الأثر بين المتغيرات المدروسة انطلاقا من

  :  الإشكالية والأسئلة الفرعيةفرضية الإثبات، وبذلك تنطلق الدراسة من الفرضيات التالية للإجابة على 

  الفرضية الرئيسية

Śيوجد  ƯϦ  عند مستوى معنوية ذو دلالة إحصائيةα ≥0.05الاجتماعية في تحسين الأداء الإبداعي  للمسؤولية

�� ƾ̈ ǰ Ȉǰ Ǉ �ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ

  عن الفرضية الرئيسية مجموعة من الفرضيات الفرعية وهي: تنبثق

للمسؤولية الاجتماعية تجاه  α ≥0.05معنوية ذو دلالة إحصائية عند مستوى  يرƯϦيوجد : 1الفرضية الفرعية

�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ǞǸƬĐ¦

للمسؤولية الاجتماعية تجاه  α ≥0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية �ŚƯϦيوجد  :2الفرضية الفرعية 

��̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦

للمسؤولية الاجتماعية تجاه  α≥  0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية�ŚƯϦيوجد  :3الفرضية الفرعية 

�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ǺƟʪǄǳ¦�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ

للمسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة α ≥0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى �ŚƯϦيوجد  :4الفرضية الفرعية 

��̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ

أفراد عينة الدراسة حول مستوى إدراك المسؤولية ʪƢƳ¤�śƥ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�ƾƳȂƫ©�:5الفرضية الفرعية 

��ȆǸǴǠǳ¦�ǲǿƚŭ¦��Ǻǈǳ¦��ǆ ǼŪ¦��ƨȈǨȈǛȂǳ¦Â�ƨȈǐƼǌǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ń¤�ÃǄǠƫ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

  الوظيفة، سنوات الخدمة)؟

المسؤولية  دورȂƷ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�śƥ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�ƾƳȂƫ¾�: 6الفرضية الفرعية 

لشخصية ŚǤƬŭ¦�ń¤�ÃǄǠƫ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ¦©�¦الاجتماعية في تحسين الأداء الإبداعي للموارد البشرية 

  والوظيفية (الجنس، السن، المؤهل العلمي، الوظيفة، سنوات الخدمة)؟

  حدود الدراسة

 البشرية Ȃŭ¦�½¦°®¤�ŚƯϦ�ÃƾǷ¦°®ركزت هذه الدراسة في جانبها الموضوعي على توضيح   الحدود الموضوعية:

  في تحسين أدائهم الإبداعي. لمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة ل

  تم إجراء الدراسة التطبيقية في المؤسسة المينائية سكيكدة.  الحدود المكانية:

.2023إلى غاية منتصف سنة  2020ة سن بدايةامتدت فترة الدراسة من : الحدود الزمنية
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نموذج الدراسة

): نموذج الدراسة المقترح1شكل رقم (

الباحثةالمصدر: من إعداد 

Ǉ ¦°ƾ ǳ¦�©ʪȂ ǠǏºººººººººººººººº�ƨ

�ƪ ȀƳ¦Â��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�®¦ƾǟ¤�ƾǼǟƨưƷƢƦǳ¦����ȆǴȇ�ƢǸȈǧ�ƢŮƢŦ¤�ǺǰŻ�©ʪȂǠǐǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů

.موارد البشريةالإبداعي لل والاداءالمسؤولية الاجتماعية العلاقة بين قلة الدراسات السابقة التي تطرقت لموضوع  

�Ƥ Ʀǈƥ��©ʭƢȈƦƬǇȏ¦�̧ ƢƳŗǇ¦Â�Ǟȇ±Ȃƫ�Ŀ�©ʪȂǠǏǞǫ¦ȂǷ�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦�ǒ Ǡƥ�ƾƳ¦Ȃƫ��Â��̈ƾǟƢƦƬǷ�°�ǒ ǧǂƻȉ¦�ǒ ǠƦǳ¦�

الإجابة على أسئلة الاستبيان. 

�ǎ ź�ƢǸȈǧ�©ʪȂǠǐǳ¦�ǒ ǠƦǳ�µ ǂǠƬǳ¦�ń¤�Ã®¢�ƢǷ�ȂǿÂ��ȆǈȈƟ°�ǲǰǌƥ�ƨȇǄȈǴųȍ¦�ƨǤǴǳʪ�ǞƳ¦ǂǷ�ȄǴǟ�ƨưƷƢƦǳ¦�®ƢǸƬǟ¦

ترجمة بعض المقالات.

داء الإبداعي.د للأصعوبة كبيرة في إعداد الفصل الثاني، بسبب تضارب آراء الباحثين حول إعطاء مفهوم محد

المتغير المستقل:

المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

�Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

:التابعالمتغير 

الأداء الإبداعي 

للموارد البشرية

المتغيرات الديمغرافية

العمر، المؤهل العلمي، الوظيفة ، ( الجنس، 

المنصب العالي، عدد سنوات الخبرة)

المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية

Ǻ ƟʪǄ ǳ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

المسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة



  عامـــــــــــــــــــــةالــــــــــــــــــــقــــــــــــدمــــــــــة الم

ع

  ث ــــــــــــــــــــــة البحـــــــــــــــــــــل وخطــــــــهيك

موعة من ، تضمنت مجفصولأربعة إلى العمل  ، تم تقسيموالإلمام بموضوع البحثمن أجل الإجابة على الإشكالية 

��ǽʭ®¢�ƶǓȂŭ¦�ǲǰǌǳ¦�Ƥ ǈƷ�Ʈ ƷƢƦŭ¦

  الفصل الأول:

الإطار النظري للمسؤولية 

للمؤسساتالاجتماعية 

  الفصل الثاني: 

الأداء الإبداعي للموارد 

البشرية وعلاقته 

�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭʪ

  للمؤسسة

  الفصل الثالث: 

المسؤولية الاجتماعية في الجزائر 

�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƢȀ ǬȈƦǘ ƫ�©ƢȈǟ ¦ƾ ƫÂ

  المينائئية سكيكدة

  الفصل الرابع:

واقع دور المسؤولية 

الاجتماعية في تحسين الأداء 

الإبداعي للموارد البشرية 

ƾ̈ ǰ Ȉǰ Ǉ �ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ

 التأصيل  المبحث الأول:

النظري للمسؤولية 

  الاجتماعية للمؤسسات

أبعاد  المبحث الثاني:

المسؤولية  الاجتماعية 

للمؤسسات وتطورها وفق 

ƨƷŗǬŭ¦�©ʪ°ƢǬŭ¦Â�«¯ƢǸǼǳ¦

 قياس  المبحث الثالث:

المسؤولية الاجتماعية 

  .للمؤسسة

ي المساع  المبحث الرابع:

 الدولية لتفعيل تطبيق

 المسؤولية الاجتماعية

  للمؤسسات

ماهية  المبحث الأول:

  الأداء الإبداعي التنظيمي

اء أبعاد الاد  المحث الثاني:

  الإبداعي وطرق قياسه

ين تحس  لمبحث الثالث:ا

الأداء الإبداعي للموارد 

  البشرية في المؤسسة

 العلاقة  المبحث الرابع:

النظرية بين الاداء الإبداعي 

للموارد البشرية والمسؤولية 

  الاجتماعية للمؤسسة 

تطبيق    واقع المبحث الاول:

المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات 

�ǂƟ¦ǄŪʪ

ŭʪ�Ǧالمبحث الثاني: ȇǂǠƬǳ¦ ؤسسة

المينائية سكيكدة وأطرافها ذات 

  المصلحة .

المسؤولية  المبحث الثالث:

�ƨȈƟƢǼȈŭ¦� ƨǈǇƚŭʪ� ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

   EPSسكيكدة 

الإجراءات   المبحث الاول:

  المنهجية للدراسة

بناء أداة  المبحث الثاني:

الدراسة واختبارات الصدق 

  والثبات

تحليل  المبحث الثالث:

ǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�©ƢǿƢš  ة¦

  حول أبعاد الدراسة

اختبار  المبحث الرابع:

   فرضيات الدراسة



:الفصل الأول

للمسؤولية الاجتماعية  الإطار النظري

ساتـــــــــللمؤس
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��ȯ ՌʊɺՌՌՌՌՌɮȕ

الأخيرة بموضوع المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات الذي يعد من المواضيع القديمة من تزايد الاهتمام في الفترة 

ʪ°ȋ¦�ǪȈǬƸƬǳ�ȆǠǈǳ¦Â�¼Ȃǈǳ¦�®ƢǐƬǫȏ�ƨǬǴǘŭ¦�ƨȇǂƸǴǳ�ƢƳƢƬǻ�Ǯ¬� ،من حيث الممارسة ةحيث الظهور والحديث ǳ̄�ƾǠȇÂ

ŁƢǐŭ¦�§ ƢƸǏ¢�Ǧ ǴƬűÂ�ǞǸƬĐ¦��ƨƠȈƦǳ¦��§ ƢǈƷ�ȄǴǟ�¼ǂǘǳ¦�ŕǌƥ�ƨȈǳƢŭ¦�Ƥ ǇƢǰŭ¦Â، اعد المشكلات مما أدى إلى تص

ƢǔǨǳ¦�ǶǫƢǨƫÂ��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ƢȀȈǧ�ƪو   البيئية كالتلوث ƦƦǈƫ�Ŗǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�¾ȐǤƬǇ¦� ȂǇÂ�ƨȇ±ƢǤǳ¦�©ʬƢǠƦǻȏ¦ ئح

ƢǼǸǴǳ�ƨȈǷȂǰū¦�Śǣ�©ƢǸǜǼŭ¦�Ǧ®¦©�الأخلاقية وسوء استغلال العمالة،  ǴƬűÂ�śưƷƢƦǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳʪ�Ǟǧ®�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦

ظهور  الذي ساهم في الأمر��Ƣđ�ƨǘȈƄ¦�©ƢǠǸƬĐ¦�ǲǯ�ȄǴǟ�ƢŮƢǸǟ¢�©ƢǠƦƫÂ�Ƣē¦ŚƯϦ�ƲƟƢƬǼǳ�©ƢǈǇƚبضرورة تحمل الم

 العوائد المالية ومعالجة الهوة بين ،شأنه إعادة التوازن في بيئة الأعمال للمؤسسة، الذي من المسؤولية الاجتماعية مصطلح 

ǧ�ƢŠ�ƨƸǴǐŭ¦��§ ƢƸǏ¢�Ǧ ǴƬű�ǽƢš �ƢēƢƦƳ¦ÂÂ�©ƢǯǂǌǴǳ��ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ƢȀȈ

�Ǧ ǴƬűÂ�ƶǴǘǐŭ¦�̈Ƙǌǻ�» Âǂǜǳ�¼ǂǘƬǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�Ǧ ȇǂǠƬǳ¦�ń¤�ǲǐǨǳ¦�¦ǀǿ�» ƾȀȇ

قواعد ومعايير  وذلك من خلال وضع وإرساء ،الجهود الأكاديمية والدولية لتعريفه، نشره وتطبيقه في مختلف المؤسسات

  و التالي: وقد  تم تقسيم هذا الفصل  على النح  �ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�©ʮȂƬǈŭ¦�ǞȈŦمتينة  تسهل وتدعم تطبيقه على 

التأصيل النظري للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات. المبحث الأول:

¦ƨƷŗǬŭ¦�©ʪ°ƢǬŭ¦Â�©ʮǂǜǼǳ¦�ǪǧÂ�Ƣǿ®ƢǠƥ¢Â�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭالمبحث الثاني:

.قياس الأداء الاجتماعي للمؤسسة المبحث الثالث:

.لتحقيق ذلكالمساعي الدولية ولية الاجتماعية للمؤسسة و تفعيل تطبيق المسؤو المبحث الرابع:
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  التأصيل النظري للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات   المبحث الاول: 

ʪ�ª°±̈�*ليس مفهوم المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات ¦ƾƷ¢�«ƢƬǻ�Ȃǿ�ǲƥ��Å¦ƾȇƾƳ�ǞǇƢƬǳ¦�ÀǂǬǳ¦�ƨȇƢĔ�ǀǼǷ�ŃƢǠǳ¦�ƢǿƾȀǋ

�Ȃǿ��ƾȈƷȂǳ¦�Ǻǰȇ�Ń�À¤��ȆǇƢǇȋ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�Ƥ Ƴ¦Â�Àϥ�µ ŗǨƫ�ƨȈǰȈǇȐǰǳ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨǨǈǴǨǳ¦�ƪ ǻƢǯ� ¦ƾƬƥƢǧ��ǂǌǟ

�ƨȈƠȈƦǳ¦�ǲǯƢǌŭ¦�ȆǷƢǼƫÂ�̈ƢȈū¦�©ȏƢů�°Ȃǘƫ�ǞǷÂ�Ǻǰǳ��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ǂƻ¡�Ƥ Ƴ¦Â�Äϥ�¿ȂǬƫ�À¢�ÀÂ®�ƢȀƬȈŞ°�ǺǷ�ǶǜǠƫ�À¢

Ƣŭʪ�̧¾� والأخلاقية ŐƬǳ¦�Ǻǟ�ŐǠȇ�ƾǠȇ�Ń�Äǀǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¿ȂȀǨǷ�±ǂƥ��©ƢǈǇƚŭ¦�ǽǀǿ�ƢȀȈǧ�ƪ ƦƦǈƫ�Ŗǳ¦

�ǽǀǿ�Ƣđ�¿ǄƬǴƫ�À¢�Ƥ للمشروعات التنموية والخيرية فحسب، Ÿ�Ŗǳ¦�ǲǸǠǳ¦�©ȏƢůÂ�¥®ƢƦŭ¦�ǺǷ�®ƾǟ�ń¤�ǽ¦ƾǠƫ�ǲƥ

ة تكون عواقبها اقتصادية واجتماعي، رث وأزمات بيئيةالمؤسسات بما يعود بفوائد أكبر للمجتمع والدولة، ويجنبها كوا

وخيمة إذا وقعت.

  نشأة وتطور الفكر الأكاديمي حول المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات المطلب الأول: 

�À¢�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�°ƾšÂ��¦ǀǿ�ƢǼǷȂȇ�ƨȇƢǣ�ń¤Â��̈ǂǷ�¾Âȋ�ƶǴǘǐŭ¦�°ȂȀǛ�ǀǼǷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�°Ȃǘƫ�ƾǬǳ

، Abdullah ،Ashraf(ورة ـدول المتطـفي ال أجـريتسة ـية للمؤسـؤولية الاجتماعـول المســـات حــاث والدراســالأبحمعظم 

إلى أن مسؤولية أي وحدة   Sheldonحين أشار 1923لأول مرة في سنة  هذا المصطلحورد  وقد، )Sarfraz ،2017و 

�ƢēƢȈǳÂƚǈǷ�ĿȂƬǈƫÂ�¿ǄƬǴƫ�À¢�ƢȀȈǴǟ�ǶƬŹ�Ƣǿ°¦ǂǸƬǇ¦Â�Ƣǿ ƢǬƥ�À¢Â��ƨȈǟƢǸƬƳ¦�ƨȈǳÂƚǈǷ�ńÂȋ¦�ƨƳ°ƾǳ¦�Ŀ�Ȇǿ�ƨȇ®ƢǐƬǫ¦

.)289، صفحة 2017(عبد الدائم و هشام يوسف،  الاجتماعية عند أداء وظائفها المختلفة

ʪ©�تجسد ذلك من خلال كتاللمؤسسة، للمسؤولية الاجتماعية  إشارات في أعمال بعض الباحثينبعدها ظهرت  

Chester Barnard)1938( كتابه "   فيThe Functions of the Executive ،" ثمJ. M. Clark)1939(  في كتابه

Theodoreا  جاء بعده "،Social Control of Businessالرقابة الاجتماعية للأعمال   " Kreps)1940 بما يعرف (

Measurementبـ قياس الأداء الاجتماعي للأعمال من خلال كتابه " of the Social Performance of Business"

(Carroll A. B., 1999, p. the »نظرية اجتماعية في كتابه  Druker طور1942، سنة (269 Future of industrial

Man »  والذي من خلاله أكد أن للمؤسسات بعد اجتماعي  وهدف اقتصادي، حيث يعالج البعد الاجتماعي المسائل

ƨȇǂū¦�ƨȇƢŧÂ�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦(Masoud, 2017, p. تساؤل على بطرح    Fortune  قامت مجلة  1946سنة  وفي، (3

Carroll)رجال أعمال ذلك العصر حول "مسؤوليتهم الاجتماعية " A. B., 1999, p. بدأ الأمر الذي مهد ل،  (269

ك من خلال ، ويمكن إيجاز ذلوالأكاديميينالحديث عن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات من طرف العديد من الباحثين 

 مجموعة من المراحل : 

ƨȈǟأولا:  ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ Ǹ Ǵǳ�Ʈ ȇƾ ū ¦�ǂ ǐ Ǡǳ¦�©ʮ ¦ƾ ƥ يمكن اعتبار أن بداية :)1960-1950( سنوات  للمؤسسات

�ƨȇƢĔ�ƪأ وهي الفترة التي ،لمفهوم المسؤولية الاجتماعية عرف الانطلاقة بداية من الخمسينات الأكاديميالتأسيس  ƦǬǟ

تم استعمال مصطلح مؤسسة للتعبیر عن المنشأة، المنظمة أو الشركة.*
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�ƨȇŚŬ¦�¾ƢǸǟȋ¦�ǒ ،الحرب العالمية الثانية Ǡƥ�Ãƾǟ�ƢǷ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�©ƢǈǇƚŭ¦�¶Ƣǌǻ�Ǧ Ǡǔƥ�©ǄȈŤ�Ŗǳ¦Â    من و

Howardما جاء  في كتاب  هذا المفهومالتي برزت لبلورة  الأكاديميةالجهود  أهمبين  R. Bowen)1953 الذي (

The »حمل عنوان  Social Responsibilities of The Business man اعتبر أول مؤلف ورد فيه مصطلح  حيث،  «

Carroll)  المسؤولية الاجتماعية A. B., 1999, p.  ،سابقا لعصره على الأقل بعشرية كاملة كما اعتبره الباحثون،  (270

Carroll) في المستقبل كان له الأثر الكبير في توجيه التفكير حول الموضوع  قدو  & Shabana, 2010, p. ، وقد (86

إلى أن المؤسسات يجب ان تكون مسؤولة عن إنتاج سلع إجتماعية  مثل ما هي مسؤولة عن من خلاله  Bowenأشار 

�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �¿¦ǄƬǳ¦�ƢȀȇƾǳ�ƨǈǇƚǷ�ǲǰǧ��ǞȈƦǴǳ�ƨȀƳȂǷ�©ƢǷƾƻÂ�ǞǴǇ�«ƢƬǻ¤الذي يدعمها(Wood D. J., 2010, p.

على الأطراف ذات المصلحة بما فيها  إيجابي ŚƯϦيجب أن تكون ذات  الأعمالقرارات وأنشطة رجل  أي أن،   (51

ǞǸƬĐ¦�̈ƢȈƷ�̈®ȂƳ�ȄǴǟ�ǂǋƢƦǷ�ǲǰǌƥ�ŚƯƘƬǳ¦�ŅƢƬǳʪÂ�ǺƟʪǄǳ¦Â�¾ƢǸǠǳ¦.

Corporationمن خلال كتابه "   Eellsمساهمة جاءت  1956سنة  Giving in a Free Society  الذي كان  "

�¿ƢǠǳ¦�ǶƼǔƬǳ¦�̈ŗǧ�Ŀ�ƢēƢȈǳÂƚǈǷ�ǲǸƸƬƫ�Ń�̈ŗǨǳ¦�Ǯ Ǵƫ�Ŀ�©ƢǈǇƚŭ¦�©ʮŐǯ�À¦�ǾǳȐƻ�ǺǷ�Ãǂȇ(Agudelo & al,

2019)

Keithظهرت أعمال  1960سنة  Davis ،��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ȏƢĐ¦�ƢȀƬǧǂǟ�Ŗǳ¦�̈ŚƦǰǳ¦��©¦ŚȈǤƬǳ¦�À¦�Ãǂȇ�ÀƢǯ�Äǀǳ¦

رهم في الذين يجب عليهم مراجعة دو  الأعمالالاقتصادية والسياسية في تلك الفترة كانت تشكل ضغطا على رجال 

�ǞǸƬĐ¦مسؤوليتهم الاجتماعية وكذا، ǶȈǬǳ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ŚƦǯ�¿¦ǄƬǳ¦�ǶȀȇƾǳ�Àȋ�Ǯ ǳ̄Â لاقتصادية والانسانيةا  

(Agudelo & al, 2019, p. 4)."

Mcاعترف  1963سنة  Guir�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ǞǇÂ¢�°Ȃǐƫ� Ƣǘǟ¤�ǞǷ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǷƢǸƬǿȏ¦�ƨȇȂǳÂϥ

ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦Â�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǷ¦ǄƬǳȍ¦�Ǻǟ�¦ƾȈǠƥ�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢƦƳ¦Ȃǳ�¼ȐǗ¤�ƢĔ¢�ȄǴǟ�¿ƾǬƬǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦(Carrol, 1979, p.

497).

�Ǧ ǫ¦ȂǷ�ǶŮ�ƪ ǻƢǯ�Ǻȇǀǳ¦�§ ƢƬǰǳ¦�ǒ Ǡƥ�½ƢǼǿ�Àʪ�°Ƣǰǻȍ¦�ǺǰŻ�ȏ�Ǻǰǳ¨ƾǫʭ وعلى  ،للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة

Theodoreرأسهم  Levitt   الذي نشر مقال في مجلةHarvard Business Review تحدث فيه عن أخطار  1958سنة

Ȁȇƾǳ�ǆ ،المسؤولية الاجتماعية Ȉǳ�©ƢǈǇƚŭ¦�Àϥ�ǾŹǂǐƫ�¾Ȑƻ�ǺǷراط في بعض ا إلا مسؤوليتين: تتمثل الأولى في الانخ

وقد ن الربح المادي، في البحث عفتتمثل المسؤولية الثانية  ، أماالأنشطة المدنية الممارسة وجها لوجه كالنزاهة وحسن النية

   .تعظيم العوائد على المدى البعيد هو الهدف الأساسي للمؤسسات على أن Levitt أكد

Miltonكما يعد الاقتصادي  Friedman -ة من بين أهم المناهضين للمسؤولي -الحائز على شهادة نوبل في الاقتصاد

الاجتماعية لا يمكن أن تشكل انشغال رجال الأعمال والتي يجب  ¦�Àϥ�ÃǂȇʮƢǔǬǳكان الاجتماعية للمؤسسة، حيث  

لم يستطع السوق الحر أن يحل المشاكل الاجتماعية، فإنه إذا " :أن تحل من خلال العمل الحر دون عوائق نظام السوق

Carroll)"ليس من واجب المؤسسات القيام بذلك A. B., 2016; Carroll & Shabana, ، حيث صرح (2010

ؤولية وم عليها مجتمعنا الحر، مثل قبول قادة الشركات لمسهناك قلة من الاتجاهات يمكن أن تدمر الأسس التي بققائلا: "
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��،(Carrol, 1979, p. 497) "غير تلك التي تكسب الكثير من المال للمساهمينȐƟƢǫ�ǾŹǂǐƫ�Ǟƥʫ�ƪ ǫȂǳ¦�ǆ Ǩǻ�Ŀ�ǾǼǰǳ

مع الامتثال للقواعد الأساسية للمجتمع سواء تلك الموجودة في إن الهدف من الأعمال هو تحقيق أقصى ربح ممكن "

سسات ����ƚŭ¦�¿¦ǄƬǳ¦�̈°Âǂǔƥ�ƢǠǼƬǬǷ�ÀƢǯ�ÀƢǷƾȇǂǧ�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂالقانون أو تلك المتعارف عليها في التقاليد الأخلاقية

�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ǧ ȇǂǠƫ�Ǻǟ�ƢǸȀǴǐǧ�ǺǰŻ�ȏ�śǻȂǰǷ�ƢŷÂ�¼Ȑƻȋ¦Â�ÀȂǻƢǬǳʪ(Carroll & Brown,

2018, p. 43).

إلى انه عند الحديث عن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة يجب التفكير في المشاكل   Waltonو  Ells توصل 1961سنة 

Ǭƫ�À¢�Ƥ ،التي قد تتسبب فيها المؤسسة  للمجتمع Ÿ�Ŗǳ¦�ƨȈǫȐƻȋ¦�ǶȈǬǳƢǯ�Ãǂƻ¢� ƢȈǋ¢�ƨǧƢǓϵ�ƢǷƢǫ�ŅƢƬǳʪÂ ود العلاقة

�ǞǸƬĐ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�śƥ(Carrol, 1979, p. 497)

ƢȈǻʬ تميزت هذه الفترة بما يلي::1979إلى 1970 من  المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات

a"بنشر مقالقامت لجنة التنمية الاقتصادية1970سنة  new Rationale for Corporate Social Policy"

Social"بعنوان كيفية إندماج المؤسسات في المشاكل الاجتماعية،  بعدها قامت بنشر مقال آخر   يفسرالذي 

Responsibilities of Business Corporations   الذي شرح التوقعات الجديدة للمجتمع تجاه المؤسسات، هذه "

�Àϥ�» ¦ŗǟȏ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾ȂƷ�ǶƟƢǬǳ¦�¾ƾŪ¦�¿ƾǬƫ�Ŀ�ŚƦǯ�ǂƯ¢�ƢŮ�ÀƢǯ�©¦°ȂǌǼŭ¦

�Ã®¢�ƢǷ�ȂǿÂ��̈ ƢǼƥ�ƨǬȇǂǘƥ�ǞǸƬĐ¦�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ƨȈƦǴƫ�Ȃǿ�ȆǇƢǇȋ¦�ƢȀǧƾǿ�À¢Â�Ƥ Ǡǌǳ¦�ƨǬǧ¦ȂŠ�ǲǸǠƫ�©ƢǈǇƚŭ¦لى تطور إ

��ǞǸƬĐ¦Â�©ƢǈǇƚŭ¦�śƥ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ƾǬǠǳ¦(Agudelo & al, 2019, p. 5)

1972�ƢǷÂ°�Ä®ʭ��¿Ƣǫ-�ƨǼǇ�ǆسنة  ǇϦ�Äǀǳ¦1968  من طرف مجموعة من الباحثين العلماء والاقتصاديين

theبنشر تقرير حول حدود التنمية " -دولة مختلفة  25ورؤساء مؤسسات من  limits to growth"�®¦ƾǟϵ�¿Ƣǫ�Ʈ ȈƷ��

M.I.T."Massachusettsالدراسة  معهد   Institute of Technology وقد كان لهذا التقرير صداه على المستوى ،"

ر قانونية جديدة كما أكد على أهمية وضع أط  ،ي لأنه لفت الانتباه لأثر النمو الديموغرافي واستنزاف الموارد والتلوثالعالم

�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�©ƢǇ°ƢǸŭʪ�¿ƢȈǬǳ¦Â(Agudelo & al, 2019)

Manne أضاف 1972سنة  & Wallich أن يكون  وجوب الاجتماعية للشركات وهوشيء جديد للمسؤولية

,Carrol) سلوك المؤسسة طوعي. 1979, p. 498)

«�¦Post�¾ȂǴƷ�®ƢŸ¤�Â¢�ƨȈǟƢǸƬƳȏو  Preston صرح  1975سنة  Âǂǜǳ¦�śǈŢ�Ǻǟ�ƨǳÂƚǈǷ�ƪ ǈȈǳ�©ƢǈǇƚŭ¦�Àϥ

�Ƣē¦°¦ǂǫÂ�̈ǂǋƢƦŭ¦�Ƣē¦ŚƯϦ�®ÂƾƷ�Ŀ�ƢȀƬȈǳÂƚǈǷ�ǂǐƸǼƫ�ƢŶ¤Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ǲǯƢǌǸǴǳ

في نفس السنة عن وجهة نظر أخرى تتمثل في أن المسؤولية الاجتماعية تتضمن أن يكون سلوك   Sethiفي حين عبر 

نسجما مع المعايير، القيم والتوقعات الاجتماعية. وكنتيجة لذلك يجب أن يكون هذا السلوك إلزاميا.المؤسسات م
(Agudelo & al, 2019, p. 6)

,Hayاقترح 1976سنة  Gray & Gates�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�©ȏƢĐ¦�Ǧ ǴƬű�ǺǸǔƫ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ǂƻ¡�Ǧ ȇǂǠƫ

تكون فيه للمؤسسات مسؤولية اجتماعية:" المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة تتطلب منها أن تتخذ قرارات وأن تستعمل 
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ري، حماية المستهلك صفعليا مجموعة من الموارد المختلفة في الميادين التالية: مشاكل التلوث، مشاكل الفقر والتمييز العن

,Carrol)... ومختلف المشاكل الاجتماعية"  1979, p. 498)..

لكثير ا بعد أن كان المفهوم يحمل  ،أول تعريف موحد للمسؤولية الاجتماعية للمؤسساتCarrollقدم1979 سنة

  .من الغموض وعدم اليقين

�Ƣưǳʬ  تميزت هذه الفترة بظهور العديد من المشاكل الاجتماعية والبيئية :1989إلى 1980المسؤولية الاجتماعية من

�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǲȈǠǨƫÂ�¾ƢǸǟȋ¦�©ƢȈǫȐƻϥ�Ƥ ،والفضائح الأخلاقية لبعض المؤسسات ǳƢǘƫ�©ƢǯǂƷ�°ȂȀǛ�ń¤�Ã®¢�ƢŲ

śǰǴȀƬǈŭ¦Â�¾ƢǸǠǳ¦��śŷƢǈŭƢǯ�©ƢǟȂǸĐ¦�ǒ  ،الاجتماعية ǠƦǳ�ƨƥƢƴƬǇƢǯ، طراف وهو ما أدى إلى ظهور مصطلح الأ

Carroll)وأخلاقيات الاعمال  ذات المصلحة & Brown, 2018, p. 48).

Thomasكان   1980سنة  M.Jones   أول من اعتبر المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة كعملية صنع للقرار تؤثر على

خلق جدل جديد حول تفعيل المسؤولية الاجتماعية بدلا من الجدل الذي كان قائما  الأمر الذيسلوك المؤسسات. 

«�ƢǈǇƚǸǴǳ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦� ¦®ȋʪ©� مماحول إعطاء مفهوم لها.  ǂǠȇ�ƢǷ�°ȂȀǛ�ń¤�Ã®¢

»��ƢēʪƢƴƬǇ¦Â�ƢēȐǟƢǨƫ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƢȀƬȈǳÂƚǈǷÂ�ƨǸǜǼŭ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�ǲȈưǸƬǳ�¿Ƣǜǻ��Strandح اقتر 1983سنة Ȃ̄Ŷ

�ƨǈǇƚŭ¦�½ȂǴǈǳ�ƨȈƳ°ƢŬ¦Â�ƨȈǴƻ¦ƾǳ¦�°ʬȉ¦�» ǂǟ�Äǀǳ¦Â(Agudelo & al, 2019, p. 7).

R.Edwardقدم 1984سنة  Freeman يد فيما بعد في وصف وتحد استعملتنظرية الاطراف ذات المصلحة التي

,Masoud)مفهوم المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة وتحقيق أفضل تطبيق لها 2017; Rahman, 2011).

تحت عنوان "مستقبلنا المشترك"    Brundtlandالتاريخية بعد ذلك  أهمها الإعلان عن تقرير  الأحداثتوالت 

«�¦1987�Ŀ�̈ƾƸƬŭ¦�ǶǷȋوالذي قدم تعريف التنمية المستدامة سنة  ǂǗ�ǺǷ��¾ʮǂǻȂǷ�¾ȂǯȂƫÂǂƥ�řƦƫ�Ǯ ǳ̄�ƾǠƥ�ǽȐƫ��

��ƢǈǇƚŭ¦�½ȂǴǇ�ȄǴǟ�ǂƯȋ¦�Ǣǳʪ�ƢŮ�ÀƢǯ�Ŗǳ¦Â©�1988وخلق الهيئة الحكومية الدولية المعنية بتغير المناخ  سنة   ،نفس السنة

لاسيما فيما يخص تلوث المحيط، التمييز العنصري  في العمل، استغلال المستهلكين، الصحة والسلامة في العمل وجودة 

 الحياة الوظيفية.

عرفت المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات بعدا خلال هذه الفترة :1999إلى  1990من  المسؤولية الاجتماعية رابعا: 

ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�̈ŗǨǳ¦�Ǯ ،العالمية للتنمية المستدامة وهذا راجع إلى المقاربة ،عالميا Ǵƫ�Ŀ�ƪ ǷƢǼƫÂ�©±ǂƥ�Ŗǳ¦  ظهور الشركات

متعددة الجنسيات التي كانت تواجه مشاكل التنوع الثقافي والتشريعي لمختلف الدول، وهو ما دفع هذه المؤسسات إلى 

�°ƢȈŬ¦�Ȇǿ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Àϥ�̧ƢǼƬǫȏ¦للموازنة بين مخ الأنسبŖǳ¦�ƨŭȂǠǴǳ�́ ǂǨǳ¦Â�©ʮƾƸƬǳ¦�Ǧ ǴƬكانت تواجهها ، 

أدى إلى إضفاء الطابع المؤسسي على المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة، وقد تجسد ذلك في ظهور جمعية الأعمال  مما

مؤسسة غايتها هي أن تشكل قوة للتغيير الاجتماعي  51التي كانت تضم   1992سنة  BSRللمسؤولية الاجتماعية 

Agudelo)الإيجابي & al, 2019).

Donnaتميزت هذه الفترة كذلك بظهور ثلاث مساهمات أكاديمية مهمة وهي تعود لـ:  J.Wood (1991),

Carroll ( Burkeو(1991 & Logsdon(1996).
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أبعاد: مبادئ المسؤولية  ةيتكون من ثلاث CSPبخلق نموذج للأداء الاجتماعي للمؤسسات  Woodحيث قامت 

Wood)الاجتماعية للمؤسسات، سيرورة الاستجابة الاجتماعية و نتائج سلوك المؤسسات D. J., 1991).

ن م حيث قام بتعديله ،هرم المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات في شكله الأخير  Carrollقدم  1991كذلك في سنة 

ما أكد على أن المؤسسة قابلها مواطنة المؤسسة، كت¦�Ŗǳ¦Â�ƨȇŚŬ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�¿ǂŮخلال تعويض المسؤولية التقديرية في قمة 

�ŁƢǏ�ǺǗ¦ȂǷ�ÀȂǰƫ�À¢Â�ƨȈǫȐƻ¢�ÀȂǰƫ�À¢��ÀȂǻƢǬǴǳ�Ǟǔţ�À¢��¬ʪ°¢�ǪǬƸƬǳ�ƾȀƬš �À¦�Ƥ Ÿ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦

(Carroll A. B., 1991)�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ǞȈŦÂ�ƨǈǇƚŭ¦�śƥ�À±¦Ȃƫ�ǪȈǬŢ�» ƾđ�Ǯ ǳ̄Â��

�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�śƥ�ǖƥǂǳʪ�ƶǸǈƫ�ƨǳ®¢�Ǻǟ�Ʈ 1996فقد قاما  سنة   Logsdonو Burkeأما  ƸƦǳʪ

�ƢǸȀǼǷ�ǲǠƳ�ƢǷ�ȂǿÂ��ƢŮ�ƾȈŪ¦�ŅƢŭ¦� ¦®ȋʪلية الاجتماعية ق الإستراتيجي للمسؤو من قام بتقييم إيجابيات التطبي أول

�Ƕǟ®�» ƾđ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇ¤�ƨƥ°ƢǬǸǯ�ǲǸǠƬǈƫ�À¢�ǺǰŻ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ƨǈǇƚǸǴǳالتجارية  الأنشطة

  الرئيسية. أهدافهاوهو ما يؤدي إلى تحسين فاعلية المؤسسة في تحقيق  ،الأساسية

بيرة لتحقيق أهداف ك  أهميةوالتي تعد ذات  ،للمسؤولية الاجتماعية الاستراتيجية أبعادكما قام الباحثان بتحديد خمسة 

  المؤسسة وخلق القيم وهي: 

 التركيز، الذي يمثل مدى قرب او ملاءمة المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة لأهدافها..1

 الخصوصية، التي تمثل القدرة على الحصول على ميزات خاصة للمؤسسة..2

 درة على خلق سياسات توقعية للتوجهات الاجتماعية.الإستباقية، أي الق.3

 الخارجية. الامتثالالتطوعية، وهي سيرورة القرار التقديري غير المتأثر بمتطلبات .4

5.�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�» ǂǗ�ǺǷ�Ƣđ�» ŗǠŭ¦Â�̈ƾǿƢǌŭ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨȈŷ¢�ń¤�Śǌƫ�Ŗǳ¦��ƨȇ£ǂǳ¦

 الداخلية والخارجية.

�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ تطبيق المسؤولية الاجتماعية الاستراتيجية من خلال  هذه الأبعاد الخمسة يمكن ان يترجم بخلق قيم قابلة

ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƾƟ¦ȂǨǳʪ�̈®ÂƾŰ�ǺǰǳÂ�² ƢȈǬǳ¦Â�ƾȇƾƸƬǴǳ(Agudelo & al, 2019).

المتمثلة في تقديمه لمفهوم ثلاثية النتائج أو المكاسب   1994سنة    �Ƣđ� ƢƳ�Ŗǳ¦�ƨŷƢǈŭ¦�°Ƣǰǻ¤�ǺǰŻ�ȏElkingtonو 

« Triple Bottom Line »  التي هي عبارة عن إطار للإستدامة يوازن بين الأثر الاجتماعي، البيئي والاقتصادي

��¦ElkingtonǟƢǸƬƳشرح  1998للمؤسسة، بعد ذلك وفي سنة Ƥ ǇƢǰŭ¦�ȆƯȐƯ�ǲǿǀǷ� ¦®¢�ǪȈǬŢ�ƨȈǨȈǯ�Àϥبيئية ية ،

يكون من خلال شراكات فعالة وطويلة الأمد بين القطاعين العام والخاص وكذلك بين أصحاب المصلحة.  ،واقتصادية

�°Ȃǘƫ�ȄǴǟ�ƾǟƢǇ�ƢǸǯ���ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǴǳ�ƨȈǬȈƦǘƫ�ƨƥ°ƢǬǸǯ�©ƢǼȈǠǈƬǳ¦�ƨȇƢĔ�ǞǷ�ŚƦǯ�¿ƢǸƬǿ¦Â�̈ǂȀǋ�±ƢƷ�¿ȂȀǨǷ�ȂǿÂ

ذلك  ضرورة تبني المؤسسات لسلوك مسؤول اجتماعيا وبيئيا دون أن يتعارض مفهوم المسؤولية الاجتماعية لأنه يشير إلى

Agudelo)مع أهدافها الاقتصادية & al, 2019, p. 8).
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ه الفترة تم تقسيم هذ :)والتطبيق الفعلي الاعتراففترة ( 2009-2000من  المسؤولية الاجتماعية للمؤسساتخامسا: 

ƢȀǬȈƦǘƫÂ�ƢȀǠǇȂƫ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�» ¦ŗǟȏ¦�Ƕǔȇ�¾Âȋ¦�ǶǈǬǳ¦��śǸǈǫ�ń¤ ،قسم الثاني فيخص أما ال

�̈ŗǨǳ¦�Ǯ Ǵƫ�Ŀ�ƨȈŻ®Ƣǯȏ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ƣđ�© ƢƳ�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ƨƥ°ƢǬŭ¦

1.ƨǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭʪ �» ¦ŗ ǟ ȏ 2001خضر الذي قدمه الاتحاد الاوروبي سنة لكتاب الألقد كان ل :¦

Promoting)تحت عنوان "ترقية إطار اوروبي للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات"  an European framework for

corporate social responsibility)    دور كبير في إطلاق الجدل حول الكيفية التي يمكن أن يعتمدها الاتحاد الأوروبي

سائل الاستفادة ولاسيما  في و  ،والعالمي على حد سواء الأوروبيلترقية المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات على المستوى 

بة تعتمد على شراكات ية، كما يقترح مقار المثلى من الخبرات الموجودة وتشجيع تطوير الممارسات المبتكرة وتحسين الشفاف

أوثق يكون لكل المعنيين في إطارها دور فعال. كما تم فيه التطرق أيضا للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة تجاه الأطراف 

ذات المصلحة الداخلية والخارجية وكذا التسيير المدمج للمسؤولية الاجتماعية والتقارير والتدقيقات حول المسؤولية 

Commission)جتماعية والاستثمار المسؤول اجتماعياالا des Communautés Europénnes, 2001).

  ينوس)(بروكسل، هلسنكي، فقام الاتحاد الاوروبي بتنظيم سلسلة من الملتقيات في عدة دول  2004و  2001ما بين 

Agudelo)لمناقشة المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة  & al, 2019)

اقترحت المنظمة العالمية للتقييس إطلاق مواصفة تخص المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات وذلك لاستكمال  2002سنة 

��ƨƠȈƦǳ¦�Â�̈®ȂŪʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ŚȈǈƬǳ¦�ŚȇƢǠǷISO ISOو 9001  ) قامت مجموعة عمل تحت2005)، بعدها (سنة  14001

�ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�®ȂǼƥ�ǞǓȂǳ�ǲǸǠǳʪ�ǆ ȈȈǬƬǴǳ�ƨȈǼǗȂǳ¦�©ƢƠȈŮ¦Â�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�̈ƾǟƢǈŠÂ�ƾȇȂǈǳ¦Â�ǲȇ±¦Őǳ¦�» ¦ǂǋ¤

ISOتم إطلاق الدليل الإرشادي للمسؤولية الاجتماعية  2010الجديدة، وفي سنة  450وذلك بمساعدة      26000

,.I.S.O)منظمة دولية  40دولة و  99خبير و  2010).

 المقاربة الاستراتيجية للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة.2

إيثارية)، ethicalأخلاقية (تتكون من ثلاثة انواع: أن المسؤولية الاجتماعية إلى   Lantosأشار  2001سنة 

)altruistic) استراتيجية ،(strategic.(  ضمن مخططات التسيير  يتم إدراجهاتصبح استراتيجية عندما حيث

�ƢƦƦǇ�ƪ ǻƢǯ�¦̄¤�ȏ¤�ƢȈǟƢǸƬƳ¤�ƨǳÂƚǈǷ�ƨǘǌǻ¢�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭʪ�¿ȂǬƫ�ȏ�ƨǈǇƚŭ¦�À¢�Ä¢��¬ʪ°ȋ¦�ǪȈǬŢ�» ƾđ�ƨǈǇƚǸǴǳ

في تحقيق عوائد مالية للمؤسسة. ومن هنا كانت الانطلاقة لظهور مصطلح "المسؤولية الاجتماعية الاستراتيجية 

,Rahman) للمؤسسات" 2011).

أن التطور الذي عرفته المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة ما هو إلا استجابة   Marrewijkأوضح   2003سنة 

©ƢǈǇƚǸǴǳ�̈ƾȇƾŪ¦�©ʮƾƸƬǴǳ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇ¦، والتي هي عبارة عن نتاج للتطور في أدوار ومسؤوليات كل قطاع في 

ǞǸƬĐ¦، �ǺǸǓ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƲǷƾǳ�ƨǨǴƬű�©ʮȂƬǈǷ�řƦƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƢēʮƾƸƬǳ�Ƥ ȈƴƬǈƫ�©ƢǈǇƚŭ¦�À¢�Ä¢

ƢȀǴǰȈǿÂ��ƢēƢǇƢȈǇ ؛  
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حثان إلى أن التكامل المتزايد توصل من خلالها البا التي  Chandlerو  Wertherجاءت أبحاث ، 2005سنة 

�ƢĔȂالمسؤولية الاجتماعية ينقل المسؤولية الاجتماعية للشركات من كستراتيجية وإدارة العلامة التجارية والحاجة إلى للا

Ȑƻ�ǺǷ�¾ƾǠƫ�À¢�Ƥ"(  التزاما بسيطا أو مجرد دور اجتماعي إلى ضرورة استرتيجية Ÿ�¬ʪ°ȋ¦�ǶȈǜǠƫ�©ƢƴȈƫ¦ŗǇ¦ ل

�Âƾǳ¦�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƨǷȐǠǳ¦�ȄǴǟ�ƨǸƟƢǬǳ¦�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇȐǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨǏƢƻ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�©¦°ƢƦƬǟ¦يةل"((Werther &

Chandler, 2005, p. سات تتعلق بدمج سيا للمؤسساتالمسؤولية الاجتماعية كما توصل الباحثان إلى أن  ،  (319

§�¦�ƨƸǴǐŭو  إستراتيجية المؤسسة: أخلاقية في ƢƸǏ¢�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ƨȈƦǴƬǳ�Ǯ ǳ̄Â�ƢȀƬǧƢǬƯ�ĿÂ�ƨȈǷȂȈǳ¦�Ƣē¦°¦ǂǫ و�ŐƬǠƫ�ŅƢƬǳʪ

ية الاستراتيجية ŷȋʪ�ÀƢưƷƢƦǳ¦��¬ǂǏ ومنه، ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƨǷȐǠǴǳ�ȆŭƢǟ�śǷϦ بمثابةالاستراتيجية المسؤولية الاجتماعية 

،(Werther & Chandler, 2005) للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة وهو ما يجعل تبنيها ضرورة حتمية  لكل مؤسسة

على فكرة ان المؤسسات يمكن أن تتحصل على ميزة تنافسية بفضل  Kramerو   Porter اعتمد  ،2006سنة 

المسؤولية الاجتماعية الاستراتيجية، وأوضحا أنه يمكن للمؤسسات مواجهة بيئتها التنافسية عن طريق مقاربة استراتيجية 

ǆ Ǩǻ�Ŀ�Ä®ƚƫ�ƢǸǯ�ǞǸƬƴǸǴǳ�ʮ¦ǄǸǯ�ƨǯŗǌǷ�ƨǸȈǫ�ǪǴƻ�ń¤�Ä®ƚƫ ؛ الوقت إلى تحسين تنافسية المؤسسة  

�śƥ�¾®ƢƦƬŭ¦�®ƢǸƬǟȏ¦�ǶȈǜǠƬǳ�ƨǴȈǇȂǯ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�¦ƾȇƾƳ�ƢǸȀǧ�ÀƢưƷƢƦǳ¦�¾ƢǸǟ¢��ƪ ǧƢǓ¢�ŅƢƬǳʪÂ

ƨǈǇƚŭ¦�©ƢȈǴǸǠǳ�ƨǴǷƢǋ�ƨƥ°ƢǬǷ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǞǸƬĐ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦،  �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾ƢǸǠƬǇ¦�ʮ¦Ǆŭ�ƢƷǂǋ�ƢǷƾǫ�ƢǸǯ

Agudelo)للمؤسسة كإطار شامل للمؤسسة بدلا من استعمالها من منظور محدود موجه نحو الأهداف & al, 2019,

p.   ؛  (11

فكرة الحصول على ميزة تنافسية وخلق قيمة بفضل المسؤولية بتطوير   OchoaوHeslinقام2008سنة  

لنهج مبادئ موحدة تقود اسبع ¢�ƢǸƟ¦®�ǞƦƬƫ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�©ƢǇ°ƢŲ�Àϥ�¦ƾǯ حيثالاجتماعية للمؤسسة، 

الاستراتيجي للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة وهي : تثقيف المواهب الضرورية، تطوير أسواق جديدة، حماية رفاه 

لموظفين، تقليل البصمة البيئية، الاستفادة من المنتجات الجزئية،   إشراك العملاء وجعل سلسلة التوريد اكثر اخضرارا. ا

�Äǀǳ¦�ǞǸƬƴǸǴǳ�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ƢȀŻƾǬƫ�ǞǷ�Ǯ من تحسينلمؤسسات وهو ما يمكن ا ǳ̄�µ °ƢǠƬȇ�À¦�ÀÂ®�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƢȀǏǂǧ

Heslin)تنشط فيه & Ochoa, 2008).

  : المسؤولية الاجتماعية وخلق قيمة مشتركة2010سنوات سادسا: 

Kramer�°Ȃǘƫ�Ŀ�ƨȇ°ÂǂǓ�ƨǴƷǂǷ�Ƣǿ¦ŐƬǟ¦�Ŗǳ¦�ƨǯŗǌŭ¦�ƨǸȈǬǳ¦�ǪǴƻ�¿ȂȀǨǷ�Ŀ�ǞǇȂƬǳʪو  Porterقام  2011سنة 

ȂǘƫÂ�ƨȀƳ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨȈǈǧƢǼƫ�ǺǈŢ�Ŗǳ¦�ƨȈǬȈƦǘƬǳ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦Â�©ƢǇƢȈǈǳ¦�̧ȂǸů�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƢǿƢǧǂǟ�Ŗǳ¦Â°�المؤسسات، 

�śƥ��ǖƥ¦Âǂǳ¦�ǞȈǇȂƫÂ�Ǧ¦الأوضاع الاقتصادية والاجتماعية  ȇǂǠƫ�ȄǴǟ�Ǆǰƫǂƫ�ȆȀǧ��ƢȀȈǧ�ǲǸǠƫ�Ŗǳ¦�©ƢǠǸƬĐ¦�Ŀ لتطور

�Ʈ ȈƷ��Ä®ƢǐƬǫȏ¦Â�ȆǠǸƬĐȏ¦توصل الباحثان إلى ضرورة اŭ¦�ƨǸȈǬǳʪ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾¦ƾƦƬǇشتركة، 

ƨǯŗǌǷ�ƨǸȈǫ�ǪǴƻ�Ǿǻ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�» ƾǿ�ƾȇƾŢ�̈®Ƣǟ¤�Ƥ Ÿ�ŅƢƬǳʪÂ، تياجات وأول خطوة لتحقيق ذلك هي تحديد اح

�¦ǀǯÂ�ǞǸƬĐ¦اليجابيات و الإ�ƢēƢƴƬǼǷ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀǬǬŢ�Ŗǳ¦�©ƢȈƦǴǈ(Porter & Kramer, 2011).
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Leilaتحدثت  2012سنة  Trapp  عن الأدوار والمسؤوليات الجديدة التي تكون المؤسسات مستعدة لتحملها لخلق

قيمة مشتركة وذلك في إطار ما اسمته "الجيل الثالث للمسؤولية الاجتماعية " التي من خلالها تنعكس انشغالات المؤسسة 

لاقة الانشغالات ليست ذات عحول المشاكل الاجتماعية والعالمية على الأنشطة التي تمارسها، حتى وإن كانت هذه 

���ƨǈǇƚŭ¦�ƨǘǌǻϥ�̈ǂǋƢƦǷ

Werther�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�À¦�ÀƢưƷƢƦǳ¦�ƾǯ¢�Ʈو Chandlerاعترف ، 2013سنة  ȈƷ�ƨǯŗǌǷ�ƨǸȈǫ�ǪǴƻ�ƨȈŷϥ

 للمؤسسة يمكنها توليد قيمة مستدامة وأن اول مرحلة لتحقيق ذلك هي تحديد المشاكل الاجتماعية التي من أجلها تقوم

  ؛المؤسسة بخلق حل مسؤول اجتماعيا ويعتمد على السوق بشكل فعال

في التطور والقبول المتنامي للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة كعنصر رئيسي في صنع   Chandlerفكر  2016سنة 

ǈǸǴǳ�ƨȈǈȈƟǂǳ¦�» ¦ƾǿȋ¦�ǺǸǓ�ƨǷ¦ƾƬǈǷ�ƨǸȈǫ�ǪǴƻ�«¦°®ϵ�¿ƢǫÂ��ƨȈǷȂȈǳ¦�ƢēƢȈǴǸǟ�Ŀ�¦ǀǯÂ�ȆƴȈƫŗǇȏ¦�°¦ǂǬǳ¦ ولية ؤ

�ǲƥ�ƨǸȈǫ�ǪǴƻ�Ä®ƢǨƫ�ǺǰŻ�ȏ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ�Ǿǻϥ�» ƢǓ¢�ƢǸǯ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

Ƣđ�¿ƢȈǬǳ¦�ǺǷ�ƾƥȏ�Ǯ ǳ̄�ǺǷ�ǆ ǰǠǳ¦�ȄǴǟ    ؛(Agudelo & al, 2019)

الجدل القائم حول مشاركة المؤسسات في الحوكمة العالمية أدى إلى ظهور مصطلح "المسؤولية السياسية للمؤسسات"  

في إطار  الحديث عن مواطنة المؤسسة، بعدها تم تطوير المصطلح من طرف    Craneو Mattenالذي قدمه لأول مرة  

Scherer وPalazzo،    حيث يرى الباحثان ان المسؤولية السياسية  للمؤسسات تركز على الدور السياسي للمؤسسات

والفراغ التشريعي للحوكمة العالمية. ويعبر هذا المصطلح عن الكيفية التي تستعمل فيها المؤسسة المسؤولية الاجتماعية 

Ƥ ǠǌǴǳ�ǽƢǧǂǳ¦�ǪȈǬƸƬǳ�» ƾē�ƨȈǇƢȈǇ�ƲƟƢƬǻ�ŉƾǬƬǳ(Carroll & Brown, 2018, p. 56).

وآخرون على مفهوم مواطنة المؤسسة للتأكيد على ان المؤسسات والحكومات  Tempels، اعتمد 2017في سنة 

تشترك في تحمل مسؤولية مواجهة المشاكل الاجتماعية، كما يعتبر أن المؤسسات تتحمل مسؤولية مساعدة ودفع 

ǞǸƬĐ¦�ǽƢšالحكومات عل �ƢēƢȈǳÂƚǈǷ�ǲǸŢ�Ȅ(Agudelo & al, 2019, p. 20).

  للمؤسسة المسؤولية الاجتماعية مفهومالمطلب الثاني: 

Corporateهي الترجمة العربية للمصطلح الإنجليزي   CSRالمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة Social Responsibility ،

العديد من التسميات للدلالة على هذا المفهوم مثل: نموذج أصحاب المصالح، أخلاقيات الأعمال،  استخدمتوقد 

الإدارة البيئية، استدامة المؤسسة، مساءلة المؤسسة، مواطنة المؤسسة، الاستجابة الاجتماعية للمؤسسة والأداء 

,Kakabadse) الاجتماعي Rosuel, & Lee-Davies, 2005; Carroll & Brown, وفي شرحه لمختلف  (2018

أن مصطلح المؤسسة هنا يشير  إلى جميع أنواع المؤسسات سواء    Carrollالمعاني التي يتضمنها هذا المصطلح، يرى 

�ǽƢǧǂǴǳ�Â¢�̈ƢȈƸǴǳ��ÄǂǌƦǳ¦�ǞǸƬĐ¦�ń¤�Śǌȇ�ȂȀǧ�ȆǟƢǸƬƳ¤�ƶǴǘǐǷ�ƢǷ¢��ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�Ǟȇ°Ƣǌŭ¦�ŕƷÂ�̈ŚƦǯ�¿¢�̈ŚǤǏ�ƪ ǻƢǯ

ȇ�Ǻȇǀǳ¦�ŁƢǐŭ¦�§ ƢƸǏ¢�¦ǀǯÂ��ǽǂǇϥ�ŃƢǠǳ¦Â�¾Âƾǳ¦��©ʮȏȂǳ¦��©ƢǠǸƬĐ¦�Ƕǔȇ�ƶǴǘǐǷ�ȂȀǧ�ȆǠǸƬĐ¦أثرون بقرارات ت

ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢǷ¢��ƨȈǠȈƦǘǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦Â�©ʫƢƦǼǳ¦Â�©ʭ¦ȂȈūƢǯ�ƨȈū¦�©ƢǸȈǜǼƬǳ¦�ǲǯÂ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǘǌǻ¢Â،  فالمؤسسات تعتبر
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�¿¦ǄƬǳ¦�Â¢� Ƥ ǟ�ń¤�Śǌȇ�ƶǴǘǐǷ�ƨȈǳÂƚǈŭƢǧ�Ƣē°¦®¤�Â¢�ƢȀƬƥƢǫ°�Â¢�ƢȀƬǘǴǈǳ�Ǟǔź�ƢǷ�Ǻǟ�ƨǳÂƚǈǷ(Carroll & Brown,

 بين ما قدمه مجموع الأكاديميين، وبعض المنظمات المسؤولية الاجتماعية للمؤسساتوقد اختلفت تعاريف.(2018

  :والهيئات الدولية

في الجدول التالي: تلخيص أهمهايمكن التعاريف المقدمة من طرف بعض الأكاديميين: أولا:

  لمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات الأكاديميين ل بعض تعريف ):02جدول رقم (

الأبعادالتعريفمصدر التعريف

Howard Bowen
)1953(

هي مسؤولية رجال الأعمال في متابعة السياسات واتخاذ القرارات، والقيام "

ǞǸƬĐ¦�ǶȈǫÂ�» ¦ƾǿ¢�ǞǷ�¿ ȐƬƫ�Ŗǳ¦�ƨǘǌǻȋʪ."(Carroll A. B., 1999, p.

270)

اقتصادي  

إجتماعي

Harold Johnson
)1971(

"�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�śƥ�Ƣē®Ƣǫ�ƢȀȈǧ�À±¦Ȃȇ�Ŗǳ¦�ƨǯǂǌǳ¦�Ȇǿ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƨǯǂǌǳ¦

�ƨǯǂǌǳ¦�ǀƻϦ��ƢȀȈŷƢǈŭ�Őǯ¢�¬ʪ°¢�ǪȈǬƸƬǳ�ǖǬǧ�ȆǠǈǳ¦�ǺǷ�Åȏƾƥ��ŁƢǐŭ¦

".ات المحلية والأمةǠǸƬĐ¦Âالمسؤولة أيضًا في الاعتبار الموظفين والموردين والموزعين 

(Carroll A. B., 1999, p. 273)

اقتصادي  

اجتماعي  

 الأطراف ذات

المصلحة

Davis)1975:(
" المسؤولية الاجتماعية هي التزام متخذي القرار لاتخاذ التدابير التي تحمي وتحسن 

ǶȀūƢǐǷ�¦ǀǯÂ�ǞǸƬĐ¦�ƨȈǿƢǧ° "الخاصة(Carroll A. B., 2016)

اقتصادي  

اجتماعي

Carroll
)1979(

المسؤولية الاجتماعية للشركات تشتمل التوقعات الاقتصادية والقانونية "

ǺǷǄǳ¦�ǺǷ�ƨǼȈǠǷ��̈ŗǧ�Ŀ�©ƢǸǜǼŭ¦�ǽƢš ¦�ǞǸƬĐ¦�ƢȀǠǫȂƬȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǟȂǘǳ¦Â�ƨȈǫȐƻȋ¦Â".

(Carroll A. B., 1979, p. ، فيما بعد عرف كارول التوقعات الطوعية (500

��ǲǰǌǳ¦�¦ǀǿ�ȄǴǟ�ǂȀǜƫ�ƢĔȋ�ƨȇŚŬʪ

اقتصادي  

قانوني  

أخلاقي  

خيري

Hopkins)2003(

المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة تعني معاملة  الأطراف ذات المصلحة للمؤسسة "

بطريقة أخلاقية ومسؤولة إجتماعيا، حيث يؤدي ذلك إلى تحسين التنمية البشرية 

Latif)لهذه الأطراف داخل وخارج المؤسسة".    & Sajjad, 2018, p.

03)

اقتصادي 

طوعي  

اجتماعي  

 الأطراف ذات

المصلحة

منصور الغالبي ومحسن 

  العامري

(2005)

" المسؤولية الاجتماعية لمنظمات الأعمال هي واجب والتزام من جانب منظمات 

�̈ƾȈǠƥ�©ƢǠǫȂƬǳ¦�°ƢƦƬǟȏ¦�ǂǜǼƥ�̈ǀƻ¡��ƨǨǴƬƼŭ¦�ǾƸƟ¦ǂǌƥ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš ¦�¾ƢǸǟȋ¦

�̈ƾȇƾǟ�°Ȃǐƥ�Ƣǿʮ¤�̈ƾǈů��ƶƟ¦ǂǌǳ¦�ǽǀŮ�Ãƾŭ¦يغلب عليها طابع الاهتمام 

�́ ȂǐǼŭ¦�©ƢǷ¦ǄƬǳȏ¦�¦±ÂƢƴƬǷÂ�ƢǟȂǗ�ǾƳȂƬǳ¦�¦ǀǿ�ÀȂǰȇ�À¢�¶ǂǋ�ƨƠȈƦǳʪÂ�śǴǷƢǠǳʪ

��ʭȂǻƢǫ�ƢȀȈǴǟ ،51، صفحة 2010(الغالبي و العامري(

اجتماعي  

بيئي  

 الأطراف ذات

  المصلحة

طوعي

Turker
(2009)

الاجتماعية هي سلوك تنظيمي يتجاوز الاهتمام الاقتصادي ويهدف المسؤولية "

,Turker)".إلى التأثير على أصحاب المصلحة بشكل إيجابي 2009, p. 413)

اقتصادي 

 الأطراف ذات

  المصلحة
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Visser)2011(

ستمرار ¦ʪ�©Ƣǯǂǌǳ¦�Ƣđ�ƞǌǼƫ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳالمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات هي "

�ƨƥƢƴƬǇ¦��ƾȈǋǂǳ¦�Ƕǰū¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƨǯŗǌǷ�ƨǸȈǫ

,Masoud)أصحاب المصلحة وتحسين البيئة". 2017, p. وهو تعريف ركز  (2

  أساسا علي كيفية خلق قيمة مشتركة.

اقتصادي  

قانوني  

 الأطراف ذات

  المصلحة

بيئي  

Ǟ�المصدر: من إعداد الباحث Ƴ ¦ǂ ŭ¦�Ǻ Ƿ�ƨǟ Ȃ Ǹ ƴ Š�ƨǻƢǠƬǇ ȏ ʪ �ƨ(Carroll A. B., 1999; B.Caroll, 2016; Carrol,

1979; Latif & Sajjad, 2018; Masoud, 2017; Turker, )2010(الغالبي و العامري، و(2009

� �ƢȈǻʬ المسؤولية الاجتماعية حسب الهيئات والمنظمات الدولية تعريف:¦�̧ ȂǸů�ǾǷƾǫ�ƢǷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ لباحثين

رى للمصطلح، بتعاريف أخالمنظمات والهيئات الدولية  بعض والاكاديميين من تعاريف للمسؤولية الاجتماعية، جاءت

  :الشأن وأهم ما ورد في هذا 

للمؤسسةمسؤولية الاجتماعية بعض الهيئات والمنظمات الدولية لل تعريف ) :3جدول رقم (

الأبعادالتعريفمصدر التعريف

�Ȇ ŭƢǠǳ¦�ǆ ǴĐ ¦

للأعمال من اجل 

التنمية المستدامة

)2000(

" المسؤولية الاجتماعية لمنظمات الأعمال هي التزام منظمات الأعمال 

�Ǿƫ¦̄�ƪ ǫȂǳ¦�ĿÂ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�Ŀ�ƨŷƢǈŭʪÂ�ȆǫȐƻȋ¦�½ȂǴǈǳʪ�ǲǏ¦ȂƬŭ¦

�ƨȈǴƄ¦�©ƢǠǸƬĐ¦�Ǻǟ�Ȑǔǧ��ƢǿǂǇ¢Â�ƨǴǷƢǠǳ¦�ÃȂǬǳ¦�̈ƢȈƷ�ƨȈǟȂǻ�śǈŢ

ƨǷƢǟ�ǞǸƬĐ¦Â"(Dahlsrud, 2006, p. 07).

الطوعي  

الأطراف ذات المصلحة  

إجتماعي  

إقتصادي  

لجنة الاتحاد 

  الأوروبي

2002

�ƢēƢȈǴǸǟ�Ŀ�ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ƢǷƢǸƬǿȐǳ�©ƢǈǇƚŭ¦�ƲǷƾƥ�ǪǴǠƬȇ�¿ȂȀǨǷ

�² ƢǇ¢�ȄǴǟ��ƨƸǴǐŭ¦�§ ƢƸǏ¢�ǞǷ�ƢēȐǟƢǨƫ�ĿÂ��ƨȇ°ƢƴƬǳ¦"طوعي 

(Masoud, 2017, p. 2).

الطوعي  

الأطراف ذات المصلحة  

إجتماعي  

إقتصادي        بيئي

 منظمة الإيزو

)I.S.O

26000 :2010(

��ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ȄǴǟ�ƢȀƬǘǌǻ¢Â�Ƣē¦°¦ǂǫ�©¦ŚƯϦ�ǽƢš �ƨǈǇƚŭ¦�ƨȈǳÂƚǈǷ�Ȇǿ

��وذلك من خلال سلوك أخلاقي يتسم �À¢�ǾǻƘǋ�ǺǷ�Äǀǳ¦Â�ƨȈǧƢǨǌǳʪ

ǞǸƬĐ¦� Ƣƻ°Â�ƨƸǏ�ƨǼǸǔƬǷ�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�Ŀ�ǶǿƢǈȇ ،Ŀ�ǀƻϩ الاعتبار 

يتماشى مع القوانين المطبقة ومعايير السلوك ، توقعات الأطراف المعنية

ƢēƢǫȐǟ�¾Ȑƻ�ǺǷ�²، الدولية °ƢŻÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Őǟ�ƲǷƾȇ. (I.S.O.,

2010)

اجتماعي 

بيئي 

الأطراف ذات المصلحة 

قانوني 

أخلاقي  

البنك الدولي

�ÀÂƢǠƬǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â��ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�Ŀ�ƨŷƢǈŭʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦��

�ǶȀƬǌȈǠǷ�ÃȂƬǈǷ�śǈƸƬǳ�ǲǰǯ�ǞǸƬĐ¦Â�ȆǴƄ¦�ǞǸƬĐ¦Â�ǶǿǂǇ¢Â�śǴǷƢǠǳ¦�ǞǷ

World)الاقتصادية"على نحو مفيد لنشاطات المنظمات وللتنمية  Bank

, 2003, p. 1).

اقتصادي 

اجتماعي 

الأطراف ذات المصلحة  

�ƨǻƢǠƬǇ ȏ ʪ �ƨưƷ ƢƦǳ¦�®¦ƾ ǟ¤�Ǻ Ƿ��°ƾ ǐ ŭ¦�Ǟ Ƴ ¦ǂ ŭʪ(Dahlsrud, 2006; Masoud, 2017; I.S.O., 2010; World Bank ,

2003)
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أعلاه، يتضح أن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة قدمت لها العديد من  03والجدول رقم  02من خلال الجدول رقم 

ʪ�Ǟǧ®�ƢǷ�ȂǿÂ��Ǧ ȇ°ƢǠƬǳ¦ ماعية ـــــــــية الاجتسؤولـــــــللمصعـــــــوبة إعــــــــــطاء تعــــــــريف مـــــــــوحد القول بلعديد من الباحثين إلى

,Dahlsrud) سةـــؤســـــــــللم 2006; Carroll & Brown, 2018, p. 46; Thao, Anh, & Velencei, 2019, p. 195;

Latif & Sajjad, 2018, p. تعريف مختلف للمسؤولية  37الذي حلل  ،)Dahlsrud  )2006 الأمر الذي أكدهوهو .(2

صعوبة تقديم تعريف موحد للمسؤولية أنه من التوصل إلى  وقد، 2003و1980الاجتماعية للمؤسسة نشرت بين سنة 

لأطراف االاجتماعية للمؤسسات، كما أشار إلى وجود عدد من الأبعاد تتردد بشكل كبير في تلك التعاريف وهي: 

ة وهو ما جعله يقترح نموذج للمسؤولية الاجتماعية يتكون من خمس صلحة، اجتماعي، اقتصادي، طوعي وبيئي.ذات الم

  أبعاد وهي: البعد البيئي، البعد الاجتماعي، البعد الاقتصادي، بعد الأطراف ذات المصلحة والبعد الطوعي.

�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ÄƾƸƬǳ¦�Ǻǰǳ–ما يتعلق  المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات بقدرلا يكمن في تعريف  -حسب رأيه

بفهم كيفية بناء المسؤولية الاجتماعية في سياق محدد وكيفية أخذ ذلك في الاعتبار عند تطوير استراتيجيات المؤسسات

(Dahlsrud, 2006).

 ة أن معظم لاحظت الباحثات والهيئات المختلفة، من خلال ما تم تقديمه من تعاريف من طرف الأكاديميين والمنظم

  هي: مجموعة من النقاط أو العناصر والتي تعتبر المكون الذي يدور حوله هذا المصطلح و ما بينها في التعاريف تشترك في 

الالتزام ȆǫȐƻȋ¦�½ȂǴǈǳʪ؛ 

؛الاستجابة لتوقعات الأطراف ذات المصلحة 

ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ƨȈǿƢǧ°�śǈŢ.

لتزام الإسات هي المسؤولية الاجتماعية للمؤس : "للمؤسسة للمسؤولية الاجتماعية تقترح الباحثة التعريف التالي لذلك 

Ǘ سلوكبتبني  طوعيال ȋ ¦�Ǟ ȈŦ �©ƢǠǫȂ Ƭǳ�ƨƥƢƴ ƬǇ ȏ ¦�¾Ȑ ƻ �Ǻ Ƿ�ƨƠȈƦǳ¦Â�Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ƨȈǿ Ƣǧ°�ś ǈ Ţ �ń ¤�» ƾ Ȁ ȇ�Ȇ ǫȐ ƻ راف ¢

."ةداخل وخارج المؤسس من ذات المصلحة

Ƣǈ©� المطلب الثالث:  Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�ƶ Ǵǘ ǐ ŭ�ƨǴǸ ǰ ŭ¦Â�ƨđ Ƣǌ ŭ¦��©ƢƸ Ǵǘ ǐ ŭ¦

ؤولية ـــطلح المسـمصـƥ�ʭƢȈـــتقي أحـــمصطلحات التي تلـــمفاهيم والـــن الـــــموعة مــــــباحثين مجــــǳ¦�©ʪƢـــرزت في كتـلقد ب

´ ا وردـــم مــــن أهــــــان أخرى ومن بيـأحيه في ـــسة أو تكملــــة للمؤســـــالاجتماعي ȂǐŬ¦�¦ǀđة، أخلاقيات ســـــنة المؤســــ: مواط

,Kakabadse)تركةــــــمة مشـــق قيـــالرأسمالية الواعية وخل دامة،ــــــلحة، الاستــــراف ذات المصــالأعمال، إدارة الأط Rosuel,

& Lee-Davies, 2005; Carroll & Brown, 2018).

Businessخلاقيات الأعمالأ أولا: Ethics ،بدأ الحديث عن أخلاقيات الأعمال في الثمانينيات من القرن الماضي :

Richardويرجع ذلك إلى الفضائح الأخلاقية لبعض المؤسسات التي برزت بقوة في تلك الفترة، ولقد أشار الفيلسوف 

DeGeorge   إلى أن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات تعد جزءا من أخلاقيات الأعمال، في حين اعتبر   1987سنة

�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�śƥ�°¦Â®ȋ¦�Ŀ�¾®ƢƦƬǳ¦�¦ǀǿ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�©ʭȂǰǷ�ǺǷ� ǄƳ�ȆǫȐƻȋ¦�ƾǠƦǳ¦�¾Â°Ƣǯ
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سنة  Payne و Joyner ين المصطلحين وهو ما أكده الاجتماعية وأخلاقيات الأعمال يرجع إلى التشابه الكبير ب

2002.(Carroll & Brown, 2018, p. 48).

��ƢȈǻʬ  المصلحةإدارة الأطراف ذاتStakeholder management ترتكز نظرية الأطراف ذات المصلحة  على  :

وجود مجموعات مختلفة من أصحاب المصالح  تتحمل المؤسسة مجموعة من المسؤوليات تجاههم وذلك لاعتبارهم أطراف 

�¿Ƣǫ�ƾǬǳÂ��ƨǈǇƚŭ¦�ǲǸǠƥ�ƨǫȐǠǳ¦�©¦̄�ƢǿŚǣÂ�ƨȈǫȐƻȋ¦Â��ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�ʮƢǔǬǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�Ŀ�ƨǸȀǷR.Edward Freeman

Ƿ�«¦°®ϵ قاربة الأطراف ذات المصلحة كوسيلة لمعالجة موضوع التسيير واتخاذ القرار الاستراتيجي. وقد قدمت هذه النظرية

وهو  ،طريقة تحليل تساعد المؤسسات والمسيرين على التصرف بطريقة مسؤولة تتفق مع توقعات الأطراف ذات المصلحة

عال حصول على المعلومات الأساسية اللازمة لتحقيق تسيير فالأمر الذي أدى إلى طرح خمسة أسئلة مفتاحية ضرورية لل

  للأطراف ذات المصلحة وهي: 

 ؟  من هم أطراف ذات مصلحة المؤسسة

�ƢǼȇƾǳ�ƨƸǴǐŭ¦�§ ƢƸǏ¢�©ʮƾŢ�Ȇǿ�ƢǷ

��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ƢȀǴưŻ�Ŗǳ¦�©ʮƾƸƬǳ¦Â�́ ǂǨǳ¦�Ȇǿ�ƢǷ

 ذات المصلحة. الأطرافوالتقديرية أو الخيرية) تجاه  الأخلاقيةما هي مسؤوليات المؤسسة ( الاقتصادية، القانونية، 

�» ¦ǂǗȋ¦�́ ǂǧÂ�©ʮƾƸƬǳ�ǲǔǧ¢�ǲǰǌƥ�ƨƥƢƴƬǇȎǳ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢǿƢǼƦƬƫ�À¢�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦Â�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�Ȇǿ�ƢǷ

Carroll)ذات المصلحة. & Brown, 2018, p. 49)

��Ƣưǳʬ الاستدامةSustainability:ستقبلنا مـ "في التقرير المعنون ب الأخيرللتنمية المستدامة هذا اللجنة العالميةعرفت

كما يلي: " التنمية المستدامة هي تلبية احتياجات الحاضر دون  أن تؤدي إلى   1987المشترك والتنمية المستدامة " لعام 

�ƾȇƾƳ�« Ȃ̄Ŷ�ń¤�Śǌȇ�ȂȀǧ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǷ¦ƾƬǇ¦�ƶǴǘǐǷ�ƢǷ¢���ƨǏƢŬ¦�ƢēƢƳƢȈƬƷ¦�ƨȈƦǴƫ�ȄǴǟ�ƨǴƦǬŭ¦�¾ƢȈƳȋ¦�̈°ƾǫ�ŚǷƾƫ

ا إلى جنب لأعمال التجارية جنبتعمل من خلاله المؤسسات بدمج الإدارة الممنهجة للجوانب الاجتماعية والبيئية في ا

مع الجوانب الاقتصادية. ولقد أصبح مصطلح الاستدامة يستخدم لوصف النشاطات المسؤولة اجتماعيا للمؤسسات. 

وهي لا تركز على التصرفات السيئة مثل أخلاقيات الأعمال بقدر ما تركز  على توفير احتياجات الأجيال القادمة التي 

   ين  منذ عقود من الزمن.تعد محور اهتمام البيئي

تكمن العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والتنمية المستدامة في أن التنمية المستدامة  تعنى بتلبية احتياجات الحاضر دون 

�ȆǿÂ�ƨǷ®ƢǬǳ¦�¾ƢȈƳȋ¦�©ƢƳƢȈƬƷʪ�°¦ǂǓȍ¦ثلاثة أبعاد: اقتصادية، اجتماعية، وبيئية. أما المسؤولية الاجتماعية تحوي 

�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ�ƢēƢǬȈƦǘƫ�ƾš �ƨǷ¦ƾƬǇȏ¦�©ƢƦǴǘƬǷ�ǺǷ�Śưǰǳ¦�À¢�Ʈ ȈƷ��ƨǷ¦ƾƬǇȏ¦�ǪȈǬŢ�Ŀ�ƨŷƢǈŭ¦�¾Ƣǰǋ¢�ǺǷ�ǲǰǋ�ȆȀǧ

.)2021(ستيتي، ساسان، و معيوف،  الاجتماعية للمؤسسات

Corporateمواطنة المؤسسة  ابعا:ر  citizenship:�ƨȇ¦ƾƥ�ǞǷÂ�©ƢǼȈǠǈƬǳ¦�ƨȇƢĔ�Ŀ�ȆǇƢǇ¢�ǲǰǌƥ�ƶǴǘǐŭ¦�¦ǀǿ�ǂȀǛ

. وقد تم استعماله في عالم الأعمال كمصطلح مشتق من المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة أين يتم التعامل 2000سنوات 

مع المؤسسة كمواطن صالح مثله مثل البشر، وقد تم استعمال مصطلح المؤسسة المواطنة من طرف بعض المختصين 
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عبير عن العلاقات لضيق تم استعماله للتبشكل ضيق، في حين استعمله البعض الآخر في شكله الواسع،  ففي معناه ا

�©ƢǸǜǼŭ¦�ǞǷ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǲǟƢǨƬƫ�ƢŮȐƻ�ǺǷ�Ŗǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦Â�°¦Â®Ȍǳ�¿ȂȀǨŭ¦� ¦ȂƬƷ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â��©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǠǸƬĐ¦

�°ȂǜǼŭ¦�ǺǷÂ����ȆǴƄ¦�ǞǸƬĐ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ǺǷ�Ãǂƻ¢�©ƢǟȂǸůÂ�śǼǗ¦Ȃŭ¦�©ƢǟȂǸů��ƨȈŞǂǳ¦�Śǣ

«�¦�ƨǼǗ¦Ȃŭ�ƨǠƥ°ȋ¦�ǾƳÂȋ¦�ÄȂƬŢ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨǠƥ°ȋالو  ƢǼǏȋ¦�ƾȇƾƸƬƥ�¾Â°Ƣǯ�¿Ƣǫ�ǞǇ¦

�ƾǠƥ�Ǻǟ�ŐǠȇ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾Ƣǰǋ¢�ǺǷ�ǲǰǋ�ǲǯ�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ���ƨȇŚƻÂ�ƨȈǫȐƻ¢��ƨȈǻȂǻƢǫ��ƨȇ®ƢǐƬǫ¦���ƨǈǇƚŭ¦

�̧ȂǸĐ¦�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�Äǀǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǼǗ¦ȂǷ�ǺǷ�ǶȀǷ    كما اقترح أيضاFombrum    رؤية بثلاث أجزاء لمواطنة  1998سنة

Carroll)المؤسسة تتكون من  & Brown, 2018, p. 51):

  ؛ إنعكاس للمبادئ الأخلاقية المشتركة

ƢȀȈǧ�ÀȂǴǸǠȇ�Ŗǳ¦�©ƢǠǸƬĐ¦�Ŀ�®¦ǂǧȋ¦�«ƢǷ®ȍ�ƨǴȈǇÂ  ؛  

المصلحة الخاصة التي توازن بين مطالبات الأطراف ذات المصلحة وتحسن القيمة للمؤسسة شكل من أشكال 

 على المدى البعيد.

��ƨȈŭƢǠǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǼǗ¦ȂǷ�ȂǿÂ�ǂƻ¡�ƶǴǘǐǷ�ǂȀǛ��ƨǈǇƚŭ¦�ƨǼǗ¦ȂǷ�ƶǴǘǐǷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�Ǿǻ¦�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�°ƾšÂglobal

corporate citizenship"  والتي أعطي لها التعريف التالي" المواطن العالمي هو مؤسسة تجارية (متضمنة مسيريها)تمارس

�ƨȈǼǗȂǳ¦�®Âƾū¦�«°ƢƻÂ�ǲƻ¦®�©ƢǠǸƬĐ¦Â�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȏ¦��®¦ǂǧȋ¦�ǽƢš �ƢēƢƦƳ¦Ȃƥ�¿ȂǬƫÂ�ƨǳÂƚǈǷ�ƨǬȇǂǘƥ�ƢȀǫȂǬƷ

ŭ¦�Ƣđ�Ǧ Ȉǰƫ�À¢�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�ƨȈǨȈǰǳ¦�ń¤�Śǌȇ�Ǧ ȇǂǠƫ�ȂǿÂ��ƨȈǧƢǬưǳ¦Â�Â�ƢēƢǇƢȈǇ��ƢēƢǧǂǐƫ�©ƢǈǇƚ�ǲǯ�Ƥ ǈƷ�ƢēƢǇ°ƢŲ

Carroll)الاطراف في الكرة الأرضية. & Brown, 2018, p. 52; Masoud, 2017, p. 14)

CSVCreatingخلق قيمة مشتركة خامسا:  Shared Value:تم تطوير هذا المصطلح من طرفMichael

Porter وMark Kramer)2011(،�ʮ¦Ǆŭ¦�ǆ ȈǳÂ�Ǧ ȈǳƢǰƬǳʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�ʮ¦Ǆŭ¦�ƢĔϥ�ƨǸȈǬǳ¦�ǾǇƢǇ¢�ȄǴǟ�» ǂǠƫ�Ʈ ȈƷ

عم خلق قيمة مشتركة عبارة عن سياسات وممارسات عملية تدعلى النحو التالي: "  وقد تم تعريف المصطلح لوحدها، 

ل فيها، تطوير الأوضاع الاقتصادية والاجتماعية للمجتمعات التي تعمتنافسية المؤسسة كما تعمل في نفس الوقت على 

Porter)"فخلق قيمة مشتركة يركز على تعريف وتوسيع العلاقات بين التطور الاجتماعي والاقتصادي & Kramer,

2011, p. المشاكل  (لأن اقتصادية من خلال خلق قيمة مجتمعيةوفي هذا الإطار تستطيع المؤسسات خلق قيمة . (6

�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨǸȈǬǳ¦�ƨǴǈǴǇ�Ŀ�ƨȇ®ƢǐƬǫ¦�Ǧ ȈǳƢǰƫ�ƢȀǼǟ�ǶƴǼƫ�ƾǫ�ƨȈǠǸƬĐ¦ª ȐƯ�¾ƢǸǠƬǇʪ�Ǯ ǳ̄�ǪǬƸƬȇÂ��  وسائل: إعادة

ة لإنتاجية في سلسل، إعادة تعريف ا�ǞǸƬƴǸǴǳ�̈ƾȈǨŭ¦Â�ƨȈƸǐǳ¦�©ƢƴƬǼŭ¦¦�ȂŴ�ǾƳȂƬǳʪ�التفكير في المنتجات والاسواق

خلق و  الأثر البيئي، استخدام الطاقة والمياه، السلامة والصحة في العمل ومهارات الأفراد) :(من خلال مراعاة القيمة

ويعتقد  .�Ƣđ�ƨǘȈƄ¦�ǲǯƢȈŮ¦Â�©ƢǈǇƚŭʪ�ǂƯƘƬȇ�ƨǈǇƚǷ�Ä¢�¬Ƣų�Àȋ�� أقطاب صناعية داعمة في مواقع المؤسسة

تماعية للمؤسسة حيث يعتبران ان المسؤولية الاجية وخلق قيمة مشتركة، الباحثان بوجود اختلاف بين المسؤولية الاجتماع

ŅƢƬǳʪÂ�̈ƾȇƾŪ¦�¼¦ȂǇȋ¦Â�́ ،هي مركز تكلفة يركز على المسؤولية ǂǨǳ¦�ǺǷ�ƾȇǄŭ¦�ȄǴǟ�Ǆǯǂȇ�ȂȀǧ�ƨǯŗǌǷ�ƨǸȈǫ�ǪǴƻ�ƢǷ¢

فرص تجارية جتماعية كيمكن اعتبارها مركز ربح،  لأن خلق قيمة مشتركة يتحقق عندما تعالج المؤسسات المشاكل الا
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�́ ǂǨǳ¦�ǽǀŮ�ƨƥƢƴƬǇȐǳ�°ƢǰƬƥȏʪ�¿ȂǬƫ�ŅƢƬǳʪÂ  لذلك يرى الباحثان بضرورة إحلال خلق قيمة مشتركة محل المسؤولية

�ǶēƢǠǸƬů�ǲƻ¦®�©ƢǈǇƚŭ¦�©¦°ƢǸưƬǇ¦�ǾȈƳȂƫ�Ŀ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦ وفي هذا الصدد يؤكد بورتر وكرامر �ƨǸȈǬǳ¦�Àϥ

Porter) همت في تحقيق تغيير كبير  في الفكر التسييريالمشتركة للمؤسسة قد سا & Kramer, 2011).

Consciousالرأسمالية الواعيةسادسا:  Capitalism:  تم توضيح هذا المصطلح من طرفJohn Mackey  وRaj

SisodiaƢĔϥ�ƨȈǟ¦Ȃǳ¦�ƨȈǳƢũ¢ǂǳ¦�Ƣǧǂǟ�Ʈ ȈƷ" واعا متعددة للأعمال التي تخلق في الوقت نفسه أنعبارة عن نموذج متطور

لى المدى ع والرفاهية لجميع أصحاب المصالح )روحيةو خلاقية أ ثقافية، اجتماعية، بيئية، فكرية،(مالية،  من القيمة

 ، وهي لا تعني أن تكون فاضلا أو تقوم بعمل جيد من خلال الأعمال الخيرية، بل هي عبارة عن طريقة للتفكيرالطويل

�ƢēʭȂǰǷ�Ǧ ǴƬƼŠ�ƢȀǘƥǂƫ�Ŗǳ¦�©ƢǫȐǠǳ¦Â��ŃƢǠǳ¦�ȄǴǟ�Ƣē¦ŚƯϦÂ��ȄǴǟȋ¦�ƢȀǧƾđ�ƢȈǟÂ�ǂưǯ¢�ÀȂǰƫ�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�¾ƢǸǟȏ¦�Ŀ

"وأطرافها ذات المصلحة، فالرأسمالية الواعية تعكس وعيا أعمق حول سبب وجود الاعمال وكيفية خلق المزيد من القيمة

(Mackey & Sisodia, 2014, p. Doingوقد عبر عنها الباحثان بعبارة "   .(32 what is right because it is

right من هذا المنطلق يرتكز المصطلح على الأثر الإيجابي للمؤسسات على العالم حيث يرتكز المفهوم على  أربعة  «

 ة، وهو ما عبر عنه الباحثانواعي قيادة وواعية وإدارة ثقافة هدف أسمى،  ،المصلحةالتكامل مع أصحاب مبادئ:  

��Ņ¦Ȃŭ¦�ǲǰǌǳʪ

  الواعية ة: مبادئ الرأسمالي 02شكل رقم 

  المصدر:المصدر: مترجم إلى اللغة العربية من 
Mackey, J., & Sisodia, R. (2014, p 33).

المبادئ الأربعة للرأسمالية الواعية، حيث يشكل "هدف أسمى وقيم جوهرية" المبدأ الرئيسي الذي  02يظهر الشكل رقم 

ضمن تكما يؤكد الباحثان على وجود فرق بين المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة (التي تتدور حوله كل المبادئ الأخرى،  

�ǞǸƬĐ¦�ǲƳ¢�ǺǷ�śŷƢǈŭ¦�ƨȈƸǔƫ تضيف عبئا أخلاقيا على أهداف العمل) والرأسمالية الواعية ( التي تقوم على خلقو 

  القيمة لجميع الأطراف ذات المصلحة لتحقيق نجاح الأعمال).

التكامل مع

الأطراف ذات المصلحة

ثقافة وإدارة واعية

هدف أسمى

وقيم جوهرية
قيادة واعيــــــــــة
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  مبادئ المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات المطلب الرابع: 

�©¦°¦ǂǬǳ¦�ƨǧƢǯ�̄Ƣţ¦�ƾǼǟ�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǽǀǿ�¥®ƢƦǷ�̈Ƣǟ¦ǂǷ�ǺǷ�ƾƥȏ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƢȀƬȈǳÂƚǈŠ�ʮƾƳ�ƢǷ¦ǄƬǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ǂȀǜƫ�ŕƷ

ISOفي الدليل الإرشادي للمسؤولية الاجتماعية   ISOوقد أشارت منظمة ووضع الاستراتيجيات،  إلى وجود  26000

ية للمساءلة، الشفافية، السلوك الأخلاقي، احترام مصالح الأطراف سبعة مبادئ للمسؤولية الاجتماعية وهي: القابل

(الطائي،  إلا أن بعض المراجعالمعنية، احترام سيادة القانون، احترام المعايير الدولية للسلوك واحترام حقوق الإنسان 

  المساءلة والشفافية.رئيسية هي: الاستدامة، أكدت على وجود ثلاثة مبادئ   )2016

تعد الاستدامة المبدأ الأكثر بروزا في الوقت الحاضر من بين المبادئ الثلاثة للمسؤولية :Sustainability الاستدامـةأولا: 

الاجتماعية للمؤسسات. ويتعلق هذا المبدأ بتأثير الإجراءات المتخذة في الوقت الحاضر، على الخيارات المتاحة في 

�ǾǨȇǂǠƫ�ǺǰŻ�ƢǷ�ǺǷ�ǂưǯ¢�śǠǷ�®°ȂǷ�ǺǷ�ǞǸƬĐ¦��¿ƾƼƬǈȇ�ȏ�À¢�Ƥالمستقبل. من هذ Ÿ�Ǿǻ¢�ƨǷ¦ƾƬǇȏ¦�řǠƫ��ǪǴǘǼŭ¦�¦

من خلال ما يصطلح عليه "القدرة الاستيعابية للنظام الإيكولوجي"، فتدابير الاستدامة تراعي المعدل الذي يتم فيه 

دامة  المستدامة إما من خلال تطوير العمليات المستاستهلاك  الموارد من قبل المؤسسة. ويمكن استيعاب العمليات غير

-32، الصفحات 2016(الطائي،  أو من خلال التخطيط لمستقبل يفتقر إلى الموارد المطلوبة حاليا في الواقع العملي

33(.

ام الكفؤ يحدد من خلالها الاستخدالعدالة والكفاءة هذه الاخيرة وتتكون الاستدامة  المتينة من مكونين أساسيين هما: 

 .للموارد البيئية أما العدالة فتتطلب إرضاء جميع أصحاب المصلحة

��ƢȈǻʬالمساءلة Accountability ينطلق هذا المبدأ من مسلمة مفادها أن المؤسسة هي جزء من الشبكة الاجتماعية :

ǀǿ�ÄȂǘǼȇÂ��ƢŮƢǠǧ¢�°ʬ¡�ƨȈǳÂƚǈǷ�ǲǸƸƬƫ�ŅƢƬǳʪÂ�ƢȀǯȐǷ�ǽƢš¦�الواسعة، لها مسؤوليات تجاه كل  �ǖǬǧ�ǆ ȈǳÂ�ƨǰƦǌǳ¦

�ǞȈººººººǸŪ�°ƢººººƯȉ¦�Ǯ Ǵƫ�Ǻǟ�¹ Ȑƥȍ¦Â��ƢȀºººººƳ°Ƣƻ�Â¢�ƨǈǇƚŭ¦�ǲºººººººƻ¦®�̈ǀƼƬŭ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦�°ʬȉ�ȆǸǰǳ¦�² ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�¿ȂȀǨŭ¦

اطها، ى التقارير التي ترسل إلى أصحاب المصالح المتأثرين بنشالأطـــــــراف المتضررة من تلك الإجراءات،  وهذا ينطوي عل

�¾ƢǸǟȋ¦�ǒ Ǡƥ�ƪ ǻƢǯ�¦̄¤�ƢǷ�ǂȇǂǬƫ�Ŀ�°Â®�ǶŮÂ��ƢŮƢǸǟϥ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ƢȈǫ�ƨǬȇǂǗ�Ŀ�ŚƯƘƬǴǳ�̈ȂǬǳ¦�ǶȀȇƾǳ�À¢�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�ǞǷ

ي والاجتماعي على ئتحتاج إلى تبرير، ومنه فالمؤسسة يجب أن تتحمل تكاليف تطوير مقاييس خاصة لقياس أدائها البي

 ¦®ȋ¦�Ǻǟ�Ƣǿǂȇ°ƢǬƬǳ�Ƣǿ®¦ƾǟ¤�Ŀ�ƨȈǳƢƬǳ¦�¶ƢǬǼǳ¦�Ȇǟ¦ǂƫ�À¢�ƨǈǇƚǸǴǳ�ǺǰŻÂ��¬ʪ°ȋ¦�ǲǸů�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǽǀǿ�¼ȂǨƫ�ȏ¢

:)2016(بوعلاق، 

�ŁƢǐŭ¦�§ ƢƸǏ¢�ǞȈŦ�ǂƯϦ�ÃƾǷÂ��ŚƯϦ��©ƢǠǫȂƫ�ǶȀǧ���śȈǼǠŭ¦�» ¦ǂǗȋ¦�ǞȈŦ�ǶȀǧ ؛  

�ƨǫʬÂ؛الصلة بمستخدمي المعلومات 

  ؛الفاعلية على مستوى دقة المقاييس وعرض التأثيرات

المقارنة مع التقارير السابقة ومع تقارير المؤسسات الأخرى.

��Ƣưǳʬ  الشفافيةTransparency:�¬Ƣǐǧȍʪ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ƢȈǫ�§ ȂƳÂ�Ȃǿ�Ǿƥ�®ȂǐǬŭ¦ دقيقعلى نحو ،�Â�¿ʫÂ�ƶǓ¦Â بدرجة

Ƣē¦°¦ǂǫ ،ǟ�ƨǴǸƬƄ¦Â�ƨǧÂǂǠŭ¦�©¦ŚƯƘƬǳ¦�Ǯمعقولة ووافية، عن  ǳ̄�Ŀ�ƢŠ�ƢȀǼǟ�ƨǳÂƚǈǷ�ÀȂǰƫ�Ŗǳ¦�ƢȀƬǘǌǻ¢Â�ƢēƢǇƢȈǇ لى
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��ƨǷȂȀǨǷÂ�ƨƷƢƬǷ�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǽǀǿ�ÀȂǰƫ�À¢�Ƥ ŸÂ��ǞǸƬĐ¦Â�ƨƠȈƦǳ¦شخاص الوصول إليها مباشرة من قبل الأ مع إمكانية

��ǲǰǌƥ�ǶǿǂƯϦ�ǲǸƬƄ¦�Â¢�ǺȇǂƯƘƬŭ¦من قبل المؤسسة. كبير  

موضوعي، تتاح على نحو واضح و  كما يجب أنتقدم في الوقت المناسب،  وأن علومات فعلية هذه المتكون بغي أن وين

ŚƯϦ�ǶȈȈǬƫ�ǺǷ�ƨȈǼǠŭ¦�» ¦ǂǗȋ¦�śǰǸƬǳ�Ǯ ǳ̄Â  تطلب قرارات المؤسسة بدقة على مصالحهم وثيقة الصلة. ولا تأنشطة و

�ƨƷʫ¤�ƨȈǧƢǨǌǳ¦كما لا   لكية للعامةالممعلومات  أو المعلومات المحمية قانونيا¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨƷʫ¤�Ƣǔȇ¢�Ƥ ǴǘƬƫ لتي تعد

�Â¢�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�©ƢǷ¦ǄƬǳȎǳ�Ƣǫǂƻ�ƢȀƬƷʫ¤ التجارية أو الخصوصية الشخصيةالأمنية أو (I.S.O., 2010, p. 10).

لنظر ا يمكن القول أن الشفافية مستمدة من المبدأين السابقين للمسؤولية الاجتماعية ( الاستدامة والمساءلة)، كما يمكن 

�ƢĔ¢Â�ƢŮƢǸǟ¢�Ǻǟ�ƨŦƢǼǳ¦�ƨȈƳ°ƢŬ¦�©¦ŚƯƘƬǴǳ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƥ ǻƢƳ�ǺǷ�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�» ¦ŗǟȏ¦�ƨȈǴǸǟ�ǺǷ�¦ ǄƳ�ǲưŤ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƢȀȈǳ¤

  ءا من عملية نقل السلطة إلى أصحاب المصلحة الخارجيين. تمثل أيضا وعلى قدم المساواة جز 

ؤولية ǈŭʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�ƾȇ¦Ǆƫ�ƾǬǳلمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات:ʪأسباب تنامي الاهتمام : الخامسالمطلب 

سباب التي يمكن حصرها في نوعين من الأالاجتماعية ولا سيما في الآونة الأخيرة، وهذا راجع إلى مجموعة من الأسباب 

   وهي: 

ƨƠǗأولا:  ƢŬ ¦�ƨȇ®Ƣǐ Ƭǫȏ ¦�©ƢǇ °ƢǸ Ǹ Ǵǳ�ƨȈƦǴǈ ǳ¦�°ʬ ȉ ¦�ƨŪ ƢǠǷببتها عولمة : وذلك في محاولة للتخفيف من الأضرار التي س

:)23، صفحة 2014(جرادات و أبو الحمام، الاقتصاد والمتمثلة في

الاهتمام بتحسين جودة الحياة الوظيفية والتي من أبرز ملامحها ضعف المهارات لدى العاملين، ومحدودية ضعف 

¾ƢǸǠǳ¦�śƥ�ÄǂǐǼǠǳ¦�ǄȈȈǸƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƾȈǠƦǳ¦�ƾǷȋ¦�ȄǴǟ�ƢǿǂȇȂǘƫ؛  

 ؛لمستهلك جراء الغش في البضائع والتلاعب في الأسعارʪ�Ǫūالظلم الذي 

 ؛على صحة وسلامة العمال ǂƯȋ¦�Ǣǳʪقساوة ظروف العمل التي كان لها 

Banco، مثل فضيحتي الرشوة في شركتي الفضائح الأخلاقية، وتزايد الشكوك حول فساد الشركات Nacion

 في أمريكا. 1970سنة   Lockheedفي الأرجنتين وفضيحة رشوة  IBMو

«�¦ƢǠǸƬĐ¦�̈ƢȈƷ�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ�Ŗǳ¦�©¦±ÂƢƴƬǳ©تزايد ضغوط الهيئات والجمعيات الإنسانية ا ƢǬȇ¤�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ�Ŗǳ؛  

ǐǳ¦�ƢēƢǨǴű�ǽƢš خيرةهذه الأوعدم قيام  ،نشاط المصانع بسببتزايد التلوث البيئي  ¦�ƢēƢƦƳ¦Ȃƥوالتي تسببت  ،ناعية

 ¦ȂŮ¦Â� Ƣŭ¦�ª ȂǴƫÂ��ƨȇ°¦ƾŭ¦�©ʪƢǤǳ¦�©ƢƷƢǈǷ�ǎ ǴǬƫÂ�ȆƠȈƦǳ¦�̧ȂǼƬǳ¦�À¦ƾǬǧ�ǲưǷ�̈Śǘƻ�ƨȈƠȈƥÂ�ƨȈǻƢǈǻ¤�°¦ǂǓ¢�Ŀ،   وارتفاع

�¿ƢǸƬǿȏ¦�ƾȇ¦Ǆƫ�Ŀ�ǂƯȋ¦�Ǣǳʪ�ƢŮ�ÀƢǯ�ƨȈƠȈƥ�ª °¦Ȃǯ�ª ÂƾƷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��̈®ƾƴƬŭ¦�Śǣ�®°¦Ȃŭ¦�®ƢǨǼƬǇ¦Â��µ °ȋ¦�̈°¦ǂƷ�ƨƳ°®

¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ :لاجتماعية للشركات وأهم هذه الكوارث 

�ƨǼǇ �ƾ ǼŮ¦�Ŀ �¾ʪȂ ƥ�ƨƯ°Ƣǯ1984  وهي إحدى أبشع الكوارث، والتي حدثت نتيجة الانفجار الذي وقع في مصنع

�ǶǸǈƬƥ�̈ƾƷ¦Â�ƨǟƢǇ�¾Ȑƻ�ƪ ƦƦǈƫ�ƢĔȋ���ƨȈƟƢȈǸȈǰǳ¦�©ƢǟƢǼǐǳ¦�ƢǸȈǋÂŚǿ��ƨƯ°Ƣǰǳ¦�ǽǀǿ�ȄǴǟ�ǪǴǗ¢��ȆƟƢȈǸȈǯ

  . إضافة إلى الضرر الكبير الذي أصاب البيئة. شخص 3787توفي منهم نصف مليون انسان، 
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في محطة  04في الاتحاد السوفياتي سابقا، والتي كان سببها انفجار المفاعل رقم   1986سنة Tchernobylكارثة 

ÀƢǗǂǈǳʪ�ǎ Ƽǋ�» ȏ¡�̈ǂǌǟ�ƨƥƢǏ¤Â�¬¦Â°ȋ¦�Ŀ�ǂƟƢǈƻ�ƢȀƬƴȈƬǻ�ƪ ǻƢǯ�Ŗǳ¦Â���ƨȇÂȂǼǳ¦�ƨǫƢǘǴǳ�ǲƥȂǻŚǌƫ؛  

Britishكارثة  Petrolium وهي حادثة انفجار البئر النفطي البحري في خليج المكسيك والتي أدت   2010سنة

لتكون  ؛متر تحت سطح الماء 1500على عمق  مليون برميل) 4.9( إلى تسرب مقادير هائلة من النفط والغاز

ŃƢǠǳ¦Â�ƨȈǰȇǂǷȏ¦�̈ƾƸƬŭ¦�©ʮȏȂǳ¦�ƺȇ°ʫ�Ŀ�ȆǘǨǻ�§ǂǈƫ�Őǯ¢�Ǯ ǳǀƥ.

��ƢȈǻʬƤ Ǉ Ƣǰ Ƿ�Ǫ ȈǬŢ �» ƾ đ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�ř ƦƫŢ�ń¤�² ƢǇȋʪ�» ƾē�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǈǇƚŭƢǧ��قيق مصالحها 

 وأهم المكاسب التي تستفيد منها المؤسسات من خلال اهتمامها ببرامج المسؤولية الاجتماعية ،والمحافظة على استمرارها

:)2016(حلس، 

 تحسين سمعة المؤسسات.

 بناء علاقات قوية مع الحكومات.

 استقطاب الكفاءات البشرية.

 .تسهيل الحصول على الائتمان

 رفع قدرة المؤسسات على التعلم والابتكار. 

  للمؤسسات مجالات  المسؤولية الاجتماعية: السادسالمطلب 

تتمثل مجالات  المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة في ما تقدمه  هذه الأخيرة  من مساهمات إلزامية أو طوعية  لجميع 

  الأطراف ذات المصلحة أو للبيئة التي تتواجد فيها ويمكن التمييز بين ثلاثة مجالات للمسؤولية الاجتماعية وهي: 

كل الأفراد والجماعات والمنظمات التي تتأثر مباشرة بسلوكيات المنظمة، حيث   Ƣđيقصد  : أصحاب المصالح أولا:

�» ¦ǂǗȋ¦��ƨƸǴǐŭ¦�§ ƢƸǏ¢�ǺǷ�śǟȂǻ�śƥ�ƢǼǿ�ǄȈŶÂ���ƨǸǜǼŭ¦� ¦®¢�ǺǷ�ƨǠǨǼǷ�Â¢�ƨǐƷ�ƢŮ�Àϥ�» ¦ǂǗȋ¦�ǽǀǿ�ǂǠǌƫ

 ء مجلـــــس الإدارة، أما النـــــوع الثــــانيحملة الأسهم والعاملـــون والمديــــرون وأعضــــــا وتشتمل علىالداخلية ذات المصلحة 

لمحلية ¦ƢǈǇƚŭ¦��©¦®ƢŢȏ¦Â�©ʪƢǬǼǳ¦��ÀÂ®°Ȃŭ©�¦ الحكومة، ،العملاء التي تضمالخارجية فيضـم الأطــــراف ذات المصلحة 

�بمس (الداخلية والخارجية) والجمهور العام. وتمارس المؤسسات مسؤوليتها الاجتماعية تجاه هذه الأطرافƨǟȂǼƬǷ�©ʮȂƬ

1.ÀȂ ƥǄ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪ�ǾƫƢƳƢƷ�ǞƦǌƫ�Ŗǳ¦�©ƢǷƾŬ¦Â�ǞǴǈǳʪ�ǽƾȇÂǄƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƢȀƬȈǳÂƚǈǷ�ƨǈǇƚŭ¦�² °ƢŤ��

� ȐǸǠǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ƾȇƾƸƬǳ�ƨȈǬȇȂǈƬǳ¦�ª ȂƸƦǳʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�Ǯ ǳ̄�ǪǬƸƬȇÂ��ƪ ǫȂǳ¦�¾¦ȂǗ

2.ś ǴǷƢǠǴǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪ : الجنس  لى أساسعالأفراد، دون تفرقة بينهم  توفير فرص عمل متكافئة لجميعوذلك من خلال

�ǪȈǬŢÂ��ƨȈǫŗǴǳ�ƨǳ®Ƣǟ�ƨǇƢȈǇ�̧ƢƦƫ¦Â��Ƕē¦°ƢȀǷ�̈®ʮǄǳ�śǴǷƢǠǳ¦�ǲǰǳ�Ƥ ȇ°ƾƫ�ƲǷ¦ǂƥ�®¦ƾǟ¤�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��¼ǂǠǳ¦�Â¢�ÀȂǴǳ¦�Â¢

�Ŀ�̈®ȂƳȂŭ¦�©ʮȂƬǈŭ¦�ǞǷ�ǪǨƬȇ��Ƥمع  رضاهم الوظيفي  ǇƢǼǷ�ȆǌȈǠǷ�ÃȂƬǈǷ�ǶŮ�ǪǬŹ�Ǆǧ¦ȂƷÂ�°ȂƳ¢�¿Ƣǜǻ�̧ ƢƦƫ¤

 .نفس القطاع  من المؤسسات الأخرىأو في  ǞǸƬĐا
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3.�ƨǷȂ ǰ Ƹ Ǵǳ�ƨƦǈ ǼǳʪƨǷȂǰū¦�ǺǷ�̈°®Ƣǐǳ¦�śǻ¦ȂǬǳ¦Â�©ƢǠȇǂǌƬǳʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ،  الرسوم وعدم ودفعها للضرائب و

�̈°ǂǬŭ¦�ƢǿƾȈǟ¦ȂǷ�ĿÂ�¿ƢǜƬǻʪ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ÀƢǸǔǳ¦�¶Ƣǈǫ¢�ƾȇƾǈƫÂ�œȇǂǔǳ¦�§ǂȀƬǳ¦Ƣǈŭ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ همة في حل

المشكلات الاجتماعية والثقافية والاقتصادية واحترام الحقوق المدنية للجميع، الأمر الذي من شانه المساهمة في دعم 

 القطاعات الحكومية المتعددة والتي تسهم في تحقيق الأهداف الاقتصادية والاجتماعية للمجتمع. 

4.Ǻ ȇ®ÂǄ Ǹ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪفمسؤولية المؤسس:ƾǈƫ��ƾȈǟ¦Ȃŭʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ǶȀǠǷ�ƢȀǴǷƢǠƫ�ƨȈǨȈǰƥ�ÀȂǰƫ�ǶȀǿƢš �ƨ يد

ǶēƢȈƳƢƷ�ǪȈǬŢÂ���ƨǫǂǨƫ�ÀÂ®�ǶȀȈǴǟ�ƢŮƢǸǟ¢�Ǟȇ±ȂƫÂ�ǲǷƢǠƬǳ¦�Ŀ�¼ƾǐǳ¦��©ƢǷ¦ǄƬǳȏ¦  ،2014(جرادات و أبو الحمام ،

.)36صفحة 

��ƢȈǻʬ  في:البيئة الطبيعية �¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ȄǠǈƫ�¾ƢĐ¦�¦ǀǿوفير أجواء عمل ، إلى محاولة تعمالها وطاقمها الإداري

تطوير السمعة الحسنة مع ، مدائفي بيئة صحية، والمساهمة في تنمية البيئة الطبيعية وحمايتها على المدى البعيد وبشكل 

بتقليص حجم  سمحعلى نحو ي�ƢȀǨƟƢǛÂÂ�ƢēƢȈ. وذلك عن طريق تخضير كل عملالمحافظة على البيئةللمؤسسة في مجال 

�®°¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƨȈƳƢƬǻȍ¦Â�̈ ƢǨǰǳ¦�ǺǷ�ƾƷ�Ȅǐǫ¢�ǪȈǬŢ�Ǯ ǳǀǯÂ��ƢēƢǷƾƻÂ�ƢēƢƴƬǼǷÂ�ƢēƢȈǴǸǟ�ȄǴǟ�ƨƦƫŗŭ¦�ƨȈƠȈƦǳ¦�°¦ǂǓȋ¦

ǲȈǴǬƫÂ��©ʮƢǨǼǳ¦Â�̈°Ƣǔǳ¦�©¦±ƢǤǳ¦�ª ƢǠƦǻ¦�ȄǴǟ�̈ǂǘȈǈǳ¦Â��ƨƷƢƬŭ¦  دام الطاقات  غيرالهدر في استخالبصمة البيئية و 

  المتجددة.

��ƢưǳʬǞ Ǹ ƬĐ ¦�ƨȈǿ Ƣǧ°:�ǞȈǸŪÂ��¿Ƣǟ�ǲǰǌƥ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ǽƢǧǂǳ¦�śǈŢ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦���©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ƥ ǴǘƬȇ

�Ŗǳ¦�ƨȈǼǨǳ¦Â�ƨȈǧƢǬưǳ¦Â�ƨȈǓʮǂǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦�Ƕǟ®Â��ÀƢǈƷȍ¦�¾ƢǸǟ¢Â��ƨȇŚŬ¦�ƨǘǌǻȋ¦�Ŀ�ƨŷƢǈŭ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ��ǞǸƬĐ¦�®¦ǂǧ¢

��ǞǸƬĐ¦�¼Â̄�Ǟǧ°�Ŀ�ǶǿƢǈƫ.وعدم خرق مبادئ وحقوق الإنسان  
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�ƨƷالمبحث الثاني:  ŗ Ǭŭ¦�©ʪ°ƢǬŭ¦Â�©ʮǂ ǜ Ǽǳ¦�Ǫ ǧÂ�Ƣǿ®ƢǠƥ¢Â�ƨǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

°Ȃǘƫ�ń¤�Ã®¢��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾Ƣů�Ŀ�ÀȂưƷƢƦǳ¦�Ƣđ� ƢƳ�Ŗǳ¦�©ʮǂǜǼǳ¦Â�ƨȈŻ®Ƣǯȏ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦Â�ª ƢŞȋ¦�̈ǂưǯ�À¤، 

�Â�ǽ®ƢǠƥ¢�Ǧالمفاهيم ا واختلاف تعدد ǴƬű�ƾȇƾŢ�Â¢�ǾǨȇǂǠƫ��ǽ°ȂȀǛ�ŚǈǨƬƥ�ǂǷȋ¦�ǪǴǠƫ� ¦ȂǇ�ƶǴǘǐŭ¦�¦ǀđ�ƨǬǴǠƬŭ��ǾƫʭȂǰǷ

Rahman فعلا سبيل المثال قام S.(2011)-Ǧ ȇ°ƢǠƬǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ǾǴȈǴŢ�ƾǠƥ-  بتقديم عشرة أبعاد للمسؤولية

§�¦��Ä®ƢǐƬǫȏ¦�ȂǸǼǳ¦��̈ƢȈū¦�ƨȈǟȂǻ�śǈŢ��ƨƸǴǐŭالاجتماعية للمؤسسات وهي:  ƢƸǏ¢�ƨǯ°ƢǌǷ��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �¿¦ǄƬǳ¦

ƨǳ Ƣǈŭ¦Â�ƨȈǧƢǨǌǳ¦��ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇƢŧ��ÀƢǈǻȍ¦�¼ȂǬƷ��ƨȈǟȂǘǳ¦��ÀȂǻƢǬǳʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦��ƨȈǫȐƻȋ¦�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦(Rahman

S. , Dahlsrudفي حين توصل  ،(2011 A. - تعريف مختلف للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة نشرت  37 بعد تحليله لـ

 عد الأطرافبإلى وجود خمسة أبعاد وهي: البعد البيئي، البعد الاجتماعي، البعد الاقتصادي،  -2003و1980بين سنة 

,Dahlsrud)ذات المصلحة والبعد الطوعي كارول فقد اقترح أربعة أبعاد للمسؤولية الاجتماعية والمتمثلة في ، أما  (2006

  البعد الاقتصادي، البعد القانوني، البعد الاخلاقي و البعد الخيري.

الجدول الموالي يظهر أهم أبعاد المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة حسب الدراسات والأبحاث التي قدمها كوكبة من الباحثين 

�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ

04ƨȇǂالجدول  ǜ Ǽǳ¦�©ʪ°ƢǬŭ¦�Ǧ ǴƬű �Ƥ ǈ Ʒ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�®ƢǠƥ¢��

 وجهة النظر الأبعاد أهم الأبحاث التي أشارت إليها

Brown & Dacin (1997)؛ Sen & Bhattacharya (2001)؛ 

Lichtenstein et al. )2004(  ؛ Sen et al (2006)؛ Marin & Ruiz 

؛ )2007(  Podnar & Golob (2007)؛ Valentine & Fleischman 

 Yeh (2015) ؛(2008)

المسؤولية 

الاجتماعية 

 للمؤسسة

مفهوم وحيد البعد

Carroll(1991) ؛    Aupperle et al. ؛ )1985(  Wartick and 

Cochran ؛) 1985(  Maignan et al. )1999( , Schwartz & 

Carroll (2003) ؛ Garcia de los Salmones et al.(2005) 

إقتصادي  

قانوني  

أخلاقي  

خيري 

هرم كارول 

للمسؤولية 

 الاجتماعية

van Marrewijk )2003 (؛ Panapanaan et al. ؛ )2003(  Panwar 

et al.  )2006( ؛  Martinez et al. (2013) ؛ Gallardo-Vázquez

& Sanchez-Hernandez (2014) ؛ Reverte et al. (2016) ؛ 

إقتصادي  

بيئي  

اجتماعي 

المستدامةالتنمية 
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Clarkson  )1995(؛ Maignan et al. (1999)؛  Mercer  )2003(؛  

Decker (2004) .Waldman et al ؛ ؛)2006(   Turker )2009( ؛  

Skudiene & Auruskeviciene (2012)؛Chow & Chen 

 El ؛Fatma et al. (2014) ؛ Pérez et al. (2013) ؛ (2012)

Akermi et al. (2015)

حملة الأسهم  

ǺƟʪǄǳ¦

العمال 

ǞǸƬĐ¦

أخرى 

نظرية الأطراف 

 ذات المصلحة

  المصدر: مأخوذ ومعدل من المراجع:

(Pérez, Martinez, & Rodriguez del Bosque, 2013; Latif & Sajjad, 2018)

اعية، مبين الباحثين في تحديد أبعاد المسؤولية الاجتوجود تنوع واختلاف كبير  أعلاه،  04يتضح من خلال الجدول رقم 

Ƕē¦ ƢǸƬǻ¦�» ȐƬƻȏ�ǞƳ¦°�¦ǀǿÂ الجغرافية ��ǶēƢǇ¦°®Â�ǶȀƯƢŞ¢�ƲƟƢƬǻÂ��ƨȇǂǰǨǳ¦�ǶȀǇ°¦ƾǷÂالبحث  ستوجبيلأمر الذي ا

��ƨǫȐǠǳ¦�©¦̄�©ʮǂǜǼǳ¦Â�©ʪ°ƢǬŭ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀوأدق لهذا المصطلح ولمختفهم أوسع  للوصول إلى تحقيقʭȂǰǷ�Ǧ Ǵ ته

  .وأبعاده

Ƣǈ©المطلب الأول:  أهم  Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ Ǹ Ǵǳ� ǂ̈ ǈ Ǩŭ¦�©ʮǂ ǜ Ǽǳ¦

��̈ƾƷ¦Â�ƨȇǂǜǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƢȀǸȀǧÂ�ƢǿŚǈǨƫ�Ƥ Ǡǐǳ¦�ǺǷ�̈ƾǬǠǷ�̈ǂǿƢǛ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǇ°ƢŲ�ƾǠƫ

.Iلذلك فقد قام  Thomson� ƢǐƷϵ33�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�Äǂǜǻ�°ƢǗƜǯ�Ƣǿ®ƢǸƬǟ¦�Ļ�Ŗǳ¦�©ʮǂǜǼǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů

�ƨȇǂǜǻ��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ƨȇǂǜǻ��ƨȈǟǂǌǳ¦�ƨȇǂǜǻ�Ȇǿ�ª ƢŞȋ¦Â�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ŀ�¦®Â°Â�©ʮǂǜǼǳ¦�Ƕǿ¢Â��©ƢǈǇƚǸǴǳ

�ƢĔ¢�śưƷƢƦǳ¦�Ǻرى العديد ميو  ،  نظرية الطوارئ ونظرية الأخلاق.الاقتصاد السياسي، نظرية المساءلة، النظرية المؤسسية

©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨƸǓ¦Â�̈°ȂǏ� Ƣǘǟȍ�ƢȀǔǠƥ�ǲǸǰƫ�©ʮǂǜǻ(Fernando & Lawrence, 2014) ،

  وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد:  

�ƢŮ�ǪǬŢ�ƢĔȋ��ƨǈǇƚǷ�ǲǯ�Ƥ:نظرية الشرعيةأولا:  ǴǘǷ�ƨȈǟǂǌǳ¦�ƾǠƫǬǴş�ƶũ�Äǀǳ¦�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�¾ȂƦǬǳ¦ ها، من هذا

ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ƪ ǴǸǠƬǇ¦��ƨǷƢǟ�ƨǨǐƥ�ǞǸƬĐ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳʪ�ǶƬē�ƨȈƥƢŸ¤�ƨȇǂǜǻ�ƢĔϥ�ƨȈǟǂǌǳ¦�ƨȇǂǜǻ�» ǂǠƫ��ǪǴǘǼŭ¦

ن نظرية مفي المحاسبة الاجتماعية والبيئية وهي تنظر للمجتمع نظرة كلية دون استثناء الأفراد منها، وهي تستمد أصولها 

1�ƢǷƾǼǟ�ƢȀƬȈǟǂǋ�ǾȈǧ�Ƥالنظم المفتوحة ǈƬǰƫÂ��ǾǴƻ¦ƾƥ�ǖǌǼƫ�Äǀǳ¦�ǞǸƬĐʪ�ǂƯƘƬȇÂ�ǂƯƚȇ�ÀƢȈǰǯ�ƨǈǇƚŭ¦�°ƢƦƬǟ¦�ǶƬȇ�Ǻȇ¢

�ǞǷ�ƢȀƬǘǌǻ¢Â�ƢȀǯȂǴǇ�ƨǷ ȐǷ�Ãƾŭ�ǞǸƬĐ¦�½¦°®¤�ǺǷ�ƢǫȐǘǻ¦�Ǯ ǳ̄Â�Ƕǟƾǳ¦�ǪƸƬǈƫÂ�ƨǳ®Ƣǟ�ƢĔϥ�ƢȀȈǴǟ�Ƕǰū¦�ǶƬȇ

ي بعة أنشطتها إلا إذا تحصلت على هذا الدعم، فالشرعية عبارة عن بناء اجتماعƢƬǷ�ǞȈǘƬǈƫ�ȏ�ȆȀǧ�ŅƢƬǳʪÂ  توقعاته،

�ǽƢš �ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǷ¦ǄƬǳ¦�À¦�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�°ƾšÂ��Ƣǿ°¦ǂǸƬǇȏ�Ä°ÂǂǓ�ƢđƢǈƬǯ¦Â�©ƢǈǇƚŭ¦�½ȂǴǈǳ�ƨȈǧƢǬưǳ¦�ŚȇƢǠŭ¦�ȄǴǟ�¿ȂǬȇ

) من بين الأوائل الذين أشاروا إلى أن المؤسسات عبارة عن أنظمة مفتوحة، تتميز بمستوى عالي من التعقيد، حيث يمتص Boulding   )1956يعتبر 1

�ƨǠǇ¦Ȃǳ¦�ǾƬƠȈƥ�Ŀ�ƲƟƢƬǻ�°¦ƾǏϵ�¿ȂǬȇÂ�®°¦Ȃŭ¦�Ǧ ǴƬű�¬ȂƬǨŭ¦�¿ƢǜǼǳ¦
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�½ȂǴǈǳʪ�» ǂǠȇ�Ƣŭ�ǞǸƬů�ǲǯ�̈ǂǜǻ�Ƥ ǈƷÂ�ǺǷǄǳ¦�Őǟ�ǂǸƬǈǷ�ǲǰǌƥ�°ȂǘƬƫ�ǞǸƬĐ¦.الشرعي للمؤسسة (Ball's, et

al., 2014).

الشرعية في كثير من النقاط مع نظرية الأطراف ذات المصلحة، ونظرية العقد الاجتماعي، حيث يرى نظرية  وتتفق

Deegan�ǺǸǔƬȇÂ��ƢŮ�ƨǬǧ¦Ȃŭ¦�©ƢǠǸƬĐ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�śƥ�ȆǟƢǸƬƳ¦�ƾǬǟ�®ȂƳÂ�ǺǸǔƬƫ�ƨȈǟǂǌǳ¦�ƨȇǂǜǻ�Àϥذا العقد  ه

�ÀȂǰƬȇ�Ʈ ȈƷ��ƢŮƢǸǟȋ�ƢȀƬǇ°ƢŲ�°ƢǗ¤�Ŀ�ǞǸƬĐ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǟȂǓȂŭ¦�ŚȇƢǠŭ¦Â�ƾǟ¦ȂǬǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ƨǈǇƚŭ¦�¿¦ŗƷ¦�ÃƾǷ

�Ƣđ�¬ǂǐǷ�®ȂǼƥ��®ȂǼƦǳ¦�ǺǷ�śǟȂǻ�ǺǷExplicit المتطلبات القانونية، وبنود ضمنية تتمثل في   Implicit  تتمثل في المعايير

�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�ƨȈǷ¦Ǆǳȍʪ�ǞƬǸƬƫ�ȏ�Ŗǳ¦�ƨȈǠǸƬĐ¦(Fernando & Lawrence, وفي هذا الإطار تقبل  المؤسسة القيام  ، (2014

�ǺǷ�ĿƢǯ�Ƕǯ�Ǻǟ�¬ƢǐǧȎǳ�ƢȀǠǧƾȇ�ƢǷ�ȂǿÂ��Ƣǿ®ȂƳȂƥÂ�ƢȀǧ¦ƾǿϥ�» ¦ŗǟȏ¦�ǲƥƢǬǷ�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�¾ƢǸǟȋ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸƴŠ

�Ƣǿ®ȂƳȂǳ�ĿƢǰǳ¦�°Őŭ¦�ŉƾǬƫ�ŅƢƬǳʪÂ�ƢȀƬǼǗ¦ȂǷ�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦�ǺǷ�ǞǸƬĐ¦�ǺǰǸƬȇ�ŕƷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦(Guthrie &

Parker, 1989).

��ƢȈǻʬن جاك : توماس هوبز، جون لوك وجامفكريناهتم بفكرة العقد الاجتماعي ثلاثة: نظرية العقد الاجتماعي

«���ǞǸƬĐʪ�ƢȀǘƥǂȇ�Äǀǳ¦�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ƾǬǠǴǳ�ƢǬǧÂروسو، ǂǐƬƫ�ƨǈǇƚǷ�ǲǯ�À¢�Ƣǿ®ƢǨǷ�̈ǂǰǧ�ȄǴǟ�ƨȇǂǜǼǳ¦�ǽǀǿ�¿ȂǬƫ

ƢǬƥ�®ƾȀȇ��ƾǫ�Śƻȋ¦�¦ǀǿ��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �والذي تتحدد من  �ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǠǫȂƫ�¦ǀǯÂ�ƨǈǇƚŭ¦�ǽƢš �ǞǸƬĐ¦�©ƢǠǫȂƫ�ǾǳȐƻ

�śǰǴȀƬǈŭ¦�ǒ ǧ°�¾Ȑƻ�ǺǷ�¾Ƣưŭ¦�ǲȈƦǇ�ȄǴǟ�ǂȀǜȇ�ƾǫ�Äǀǳ¦Â�ƾǬǠǳ¦�¦ǀǿ�ƺǈǨƥ�ƪ ǷƢǫ�ƾǫ�ƢĔϥ�Ǿǯ¦°®¤�ƨǳƢƷ�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦

العقد الاجتماعي ف .من يد عاملة أو موارد مالية مختلفة اقتناء منتوج معين أو رفض الموردين إمداد المؤسسة بما تحتاجه

و آخرون أن الالتزامات القانونية تمثل  Grayيرى  و يتكون من مجموعة من البنود بعضها معلن والبعض الآخر ضمني، 

,Ball's)البتود المعلنة للعقد، في حين يعتبر أن التوقعات الاجتماعية غير القانونية تمثل البنود الضمنية للعقد  et al.,

2014, p. ƨǇ°ƢŲ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ǎرخصة الاستغلال"أيضا على العقد الاجتماعي يطلق  .(253 ƻǂȇ�ǞǸƬĐ¦�ƢŮȐƻ�ǺǷ���

�śǻ¦ȂǬǳ¦�ǲǯ�¿¦ŗƷʪÂ�ƨȈǫȐƻ¢�ƨǬȇǂǘƥ�» ǂǐƬǳ¦�ƨǘȇǂǋ�ƢȀƬǘǌǻ¢(Kakabadse, Rosuel, & Lee-Davies, 2005, p.

284).

��Ƣưǳʬ : نظرية الأطراف ذات المصلحةǴǟ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢȈƥ®ȏ¦�ƾǸƬǠƫ ى

بين  "هناك توافق طبيعي، وهو ما عبر عنه كارول كما يلي:  (والعكس أيضا صحيح)نظرية الأطراف ذات المصلحة

المسؤولية الاجتماعية للشركات وأصحاب المصلحة في المنظمة... يضفي مفهوم أصحاب المصلحة طابع شخصي فكرة 

�Ƣǿǀƻ¢�ƨǯǂǌǳ¦�ȄǴǟ�Ƥ Ÿ�śǼȈǠǷ�́ ƢƼǋ¢�Â¢�ƨǼȈǠǷ�©ƢǟȂǸů�ƾȇƾŢ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨȈǠǸƬĐ¦�Â¢�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�ȄǴǟ

,Kakabadse) في الاعتبار في توجهها بشأن المسؤولية الاجتماعية للشركات" Rosuel, & Lee-Davies, 2005, p.

288).

 صطلح في سنواتالم̄¦©�¦Â°Â�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ�ƨƸǴǐŭ®� الأطرافأول من أعطى فكرة كاملة عن  )Freeman)1984يعتبر

ǀǿ�ǞȈǇȂƫ�ƢȀȈǴǟ�Ƥ¦� حيث   الستينات، Ÿ�ǺǰǳÂ�Ä®ƢǐƬǫ¦�°Â®�Ƥ Ǡǳ�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫ�Ŀ�ǂǐƸǼȇ�©ƢǈǇƚŭ¦�°Â®�Àϥ�Ãǂȇ

,Thao)ذات المصلحة.  الأخرى الأطراف�ŁƢǐǷ�°ƢƦƬǟȏ¦�śǠƥ�ǀƻȋʪ أخرىالدور في مجالات  Anh, & Velencei,
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2019, p. «�¦��ƢĔ¢ƨǈǇƚŭ هذه الأخيرة يعرفها على (196 ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�Ŀ�ŚƯƘƬǳ¦�Â¢�ǂƯƘƬǳ¦�ǾǻƢǰǷϵ�®ǂǧ�Â¢�ƨǟȂǸů�ǲǯ"
(Fernando & Lawrence, 2014, p. 157).

��ƨȈƷƢƬǨŭ¦�©ƢǟȂǸĐ¦�ǞǷ�ƢēƢǫȐǟ�̈°¦®¤�ƨǬȇǂǘƥ�ǖƦƫǂǷ�ƨǈǇƚǷ�Ä¢�¬Ƣų�À¢�ȆǿÂ�ƨȈǇƢǇ¢�̈ǂǰǧ�ȄǴǟ�ƨȇǂǜǼǳ¦�Ǆǰƫǂƫك��ǺƟʪǄǳƢ

�Ŀ�Śǈŭ¦�°Â®�ǺǸǰȇ�Ʈ ȈƷ��ƢȀǧ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�Ŀ�ŚƯƘƬǳ¦�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳ¦�ƢŮ�Ŗǳ¦�» ¦ǂǗȋ¦�ȆǫʪÂ�©ƢǠǸƬĐ¦��ÀÂ®°Ȃŭ¦��¾ƢǸǠǳ¦

�» ¦ǂǗȋ¦�ŁƢǐǷ�ǶȈǜǠƬǳ�ÀƢǰǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǠƳÂ�ƢȀūƢǐǷ�śƥ�ƨǻ±¦Ȃŭ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�©ƢǟȂǸĐ¦�ǽǀǿ�ǲǯ�Ƕǟ®�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦

Freeman)ذات المصلحة على مر الزمن & Philips, 2002).

  : يقوم على مجموعة من الاعتبارات، وهيذات المصلحة  الأطرافإطار 

 ؛المؤسسة عبارة عن نظام مجموعات أطراف ذات مصلحة أولية

�ȆǟƢǸƬƳȏ¦Â�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�ƢȀǧƾǿ�ǪȈǬŢ�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫ�ȄǴǟ�Ǧ ǫȂƬƫ�ƨǈǇƚǸǴǳ�̈ǂǸƬǈŭ¦�ƨȇ®Â®ǂŭ¦Â� ƢǬƦǳ¦لمتمثل في خلق ا

 لأطرافاذات المصلحة ضمن نظام  الأطرافتضمن استمرار تواجد كل مجموعة أولية من  ،وتوزيع ثروة وقيمة كافية

ƨǈǇƚŭʪ�́ ƢŬ¦�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄؛ 

عدم القدرة على المحافظة على مشاركة مجموعة من الأطراف ذات المصلحة يؤدي إلى فشل نظام المؤسسة  وعدم 

 ؛أعماله قدرته على مواصلة

 ذات المصلحة سيكون نتيجة لـ:  الأطرافعدم القدرة على المحافظة على مشاركة  مجموعة من 

ذات  افالأطر عدم قدرة المؤسسة على خلق وتوزيع ثروة أو قيمة كافية  لإرضاء مجموعة أو عدة مجموعات من 

 ؛الأوليةالمصلحة 

ساب على ح الأوليةذات المصلحة  الأطرافقيام المؤسسة بتوزيع ثروة أو قيمة متزايدة على مجموعة من 

 ؛ƢǜǼǳ¦�ǺǷ�ƢȀƳÂǂƻÂ�©ƢǟȂǸĐ¦�ǽǀǿ�ƢǓ°�¿ƾǟ�ń¤�Ä®ƚȇ¿ قد أخرىمجموعات 

ذات المصلحة التي توفر الدعم للمؤسسة.  الأطرافالنجاح أو الفشل يمكن إرجاعه  إلى  رضا أو عدم رضا 

(Clarkson, 1995, p. 110).

�À¢�ȆǿÂ�ƨȈǇƢǇ¢�̈ǂǰǧ�ȄǴǟ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ƨȇǂǜǻ�¿ȂǬƫ�ŅƢƬǳʪÂة هو الهدف الاقتصادي والاجتماعي للمؤسس

خلق وتوزيع ثروة وقيمة متزايدة للمجموعات الرئيسية من أطرافها  ذات المصلحة  دون تفضيل مجموعة على حساب 

·��ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ȄǴǟ أخرىمجموعة  ƢǨƸǴǳ�ǶȀǷÂ�Ä°ÂǂǓ�ǂǷ¢�ƾǠȇ�ƨȈǴǸǠǳ¦�ǽǀđ�¿ƢȈǬǳƢǧ��À±¦ȂƬǷÂ�¾®Ƣǟ�ȆǫȐƻ¢�ƲȀǼǷ�®ƢǸƬǟʪ

�ÀƜǧ��ƨǈǇƚŭʪ�́ الأطرافمجموعة  في نظام  المستمرة لكل ƢŬ¦�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄أدركت ȇǂǘƥ�ǲǷƢǠƫ�ƢĔ¢�ƨǟȂǸů قة غير

�©ƢǟȂǸĐʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƨƦǇƢǼǷ�Śǣ�ƨǬȇǂǘƥ�Â¢�ƨǳ®Ƣǟالأخرى ƸƬǇ�ƢĔƜǧ��ł¤������śŷƢǈŭ¦�Â¢�ǺƟʪǄǳ¦�Â¢�¾ƢǸǠǳ¦�ƨǟȂǸů� اول

�¿Ƣǜǻ�ǺǷ�§ ƢƸǈǻȏʪ�ƨȇƢȀǼǳ¦�Ŀ�¿ȂǬƫ�À¦�ǺǰŻÂ�ƨǴȇƾƥ�¾ȂǴƷ�®ƢŸ¤الأطراف À¤Â��ƨǈǇƚŭʪ�́ ƢŬ¦�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄  حدث

�̈°¦®ϵ�ǺȇŚǈŭ¦�¿ƢǸƬǿ¦�Ä°Âǂǔǳ¦�ǺǸǧ�Ǯ ǳǀǳ��¾¦ÂǄǳʪ�̈®ƾȀǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ÀȂǰƬǇ�§ ƢƸǈǻȏ¦�¦ǀǿصلحة ذات الم الأطراف

ȏƢǤǌǻ¦�«°ƾƫ�ȏ�Ŗǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�Àϥ©�يؤكد  Clarkson وهو ما جعل  ، وحل كل الصراعات في المصالح فيما بينها

�ǲȇȂǘǳ¦�Ãƾŭ¦�ȄǴǟ�ƢēƢȈū�¦ƾƷ�ǞǔƬǇ�ƢĔƜǧ��ƢȀƬȈƴȈƫ¦ŗǇ¦�ǺǸǓ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�ƢȀǧ¦ǂǗ¢�Ƕǿ¢
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للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة  نموذج كارول : الثانيالمطلب 

Wayneيــــــــرى  Visser  أن نمــــــــوذج كارول هــــــــــــــــــو النمـوذج الأكـــــثر شهـــــرة في المســـؤولية الاجــــتماعية للمـــــؤسسات

(B.Caroll, 2016, p. 2) ،ــــــؤلفات والأدبيات المتعـــــورودا في الموذج الأكثر ـــوهو في نفس الوقت النمǈŭʪ�ƨǬǴؤولية ــــ

تماعية ـــــــؤولية الاجـــــوم المســـــبيق مفهــــم وتطـــم فهــــريقة التي من خلالها يتــــونه يعكس ويساهم في تحديد الطـــــــتماعية، كــــالاج

أنه لكي يغطي تعريف المسؤولية الاجتماعية مجموع  Carroll(1979) حيث يرى، (Baden, 2016) ساتــــــؤســــــللم

�ňȂǻƢǬǳƢǧ�Ä®ƢǐƬǫȏ¦� ¦®ȋʪ�¦ ƾƥ�ƨǈǇƚǸǴǳ� ¦®ȋ¦�ǲǰǋ¢�ǲǯ�ȄǴǟ�ÄȂƬŹ�À¢�Ƥ Ÿ�ǾǻƜǧ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǷ¦ǄƬǳ¦

Carroll)فالأخلاقي ثم التقديري A. B., ما جعله يقترح الشكل التالي الذي يوضح ترتيب المسؤوليات  ،   وهو   (1979

.ةحسب أشكال الأداء الأربعة للمؤسس

1979)(Carroll: أصناف المسؤولية الاجتماعية حسب  )03رقم (شكل 

  المسؤولية التقديرية

  المسؤولية الأخلاقية

  المسؤولية القانونية

  المسؤولية الاقتصادية

Source : Carroll, A. B. (1979).

ية أو أخلاق ،يرى كارول أن كل مسؤولية أو نشاط  للمؤسسة تدفعه أغراض اقتصادية، قانونيةمن خلال الشكل،  

  تقديرية والتي تقابلها أربع مسؤوليات قام بشرحها كما يلي: 

ǲưǸƬƫ�ǶȀȈǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦Â�ǶȀǬǴş�ƶũ�Äǀǳ¦�ǞǸƬĐ¦�ǽƢšالمسؤولية الاقتصادية: أولا:  �ƨȇ®ƢǐƬǫ¦�ƨȈǳÂƚǈǷ�©ƢǈǇƚǸǴǳ  في

�ȄǴǟ�ƨǳȂǬǠǷ�¬ʪ°¢�ǪȈǬƸƬƥ�ǲƥƢǬŭ¦�Ŀ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƶǸǈȇ�ƢǷ�ȂǿÂ�ǞǸƬĐ¦�ƢǿƾȇǂȇÂ��ƢȀƳƢƬŹ�Ŗǳ¦��©ƢǷƾŬ¦Â�ǞǴǈǳ¦�«ƢƬǻ¤

Carroll)المدى الطويل  & Shabana, 2010, p. «�̄¦©� ،من خلال إضافة قيمة (90 ¦ǂǗȋ¦�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇȏ¦�ŅƢƬǳʪÂ

��Ƣǿ°ƢǸưƬǇ¦�̈®Ƣǟ¤�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǞǇȂƬǳ¦�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ǺǰŤ�¬ʪ°ȋ¦�ǽǀǿ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƸǴǐŭ¦

Archie B. Carroll:��¾ƢǸǟȋ¦�©ƢȈǫȐƻ¢��©ƢǈǇƚǸǴǳ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ�ǎ Ƭű��¢�¿�Ȃǳʪ�ƢȈƳ°ȂȈƳ�ƨǠǷƢŝ�̈°¦®ȍ¦�¾Ƣů�Ŀ�ǄȈŲ�̄ƢƬǇ¢

  دراسة  منشورة معظمها حول المسؤولية الاجماعية للمؤسسة.  125الاستدامة وإدارة الأطراف ذات المصلحة، له أكثر من 
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لجدوى اوهذا لا يعني أن المسؤولية الاقتصادية هي ما تحققه المؤسسة لنفسها، وإنما يؤكد كارول في هذا الصدد على أن 

Carroll)الاقتصادية للمؤسسة هي من الأشياء التي تحققها المؤسسة للمجتمع A. B., 1999, p. 284).

��ƢȈǻʬ :المسؤولية القانونية�ǺǷ�ƨǟȂǸů�°ƢǗ¤�Ŀ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƢȀǷƢȀǷ�±Ƣų¤�ȄǴǟ�ǲǸǠǳʪ�©ƢǈǇƚŭ¦�¿ƢȈǫ�Ŀ�ǲưǸƬƫلقوانين ا

ǞǸƬĐ¦�ƢȀǠǔȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǇƢǇȋ¦�ƾǟ¦ȂǬǳ¦Âا ، هذه القواعد تتمثل في مجموعة من القوانين الرادعة والملزمة والتي في حدوده

ǎ ź�ƢǸȈǧ�ƢǸȈǇȏÂ�ǞǸƬĐ¦�©ƢǠǫȂƬǳ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƥ ȈƴƬǈƫ:

 ؛التصرف بطريقة  تتلاءم مع ما تنتظره الحكومة والقانون

 ؛ئح المحلية، الوطنية والدوليةالامتثال لمختلف التشريعات واللوا

 ؛التصرف كمؤسسة مواطنة تحترم القوانين

ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƨǴǟƢǨǳ¦�©ƢȀŪ¦�ǽƢš �ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�©ƢǷ¦ǄƬǳȏ¦�ǞȈǸŝ� ƢǧȂǳ¦؛ 

 توفير السلع والخدمات التي تلبي الحد الأدنى من المتطلبات القانونية على الأقل. 

� �Ƣưǳʬعمال، قواعد أو التوقعات التي تعكس انشغال يعتبره المستهلكون، ال: تشمل المعايير، الالمسؤولية الأخلاقية

�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȌǳ�ƨȇȂǼǠŭ¦�¼ȂǬū¦�ƨȇƢŧ�Â¢�¿¦ŗƷȏ�ǪƥƢǘǷÂ�¾®Ƣǟ��ƶȈƸǏ�Ǿǻϥ�ǞǸƬĐ¦Â�ÀȂŷƢǈŭ¦(Carroll &

Shabana, 2010, p. �ǂȇƾƫ�À¢�©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�ǂǜƬǼƫ�©ƢǠǸƬĐƢǧ�Ǯ، فالقوانين تعتبر مهمة (95 ǳǀǳ��ƨȈǧƢǯ�Śǣ�ƢȀǼǰǳ

��ŚȇƢǠǷ��©ƢǇ°ƢŲ�©ƢǈǇƚŭ¦�ŘƦƬƫ�À¢�řǠȇ�ƨȈǫȐƻȋ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǲǸŢ�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨȈǫȐƻ¢�ƨǬȇǂǘƥ�» ǂǐƬƫÂ�ƢŮƢǸǟ¢

.  لقانوننص اأن تستجيب الشركات لروح القانون وليس لأي  ،قواعد وأنشطة قد لا تكون واردة ضمن قوانين محددة

كذلك يجب على المؤسسات أن تدير أعمالها بطريقة صحيحة وموضوعية حتى في الحالات التي لم يرد فيها نص أو 

Carroll)توجيه قانوني، والهدف من ذلك هو حماية الحقوق المعنوية للأطراف ذات المصلحة A. B., 2016).

¤Âȋ¦�°ƾǐŭ¦�ƢǸƟ¦®�Ȇǿ�ƨȈǫȐƻȋ¦�ʮƢǔǬǳ¦�ǲǯ��Àȋ��ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦Â��ƨȈǫȐƻȋ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�śƥ�¶ƢƦƫ°¦�®ȂƳÂ�ń¾� يشير كارول

.لوضع   القواعد والقوانين

��ƢǟŐƬǳ¦�¾Ƣǰǋ¢�ǲǯ�©ƢǈǇƚŭ¦�ƨȇƢǟ°�ǲǸǌƫ�ȆǿÂ��ƨȈǟȂǘǳ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�Ƣǔȇ¢�¾Â°Ƣǯ�ƢȀǧǂǟ©�المسؤولية التقديريةرابعا:

�Ǧوالتي تشكل جزء من التو  ǴƬź�ʮǂȇƾǬƫ�ƢȈǟȂǗ�ŐƬǠȇ�ƢȀǟȂǻÂ�¾ƢǸǟȋ¦�ǽǀǿ�ǶƴƷ�À¢�Ʈ ȈƷ��ǞǸƬƴǸǴǳ�ƨȈǷȂȈǳ¦�©ƢǠǫ

التبرعات في:  وتتمثل هذه ،حسب رغبة كل مؤسسة في المشاركة في الأنشطة الاجتماعية بعيدا عن كل إلزامية قانونية

Ǘ�ǺǷ�ƨȈǟȂǘƫ�¾ƢǸǟϥ�¿ƢȈǬǳ¦��©ƢǷƾŬ¦Â�©ƢƴƬǼŭʪ�̧ŐƬǳ¦��ƨȈǳƢǷ�®°¦ȂŠ�̧ŐƬǳ¦ساهمة في رف عمال وإدارة المؤسسة والم

�ƢȀƬǠũ�śǈŢ�Ŀ�ǶǿƢǈȇÂ�ƨǈǇƚŭ¦�ǂǔŢ�ǂȀǜȇ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦�ȂǿÂ��ȆǠǸƬĐ¦�ǂȇȂǘƬǳ¦

 تطور نموذج كارول للمسؤولية الاجتماعية  : الثالثالمطلب 

�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨȇǂȇالتقدقام كارول بمراجعة تعريفه للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات حيث عوض المسؤولية  1991سنة 

الخيرية التي تتضمن مواطنة المؤسسة، كما اقترح تمثيل المسؤولية الاجتماعية الإجمالية في شكل هرم. مع التركيز على 

Carroll)المسؤولية الخيرية والأخلاقية A. B., أكد على أن  عندما McGuireعلى غرار ما أشار إليه وذلك  ،(1991
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�ÀȂǰȇ�Ǯ ǳǀƥÂ��ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦Â�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƢēƢȈǳÂƚǈǷ�±ÂƢƴƬƫ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Carroll قد ميز بين المسؤوليات

الكلاسيكية للمؤسسة المتمثلة في المسؤولية الاقتصادية والمسؤولية القانونية والتي تندرج ضمن العقد الاجتماعي القديم 

ǞǸƬĐ¦Â�©ƢǈǇƚŭ¦�śƥ، ةوبين المسؤوليات الجديدة التي  تندرج ضمن العقد الاجتماعي الجديد والمتمثلة في المسؤولي 

الشكل التالي بوضح الشكل الجديد لهرم المسؤولية ، (Carroll & Shabana, 2010, p. 90)والخيرية.  الأخلاقية

   .الاجتماعية 

)1991: هرم كارول للمسؤولية الاجتماعية ()04رقم (شكل 

Source : Carroll,A.B. , (1991, P 42).

2015µسنة  ǂǠƫ�À¢�ƾǠƥ�Ǯ ǳ̄Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¿ǂđ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǶȈǿƢǨŭ¦�ǒ Ǡƥ�ƨǠƳ¦ǂŠ�¾Â°Ƣǯ�¿Ƣǫ للانتقاد  ذا الأخيره

Visser�Śƻȋ¦�ǲǰǌǳ¦�¬¦ŗǫʪ�¿Ƣǫ�Ʈو ، Crane ، Matten  Badenمن طرف بعض الباحثين أمثال  ȈƷ��    للهرم

Carroll)ما قدمه من تبريرات في هذا الصددواهم  ،) مع تقديم شروحات كرد على الانتقادات الموجهة له05(شكل 

A. B., 2016):

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�À¢�² ƢǇ¢�ȄǴǟ�ȆǰȇǂǷȋ¦�ŅƢũ¢ǂǳ¦�ǞǸƬĐ¦�ǞǷ�ǂưǯ¢�Ƥ ǇƢǼƬȇ�ǲǰǌƥ�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�¬¦ŗǫ¦�Ļ

ǞǸƬĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƢǠǇ¦Â�¦°ȂȀǛ�ƪ ǧǂǟ�©ƢǈǇƚǸǴǳ؛   

المسؤولية الاجتماعية هو مجموع متكامل وموحد، من خلاله يجب على المؤسسات أن تتخذ القرارات، هرم 

   ؛الإجراءات، السياسات والممارسات التي تحقق المسؤوليات الأربعة  في نفس الوقت

Ǵǈƫ�ǲǰǌƥ�ƨǠƥ°ȋ¦�ƢēƢȈǳÂƚǈǷ�ǲǸƸƬƥ�ƨǈǇƚŭ¦�¢ƾƦƫ�À¢�řǠȇ�ȏ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�¾Â°Ƣǯ�¿ǂǿ�À¤لي كما س

وردت في الهرم، وإنما يجب تحمل كل المسؤوليات دفعة واحدة، حيث يجب النظر للهرم كوحدة واحدة وككل 

���ƨǳ®ƢǠŭʪ�¾Â°Ƣǯ�ǾǼǟ�Őǟ�ƢǷ�ȂǿÂ���ǲǷƢǰƬǷ

 ية.= المسؤولية الاقتصادية + المسؤولية القانونية+ المسؤولية الأخلاقية + المسؤولية الخير  المسؤولية الاجتماعية

الخيريةالمسؤولية 
�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�®°¦Ȃŭʪ�ƨŷƢǈŭ¦��ƨǼǗ¦ȂǷ�ƨǈǇƚǷ��ÀȂǰƫ�À¢

تحسين جودة الحياة

المسؤولية الأخلاقية
 أن تكون أخلاقي، الالتزام بفعل ما هو صواب، عادل ومنصف

تجنب الأذى

المسؤولية القانونية
�ǞǸƬĐ¦�» ǂǗ�ǺǷ�§ ¦Ȃǐǳ¦Â�ƘǘƼǴǳ�ǺȇÂƾƫ�Ȃǿ�ÀȂǻƢǬǳ¦��ÀȂǻƢǬǳ¦�ƨǟƢǗ

واعد اللعبةاحترام ق

المسؤولية الاقتصادية
 أن تكونن مربحة. 

الأساس الذي يرتكز عليه الآخرون
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�ƨȈǫȐƻ¢�©ƢǇ°ƢǸŠ�¿ƢȈǬǳ¦��ÀȂǻƢǬǳ¦�¿¦ŗƷ¦���¬ʪ°¢�ǪȈǬŢ��ºǳ�ƾȀƬš �À¢�Ƥ Ÿ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦��Ãǂƻ¢�̈°ƢƦǠƥ

 ؛وأن تكون مؤسسة مواطنة

يقدم كارول خلاصة لتعريف المسؤولية الاجتماعية حسب الأبعاد الأربعة بقوله أن المسؤولية الاقتصادية والقانونية كما 

«�¦�ǞǸƬĐهي مسؤوليات لا ǂǗ�ǺǷ�ƨǓÂǂǨǷÂ�ƨǷ±Required by societyǞǸƬĐ¦�» ǂǗ�ǺǷ�̈ǂǜƬǼǷ�ƨȈǫȐƻȋ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��

Expected by society�ǞǸƬĐ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǴǔǨǷÂ�̈ǂǜƬǼǷ�ȆȀǧ�ƨȇŚŬ¦��ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƢǷ¢Desired by society،  وكل

  ؛واحدة من هذه المسؤوليات يمكن أن تتغير أو تتطور ( إدراج الأطراف ذات المصلحة ضمن النموذج)

¾ƢǸǟȌǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ȆǇƢǇ¢�Ƥ ǴǘƬǷ�¾Â°Ƣǯ�Ƥ ǈƷ�ƢĔȋ�¿ǂŮ¦�̈ƾǟƢǫ�Ŀ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ȄǬƦƫ،  لأن هيكل

جوب توفر و سسة. مع ضرورة التركيز على المسؤولية الاجتماعية مبني على أساس القوة والاستدامة الاقتصادية للمؤ 

�¿ǂŮ¦�©ʮȂƬǈǷ�ǞȈŦ�Ŀ�¼Ȑƻȋ¦ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ ة مقبولة تحمل المؤسسة لهذه المسؤوليات الأربعة يجعل منها مؤسسة مواطن

ǞǸƬĐ¦�» ǂǗ�ǺǷ؛  

Carroll)لا يمكن فصل مراعاة الأطراف ذات المصلحة والاستدامة عن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة A. B.,

2016, p. 6)�Ʈ ȈƷ��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȌǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢǷ¦ƾƬǈǷ�¦°ƢǗ¤�¿ǂŮ¦�ƾǠȇ�ŅƢƬǳʪÂكل مكون من الم  أن���©ʭȂǰ

�» ǂǗ�ǲǯ�Ƕē�Ŗǳ¦�©ʮȂǳÂȋ¦�Ƥ ǈƷ�¦ǀǿÂ�ƨǨǴƬű�ƨƸǴǐǷ�©¦̄�» ¦ǂǗȋ�ǾƳȂƬȇ�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨǠƥ°ȋ¦

 المسؤوليات�ƨǈǇƚŭ¦�̈°ƾǫ�¿ƾǟ�ƨǳƢƷ�Ŀ�Ǻȇ°ǂǔƬŭ¦�¾Â¢�ǶĔȋ�¾ƢǸǠǳ¦Â�śŷƢǈŭ¦�ȄǴǟ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ǂƯƚƫ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦

ƨȈǳƢŭ¦�ƢēƢǷ¦ǄƬǳʪ� ƢǧȂǳ¦�ȄǴǟ؛ 

�©ƢǈǇƚŭ¦�ƾǓ�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�ƨǠƥƢƬŭ¦�ǂǘƻ�ǎ ź�ƢǸȈǧ�ƢǷ¢�śǰǳƢǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�̈ŚƦǯ�ƨȈŷ¢�ǲǰǌƫ�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦

 ؛لمستهلكينفالسبب الأول يرجع  للعمال وا

(خاصة العمال، العملاء والبيئة ).؛ المسؤوليات الأخلاقية تمس كل الأطراف ذات المصلحة 

�¾ƢǸǠǳ¦Â�ƶƥǂǴǳ�ƨǧ®ƢŮ¦�Śǣ�©ƢǈǇƚŭ¦Â�ƨǏƢƻ�ƨǨǐƥ�ǞǸƬĐ¦�ǆ Ť�ƨȇŚŬ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦

ȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�®ȂǫȂǳ¦�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǫȐƻȋ¦Â�ƨȇŚŬ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǲǰǌƫة(Carroll & Shabana,

2010).

يجب اعتبار الهرم مستداما عندما تمثل المسؤوليات التزامات على المدى الطويل حيث تمتد كذلك للأجيال القادمة 

ى لمن الأطراف ذات المصلحة، حيث يجب اعتباره كإطار حركي قابل للتكييف من حيث المحتوى ويرتكز أساسا ع

 الحاضر والمستقبل على حد سواء.
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)2015: هرم كارول  وفق التعديل الأخير () 5رقم ( شكل 

Source : Carroll A. B., (2016, P 05).

 النماذج المقترحة في ضوء الانتقادات المقدمة لنموذج كارولأهم : الرابعالمطلب 

النموذج الأكثر استعمالا وتداولا والأكثر قبولا من طرف الباحثين في مجال يعد نموذج كارول للمسؤولية الاجتماعية

قاد ـــــرض للانتـتع -وفي نفس الوقت - إلا انهوهو ما يفسر اعتماده في عدد كبير من الدراسات، المسؤولية الاجتماعية، 

.Badenو CraneوVisser ،Aupperle،Mattenثال ــــباحثين أمــــعض الـــــرف بــــــن طــــم

Â°Ƣǯ�¿ǂ¾:أولا đ �¿ƢǸ Ƭǿ ȏ ¦��§ ƢƦǇ §�¢W.Visser�ȆǿÂ�¾Â°Ƣǯ�¿ǂđ�¿ƢǸƬǿȐǳ�ƨȈǇƢǇقدم:¢ ƢƦǇ¢�ƨǈŨ(Visser,

2006, p. 33):

 النموذج بسيط، سهل الفهم و يتضمن منطق بديهي. 

��¢1979�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ŚȈǈƬǳ¦�Ŀ�ƨǐǐƼƬŭ¦�©ȐĐʪ�ƨǨǴƬű�¾Ƣǰǋ¢�Ŀ�ǾƬǣƢȈǏ�©ƾȈǟمنذ وضع كارول للنموذج سنة 

 ؛الاجتماعية، كما أعيدت صياغته  عدة مرات من طرف كارول  في حد ذاته

ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨđƢǌǷ�©ƢƸǴǘǐǷ�̈ƾǟ�«¦°®¤  الاجتماعية للمؤسسات ضمن النموذج مثل مواطنة المؤسسة والأطراف

  ؛ذات المصلحة

Wayne Visser خلق قيمة مشتركة والاطراف ذات المصلحة مجالات أهمها: إدارة المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة ستاذ مختص في عدة: أ ،

للإدارة، وهو أيضا عضو بمعهد القيادة    Antwerp اربوأخلاقيات الاعمال،   يشغل منصب التحول المستدام و أستاذ القيمة المتكاملة في مدرسة أنتو 

�ŗǴųϥ�«ƾȇŐǷƢǯ�ƨǠǷƢŝ��ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦ ،منشور (مقالات علمية، تقارير وفصول في مؤلفات علمية). 320كتاب، و   28 ألفا  

المسؤولية الاقتصادية

المسؤولية القانونية

المسؤولية الأخلاقية

المسؤولية الخيرية

Ǟطرفمنمفروضة Ǹ ƬĐ ¦

Required by society

Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�» ǂ Ǘ �Ǻ Ƿ�ƨǓ Âǂ ǨǷ

Required by society

Ǟطرفمنمطلوبة Ǹ ƬĐ ¦

Expected by society

Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�» ǂ Ǘ �Ǻ Ƿ�ƨǴǔ ǨǷ

Desired by societyأن تكون مؤسسة مواطنة

القيام بما هو عادل ومنصف

الخضوع للقوانين واللوائح

أن تكون مربحة
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اختبار النموذج بطرق إمبريقية  وتحقيق نتائج تدعم النموذج بشكل كبير، وأهم الدراسات التي أجريت في هذا 

,Visser)الصدد 2006, p. 35):

 دراسةAupperle, Hatfield & Carroll  )1985،1983 (  وهي أول اختبار تجريبي لنموذج المسؤولية الاجتماعية

 ؛رئيس مدير عام، وقد توصل التحليل الإحصائي إلى دعم النموذج  241حيث أجريت على 

 دراسةPinkston & Carroll)1994 591)، التي اجريت على تقنيين سامين لـ��ƨǠƥʫ�ƨȈǰȇǂǷ¢�ƨȈǟǂǧ�ƨǯǂǋ

�©ƾǯ¢�Ʈ ȈƷ��¢�¿�Ȃǳ¦Â��ƾȇȂǈǳ¦��¦ǂǈȇȂǇ��ÀʪƢȈǳ¦��ƢȈǻƢŭ¢��Ƣǈǻǂǧ��¦ŗǴųϵ�̈ƾƳ¦ȂƬǷ�©ƢȈǈǼŪ¦�̈®ƾǠƬǷ�ƨǯǂǌǳ

ƨǠƥ°ȋ¦�ǾƟ¦ǄƳϥ�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�ƨȈƷȐǏ�ƨǷƢǠǳ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦؛ 

    دراسةEdmondson & Carroll)1999 503)  التي أجريت علىƾǫÂ��¢�¿�Ȃǳʪ�̈ŚƦǯ�ƨǈǇƚǷ  توصل

�ƨȇȂǳÂ¢�©¦̄�ƨȈǫȐƻȋ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ÀƜǧ�ƨȈŷ¢�ǂưǯȋ¦�ƢĔϥ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ȄǴǟ�Ƕǰū¦�Ļ�¦̄¤�Ǿǻ¢�ń¤� ƢǐǬƬǇȏ¦

  ؛على المسؤولية القانونية

 ؛أعطى النموذج الأولوية للبعد الاقتصادي وهو الأمر الذي استهوى العديد من المهتمين بمجال الأعمال

 وهو ذو أهمية كبيرة في تحديد واستكشاف المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات.يعد النموذج مستداما 

¾Â°Ƣǯ�¿ǂ Ů � ƨȀ Ƴ Ȃ ŭ¦� ©¦®ƢǬƬǻȏ ¦� Ƕ ǿ ¢� �ƢȈǻʬ:يرىAupperle�¾ƢĐ¦�ǶȈȈǬƫÂ�ƾȇƾŢ�ǾȈǧ�Ƥ Ǡǐȇ�¾Â°Ƣǯ�« Ȃ̄Ŷ�À¢

,Masoud)الخيري 2017, p. دم عإلى  -ʪÂ°Âبعد محاولة تطبيق النموذج في أ – Matten و Crane، في حين توصل(9

» كارولتطرق   Ȃ̄ǸǼǳ¦�ȄǴǟ�ƨǧƢǬưǳ¦�ŚƯϦ�ƨȈǨȈǯ�ń¤،  ذي قد يحدث  عندما  المشكل الكما أنه لم يتطرق بشكل مناسب إلى

لتركيز ا ، حيث توصل كارول من خلال دراساته التجريبية إلى أنه كلما كانو أكثرأناك صراع بين مسؤوليتين يكون ه

�śƷ�Ŀ��ƨȇŚŬ¦Â�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦��ƨȈǫȐƻȋ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�Ǧ ǠǓ�ƢǸǴǯ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ

,Visser)أنه لم يقدم طريقة لحل هذه الصراعات. 2006, p. 47).

»��ŅƢƬǳʪÂ��¢�¿�Ȃǳ¦�«°Ƣƻ�ǽ°ƢƦƬƻ¦�ǶƬȇ�Ńفقد وجه مجموعة من الانتقادات لنموذج كارول   Visserأما  Ȃ̄ǸǼǳ¦��À¢�ƨƴŞ

فهو لا يعطي صورة دقيقة للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات عند تطبيقه في دول أخرى من العالم خاصة في إفريقيا  

  : ما أشار إليه في هذا الصددواهم 

�Ãǂƻȋ¦�ȄǴǟ�ƢȀǼǷ�̈ƾƷ¦Â�ǲǯ�ŚƯϦ�ƨȈǨȈǯÂ��ƨǠƥ°ȋ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�ǲǟƢǨƫ�ƨȈǨȈǰلم يقدم النموذج شرح  ل 

�ǲưŻ�ƢǷ�ȂǿÂ�ȆǰȇǂǷȋ¦�±¦ǂǘǳ¦�©¦̄�ƨȈǳƢũ¢ǂǳ¦�©Ƣǯǂǌǳ¦�ƢȀǼǷ�ƨǏƢƻÂ�ƨǷƾǬƬŭ¦�¾Âƾǳ¦�ƨƠȈƥ�®ƢǸƬǟʪ�« Ȃ̄ǸǼǳ¦� Ƣǌǻ¤�Ļ

,Masoud)فشلا فيما يخص نقل النموذج. 2017, p. اولة لتطبيق وقد تم التوصل إلى هذه النتيجة بعد مح (8

ƢǘǠŭ¦�©ʮȂǳÂȋ¦�ȄǴǟ�̈ƾƟƢǈǳ¦�ƨǧƢǬưǳ¦�ŚƯϦ��ƨȈƦȇǂƴƬǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�©ƾǯ¢�Ʈ̈�  ،النموذج في إفريقيا ȈƷ

,Visser)لكل بعد من أبعاد المسؤولية الاجتماعية  2006, p. 36).
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في محاولة لكارول  للجمع بين العديد من المفاهيم المتداخلة ضمن هرم المسؤولية الاجتماعية  مثل أخلاقيات 

ى حيث قام عل ،الأعمال، مواطنة المؤسسة وإدارة الأطراف ذات المصلحة لم يتوصل لإنصاف هذه المصطلحات

ÄŚŬ¦�ǲǸǠǳʪ��ƨǈǇƚŭ¦�ƨǼǗ¦ȂǷ�̈¦ÂƢǈŠ�¾Ƣưŭ¦�ǲȈƦǇ(Visser, 2006, p. 46).

,Baden)ملاحظات مختلفة حول النموذج وذلك  كما يلي: 1Baden  قدمتفي حين  2016, p. 2):

�©ȏƢĐ¦Â�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�¾ƢĐ¦�śƥ�ƨȈǈǰǟ�ƨǫȐǟ�®ȂƳÂ�ƨȈƦȇǂƴƬǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ƪ ƬƦƯ¢أي كلما  ،خلاقيةالأ

ƨȈǫȐƻȋ¦�ʮƢǔǬǳʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�¾Ƣŷ¤�ǶƬȇ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ȄǴǟ�ǂưǯ¢�¿ƢǸƬǿȏ¦�Ǆǯǂƫ، ير إلى وجود خلل وهو ما يش

 في النموذج الذي يعطي الأولوية للانشغالات الاقتصادية على الانشغالات الأخلاقية.

�̄ȂǸǼǳ¦�ƨȈƷȐǏ�ǺǷ�ǪǬƸƬǴǳ�¾Â°Ƣǯ�Ƣđ�¿Ƣǫ�Ŗǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦ ج أجريت في الو م أ حيث خصت المدراء والتقنيين

�ǞǸƬĐ¦�ǶǇʪ�ª ƾƸƬƫ�À¢�ǺǰŻ�ȏÂ�©ƢǈǇƚŭ¦�ƨƸǴǐǷ�ǲưŤ�©ƢƠǧ�ȆǿÂ�śǷƢǈǳ¦

�Ƣưǳʬ    نماذج المسؤولية الاجتماعية المقدمة من طرفVisser  وBaden: المقدمة اقترح بعض  ضوء الانتقاداتفي

الباحثين نماذج أخرى للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة أهمها: 

بفحص ممارسات المسؤولية  -الموجهة لنموذج كارول انطلاقا من الانتقادات -   Visserقام :Visser نموذج  .1

�ǞǓȂƥ�¿Ƣǫ�Ľ��ƨȇȂȈǇȉ¦�¾Âƾǳ¦�ĿÂ�ƨȈǼȈƫȐǳ¦�ƢǰȇǂǷ¢�Ŀ��ʪÂ°Â¢�Ŀ�ǖǇÂȋ¦�¼ǂǌǳ¦�Ŀ��ƢȈǬȇǂǧ¤�Ŀ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

�®ƢǸƬǟȏʪ�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�Ƥ Ȉƫǂƫ�̈®Ƣǟϵ�¿Ƣǫ�Ǻȇ¢�¾Â°Ƣǰǳ�ȆǷǂŮ¦�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƢȈǬȇǂǧϵ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�« Ȃ̄Ŷ

رم Ů¦�̈ƾǟƢǫ�Ŀ�ƢĔƢǰǷ�ȄǴǟ�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�ǚǧƢŢ�ƢȈǬȇǂǧ¤�Ŀ�Ǿǻ¢�ń¤�ǲǏȂƫ�ƾǫÂ��ƢȈǬȇǂǧ¤�Ŀ�̈ƾƟƢǈǳ¦�ƨǧƢǬعلى الث

�ȂǿÂ��ƨȈǫȐƻȋ¦Â�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�ƢȀȈǴƫ�ƨȈǻƢưǳ¦�ƨȈŷȋ¦�ƨȇŚŬ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ȄǘǠƫ�śƷ�Ŀ��©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�Ƕǿ¢�Ƣǿ°ƢƦƬǟʪ

  ما يوضحه الشكل التالي : 

ƢȈǬȇǂل Visser): هرم 06( رقم  شكل ǧϵ ��ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ Ǹ Ǵ

Source : Visser, W. (2006).

Denise A. Baden:أستاذة  بمدرسة  الإدارة  لجامعةSouthampton�ƢŮ���ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ�ƨǐƬű���̈ƾƸƬŭ¦�ƨǰǴǸŭʪ

دراسة. 1980منشور علمي، مذكورة في أكثر من  30أكثر من 

المسؤولية الاقتصادية

المسؤولية الخيرية

المسؤولية القانونية

المسؤولية  الأخلاقية

توفير الاستثمار، خلق مناصب عمل ودفع الضرائب 

تخصيص الأموال للمشاريع الاجتماعية

ضمان علاقات جيدة مع المسؤولين الحكوميين

©ƢȈǫȐƻȋ¦Â�ƨǸǯȂƸǴǳ��ƨȈǟȂǗ�©ʭÂƾǷ�®ƢǸƬǟ¦
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المسؤولية الأخلاقية

المسؤولية القانونية

المسؤولية الاقتصادية

المسؤولية  الخيرية

في النهاية إلى نتيجة مفادها: أنه إذا أعطيت الأولوية للمسؤولية الأخلاقية في الدول الإفريقية سيكون  Visserتوصل 

المسؤولة أي خلق بيئة مناسبة للمؤسسات ذلك مفتاحا  لتحسين كل المسؤوليات بما في ذلك  التطوير الاقتصادي،

(Visser, 2006, p. 49).

إلى أن هرم المسؤولية الاجتماعية لكارول لا يمثل Badenبعد القيام  بدراسة تجريبية  توصلت :Badenنموذج  .2

��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ��ƨȇȂǳÂȋ¦� Ƣǘǟ¤��̈ƾǌƥ�©ƾǬƬǻ¦�Ʈ ȈƷ��ƨǠƥ°ȋ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ʮȂǳÂȋ¦�ƾȈƳ�ǲǰǌƥ

�Ƥ ǈƷ�ƨǈǇƚŭƢǧ��ƨǈǇƚŭ¦�®ȂƳÂ�² ƢǇ¢�ƢĔ¢�°ƢƦƬǟ¦�ȄǴǟ��¿ǂŮ¦�̈ƾǟƢǫ�Ŀ�ƢȀǠǓȂƥBaden إذا لم تتمكن من أن تكون

 .ت مردودية إلا بخرق القوانين والقواعد الأخلاقية فالأفضل لها أن لا تكون أصلاذا

Baden�¿¦ŗƷ¦�ÀƜǧ��ƾȈƳ�ǲǰǌƥ�śǻ¦ȂǬǳ¦�ǪȈƦǘƫ�ƢȀȈǧ�ǶƬȇ�ȏ�Ŗǳ¦�¾ÂƾǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�Ǿǻϥ�¾ȂǬǳ¦�ń¤�ƨȇƢȀǼǳ¦�Ŀخلصت 

القوانين فيها يكون طوعي أكثر منه التزام حيث تصبح القوانين تخدم مصالح الفئات المسيطرة كاللوبيات والشركات 

ȆȀǧ�ŅƢƬǳʪÂ��Ǧ المتعددة الجنسيات التي تعزز وجودها أكثر في الدول التي يكون ȈǠǓ�ȆǠȇǂǌƬǳ¦�ƢȀǷƢǜǻ  ترى أنه من

الأجدر وضع المسؤولية الأخلاقية قبل المسؤولية القانونية.  فالمؤسسة قبل كل شيء يجب أن تتقبل مسؤوليتها الأخلاقية 

ƾǟ¦ȂǬǳ¦Â�śǻ¦ȂǬǳ¦�¿¦ŗƷʪ�¿ǄƬǴƫ�À¢�Ƥ Ÿ�ƢǿƾǠƥ��ǞǸƬƴǸǴǳ�ƨȈǫȐƻȋ¦�©ƢǠǫȂƬǳ¦Â�ƾǟ¦ȂǬǴǳ�¾ƢưƬǷȏ¦��¾Ȑƻ�ǺǷ لقانونية، ا

�Ŗǳ¦�ƨƴȈƬǼǳ¦�ȆǿÂ��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƢȀǧ¦ƾǿ¢Â�¬ʪ°ȋ¦�ǪȈǬƸƬǳ�ȆǠǈǳ¦�Ŀ��̈ǂƷ�ƨǈǇƚŭ¦�ÀȂǰƫ�śƬȈǳÂƚǈŭ¦�śƫƢǿ�ǪȈǬŢ�ƾǠƥÂ

  من اقتراح النموذج التالي للمسؤولية الاجتماعية : Badenمكنت  

  للمسؤولية الاجتماعية  Baden: هرم )07رقم (شكل 

Source : Baden, D. (2016 )..

انتقد بشدة ترتيب  ، هذا الاخير .KangMمع ما قدمه  Badenما يلاحظ، هو اتفاق النموذج المقترح من طرف  

لة اهتمام المسيرين منصبا على المسؤولية الاقتصادية فمن السهو إذا كان ": فحسب رأيهالمسؤوليات في نموذج كارول، 

إذا كان ذلك سيمكن المؤسسة من التخلص من مشاكل اقتصادية أو  ،تقديم مبررات لخرق القانون والمعايير الأخلاقية
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ية لذلك اقترح أن تكون المسؤولية الأخلاقية في قاعدة الهرم تليها المسؤولية القانونية ثم المسؤول "،تعظيم عوائدها المالية

Wood) الاقتصادية D. J.,   ).07تماما كما هو ممثل في الشكل رقم ( (2010

Woodأبعاد المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة حسب نموذج  : الخامسالمطلب 

A.Carroll��ƨȇǂǜǼǳ¦�©ʪ°ƢǬŭ¦�ǲǰǳ�²إن التحديد السابق لأبعاد المسؤولية الإجتماعية من طرف  ƢǇƘǯ�Ƣǿ°ƢƦƬǟ¦�Ļ�Ŗǳ¦

التي اقترحت نموذج للمسؤولية الاجتماعية  يرتكز على ) Wood)1994للمسؤولية الاجتماعية تم تنقيحها من طرف 

يعتها لأي بعد من الأبعاد، فهي ترفض ترتيب المسؤولية الاجتماعية حسب طبمجموعة من المبادئ التي لا تعطي الأولوية 

ǫǂǨƬǷ�©ʭƢȈǯ�ǞǸƬĐ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�ŐƬǠƫ�ȏ�Ʈ ȈƷ��®¦ǂǧȌǳ�¾Âƚǈŭ¦�» ǂǐƬǴǳ�ƨȈǇƢǇȋ¦�Ǟǧ¦Âƾǳ¦�ǂȀǜƫ�¥®ƢƦŭʪ�ƨƥ°ƢǬǷ�ŘƦƬƫÂ ة

¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǞǸƬƴǸǴǳ�ƢȀȈǧ�ÀȂǰȇ��ƨȈǘƥ¦ǂƫ�©ƢǫȐǟ�ƢǸȀǼȈƥ�ƾƳȂƫ�ƨǴƻ¦ƾƬǷ�©ʭƢȈǯ�ǲƥالتصرفات  لتوقعات بخصوص

�ǞȈŦ�ǺǷ�̈ǂǜƬǼŭ¦�©ƢǠǫȂƬǳ¦��ƨǘƥ¦ŗǷ�ƢȀǼǰǳÂ�ƢȈǸȈǿƢǨǷ�Ǧ ǴƬţ�ǂǿ¦ȂǛ�ª ȐƯ�śƥ�ǄȈȈǸƬǳ¦�ǞǷ��©ƢǈǇƚŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦Â

المؤسسات بسبب دورها كهيئات اقتصادية، التوقعات المنتظرة من مؤسسات معينة بسبب طبيعتها ونشاطها والتوقعات 

ªالمنتظرة من المسيري ȐƯ�Ŀ�ǆ ǰǠǼƫ�ª Ȑưǳ¦�©ƢǠǫȂƬǳ¦�ǽǀǿ���ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�śȈǫȐƻ¢�śǴǟƢǧ�Ƕǿ°ƢƦƬǟʪ�¾ƢǸǠǳ¦�ȆǫʪÂ�Ǻ

�ȆǈǇƚŭ¦�ǲȈǴƸƬǴǳ�©ʮȂƬǈǷInstitutional  التنظيمي ،OrganizationalوالفرديIndividual  والتي ينجم عنها (

Wood)ثلاث مبادئ أساسية وهي D. J., 1991):

، من Davisوهو مبدأ مستمد من القانون الحديدي للمسؤولية الذي قدمه  (المستوى المؤسسي):الشرعيةمبدأ أولا: 

�ǽǀǿ�ǲǸǠƬǈƫ�À¢�©ƢǈǇƚŭ¦�ȄǴǟÂ��ƾȈǠƦǳ¦�Ãƾŭ¦�ȄǴǟ��ƨȇ®ƢǐƬǫ¦�ƨǘǴǇ��©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨǘǴǇÂ�ƨȈǟǂǋ�ǞǸƬĐ¦�ƶǼŻ�ǾǳȐƻ

�¬ǂǌƫÂ��ƨǘǴǈǳ¦�ǽǀǿ�À¦ƾǬǧ�ƨǧƢű�ǞǸƬĐ¦�©ƢǠǫȂƬǳ�ƨȈƫ¦ȂǷ�ƨǬȇǂǘƥ�ƨǘǴǈǳ¦Wood D. Jذلك �ƨȇǂǜǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ

«�̄¦©�¦�ƨǳƢū¦�ǽǀǿ�Ŀ��ƨǈǇƚŭ¦� ¦®¢�Ŀ�ƨǬưǳ¦�ƨƸǴǐŭ ،الأطراف ذات المصلحة ¦ǂǗȋ¦�©ƾǬǧ�¦̄¤�Ǿǻϥ�Ãǂƫ�Ʈ ȈƷ

ين ببيع أسهمهم، المساهم قيامتوقف العملاء عن اقتناء المنتجات، يتم سحب الشرعية من خلال تسحب منها شرعيتها ( 

 ات القانونية من طرف الحكومةالعمال عن العمل والحكومة عن تقديم الدعم مع انطلاق سلسلة من المتابع توقف

 والمدافعين عن البيئة، فتفقد المؤسسة شرعيتها وتموت).

��ƢȈǻʬ في إطار هذا المبدأ، المؤسسات ليست مسؤولة عن حل كل (المستوى التنظيمي):المسؤولية العموميةمبدأ 

ا، وكذا المساعدة ئيسيا في حدوثهالمشاكل الاجتماعية، بل هي فقط مسؤولة عن إيجاد حلول للمشاكل التي كانت سببا ر 

�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƢȀƬǘǌǻ¢Â�ƢȀūƢǐǷ�ǆ Ť�Ŗǳ¦�ƨǟƢǸƬƳȏ¦�ʮƢǔǬǳ¦Â�ǲǯƢǌǸǴǳ�¾ȂǴƷ�®ƢŸ¤�Ŀ

��Ƣưǳʬ  :(المستوى الفردي) خلاقيين في ظل هذا المبدأ، المسيرون عبارة عن فاعلين أمبدأ السلطة التقديرية للإدارة

لى العكس ة، وليست كل ردود أفعالهم تمليها إجراءات العمل الرسمية، بل عيتصرفون ضمن بيئة تنظيمية واجتماعية متنوع

تيار الاستراتيجيات اخمن ذلك فهم يتوفرون على عدد من الخيارات والبدائل (سلطة تقديرية) في اتخاذ بعض القرارات و 

Donna J. Wood:أستاذة بجامعةNorthern Iowa�ǺǷ�ǂưǯ¢�ƢŮ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ʮǂǜǼǳ¦Â�©ƢǇƢȈǈǳ¦�Ŀ�ƨǐƬű���¢�¿�Ȃǳʪ59  ،بحث منشور

  دراسة .  26000مذكورة في أكثر من 
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�ǆوالوسائل  Ǩǻ�Ŀ�¿ƾţÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ǶēƢǷ¦ǄƬǳʪ� ƢǧȂǳ¦�ȄǴǟ�ǶǿƾǟƢǈƫ�Ŗǳ¦سؤولية الاجتماعية الوقت الم

  للمؤسسة. 

يحدد   Woodالنموذج  الذي قدمته  أنT.Jacquot  و  M.Attarçaأمثال يرى بعض الباحثين من خلال ما تقدم،  

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǺǷ�©ʮȂƬǈǷ�ª ȐƯ  مسؤولية المؤسسة كهيئة اجتماعية، مسؤولية المؤسسة من حيث نتائج

�Ƣđ تاءن المقاربة التي جيعتقد الباحثان أ. كما الفردية والأخلاقية لمسيري وقادة المؤسسةأنشطتها والمسؤولية 

D.J.Wood  تعتبر مكملة لمقاربةA.B.Carroll(Attarça & Jacquot, إلى نفس M.Kang وقد أشار ، (2005

Wood)الفكرة D. J., أن كل بعد من أبعاد المسؤولية الاجتماعية المقترحة من طرف  ، أي (2010

A.B.Carroll(الاقتصادي، القانوني، الأخلاقي، الخيري) ®ƾƷ�Ŗǳ¦�ƨƯȐưǳ¦�©ʮȂƬǈǸǴǳ�ƢǬǧÂ�ƢȀǸȈǈǬƫ�ǺǰŻē ا

D.J.Wood  : وذلك حسب الجدول التالي  

الاجتماعية للمؤسسة: مستوى وطبيعة المسؤولية )5(جدول رقم   

  المستوى المؤسسي
المستوى التنظيمي (حسب 

  الأنشطة)
  المستوى الفردي

المسؤولية 

الاقتصادية

إنتاج سلع وخدمات  

تقديم عروض عمل  

.خلق الثروة للمساهمين  

أسعار السلع والخدمات  

تعكس تكاليف الإنتاج 

الحقيقية مع إضافة كل العوامل 

  الخارجية .

الإنتاج النظيف.

 استعمال تكنولوجيات غير

.ملوثة وصديقة للبيئة

�¾ƢǸǠƬǇʪ�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǲȈǴǬƫ

  .إعادة التدوير

المسؤولية 

القانونية

  احترام القوانين والتشريعات

 (الانضماملا تقوم بممارسة الضغوط

 مناصب متميزة في توقعأو  للوبيات)

  السياسات العامة

سياسات  على تحقيقالعمل 

عامة من خلال الدفاع عن 

  مصالح واضحة.

الاستفادة من التعليمات القانونية 

لتقديم منتجات أو تكنولوجيات 

  مبتكرة. 

المسؤولية 

الأخلاقية

إتباع مبادئ أخلاقية أساسية ( مثل 

  النزاهة)

توفير معلومات دقيقة وكاملة 

�Ŀ�ǺǷȋ¦�̈®ʮǄǳ استخدام

 المتطلباتخارج  المنتجات

  نونية.القا

تطوير معلومات الاستخدام لصالح  

مستخدمين معينين  والترويج لها 

�ƲƬǼǸǴǳ�̈ǄȈǷ�Ƣǿ°ƢƦƬǟʪ

المسؤولية 

  الخيرية

التصرف كمواطن مثالي في جميع 

�śǻ¦ȂǬǳ¦�ǞǷ�ȄǋƢǸƬȇ�ƢŠ�©ȏƢĐ¦

والقواعد الأخلاقية. مع تخصيص 

  جزء من رقم الأعمال للمجتمع.

استثمار موارد المؤسسة في 

 ذات العلاقة الأعمال الخيرية 

ʪ.لبيئة الاجتماعية للشركة  

اختيار استثمارات خيرية ذات 

في حل المشكلات  ةمردودي

  الاجتماعية.

Source: Mourad Attarça , Thierry Jacquot ( 2005).
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ISOأبعاد المسؤولية الاجتماعية حسب مواصفة  :السادسلمطلب ا يتحدد نطاق المسؤولية الاجتماعية :26000

والتي يستوجب على المنظمة أن تتناول فيها المواضيع السبعة مجموعة من الأبعاد  في ISO 26000حسب مواصفة 

,.I.S.O)الأساسية التالية 2010):

عد العامل وتنفيذ قرارات المؤسسة لتحقيق أهدافها. وهي تالتي تمثل النظام الذي يحكم اتخاذ الحوكمة المؤسسية: أولا: 

�ƨǈǇƚŭ¦�¾Ȑƻ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƲǷ®Â�ƢȀƬǘǌǻ¢Â�Ƣē¦°¦ǂǫ�ŚƯϦ�ƨȈǳÂƚǈǷ�ǲǸŢ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�śǰŤ�Ŀ�ŚƯϦ�ǂưǯȋ¦

ǓȂǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢȈǠǸƬů�ƨǳÂƚǈǷ�ƨǬȇǂǘƥ�» ǂǐƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�̈°ƾǫ�̈®ʮǄǳ�ƨǴȈǇÂ�ƾǠƫ�ƢǸǯ��ƢēƢǫȐǟ�ĿÂ عات المحورية و

الأخرى، فالمؤسسة التي تستهدف أن تصبح مسؤولة اجتماعيا يجب أن يكون لديها نظاما للحوكمة المؤسسية يمكن 

  المؤسسة من توفير إشراف عام ووضع مبادئ المسؤولية الاجتماعية موضع التطبيق.

��ƢȈǻʬانون وحرية التعبير، ة والحرية والمساواة أمام الق: وتتمثل في الحقوق المدنية والسياسية كالحق في الحياحقوق الإنسان

والحقوق الاقتصادية والاجتماعية والثقافية كالحق في العمل والحق في الغذاء والحق في الصحة والحق في التعليم والحق في 

ŭ¦�ȄǴǟ�ƢǸǯ��ÀƢǈǻȍ¦�¼ȂǬƷ�ƨȈƦǴƫÂ�¿¦ŗƷ¦Â�ƨȇƢŧ�ƨȈǳÂƚǈǷÂ�Ƥ Ƴ¦Â�¾Âƾǳ¦�ȄǴǠǧ�ŅƢƬǳʪÂ��ȆǠǸƬĐ¦�ǺǷȋ¦ ؤسسة أن

�¼ȂǬƷ�ƨȇƢŧ�ǞǷ�µ °ƢǠƬƫ�©¦ ¦ǂƳ¤�Ä¢�̄Ƣţ¦�Ã®ƢǨƬƫ�À¢Â��ƢǿŚƯϦ�¾Ƣů�Ŀ�ÀƢǈǻȍ¦�¼ȂǬƷ�¿¦ŗƷ¦�ƨȈǳÂƚǈǷ�ǲǸƸƬƫ

  الإنسان كالتمييز العنصري والجنسي وعمالة الأطفال،... إلخ.

��Ƣưǳʬ  :وتشمل ممارسات العمل للمنشآت كافة السياسات والممارسات المتعلقة ممارسات العمل¦�ǲǸǠǳʪ لمؤدى داخل

�ƨǫȐǠǳ¦�ǲǸǌƬǳ�ǲǸǠǳ¦�©ƢǇ°ƢŲ�ƾƬŤ�ƢǸǯ��ǺǗƢƦǳ¦�ǺǷ�ƨǳÂƢǬŭ¦�¾ƢǸǟ¢�Ǯ ǳ̄�Ŀ�ƢŠ��ƢȀǼǟ�ƨƥƢȈǼǳʪ�Â¢�ƢȀƬǘǇ¦Ȃƥ�Â¢�ƨǈǇƚŭ¦

�ǲǰǌƥ�ǾȈǧ�ǶǰƸƬƫ�Â¢�ǾǰǴŤ�Äǀǳ¦�ǲǸǠǳ¦�ÀƢǰǷ�ǲƻ¦®�ƨǈǇƚŭʪ�ƨǏƢŬ¦�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�Â¢�ǺȇǂǋƢƦŭ¦�ƢȀȈǨǛȂǷÂ�ƨǈǇƚŭ¦�śƥ

، حة والأمانالصوالإجراءات التأديبية والشكاوى، ¤�ǲǸǠǳ¦�ƨǫȐǟ� ƢĔ ،ا توظيف وترقية العمالمباشر، كما تشمل أيض

يضاف إلى و التدريب وتنمية المهارات، أي سياسة أو ممارسة تؤثر على ظروف العمل خاصة ساعات العمل والرواتب، 

ȏ¦�ʮƢǔǬǳ¦�¾ÂƢǼƬǳ�Ǯ ذلك ǳ̄Â�ȆǠǸƬĐ¦�°¦Ȃū¦Â�¾ƢǸǠǳ¦�©ƢǸǜǼŠ�» ¦ŗǟȏ¦�ǲǸǠǳʪ�ƨȈǟƢǸƬƳǧ�ŅƢƬǳʪÂ إن من بين أهم

ما ركزت عليه المواصفة في هذا الإطار هو حماية الحقوق الرئيسية للعمال والتي وردت في الإعلان العالمي لحقوق الإنسان 

والاتفاقية الدولية حول الحقوق الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والتي تتضمن حق كل شخص في كسب قوته من 

عمل يختاره بحرية والحق في توفير ظروف عمل عادلة، مفضلة ومريحة تحفظ للعامل كرامته، تحافظ على صحته  خلال

�ǞȈǸŪ¦�Ãƾǳ�̈¦ÂƢǈŭ¦Â�ƨǳ¦ƾǠǳʪ�°ȂǠǌǳ¦�ǞǷ�ŉǂǰǳ¦�Ǌ ȈǠǳ¦Â�ƨƷ¦ǂǳ¦�ǲƦǇ�ǲǯ�Ǿǳ�ǂǧȂƫÂ�ƨȈǼȀŭ¦�ǾƬǷȐǇÂ
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Ʀǳ¦�ŚǷƾƫÂ�ȆƻƢǼŭ¦�ŚǤƬǳ¦Â�ª ة:ـالبيئ رابعا:  ȂǴƬǳ¦Â�ƨȈǠȈƦǘǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�» ¦ǄǼƬǇ¦�ƢȀǼǷ�ƨȈƠȈƥ�©ʮƾŢ�̈ƾǟ�ǞǸƬĐ¦�ǾƳ¦Ȃȇ يئات

ȀǼǷ�řƦƫ�©ƖǌǼŭ¦�ȄǴǟ�Ƥ Ÿ�ƨȈƠȈƦǳ¦�°ʬȉ¦�ǽǀǿ�ǲȈǴǬƬǳÂ��ƢȀǴǸǯϥ�ƨȈƠȈƦǳ¦�ƨǸǜǻȋ¦�°ƢȈĔ¦Â�ÄǂǌƦǳ¦�ǆ ǼŪ¦�ǎ ǬǻÂ�ƨȈǠȈƦǘǳ¦ ج

�Â�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�°ʬȉ¦�ǽ°ƢƦƬǟ¦�Ŀ�ǀƻϩ��ǲǷƢǰƬǷة البيئية الاجتماعية والبيئية الناجمة عن قرارات وأنشطة المؤسسة، فالمسؤولي

�ǀƻϦ�À¢�ȆǤƦǼȇ�Ʈ ȈƷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ƥ ǻ¦ȂƳ�ǺǷ�ƢǷƢǿ�ƢƦǻƢƳ�ŐƬǠƫ�ƢĔƜǧ�¦ǀǳ��ǂǌƦǳ¦�ƨȈǿƢǧ°Â� ƢǬƦǳ�ǪƦǈǷ�¶ǂǋ�Ȇǿ

14000�́و الإيزفي الاعتبار الأدوات الفنية في سلسلة مواصفات  ƢŬ¦�Ȃȇ°�ÀȐǟ¤�Ŀ� ƢƳ�ƢŠ�ƨǻƢǠƬǇȏ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

�² ƢȈǫ�ƾǼǟ�ƾȈǠƦǳ¦�Ãƾŭ¦�ȄǴǟ�ƨǨǴǰƬǳ¦�̈Ƣǟ¦ǂǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ȄǴǟ�ȆǤƦǼȇ�ƢǸǯ��©ƢȈǫƢǨƫ¦Â�©ʭȐǟ¤�ǺǷ�ǽȐƫ�ƢǷÂ�ƨȈǸǼƬǳ¦Â�ƨƠȈƦǳʪ

نظيفة  تتكلفة التأثيرات. وذلك من أجل الحد من التلوث بجميع أشكاله وترشيد استخدام الطاقة مع استعمال طاقا

�©ʬƢǠƦǻȏ¦�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳʪ�Ä°¦ǂū¦�² ƢƦƬƷȏ¦Â�ȆƻƢǼŭ¦�ŚǤƬǳ¦�̈ƾƷ�ǺǷ�Ǧ ȈǨƼƬǳ¦Â�̈®ƾƴƬǷÂ

���ǞǷ�ƨǈǇƚŭ¦�©ȐǷƢǠƫ�Ŀ�ȆǫȐƻȋ¦�½ȂǴǈǳʪ�ƨǳ®ƢǠǳ¦�ǲȈǤǌƬǳ¦�©ƢǇ°ƢŲ�ǪǴǠƬƫممارسات التشغيل العادلة خامسا: 

ين ƥ�ƨǫȐǠǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ƨȈǷȂǰū¦�©ȏƢǯالمنشآت الأخرى، ويتضمن ذلك العلاقات بين المنشآت والو الأفراد و مع 

المنشآت وشركائهم ومورديهم ومقاوليهم ومنافسيهم والجمعيات التي يكونو أعضاء فيها، وتظهر موضوعات ممارسات 

 التشغيل العادلة في مجالات مكافحة الفساد والانخراط المسؤول في المناخ العام والمنافسة العادلة والسلوك المسؤول مجتمعيا

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƨǳ®ƢǠǳ¦�ǲȈǤǌƬǳ¦�©ƢǇ°ƢŲ�ǎ ƬţÂ��ƨȈǰǴŭ¦�¼ȂǬƷ�¿¦ŗƷ¦Â�Ãǂƻȋ¦�©ƖǌǼŭʪ�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ

ǺǷ�ǪǬŢ�À¢�ǺǰŻ�Ŗǳ¦��ƨȈƥƢŸȍ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǄȇǄǠƬǳ�Ãǂƻȋ¦�©ƖǌǼŭ¦�ǞǷ�ƢēƢǫȐǟ�¿¦ƾƼƬǇʪ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀȈǧ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳʪ

سة. ولا Ǉƚŭ¦�ŚƯϦ�¾Ƣů�¼Ƣǘǻ�Ŀ�ǞǇÂ¢�ǲǰǌƥ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�řƦƫ�ȄǴǟ�ǞȈƴǌƬǳخلالها توفير القيادة السليمة، وا

يمكن تحقيق ذلك إلا عن طريق احترام، تعزيز وتشجيع معايير السلوك الأخلاقي واحترام سيادة القانون وقابلية المساءلة 

  والشفافية والتعامل بصدق وأمانة مع المؤسسات والهيئات الأخرى.

Ǯسادسا:  ǴȀ Ƭǈ ŭ¦�ʮ Ƣǔ ǫ إن المنشآت التي تقدم منتجات أو خدمات للعملاء والمستهلكين لها مسؤوليات تجاه هؤلاء :

العملاء والمستهلكين، هذه المسؤوليات تتضمن التعليم وتوفير معلومات دقيقة واستخدام معلومات نزيهة وشفافة ومفيدة 

تعزيز الاستهلاك و المستهلك ودعمه وتسوية المنازعات والشكاوي ���ƨǷƾƻ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪفي التسويق والعمليات التعاقدية 

نيع المنتجات، من خلال التصميم والتصالخدمات و المستدام، كما تتضمن أيضا تقليل المخاطر الناجمة عن استخدام 

Â¢�ǞǸŝ�©ƖǌǼŭ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�¿ȂǬƫ�ƢǸǯ��®¦®ŗǇȏ¦�©¦ ¦ǂƳ¤Â�Ƕǟƾǳ¦�©ƢǷƾƻÂ�©ƢǷȂǴǠŭʪ�®¦ƾǷȍ¦Â�Ǟȇ±ȂƬǳ¦Â ناول ت

المعلومات الشخصية ويكون لديها مسؤولية لحماية هذه المعلومات وخصوصية المستهلكين. وقد تم الاعتماد في هذا 

الصدد على الخطوط الإرشادية للأمم المتحدة لحماية المستهلك. كما تطبق مبادئ هذا البند على كافة المنشآت في 

  دورهم لخدمة المستهلكين، حسب نوع كل مؤسسة.

ǾƬȈǸ بعا:سا ǼƫÂ�Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ƨǯ°Ƣǌ ǷǤƦǼȇ�Ʈ ȈƷ��ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�ǺǷ�¢ǄƴƬȇ�ȏ�¦ ǄƳ�ƾǠƫ�ǾƬȈǸǼƫÂ�ǞǸƬĐ¦�ƨǯ°ƢǌǷ�À¤��ي أن 

��ǞǸƬĐ¦�ǞǷ�ƨǯŗǌŭ¦�ŁƢǐŭ¦�ǶǈƬǬȇ��ǞǸƬĐ¦�Ŀ�řǠǷ�» ǂǗ�Ȇǿ�ƨǈǇƚŭ¦�À¢�½¦°®¤�Ǟǧ¦ƾƥ�ǞǸƬƴǸǴǳ�ƨǈǇƚŭ¦�½¦ǂǋ¤�ƘǌǼȇ
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ين ¦ǈŢ�Ȇǿ�ƨȈǸǼƬǳ¦�ǽǀǿ��ǞǸƬĐ¦�ƨȈǿƢǧ°�ǺǷ�ȄǴǟ¢�©ʮȂƬǈǷ�ǄȇǄǠƫ�ȄǴǟ�ƾǟƢǈƫ�ǞǸƬĐن مساهمة المؤسسة في تنمية كما أ

�ǲǸǟ�́ ǂǧ�ǪǴƻ�ƢȀȈǧ�ǶȀǈƫ�À¢�̈ƢǌǼǸǴǳ�ǺǰŻ�Ŗǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ƨȈǸǼƬǳ�ƨȈǈȈƟǂǳ¦�©ȏƢĐ¦�ǺǸǔƬƫÂ��ÀƢǰǈǴǳ�ƨǌȈǠŭ¦�̈®ȂƳ

لال ن أن تساهم أيضا من خمن خلال توسيع نطاق وتنويع الأنشطة الاقتصادية والتنمية التكنولوجية، كما يمك

الاستثمارات الاجتماعية في خلق الدخل والثروة من خلال مبادرات التنمية الاقتصادية المحلية، نشر برامج تنمية المهارات 

والتعليم، الحماية الثقافية، تقديم الخدمات الصحية للمجتمع، كما قد تشتمل التنمية الاجتماعية على التعزيز المؤسسي 

�ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈǧƢǬưǳ¦�ƲǷ¦Őǳ¦Â�ƨȈǟƢǸŪ¦�©ʮƾƬǼŭ¦Â�ǾƫƢǟȂǸůللمجتمع و 
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)CSPقياس المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة (الأداء الاجتماعي المبحث الثالث: 

)Carroll)2000، ولقد أكد (CSP)أدائها الاجتماعيقياس المسؤولية الاجتماعية  للمؤسسة يتم من خلال قياس إن 

��ǞǸƬƴǸǴǳÂ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ǶȀǷ�̧ أدائهاعلى ضرورة قيام المؤسسات بقياس  ȂǓȂŠ�ǾǗƢƦƫ°ȏ�Ǯ ǳ̄Â�ȆǟƢǸƬƳȏ¦

الأداء  فإن التسيير الجيد يتطلب قياس مجالات أخرىحيث يعد القياس جزء من المعالجة الجادة لموضوع مهم، ومن جهة 

Carroll) )المختلفة للمؤسسة (مالا يمكن قياسه لا يمكن تسييره A. B., 2000, p. 473).

أهمها : بابالأسقياس المسؤولية الاجتماعية أمر ليس من السهولة بمكان،  ويرجع ذلك إلى مجموعة من  ويرى كارول أن 

��ƪ  والأخلاقيةالتوقعات الاقتصادية، القانونية أن  ƥʬ�°Ȃǘƫ�Ŀ�©ƢǈǇƚǸǴǳي تتطور بشكل التوقعات التقديرية فه أما

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¿ȂȀǨǷ�ŚǤƫ�ń¤�Ä®ƚȇ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ŚȇƢǠŭ¦�ŚǤƫ�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ŚȇƢǠŭʪ�ǂƯƘƬƫ�ƢĔȋ�̧ǂǇ¢

  للمؤسساتلأداء الاجتماعي مدخل ل المطلب الاول: 

Carroll)1970 واتــــــــــــــة سنــــــــــــــــــــــــدايــــع بــــــــــــــم CSPاعيــــــــتمـــــــــــــــــالاج الأداءن ـــــــــــــــــث عـــــــــــــديـــــــــــــدأ الحـــــــــــــــــــــــب

A. B., 1999, p. 279; Wood D. J., 1991; El Malki, 2014, p. 57) ، ويرىCarrollوShabana مصطلح  أنه

يشير إلى كل ما تحققه أو تنجزه  المؤسسات في مجال السياسات، الممارسات والنتائج بخصوص المسؤولية الاجتماعية

(Carroll & Shabana, 2010, p. .D.J، في حين ترى (86 Wood " مجموعة من أن الأداء الاجتماعي للمؤسسة هو

�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦Â�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦��ǞǸƬĐ¦�ȄǴǟ��ƲƟƢƬǼǳ¦Â�©¦ŚƯƘƬǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǗƢǌǼǳ�ƨȈǨǏȂǳ¦�©ƢǨȈǼǐƬǳ¦

¦�śƥ�ǲǟƢǨƬǳ¦�Ǻǟ�ƨŦƢǼǳ¦�ʮ¦Ǆŭ¦Â�°¦ǂǓȋʪ�ǪǴǠƬȇ�ȂǿÂ����Ƣē¦̄�ƾƷعاد ــــــذلك الأب ما فيـــلمؤسسة وبيئتها العامة ب

Wood)"سياسية، الاقتصادية والطبيعيةـقافية، القانونية، الــتماعية، الثـــالاج D. J., 2010, p. 51).

.Sقد كان ل  أولا: المسؤولية الاجتماعية أو الاداء الاجتماعي: Prakash Sethiابين أهم الكتاب الذين ميزو  من 

»� قام من خلاله 1950مقال نشر سنة  مصطلح الأداء الاجتماعي والمسؤولية الاجتماعية من خلالبين  Ȃ̄Ŷ�¬¦ŗǫʪ

  مكون من ثلاثة أبعاد:للمؤسسات للأداء الاجتماعي 

Social"الاجتماعي  الالتزام obligation"سلوك المؤسسة كرد فعل لقوى السوق والقيود القانونية ، الذي يمثل، 

 ؛ويتحدد من خلال المسؤولية الاقتصادية والمسؤولية القانونية

Social“المسؤولية الاجتماعية  responsibility"،  التي� ƢǬƫ°ȏ¦�ȄǴǟ�ÄȂǘǼƫ��ƢĔȂǯ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�¿¦ǄƬǳȏ¦�±ÂƢƴƬƫ

 ؛ ؤولية الأخلاقية)( المس القيم الاجتماعية الحالية وتوقعات الأداءبسلوك الشركة إلى مستوى يتوافق مع المعايير و 

ǳȍ¦�À¢�Ãǂȇ�ȂȀǧ�ŅƢƬǳʪÂ؛صفيةالمسؤولية الاجتماعية هي و  أنزام الاجتماعي هو ذو طبيعة مقيدة  في حين ت 

Socialالإستجابة الاجتماعية"  responsiveness"  التي يعتبرهاSethi  تكيف سلوك المؤسسات مع

,�ƨȈƟƢǫÂÂ�ƨȈǫƢƦƬǇ¦�̈Ȃǘƻ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�ǾȈǳ¤�ƨƦǈǼǳʪ�ȆǿÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦(Sethi الاحتياجات 1975)


Corporate Social Performance.



الإطار النظري للمسؤولية الاجتماعية للمؤسساتالفصل الأول 

77

Ȇ ǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦� ¦®Ȍ ǳ�¾Â°Ƣǯ�« Ȃ̄ Ŷ ��ƢȈǻʬ : يعدCarroll  والذي 1979أول من وضع نموذج للأداء الاجتماعي سنة ،

يتكون من ثلاثة أبعاد: 

؛أربع مجالات للمسؤولية الاجتماعية ( اقتصادية، قانونية، أخلاقية وتقديرية)البعد الأول يضم 

��ǄȈȈǸƬǳ¦��ƨƠȈƦǳ¦��½ȐȀƬǇȏ¦���ƨǈǇƚŭ¦�¿ƢǸƬǿ¦�ǲŰ�ÀȂǰƫ�À¢�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ʮƢǔǬǳ¦�ǺǷ�ÀȂǰƬŭ¦�ňƢưǳ¦�ƾǠƦǳ¦

؛العنصري، سلامة المنتجات، الأمن والسلامة المهنية والمساهمين)

على فلسفات الاستجابة ( رد الفعل، الدفاع، التكييف، الاستباقية) ليشكل بذلك البعد الثالث، الذي يشتمل 

�ǺǷ�ÀȂǰƬȇ�Ƥ ǠǰǷ���� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ǶƬȇ�ƢŮȐƻ�ǺǷ�Ŗǳ¦Â��ƨǼǸǔƬŭ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ʮƢǔǬǳ¦�®ƾǟ�Ƥ ǈƷ��ƨȈǴƻ

الاجتماعي، والشكل التالي يوضح ذلك: 

الاجتماعي ي الأبعاد للأداء): نموذج كارول ثلاث8شكل رقم (

Source : Carroll, A. B., (1979, P 503).

,Carrol)من وجهة نظر كارول يتطلب الأداء الاجتماعي للمؤسساتو  1979, p. 504):

؛تقييم المسؤوليات الاجتماعية للمؤسسة

؛تحديد المشاكل الاجتماعية التي يمكن أن تواجهها

.ملائمة اختيار فلسفة استجابة

الاستباقية

التكيف       

الدفاع            

رد 

فلسفة الاستجابة 

الاجتماعية

المسؤولية التقديرية

المسؤولية الأخلاقية

المسؤولية القانونية

المسؤولية الاقتصادية
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�« Ȃ̄ Ŷ ��ƢưǳʬWood :قدمت  للأداء الاجتماعيD.J.Wood نموذج للأداء الاجتماعي مختلف تماما عن ما قدمه

Carrol حيث اقترحت نموذج متكامل، تساهم من خلاله مبادئ المسؤولية الاجتماعية، عمليات الاستجابة الاجتماعية ،

ǞǸƬĐ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�śƥ(Elوالنتائج الملاحظة في صنع العلاقات والروابط  Malki, 2014, p. وتمثل "النتائج" في  .(63

وهي نقطة الاختلاف الأساسية بين النموذجين، ويمكن شرح نموذج  Carrolالحلقة المفقودة في نموذج   Woodنموذج 

Wood  :للأداء الاجتماعي من خلال الشكل التالي  

  للأداء الاجتماعي Wood): نموذج 09(شكل رقم 

مبادئ المسؤولية الاجتماعية

Principles of Social
Responsibility

عمليات الاستجابة الاجتماعية

Processes of Social
Responsiveness

 ¦®ȋ ¦�°ʬ ¡Â�Ʋ ƟƢƬǻ

Outcomes &Impacts of
Performance

: المؤسسات التي تسيء الشرعية

السلطة التي منحها لها استخدام 

�ƢǿƾǬǨƬǇ�ǞǸƬĐ¦

رورية جمع المعلومات الض تحليل البيئة:

لفهم وتحليل البيئة الاجتماعية، 

السياسية، القانونية والأخلاقية 

  للمؤسسة.

ƨǈǇƚŭ¦Â�² ƢǼǳ¦�ȄǴǟ�°ʬȉ¦

المؤسسات  المسؤولية العمومية:

مسؤولة عن النتائج المتعلقة بمجالات 

�ǞǸƬĐ¦�ǞǷ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦

إدارة الأطراف ذات المصلحة:

المشاركة النشطة والبناءة في العلاقات 

  مع أصحاب المصالح.

التأثيرات على البيئات الطبيعية 

ƨȈƟʮǄȈǨǳ¦Â

 المسيرون والعمال الإدارة التقديرية:

الآخرون هم فاعلون أخلاقيون، 

وعيهم واجب ممارسة السلطة التقديرية 

تجاه النتائج الأخلاقية المسؤولة 

  اجتماعيا. 

��ƨǷƢǠǳ¦�ÀÂƚ ǌ ǳ¦� °̈¦®¤�ʮ Ƣǔ Ǭǳ¦

مجموعة من العمليات التي تسمح 

 للمؤسسة بتحديد وتحليل والتصرف في

�Ŗǳ¦�ƨȈǇƢȈǈǳ¦�Â¢�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ʮƢǔǬǳ¦

  تؤثر عليها بشكل كبير.قد 

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ǶǜǼǳ¦�ȄǴǟ�°ʬȉ¦

  والمؤسسات.

Source : Wood, D.J. (2010).

داء الاجتماعي إلى: مبادىء هيكلية للمسؤولية قامت بتقسيم الأ Woodيلاحظ من خلال الشكل أعلاه، أن 

ات ¦ƳǂƼǸǯ� ¦®ȋ¦�°ʬ¡Â�ƲƟƢƬǻ�ƨȇƢȀǼǳالاجتماعية كمدخلات، عمليات الاستجابة الاجتماعية كمخرجات وسيطة وفي 

�ƨȈƟƢĔ

لما له من انعكاس على صورة المؤسسة  ، وذلكالعديد من الدراسات أهمية كبيرة للأداء الاجتماعي للمؤسساتأولت 

وسمعتها، حتى أن بعض الباحثين حاولوا  إيجاد علاقة إحصائية بين الأداء الاجتماعي للمؤسسات وأدائها المالي وذلك 

Wood)يـــــــــــاعـــــــتمــــــــــر  للأداء الاجـــــــــة أكبـــــــــاء أهميـــــــن لإعطـــــريـــــــع المسيــــــــلدف D. J., 1991; Wood D. J., 2010;

El Malki, 2014; Carroll & Shabana, 2010; Carroll & Brown, 2018; Mahoney & Roberts, 2007) ،
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Woodوفي هذا الصدد ترى  D.Jȏ�Ǿǻϥ الاجتماعي الجيد مكلف  جدا، لكن على العكس  الأداء يوجد دليل على أن

ƨǔǿʪ�Ǧ ȈǳƢǰƫ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǸŢ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǷȐǳ¦�ÀƜǧ�Ǯ ǳ̄�ǺǷ(Wood D. J., 2010, p. 62).

  الأداء الاجتماعي للمؤسسات  لمحة عامة عن قياس  : الثانيالمطلب 

��¤Ȃǘƫ�ǺǷ�ǶǣǂǳʪÂ�Ǿǻ¢�ȏ°�(CSP)إن قياس المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات يتم من خلال قياس أدائها الاجتماعي 

,Turker)من الدراسات الكثيرحول هذا المفهوم ما يزال القياس موضوع جدل في  الدراسات 2009, p. حيث، (411

Graves�ƨǨǴƬű�¼ǂǗ�¬¦ŗǫʪو Griffin ،Mahon  ،Preston ،Hayibor ، Waddockقام العديد من الباحثين أمثال 

 الاجتماعي وبعضها الآخر ضعيفة من الأداءالاجتماعي للمؤسسات، بعض هذه الطرق تقيس نوعا ما  الأداءلقياس 

�² ƢȈǬǳ¦�Ŀ�Ƣē ƢǨǯ�Ʈ ȈƷالأداءلا تقيس إلا جزء من  وأخرى ©ƢǬǨǼǳʪ�ǪǴǠƬŭ¦Â�ȆǟƢǸƬƳȏ¦ الخيرية أو  عمالالموجهة للأ

ʮƢǔǬǳ¦  ،نشطةوالأهناك العديد من البرامج  في حين أنالبيئية ǈƫ�À¢�ÀÂ®�©ƢǸǜǼŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦Â تطيع

Carroll�ƨǴǷƢǋ�ÀȂǰƫ�À¦�Ƥيرى وفي هذا الصدد إعطاءها قيمة نقدية.  Ÿ�² ƢȈǬǳ¦�ǲƟƢǇÂ�Àϥتقييمات  وأن تعطي

(لا  حةذات المصل طرافوالأالمهمة في العلاقة بين المؤسسات  الأبعادتحتوي على كل  أنيجب  ¢ƢĔبمعنى  ،واقعية للنتائج

Carroll).يمكن التعبير عن الأداء الاجتماعي للمؤسسة عن طريق قياس أدائها البيئي أو أعمالها الخيرية فقط) A. B.,

2000).

،  الاجتماعية للمؤسسات الأنشطةإلى انه لا توجد طريقة وحيدة ومثالية لقياس  )Auperle)1991وWolfeوقد أشار 

Graves�²وWaddock أكدكما  ƢȈǫ�ǾƳ¦Ȃƫ�Ŗǳ¦�©ʪȂǠǐǳ¦�ȄǴǟالاجتماعي للمؤسسات الأداء(Turker, 2009,

p. 414) ،الدراسات بعضأشارت  قدلذلك ف(Wood D. J., 2010; El Malki, 2014; Fatma, Rahman, &

Khan, 2014; Turker,   : الاجتماعي للمؤسسات وهي الأداءأساسية لقياس أدوات إلى أربعة (2009

ƨǫȂƯȂŭ¦�©ʭƢȈƦǳ¦�ƾǟ¦Ȃǫ مثلKLDوCSID    ؛

؛  Moskowitzو مؤشرFortuneمؤشرات السمعة مثل مؤشر

�ƨǈǇƚŭ¦�ǪƟʬÂ�ǲȈǴŢ ؛ 

 قياس إدراكات الأطراف ذات المصلحة.
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ʭ© : الثالثالمطلب  ƢȈƦǳ¦�ƾ ǟ ¦Ȃ ǫ�®ƢǸ Ƭǟ ʪ �©Ƣǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�² ƢȈǫ

Carroll)دبيات المتعلقة بقياس المسؤولية الاجتماعية للمؤسساتأشارت بعض الأ & Brown, 2018; Wood D. J.,

2010; Wang, Hsieh, & Sarkis, 2017)��ƢȀŷ¢�©ʭƢȈƦǳ¦�ƾǟ¦Ȃǫ�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ń¤�©ʭƢȈƥ�̈ƾǟƢǫKLDقاعدة و

�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�°ƢǸưƬǇȏ¦�¾ȂƷ�ƨȇƾǼǰǳ¦�©ʭƢȈƦǳ¦)CSID(:

ʭ©�  أولا: ƢȈƥ� ƾ̈ ǟ ƢǫKLD:KLD�ƨǼǇ�ƪ ǈǇϦ��©¦°ƢǸưƬǇȏ¦�Ŀ�Ʈ ƸƦǴǳ�ƨǴǬƬǈǷ�ƨǈǇƚǷ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ1988 وهي ،

�ƨȇ°ƢǌƬǇȏ¦�©ƢǷƾŬ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©¦°ƢǸưƬǇȏ¦�́ Ȃǐş�ƨǬƥƢǘŭ¦�¾ȂƷ�ƨȈưŞ�©ƢǷƾƻ�¿ƾǬƫ

�ǺǷ�ǂưǯ¢�ƢēƢǷƾş�śǠƬǈȇ��©¦ǂǋƚŭ¦�Ǧ ǴƬűÂ400 يرين، مستشارين في الاستثمارات، مسؤولين زبون حول العالم (مس

)، ESGعن المطابقة، مستثمرين، جامعيين،.. ) وذلك للتمكن من إدراج معايير بيئية، إجتماعية  ومعايير للحوكمة (

��ƨȇ°ƢǸưƬǇȏ¦�Ƕē¦°¦ǂǫ�ǺǸǓ(MSCI, 2022).

2001�ƨȈǸǈƫ�ƢȀȈǴǟ�ƪقامت المؤسسة سنة  ǬǴǗ¢�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾Ƣů�Ŀ�Ʈ ƸƦǴǳ�ƨȈǓ°¢�¼ȐǗϵGlobal

Socrates   والتي توفر عدد متكامل من أدوات البحث، التقييم والاختيار  للمستثمرين في العالم. كما تقدم تقارير

توفر أيضا معلومات محينة حول المناخ 4000�ȆǿÂ��ƢȈǇ¡Â�ʪÂ°Â¢��¢�¿�Ȃǳ¦�Ŀ�ƨǈǇƚǷمعمقة تحلل الأداء الاجتماعي لـ 

©ƢǈǇƚŭ¦��» ǂǗ�ǺǷ�Ƣđ�¬ǂǐŭ¦�ÀȂƥ°Ƣǰǳ¦Â(KLD, 2009).

:أھمھالعدد من الأسبابKLDوتعتمد العديد من الدراسات على المعطيات والتقييمات التي تقدمها 

KLD�©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�®ƾǠǳ�©ƢǸȈȈǬƫ�¿ƾǬƫ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�ªتعتبر ƢŞ¢�ƨǈǇƚǷ�¾Â¢ن المعايير تبعا لعدد م

.الاجتماعية، البيئية  والأطراف ذات المصلحة

ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�ȄǴǟ�ƾǸƬǠƫ�ȏ�ƢĔȂǯ��ƨǈǇƚŭ¦�ǽǀǿ�ƢȀǷƾǬƫ�Ŗǳ¦�©ƢȈǘǠŭ¦�ƨȈǟȂǓȂǷ  ن طرف المؤسساتالمقدمة مالخاصة 

Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ.(Valiente, Ayerbe, & Figueras, 2012, p. 27)

��ƢȈǻʬ�©ʭ ƢȈƦǳ¦� ƾ̈ ǟ ƢǫCSID: من طرف  1992تم تطويرها سنة) MJRA ؤسسة للاستشارات المالية متخصصة م

�ǞǷ�ƨǯ¦ǂǌǳʪ�ǲǸǠƫ�ƨȇƾǼǰǳ¦�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ĿKLD تشتمل على المعلومات الاجتماعية والبيئية ،(

بعاد ثمانية أ حسبموع متوسط القوة والضعف الصافي للشركة مؤسسة كندية، من خلال قياس مج 400لأكثر من 

، حوكمة المؤسسة، ئيالأداء البي، العلاقات مع العاملين، في مكان العمل ، التنوعية¦�ʮƢǔǬǳ¦ǠǸƬĐ: للمسؤولية الاجتماعية

Mahoney) العمليات الدولية، المنتجات والممارسات التجارية & Roberts, 2007).

ʭƢȈƦǳ¦�ƾǟ¦ȂǫƮ©��(ما يعاب على هذه الطريقة  ȈƷ��®ÂƾƄ¦�ƢȀǸȈȈǬƫ�¾Ƣů�Ȃǿ�ƢȀđƢǋ�ƢǷÂ�ƢĔ¢قات تعكس بعض العلا

إمكانية افة إلى ��Ǔȍʪإلا لتقييم المؤسسات في دول معينة تستعمل¦�ȏ�ƢĔإلا  مع الأطراف ذات المصلحة الرئيسيين

���ƨǸȀŭ¦�©ȏƢĐ¦�ǒمن خلالها حصول المؤسسة  Ǡƥ�Ŀ�ƢƠȈǇ�ÀȂǰȇ�ƾǫ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�Ƣǿ ¦®¢�À¢�śƷ�Ŀ�ƾȈƳ�Ǧ ȈǼǐƫ�ȄǴǟ


Kinder, Lydenberg, and Domini


Canadian Social Investment Database.

 Michael Jantzi Research Association
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°¦ǂǓ¢�Ŀ�Ƥ ƦǈƬƫ�ȏ�ƢĔ¦�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ�Ǧ ȈǼǐƬǳ¦�¦ǀǿ�¾Ȑƻ�ǺǷ�̈ƾȈƳ�ƨǻƢǰǷ�ƢǷ�ƨǈǇƚǷ�ǲƬŢ�ȏ�ƾǬǧ�ǆ ǰǠǳ¦Â(Wood

D. J., 2010; Turker, 2009)

ƢǸ®� : الرابعالمطلب  Ƭǟ ʪ �©Ƣǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�² ƢȈǫالمؤشرات  

�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƢēƢǇ°ƢŲ�ǎالأدبيات بعض أشارت  ź�ƢǸȈǧ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨǨǴƬű�©ƢǸȈȈǬƫ�ȆǘǠƫ�Ŗǳ¦�©¦ǂǋƚŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ

�ǂǋƚǷ�ǲưǷ�®ƢǠƥȋ¦�̈®ƾǠƬǷ�©¦ǂǋƚǷ�ƾƴǼǧ��ƢȀǈȈǬƫ�Ŗǳ¦�®ƢǠƥȋ¦Â�©¦ȏƢĐ¦�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ƢȀǼȈƥ�ƢǸȈǧ�Ǧ ǴƬţ�ȆǿÂ��ƢȈǟƢǸƬƳ¦

Fortune .ومؤشرات وحيدة البعد  مثل المؤشرات التي تقيس درجة التلوث ،  

جية لتقييم أداة منهلقياس المسؤولية الاجتماعية، كما تمثل  : عبارة عن مؤشرات متعددة الأبعادسمعةال اتمؤشر أولا: 

السلوكيات المسؤولة اجتماعيا من وجهة نظر إدارية. ويمكن استخدام مؤشر السمعة لاشتقاق مقاييس جديدة لقياس 

.Moskowitzسمعة  ومؤشر ،Fortuneعملة: مؤشر مجلة وأهم المؤشرات المست الأنشطة الاجتماعية للشركات.

كبيرة في منتصف الثمانينات من خلال القائمة السنوية التي تقوم   أهميةحصل على الذي :Fortuneمؤشر مجلة  . 1

أهم المؤسسات في قطاع نشاط معين على أساس أدائها  10يما لـ يتقوالتي تظهر من خلالها  ، Fortuneبنشرها مجلة 

ة (المتانة المالية، قيمة الاستثمار بعيد المدى، قيمة الأصول، جودة الإدارة، درج في ثمانية مجالات للمسؤولية الاجتماعية

�ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǠǸƬĐ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��°ƢǰƬƥȏ¦ تجمع النقاط  (ممتاز) حيث10(ضعيف) إلى  0، ويتم اعتماد سلم تنقيط من

El) ليتم الحصول في النهاية على مؤشر السمعةا المحصل عليه Malki, 2014, p. 76).

Milton(نسبة إلى مقترحه  )Moskowitz)1972سمعة المؤسسات ؤشر م. 2 Moskowitz وضع  )، المتمثل في

Businessتصنيف دوري  لأفضل وأسوا أداء اجتماعي للمؤسسات والذي كان ينشر في مجلة  and society Review

�ǆ 100وذلك من خلال إظهار تصنيف لـ  ȈȇƢǬǷ�®ƢǸƬǟʪ� ¦®¢�ǲǔǧȋ¦�ƨǈǇƚǷالاجتماعي للأداء. 

�ƢȈǻʬ المؤشرات التي تصدرها هيئات متخصصة في التقييم:ƼƬǷ�©ȏƢǯÂ�Ƣǿ°ƾǐƫ�©ʭƢȈƥ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�ȆǿÂ صصة في

هذه الأخيرة تعمل على KLD  ولعل أهمها هو المؤشرات التي تقدمها مؤسسةتقييم السلوك الاجتماعي للمؤسسات، 

تدرج العوامل  الاستثمارية التي توضع عدد من المؤشرات الموضوعية التي تستعمل كمرجع  فيما يخص الاستراتيجيا

الذي تم إطلاقه   GSIالبيئية، الاجتماعية والحوكمة، وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد المؤشر العالمي للإستدامة 

�ƨǼǇ�ƨȇƢĔ�Ŀ2007  والذي يعتمد على معاير صارمة للإستدامة، وهو يضم  عدد كبير من المؤسسات ذات الأداء العالي

��¦ȋ¦�ƾȇƾŢ�ȄǴǟ�ǂǋƚŭ¦�ǲǸǠȇ��ƢȈǇ¡Â�ʪÂ°Â¢��ƨȈǳƢǸǌǳ¦�ƢǰȇǂǷϥ�©ƢǟƢǘǬǳ¦�ǞȈŦ�Ŀ�ƨǸǯȂū¦Â�ǞǸƬĐ¦��ƨƠȈƦǳ®¦ �في مج©ȏƢ

�ƨǸǯȂū¦Â�ǺƟʪǄǳ¦��ƾȇ°ȂƬǳ¦�ǲǇȐǇÂ�¾ƢǸǠǳ¦��ǞǸƬĐ¦��ƨƠȈƦǳ¦��ƨȈƷƢƬǨǷ�©ƢǟȂǸů�ǆ Ũ�ǲȈǴŢ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƨǈǇƚǸǴǳ�¿¦ƾƬǈŭ¦

، ويتم إعادة ترتيب  ESGالمؤسسات الأكثر تصنيفا حسب مؤشرات الأداء  والأخلاقيات. ليتم فيما بعد اختيار أفضل

 المؤشر في الفاتح نوفمبر من كل سنة. 


Global Sustainability Indice



الإطار النظري للمسؤولية الاجتماعية للمؤسساتالفصل الأول 

82

�Ƣưǳʬ مثل مؤشرات التلوث، وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد: مؤشر  :المؤشرات وحيدة الاستعمالTRI

)Toxics Release Inventory( ، والذي يقيس نسبة إطلاق�ȂǿÂ�� ¦ȂŮ¦�Ŀ�Â¢� Ƣŭ¦�Ŀ��ƨƥŗǳ¦�Ŀ�ƨǷƢǈǳ¦�©ʮƢǨǼǳ¦

�ǾȈǧ�Ƥ ƦǈƬƫ�Äǀǳ¦�ª ȂǴƬǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞǸŪ�Ǯ ǳ̄Â�ƨǘǣƢǔǳ¦�©ƢǟƢǸŪ¦�ǒ ǠƥÂ��¢�¿�Ȃǳ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ǲǸǠƬǈǷ

ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ�ǽŚƯϦ�ÃƾǷÂ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǒ Ǡƥ(El Malki, 2014, p. �ƢĔȂǯ�Ȃǿ�ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ�ȄǴǟ�Ƥكن ما .  ل(76 ȈǠȇ

ʮƢǔǬǳ¦�®ƾǠƬǷ�ǂǋƚǷ�¾ƢǸǠƬǇ¦�Â¢�©¦ǂǋƚŭ¦�ǺǷ�ƨǨȈǳȂƫ�¾ƢǸǠƬǇ¦�śưƷƢƦǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ǲǔǨȇ�Ǯ ǳǀǳ�ƾǠƦǳ¦�̈ƾȈƷÂ.

Â̄��©¦ǂǋƚŭ¦�¾ƢǸǠƬǇʪ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦� ¦®ȋ¦�²رابعا: نقد الطريقة: ƢȈǫ�À¢�śưƷƢƦǳ¦�ǒ Ǡƥ�Ãǂȇ درة محدودة ق

�Ŀ�ȏ¤�ǂǧȂƬƫ�ȏ�ƾǫ�©¦ǂǋƚŭ¦�ǽǀǿ�ÀƜǧ�Ǯ في تحديد الهيكل الكلي ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ

ياس الدقيق بعيدة كل البعد عن الق�ƢĔȂǯموثوقة   ¢�Śǣ�ƢĔ أيضا التصنيفاتكما يعاب على هذه   عدد محدود من الدول.

والدليل ، (Wood D. J., 2010; El Malki, 2014) تعكس إدراكات المقيمين.�ƢĔȋالاجتماعي للمؤسسات  للأداء

خلال ستة   على أفضل ترتيب Fortune، التي حازت من خلال مؤشر Enronمؤسسة على ذلك ماحدث في 

ǞǨƫǂǷ�ȆǟƢǸƬƳ¦� ¦®¢�©¦̄�Ƣǿ°ƢƦƬǟʪ�©¦ȂǼǇ�¾Ȑƻ�ǺǷ��ƢȀȇŚǈŭ�ȆǫȐƻȋ¦�Śǣ�½ȂǴǈǳ¦�ƾǠƥ�ƢǸȈǧ�©ǂȀǛ¢�ƢĔ¢�ȏ¤��

استغلالهم لاستراتيجيات المسؤولية الاجتماعية لإخفاء ممارسات محاسبية سيئة، والذي كان سببا في إفلاس المؤسسة  

,Gargouri)،  وخسائر للعديد من الأطراف ذات المصلحة2001سنة  Francoeur, & Shabou, 2008).

ƢǸ®� : الخامسالمطلب  Ƭǟ ʪ �©Ƣǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�² ƢȈǫتحليل محتوى التقارير السنوية  

ǴǠƬŭ¦�ʮƢǔǬǳ¦�ǎ -ولاسيما في السنوات الأخيرة -ماعية للمؤسساتإن تزايد نشر التقارير الاجت ź�ƢǸȈǧقة��ƨƠȈƦǳʪ

��śǰǴȀƬǈŭ¦Â�śǴǷƢǠǳ¦��ǞǸƬĐ¦تمكن  حيث ،أدى إلى ظهور طريقة تحليل المحتوى كطريقة لقياس المسؤولية الاجتماعية

��śǠǷ�ǶǴǇ�ǪǧÂ�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�ǖȈǬǼƫ�ǺǷ¦�Ƣǿǂȇ°ƢǬƫ�Őǟ�ƢǿǂǌǼƥ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ń¤�ǂǜǼǳʪ�Ǯ ǳ̄Â ،لمختلفة

�ƲƟƢƬǻ�ȆǘǠƫ�ȏ�ƢĔȋ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦� ¦®ȋ¦�²إلا انه لا يمكن الاعتماد عل ƢȈǫ�Ŀ�ȆǇƢǇ¢�ǲǰǌƥ�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�ǽǀǿ�Ȅ

�ń¤�ǞƳ¦°�¦ǀǿÂ���Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�Ȃǿ�©ƢǷȂǴǠǸǴǳ�ȆǈȈƟǂǳ¦�°ƾǐŭ¦��ƨǫȂƯȂǷÂ�ƨǬȈǫ®صاح  وتقديم نقص عمليات الإف

ا للقوانين، ƨȈǧƢǨǌǳʪ�ǂǿƢǜƬǴǳ�©ƢǈǇƚŭ¦Ȁǫǂƻ�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ�ƨǿ¦ǄǼǳ¦Âالعديد من معلومات مضللة وقليلة الجودة من طرف 

�ƘŪ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ�̈ ƢǨǯ�ǺǷ�ǎ ǬǼȇ�ƢǷ�ȂǿÂ  العديد من الباحثين إلى اعتماد المعطيات المتحصل عليها من

SA معيار  GC(Woodوالاتفاق العالمي   GRI، مبادرة الإفصاح العام 8000 D. J., 2010, p. 75).

���ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀǷƾǬƫ�Ŗǳ¦�ǪƟʬȂǳ¦Â�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�̈ ƢǨǯ�ÃƾǷ�ȄǴǟ�Ǧ ǫȂƬȇ�ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ�ƨȈǳƢǠǧ�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǳ في هذا الصدد يرى و 

Robert�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨǴǷƢǯ�̈°ȂǏ� Ƣǘǟȍ�ǾǻϥƨǬȇǂǗ�ǪȈƦǘƬǳ��ƨȇȂǼǈǳ¦�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�Ƥ ǻƢƳ�ń¤�Ãǂƻ¢�ǪƟʬÂ�®ƢǸƬǟ¦�Ä°Âǂǔǳ¦�ǺǷ

�ǪƟʬÂÂ�ƨǏ°ȂƦǳ¦�¾ȂƷ�©ƢǷȂǴǠǷÂ�ƨȈƠȈƦǳ¦�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�®ƢǸƬǟƢǯ�ÃȂƬƄ¦�ǲȈǴŢإضافية أخرى(Thao, Anh, & Velencei,

2019, p. 198).
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   للمسؤولية الاجتماعية الأطراف ذات المصلحةاستعمال مقاييس لقياس إدراك  : السادسالمطلب 

ذات  الأطراففرضية أن   Jonesو Woodالاجتماعي وضعت  الأداءدراسة تطرقت لقياس  65من خلال فحص 

  المصلحة تلعب على الأقل أربع أدوار مختلفة ومهمة في عمليات القياس وهي: 

.ذات المصلحة هي المصدر للتوقعات حول الأداء المرغوب و المرفوض للمؤسسة الأطراف

̄¦©�¦ƢǈǇƚŭ¦�ƲƟƢƬǻÂ�©ƢǇ°ƢǸŠ�śȈǼǠŭ¦�Ƕǿ�ǺǷ�Ä¢��©ƢǈǇƚŭ¦�½ȂǴǇ�°ʬ¡�ƨƸǴǐŭ©� الأطرافتستشعر 

�©ƢǈǇƚŭ¦�ƪ ƥƢƴƬǇ¦�ÃƾǷ�Ä¢�ń¤�ǶȈȈǬƬǳʪ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦��¿ȂǬƫǶēƢǠǫȂƬǳ و/أو كيفية ،Ϧسلوك ثير 

��ƢȀƬƠȈƥ�Ŀ�©ƢǸȈǜǼƬǳ¦Â�©ƢǟȂǸĐ¦�ȄǴǟ�©ƢǈǇƚŭ¦

��ǶēƢǸȈȈǬƫ�Â¢�Â�Ƕđ°Ƣš الأطرافتكون ردود أفعال  ��ǶēƢǠǫȂƫ��ǶȀūƢǐǷ�Ƥ ǈƷ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄

Wood)المختلفة تقترح عدد متنوع من استراتيجيات القياس الأدوارهذه  D. J., 2010).

  أهم  مقاييس الإدراك للمسؤولية الاجتماعية المقترحة  في الأدبيات النظرية أولا: 

لقياس القيم المسؤولة  1984سنة  Aupperleالمقياس الذي قام بوضعه  ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ¾� المستعملة بين أهم المقاييسمن

�¾ȂƷ�©ƢǷȂǴǠǷ� Ƣǘǟ¤�ȄǴǟ�°®Ƣǫ�Ǻǰȇ�Ń�Ǿǻ¢�Ʈ ȈƷ��®ƢǠƥȋ¦�Ȇǟʪ°�¾Â°Ƣǯ�« Ȃ̄Ŷ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ǺȇŚǈǸǴǳ�ƢȈǟƢǸƬƳ¤

Ferrell)2000(�ƨǼǗ¦ȂǷ�¿ȂȀǨǷ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪو Maignanالسلوك المسؤول اجتماعيا للمنظمات. لذلك قام كل من 

ن Ƿ�ƢȀȈǴǟ�ƨǓÂǂǨŭ¦�ƨȇǂȇƾǬƬǳ¦Â��ƨȈǫȐƻȋ¦��ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƢēƢȈǳÂƚǈǷ�ƨǈǇƚالمؤسسة التي من خلالها تتحمل الم

�ǾƳÂ�Äǀǳ¦�®ƢǬƬǻȏ¦��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�̈°¦®¤�ƨȇǂǜǻÂ�¾Â°Ƣǯ�« Ȃ̄Ŷ�ń¤�̧ȂƳǂǳʪ�Ǯ ǳ̄Â�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�ƢȀǧ¦ǂǗ¢�» ǂǗ

مهور).Ū¦Â�¾ƢǸǠǳ¦��ǺƟʪǄǳ¦��ǖǬǧلهذا المقياس يتمثل في أخذه بعين الاعتبار لثلاثة من الأطراف ذات المصلحة 

(Turker, 2009).

(1995)أما Clarkson    سة، الاجتماعي للمؤس الأداءذات المصلحة كوسيلة لقياس  الأطرافاستعمال رضا فقد اقترح

 للتعرف على مستوى رضاهم تجاه الثروة وخلق لبعض المؤسسات عن كل مجموعة وذلك من خلال استجواب ممثلين

ƢǟƢǘǬǳ¦�ǲǰǳ�ƨƦǈǼǳʪ�̈°Âǂǔǳʪ�ƨȈǳƢǷ�ƪ©(القيمة  ǈȈǳ�ƨǸȈǬǳ¦Â�̈Âǂưǳ¦ لحة العلاقات مع الأطراف ذات المص، فإدارة

�ƨȈǧǂǐǷ�ƨǈǇƚŭ�ƨƦǈǼǳʪ - حيث )يختلف عن مؤسسة بترولية أو مؤسسة للمنتجات الكيماوية -على سبيل المثال ،

«�ʪƾƷ�ȄǴǟ�ŚǤƬǷ�ǲǯ�ŚƯϦ�ȄǴǟ - ستقصاءات توفر هذه الا ǂǠƬǴǳ�©¦ŚǤƬŭ¦�̈®ƾǠƬǷ�ƨȈƟƢǐƷ¤�Ƥ ȈǳƢǇ¢�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏ ى

. الأطرافذه همن  أوليةتقييم شامل حول رضا أطرافها ذات المصلحة وكذا تقييم جزئي حسب كل مجموعة  -للمؤسسة

معايير لاف وذلك بسبب اخت لكل مؤسسةحسب قطاع النشاط تلف عملية التقييم هذه تخمع الأخذ في الاعتبار أن 

,Clarkson).من قطاع إلى آخرالأداء والرضا  1995, p. 111).
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��ƢȈǻʬ  قياس إدراكات الأطراف ذات المصلحة الداخلية للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة  

.K.Fمن طرف  2017في دراسة أجريت سنة  Latif  وA. Sajad�Ŀ�ƨǴǸǠƬǈŭ¦�©ʭƢȈƦƬǇȏ¦�ȄǴǟ43  دراسة  أجريت

من هذه الدراسات اهتمت  22، تم التوصل إلى أن 2017إلى  1990خلال الفترة من  لقياس المسؤولية الاجتماعية المدركة

ʮȂƬǈŭ¦�Ŀ�ǶȀǨƟƢǛÂ�» ȐƬƻ¦�ȄǴǟ�ƨǇÂ°ƾŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�¾ƢǸǟ�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǯ°ƾŭ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�² ƢȈǬƥالتنظيمية ت 

(Latif & Sajjad, 2018).

�ÃȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ�Ƣǿ°ʬ¡�ǶȀǨǳ�̈ŚƦǯ�ƨȈŷ¢�©¦̄�ǶȀƬǈǇƚŭ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǘǌǻ¢�ƨǈǇƚŭ¦�®¦ǂǧ¢�Ƣđ�½°ƾȇ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳƢف

ƢȀǈǨǻ�ǪƟƢǬƸǴǳ�ǆ ȈǳÂ�ǪƟƢǬƸǴǳ�ǶēƢǯ¦°®¤�Ƥ ǈƷ�ÀȂǧǂǐƬȇ�®¦ǂǧȋ¦�Àȋ��Ä®ǂǨǳ¦(Shin, Hur, & Kang, 2016, p.

2)�ŚǈǨƫ�Ŀ��¾ƢǸǠǳ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤��ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ�®ƢǸƬǟ¦�ń¤�śưƷƢƦǳ¦�ǺǷ�Śưǰǳʪ�Ǟǧ®�ƢǷ�ȂǿÂ��

Roudaki)العديد من السلوكيات والمواقف داخل المؤسسة  & Arslan, 2017; Lee, Park, & Lee, 2013; Turker,

2009; Glavas & Kelley, (وهو ما يفسر اعتماد الباحثة في الدراسة الحالية على هذه الطريقة في شرح دور (2014

المسؤولية  إلا أن المقاييس المعتمدة في قياس.الإبداعي لدى الموارد البشرية ) الأداءالمسؤولية الاجتماعية في تحسين 

رات، طبيعة في عدد من النقاط (عدد  ونوع العباالاجتماعية ليست كلها معدة بنفس الطريقة، بل تختلف فيما بينها 

.K.Fويرجع هذا الاختلاف حسبوعدد الأبعاد، سلم الأسئلة،... )  LatifوA.Sajjad)2018( ثلاثة عوامل إلى

   أساسية:

: أي أن اختيار أبعاد معينة للمسؤولية الاجتماعية وعدد ونوع معين من العبارات يتوقف على الهدف من الدراسة. 1

 ؛الهدف المراد الوصول إليه من طرف الباحث

فعلى الباحث أن يختار أداة القياس المناسبة التي تتلاءم مع طبيعة قطاع النشاط المدروس، فقياس محتوى الدراسة: . 2

�¾Â°Ƣǯ�®ƢǠƥ¢�¾Ƣưŭ¦�ǲȈƦǇ�ȐǠǧ��ȐưǷ�ƨȈǷȐǟ¤�ƨǈǇƚŭ�ƨƦǈǼǳʪ�ǾǼǟ�Ǧ ǴƬź�ƨȇ°Ƣš �ƨǈǇƚŭ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦

ƶƥǂǳ¦�ǪȈǬƸƬǳ�» ƾē�ȏ�ƨȈǷȂǸǟ�ƨǈǇƚǷ�ǎ ţ�ƨǇ¦°®�Ŀ�ƢŮƢǸǠƬǇ¦�ǺǰŻ�ȏ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ؛

3.� �©ʭ ƢȈƦǳ¦� Ǟ Ŧ �°®Ƣǐ Ƿة لمدروسة حسب الأطراف ذات المصلحة المعنيقد تختلف أبعاد المسؤولية الاجتماعية ا

�ƨǈǇƚŭ¦�ŐƬǠƫ�ƾǫ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ǒ ǠƦǧ��ǶēƢǯ¦°®¤�» ȐƬƻȏ�Ǯ ǳ̄Â��ƨǇ¦°ƾǳʪ سؤولة اجتماعيا، مالمبحوثة

ذلك.كتعتبرها أخرى  لا في حين قد 

  . الباحثينالمستعملة من طرف المدركة لجدول الموالي يعرض أهم مقاييس المسؤولية الاجتماعية ا
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المدركة من طرف العمال المسؤولية الاجتماعية مقاييس) : أهم 06جدول رقم (  

  المقياسالرقم
المؤسسة/المؤسسات 

  المبحوثة
  الأبعاد  المستجوبين

عدد عبارات 

  المقياس

185Skudiene
&Auruskeviciene

0415  عامل 274  مؤسسات لتوانيا

2Carroll (1991)¢�¿Ȃǳʪ�©ƢǈǇƚǷ-4-

3El Akermi et
al.(2015)

0635  عامل 261مؤسسات البناء الفرنسية

4Fatma et al   البنوك(2014)
ʮȂƬǈŭ¦�Ǧ©�عامل  319 ǴƬű�ǺǷ

  التنظيمية
517

5Maignan & Ferrell
(2000)

ƢǈǻǂǧÂ�¢�¿Ȃǳʪ�©ƢǈǇƚǷ330 418  مدير

6S.Valentine and
Fleischman (2008)

12  مدير 313  مؤسسات تجارية

7M.Lee and Kim
(2013)

  المؤسسات الفندقية
عامل من مختلف الأقسام  306

  والمصالح
16

8Lu,Lin &Tu (2009)
شركات ووكالات شحن 

©ʮÂƢū¦
116©ʮȂƬǈŭ¦��Ǧ ǴƬű�ǺǷ�ǲǷƢǟ0317

9
Mehralian,Nazari,Z

arei
&Rasekh(2016)

مؤسسات الصناعات 

À¦ǂȇϵ�ƨȈǻȏƾȈǐǳ¦

عامل من الإدارة الاستراتيجية  933

  (المشاركين في صنع القرار)
0518

10A.M. Quazi &
O’Brien (2000)

�ƢȈǳ¦ŗǇϥ�©ƢǈǇƚǷ

  وبنغلاداش

الرؤساء التنفيذيون في مصنعي المواد 

  الغذائية والمنسوجات

من  218من أستراليا،  102

  البنغلاداش

7أستراليا:

بنغلاداش: 
9

20أستراليا: 

16بنغلاداش: 

11
Rohini &

Mahadevappa
(2010)

ʮȂƬǈŭ¦�Ǧ©183  المستشفيات ǴƬű�ǺǷ�ǲǷƢǟ0332

12Taghian, D’Souza
& Polonsky (2015)

ƢȈǳ¦ŗǇϥ�¾ƢǸǟ¦�©ƢǈǇƚǷ196 25  7  عامل  

13Turker ƢȈǴǠǳ¦�©ʮȂƬǈŭ¦�ǺǷ�ǲǷƢǟ418 269  مؤسسات أعمال بتركيا(2009)

  المصدر: مأخوذ ومعدل من المرجع : 
Latif, K.F. , Sajjad, A.(2018).
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يظهر من خلال الجدول الموضح أعلاه، اختلاف كبير بين المقاييس المستعملة في قياس إدراك المسؤولية الاجتماعية والتي 

قدمها عدد من الباحثين، حيث تختلف فيما بينها في عدد الأبعاد والعبارات وكذا خصائص العينة المستهدفة سواء من 

ا . وهذا يعني بشكل أساسي أن الموقع الجغرافي للمؤسسة ونوع نشاطهحيث طبيعة نشاط المؤسسة أو موقعها الجغرافي

  يساهم بشكل كبير في تحديد نوع وعدد أبعاد المسؤولية الاجتماعية  في المقياس المستعمل.  

يات في ، تظهر كل وسيلة إيجابيات وسلبمن خلال ما تم التعرف عليه من وسائل لقياس الأداء الاجتماعي للمؤسسات

ملية القياس، وقد توجهت معظم الدراسات نحو استعمال مقاييس إدراك الأطراف ذات المصلحة (الاستبيان) نتائج ع

ƨƯȂƸƦŭ¦�©ƢǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ȆǴǠǨǳ¦�ǪȈƦǘƬǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǴǳ ع به هذه الطريقة من وذلك لما تتمت

ʭƢȈƦǳ¦�ƾǟ¦Ȃǫ��ƨǠǸǈǳ¦�©¦ǂǋƚǷ��Ãǂƻȏ¦�ǲƟƢǇȂǳʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�ʮ¦ǄǷستعمال ت وتحليل المحتوى)، حيث تعتبر طريقة سهلة الا

�©¦ŚǤƬŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�ƨǇ¦°®�Ŀ�ƢŮƢǸǠƬǇ¦�ǺǰŻ��̈ƾȈǨǷ�©ƢǷȂǴǠǷ�¿ƾǬƫ�ƢĔ¢�ƢǸǯ��ƨǨǴǰǷ�ŚǣÂ(Latif &

Sajjad, 2018, p. نتائج  للوصول إلى، إلا أن بعض الباحثين يرون بضرورة المزج بين كل الأدوات السابقة (1174

ƢēƾǸƬǟ¦�Ŗǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ȇǿ�̈°̄ ʭÂ�ƢȀƬƥȂǠǐƥ�ǄȈǸƬƫ�ƨǬȇǂǗ�ƢĔ¦�ȏ¤��ǲſ¢Â�¼®¢�©ƢǇƢȈǫÂ�ǲǔǧ¢(El Malki, 2014,

p. 81).

من طرف  لقياس المسؤولية الاجتماعية المدركة 2009Turker)(الحالية، تم الاعتماد على  مقياسفي الدراسة  ملاحظة:

تطرق لعدد من هذه (تم ال العربية والاجنبية، وهو وسيلة تم اعتمادها في عدد كبير من الدراسات عمال المؤسسة المبحوثة

.الدراسات في الفصل الرابع من الدراسة الحالية)

Duygu Turker: أستاذة بجامعة Yasar  بتركيا،  مختصة في الاقتصاد الاخضر، إدارة الأعمال وفي المسؤولية الاجتماعية

بحث.  6174دراسة منشورة، مذكورة في أكثر من  48وأخلاقيات الاعمال، لها أكثر من 
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Ƣǈ©المسؤولية الاجتماعية  تطبيقلتفعيل المساعي الدولية  المبحث الرابع:  Ǉ ƚ ŭʪ

��ƢȀƟ®ƢƦǷ�ƺȈǇǂƫÂ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƲĔ�̧ إن الاهتمام المتزايد ƢƦƫʪ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳʪ�Ǟǧ®لهيئات دول وال

راءات وتحت الوسائل والإج السياسات، إيجاد ووضع قيد التنفيذ مجموعة منإلى السعي قدما نحو  في العالموالمنظمات 

 لضمان التطبيق الجيد والالتزام الصارم بمبادىء المسؤولية الاجتماعيةوذلك إشراف مجموعة من الهيئات والتنظيمات، 

Lu)حقوق جميع الأطراف ذات المصلحة، ويمكن إجمال هذه السياسات في أربعة مجالات أساسية هي  وضمان & al.,

2019, p. 85):

تحسيس وتوعية المؤسسات  وعامة الناس حول المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة ودعم قدرات المؤسسات لوضعها 

 قيد التنفيذ.

 تحسين الإفصاح والشفافية حول المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات.

 تعزيز الاستثمار المسؤول اجتماعيا.

المسؤولية الاجتماعية من خلال تقديم أمثلة كتطبيق الاستثمارات المسؤولة اجتماعيا في الشركات قيادة أنشطة 

  العامة.

��ǲƟƢǇȂǳ¦�ǺǷ�®ƾǟ�®ƢǸƬǟʪ�Ǯ ǳ̄�ǪȈǬŢ�ǶƬȇÂض أهمها المواصفات، المنصات، التقارير الاجتماعية والاعتماد على خبرة بع

  المؤسسات المتخصصة في تقييم المسؤولية الاجتماعية.

  تفعيل تطبيق المسؤولية الاجتماعية عن طريق المواصفات   :الأولالمطلب 

ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǫ¦ƾǐŭ¦Â�®Ƣǋ°ȍ¦�¿ƾǬƫ�ǲƟƢǇÂ�Ƣǿ°ƢƦƬǟʪ�©ƢǈǇƚŭ¦�Ǧ©المواصفات  تدعم ǴƬű�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǪȈƦǘƫ

�Ƣǿ°ƾǐǷ�Ƥ ǈƷ�Ǧ ǴƬţ�ȆǿÂ��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ǞȈŦ�Ãƾǳ�Ƣē°ȂǏÂ�ƢȀƬǠũ�śǈŢ�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ�ƢǸǯ��ƢǿƢǼƦƬƫ�Ŗǳ¦

ƾȀƬǈƫ�Äǀǳ¦�¾ƢĐ¦�Ƥ ǈƷÂ�������śŷƢǈǷ��©ƢƠȈǿ��ƨȈǷȂǰƷ�Śǣ�©ƢǸǜǼǷ�...،فه (بيئة، تنمية مستدامة، إنتاج ،(.

    وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد:  

SAمعيار أولا:  ��ȆǟƢǼǐǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�ÀƢǈǻȍ¦�¼ȂǬū�ȆǟȂǗ�ŅÂ®�°ƢȈǠǷ�Ȃǿ :(شهادة المساءلة الاجتماعية) 8000

يشجع المؤسسات على تطوير الممارسات المقبولة اجتماعيا والحفاظ عليها وتطبيقها في مكان العمل، كما يساعدها 

�ǂȇȂǘƫ�Ļ���ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ŁƢǐŭʪ�°¦ǂǓȍ¦�ÀÂ®�©ƢǟƢǘǬǳ¦�ǞȈŦ�Ŀ�¾ƢǸǠǴǳ�ƨǳ®ƢǠǳ¦�ƨǴǷƢǠŭ¦�Ŀ�ƢȀȈǻƢǨƫ�°ƢȀǛ¤�ȄǴǟ1997عام  ه

SAI)Socialمن قبل منظمة المساءلة الاجتماعية  الدولية  Accountability International.(

1.ƨǨǏ ¦Ȃ ŭʪ � Ǧ ȇǂ ǠƬǳ¦: ما هو  الدولية لحقوق الإنسان كيرمعيار أنظمة الإدارة وهو يستند على مبادئ المعاي هي

، المتحدة لحقوق الطفل والإعلان العالمي لحقوق الإنسانموصوف في اتفاقيات منظمة العمل الدولية واتفاقية الأمم 

 مجالات مهمة للمسائلة الاجتماعية في تسعةفي ويعبر عن احترامها لمعايير الأداء الاجتماعي   يقيس أداء الشركات

ييز، مالمفاوضة الجماعية، التحرية النقابة والحق في العمل الجبري، الصحة والسلامة،  مكان العمل: عمل الأطفال،

ƨǸǜǻȋ�ǂǸƬǈŭ¦�śǈƸƬǳʪ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƶǸǈȇ�ƢǸǯ��ŚȈǈƬǳ¦�¿ƢǜǻÂ التعويضات، الممارسات التأديبية، ساعات العمل
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ǲǸǠǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�Ǯ ǴƫÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ǂǗƢƼŭ¦�Ä®ƢǨƫÂ�ƨŪƢǠǷÂ�̈®ȂŪ¦�ÀƢǸǔǳ�ƢǿŚȈǈƫ(SAI, ، تكتسي المواصفة (2020

«�الكثير من الأهمي ¦ǂǗȋ¦�ǞǷ�©ƢǫȐǠǳ¦Â�ƨȈƳƢƬǻȍ¦��ƨȈǨȈǛȂǳ¦�̈ƢȈū¦�̈®ȂƳ��ǲǸǠǳ¦�» ÂǂǛ��ȄǴǟ�ʮ¦ǄǷ�ǺǷ�Ǿƥ�®ȂǠƫ�Ƣŭ�ƨ

ʮ¦ǄǷ�ǺǷ�ǾǬǬŢ�ƢǷ�Ƕǿ¢Â��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄(SAI, 2022):

2.��ƨǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨǬǬƄ ¦�ʮ ¦Ǆ ŭ¦

 ؛الخارجيينعلاقات أفضل مع العمال والعملاء وأصحاب المصالح 

أنظمة إدارة أكثر فاعلية، تعمل على تحسين سير العمل في جميع أنحاء المنظمة مما يؤدي إلى: تحسين الجودة 

śǨǛȂŭʪ�· ƢǨƬƷȏ¦�¾ƾǠǷ�̧ƢǨƫ°¦Â�ƾȇ°ȂƬǳ¦�ƨǴǈǴǇ�Ŀ�ǶǰƸƬǳ¦�̈®ʮ±��ǂǗƢƼǸǴǳ�ǲǔǧ¢�» ƢǌƬǯ¦��ƨȈƳƢƬǻȍ¦Â؛  

 في المناقصات الحكومية.  سمعة محسنة وجاذبية للمشترين العالميين ووضع تفضيلي

3.�¾ƢǸ ǠǴǳ�ƨǬǬƄ ¦�ʮ ¦Ǆ ŭ¦  تشتمل الفوائد التي تعود على العمال العاملين في المؤسسات الحاصلة على شهادةSA

ما يلي:  8000

 أماكن عمل آمنة وظروف عمل صحية. 

 أجر معيشي. 

��ǶȈǜǼƬǳ¦�́ ǂǧÂ�¼ȂǬŞ�ȆǟȂǳ¦�̈®ʮ±

 علاقات أفضل مع الإدارة ومزيد  من المدخلات في صنع القرار في مكان العمل. 

��ƢȈǻʬ مواصفةISO ¤26000�Ŗǳ¦Â��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǨǏ¦Ȃŭ¦�Ƕǿ¢�ÃƾƷتعتبر المواصفة إيزو  :26000

، وقد كانت نتاج عمل دائم دام عدة سنوات، بعد احتجاج 2010عام  ISOقدمت مقترحها المنظمة العالمية للتقييس 

، إذ بدأت 2000منظمة المستهلكين على ممارسات الشركات المتعددة الجنسيات، خاصة ما يتعلق بشروط العمل عام 

إعداد دراسات جدوى و ستشارة العديد من الأطراف المعنية2001ʪالمنظمة العالمية للتقييس على إثر ذلك ومنذ عام 

��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ŘǠƫ�ŚȇƢǠǷ�ǞǓÂ�¾ȂƷمنظمة إقليمية منخرطة  40دولة  و 80الاستعانة بخبراء من أكثر من  مع

��¾ƢǸǠǳ¦��ƨǷȂǰū¦��śǰǴȀƬǈŭ¦�ǲưǷ�Ãǂƻȋ¦�ƨȈǼǠŭ¦�» ¦ǂǗȋ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǺǷ�ƨǨǴƬű�ǾƳÂ¢�Ŀ

  الدعم والبحث، ... إلخ.المنظمات غير الحكومية، مؤسسات الخدمات و 

1.�ƨǨǏ ¦Ȃ ŭʪ � Ǧ ȇǂ ǠƬǳ¦  عنى بجميع عبارة عن دليل إرشادي يُ  حول المسؤولية الاجتماعية، 26000مواصفة إيزو

المؤسسات على اختلاف حجمها، بدءا من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة إلى الشركات متعددة الجنسيات، وهي لا 

�̧ ¦Ȃǻ¢�ǲǰƥ�ǲƥ�Ƥ ǈƸǧ�©ƢǈǇƚŭʪ�ŘǠÉƫ المنظمات عمومية كانت أو خاصة، حكومية أو غير حكومية، ولقد ظهرت

�ǪȈǬŢ�ǽƢš ʪ��ƢȀƬǘǌǻ¢�ǞȈŦ�Ŀ�©ƢǸǜǼŭ¦�ǽǀǿ�ƨǬǧ¦ǂŭ�ƶƟƢǐǼǳ¦Â�©¦®Ƣǋ°ȍ¦Â��©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǲǯ�¿ƾǬƬǳ��ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�ǽǀǿ

Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦Â�ƨȇǂǿȂƳ�ʮƢǔǫ�ƨǠƦǇ�ȄǴǟ�ǄȈǯŗǳʪ�Ǯالمسؤولية الاجتماعية والتنمية المستدامة ǳ̄Â��:  الحوكمة المؤسسية، حقوق

�ǞǸƬĐ¦�ƨȈǸǼƫÂ�ƨǯ°ƢǌǷ��Ǯ ǴȀƬǈŭ¦�ʮƢǔǫ��ƨǳ®ƢǠǳ¦�ǲȈǤǌƬǳ¦�©ƢǇ°ƢŲ��ƨƠȈƦǳ¦��ǲǸǠǳ¦�©ƢǇ°ƢŲ��ÀƢǈǻȍ¦) الشكل أنظر

.))10رقم (
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��. أهداف المواصفة:2©ʮȂƬǈǷ�̈ƾǟ�ȄǴǟ�ƨȈǟǂǨǳ¦�» ¦ƾǿȋ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǪȈǬƸƬǳ�ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�ǞǓÂ�Ļ

Ǟعلى مستوى أداء  .1.2 Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�©Ƣǈ Ǉ ƚ ŭ¦�ń¤�» ƾē��ǟƢǸƬƳȏ¦�ƢēƢȈǳÂƚǈǷ�ƨƦǗƢű�Ŀ�©ƢǈǇƚŭ¦�̈ƾǟƢǈǷ ،ية

توفير مع  ،وفي نفس الوقت احترام الاختلافات الثقافية والاجتماعية والبيئية والقانونية وظروف التنمية الاقتصادية

تعزيز  دف أيضا إلىē�ƢǸǯ  والممارسة العملية،التوجيهات العملية التي تجعل من المسؤولية الاجتماعية قابلة للتطبيق  

دولية المتعلقة التوافق مع الاتفاقات والمبادرات ال، و مصداقية التقارير المعدة من أجل تقييم ممارسات المسؤولية الاجتماعية

©ƢǯǂǌǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ ، نشر الوعي�ƢȀƬȈŷϥ�ǆ ȈǈƸƬǳ¦Âلمستوى ك على االعمل المشتر و  ومكاسبها للشركات

��ƨǨǴƬƼŭ¦�¾Âƾǳ¦�Ŀ�ǲƯƢǸƬǷ�ǲǰǌƥ�ƢȀǸȈȈǬƫ�ǲȀǈȈǳ�ƢēƢǇ°ƢŲ�ƾȈƷȂƫÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ǲǬƷ�Ŀ�ŅÂƾǳ¦

«�¤ńعلى مستوى الأداء البيئي والدور التنموي:   .2.2 ƾēة جعل من الممارسات العملية للمسؤولية الاجتماعي

ل: ن والحيوان والبيئة، والاعتماد على القوانين المنظمة لذلك، مثأداة لتحقيق التنمية المستدامة، والحفاظ على الإنسا

 نشر مفاهيم وممارسات المسؤولية الاجتماعية من خلال دمجها في ���ń¤�ƨǧƢǓȍʪحقوق الإنسان وقوانين حماية البيئة

لتنمية كمكون لمواصفة ا ¦ʮƢǔǫ�ǲǯ�°ƢƦƬǟو  البرامج التنموية والتعليمية والتثقيفية وبرامج البحث العلمي في الجامعات

 المسؤولية الاجتماعية.

3.2.��Ł Ƣǐ ŭ¦�§ ƢƸ Ǐ ϥ �©Ƣǈ Ǉ ƚ ŭ¦�ƨǫȐ ǟ �ÃȂ Ƭǈ Ƿ�Ȅ Ǵǟń¤�» ƾēƸǏ¢�ȆǫʪÂ�ƨǈǇƚŭ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�śǈŢ اب

 ،المصالح المتعاونين معها، وذلك من خلال خلق حوار مشترك بين الطرفين موضوعه عن أهمية تحقيق المنافع المتبادلة

�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ الالتزام بحقوق كل من العاملين والمستهلكين والموردين، وتحسينها بشكل مستمر، في سبيل أن تتحسن

�ǞǸƬĐ¦�Ǫعدم إهمال ح، مع العمل على الذهنية تجاه المؤسسة، وتتكاثف جهود كل الأطراف لتحقيق المصلحة العامة

�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀƸǼŤ�ʮ¦ǄǷ�ǺǷ�Ǿƫ®ƢǨƬǇ¦�Ŀظمات الصناعية، مثل عدالة التوظيف، ومنح المساعدات والهبات لمن

�ƢȀǴǰǋ¢�ƨǧƢǰƥ�ƨȈǸǼƬǳ¦�ǪȈǬŢ�Ŀ�ƨŷƢǈŭ¦Â��ňƾŭ¦�ǞǸƬĐ¦
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26000: عرض تخطيطي لمواصفة الإيزو )10(شكل رقم 

)ixص  .ISO)2010:المصدر

�ƾ Ǽƥ�������¾ƢĐ ¦1

 دليل إرشادي لجميع

أنواع المنشآت بغض 

النظر عن حجمها أو 

موقعها

2المصطلحات بند

والتعاريف

تعريف المصطلحات 

الرئيسية

3فهم المسؤولية بند

الاجتماعية

�ǎ ƟƢǐƻÂ� ƺȇ°ʫ

العلاقة بين المسؤولية 

والتنمية  الاجتماعية

المستدامة

4مبادئ       بند 

المسؤولية الاجتماعية

 للمساءلةالقابلية

الشفافية

 السلوك الاخلاقي

 احترام مصالح

الاطراف المعنية

احترام سيادة القانون

 احترام معايير السلوك

الدولية

 احترام حقوق

لإنسانا

مة
دا

سـت
 الم

مية
لتنـ

في ا
ت 

شآ
لمـن

ة ا
هم

سـا
 م

دة
زيــا

5ند ب                             الاجتماعيةممارستان رئيسيتان للمسؤولية 

تحديد الأطراف المعنية الاجتماعيةإدراك المسؤولية 

ومشاركتهم

الحوكمة المؤسسیة

حقوق 

الإنسان

التنمیة 

والمشاركة 

الاجتماعیة

قضایا 

المستھلك

ممارسات 

التشغیل 

العادلة

البیــئة الممارسات 

العمالیة

الإجراءات والتوقعات وثیقة الصلة

6بند 
الموضوعات الجوھریة 

الاجتماعیةللمسؤولیة 

علاقة خصائص 

المنشأة بالمسؤولیة 

الاجتماعیة

الفھم الخاص 

بالمسؤولیة 

الاجتماعیة للمنشأة

المبادرات التطوعیة 

الخاصة بالمسؤولیة 

الاجتماعیة

تعزیز المصداقیة 

فیما یتعلق 

بالمسؤولیة 

الاجتماعیة

مراجعة وتحسین 

إجراءات وممارسات 

المنشأة فیما یتعلق 

تماعیةبالمسؤولیة الاج

التواصل فیما یتعلق 

بالمسؤولیة 

الاجتماعیة

ممارسات دمج 

 الاجتماعیةالمسؤولیة 

داخل المنشاة

المراجع: مصادر موثوقة  وإرشادات 

إضافیة

ملحق: أمثلة من الادوات والمبادرات التطوعیة 

للمسؤولیة الاجتماعیة

7بند 

دمج 

المسؤولیة 

الاجتماعیة 

داخل المنشأة
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��Ƣưǳʬ  :لها على للمؤسسات يؤكده حصو  المسؤول اجتماعياإن الالتزامالمواصفات الداعمة للمسؤولية الاجتماعية

�ǺǰŻ�ƢǷ�Ƕǿ¢Â��������̈®ȂŪ¦��ƨǷȐǈǳ¦Â�ǺǷȋ¦��ƨƠȈƦǳ¦���©ȏƢĐ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�©ƢǨǏ¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǎ ź�ƢǸȈǧ�ƨǬƥƢǘŭ¦

  الإشارة إليه في هذا الصدد: 

ISOنظام الإدارة البيئية . 1 ، وهي تحدد المتطلبات المتعلقة بنظام الإدارة البيئية، 1996تم إصدارها في سبتمبر  :14001

دولة وهي  159التي تمكن المؤسسة من تحسين أدائها البيئي، وهي عبارة عن مواصفة دولية، مطبقة حاليا في أكثر من 

ريقة ية بطالراغبة في تسيير مسؤوليتها البيئ -على اختلاف حجمها وطبيعة نشاطها -موجهة لجميع أنواع المؤسسات 

منظمة وذلك للمساهمة في التنمية المستدامة من خلال:  تحسين الأداء البيئي، احترام قواعد المطابقة وتحقيق الأهداف 

البيئية. 

BSالمواصفات البيئية البريطانية تم إعداد هذه المواصفة على أساس  NSFوالمواصفة رقم 7750 110�̈ƾƸƬŭ¦�©ʮȏȂǳ¦�Ŀ

، حيث جاءت لتوحيد الإجراءات من خلال تمكين المنظمات والهيئات على EMASالأوروبية  الأمريكية، والمواصفات

��ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǪȈǬŢ�ǺǷ�ǺǰŤ�ȆǿÂ��ƢȀȈǴǟ�ǪǨƬǷ�̈ƾƷ¦Â�ƨȈƠȈƥ�̈°¦®¤�̧ƢƦƫ¦�ǺǷ�ŃƢǠǳ¦�ÃȂƬǈǷ

©ʮƢǨǼǳ¦Â�©ʬƢǠƦǻȍ¦�ŚȈǈƫÂ�ƨƦǫ¦ǂǷ�śǈŢ؛ 

 ؛والملوثةالتحسين والاستعمال الآمن للمواد الخطيرة 

ƨƴƬǼŭ¦�©ʮƢǨǼǳ¦�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳ¦؛ 

؛التحسين والتوفير في كفاءة الطاقة 

؛حماية الموارد الطبيعية، بما فيها الماء، التربة والمعادن الثمينة

؛الاستجابة للالتزامات القانونية

 ؛تحقيق الفاعلية والاقتصاد

ƨǈǇƚŭ¦�©ʮȂǳÂ¢�Ƥ ǈƷ�ƪ ǻŗǻȏ¦�Őǟ�ƨȈƠȈƥ�©¦°®ƢƦǷ�¼ȐǗ¤.

ƢǷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ  عإلى الأسواق العالمية وتحسن  دخولها، تسهل مردودية المؤسسةسبق، تحسن المواصفة منƢēƢǫȐ  مع

,ISO)الأطراف ذات المصلحة  ISOوهذا يعني أن.(2022 14001�Ƣē¦ŚƯϦ�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳ¦�ȄǴǟ�©ƢǈǇƚŭ¦�ƾǟƢǈƫ

   ، الأمر الذي يجعل منها أداة فعالة لتطبيق المسؤولية الاجتماعية داخل وخارج  المؤسسة.ǞǸƬĐ¦Âالسلبية على البيئة 

ISOالمواصفة . 2 سلسلة من المعايير والتوصيات التي تحدد أدنى مستلزمات نظام جودة فعال عن عبارة   :9001

، وآخر مراجعة لها  1987تم  إصدارها سنة  ،ومقبول عالميا، وتتعلق بجميع المؤسسات مهما كان حجمها ونوع نشاطهاـ

«�¤2015�ǲǠšÂ�ƨȇ°¦®ȍ¦�ƢēƢǷƢǸƬǿ¦�ǺǸǓ�̈®ȂŪ¦�Ǟǔƫ�Ŗǳ¦�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǈǧƢǼƫ�̈ǄȈǷ� Ƣǘǟ¤�ńكانت سنة  ƾē�ȆǿÂ��

�ƨǈǇƚǸǴǳ�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�¿ƾǬƫ��ǄȈǸƬǳ¦Â� ƢǬƦǳ¦Â�¬ƢƴǼǳ¦�©ƢǷȂǬǷ�ƾƷ¢�ÀȂƥǄǳ¦�©ƢƦǣ°�̧ ƢƦǋ¤�ǺǷ(ISO,

2019):

تقييم السياق العام للمنظمة  الذي يمكن من معرفة من هم الأطراف المعنيين بنشاطات المؤسسة وهو ما يمكن 

  ؛من تحديد أهداف واضحة وفرص جديدة
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�śǸǜƬǼǷ�ǺƟʪ±�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�ǺǷ�ǺǰŻ�ƢǷ�ȂǿÂ��ǶēƢƳƢȈƬƷ¦�ƨȈƦǴƫ�ȄǴǟ�ǂȀǈǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ� ȐǸǠǴǳ�ƨȇȂǳÂȋ¦�ƶǼǷ

ƨǈǇƚŭ¦�ǂȇȂǘƫ�ŅƢƬǳʪÂ�®ƾƳ�ǺƟʪ±�§ ƢǈƬǯ¦Â؛  

العمل بطريقة أكثر نجاعة بسبب تحديد وفهم كل السيرورات  من طرف كل العمال داخل المؤسسة وهو ما 

  ؛يحسن من الإنتاجية والفاعلية ويقلل من التكاليف الداخلية

Ƣđ�¾ȂǸǠŭ¦�ƨȈǠȇǂǌƬǳ¦Â�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�©ƢƦǴǘƬǸǴǳ�ƨƥƢƴƬǇȏ¦؛   

ȂǇȋ¦�ǒ¦¼دخول أسواق ج ǠƦǳ�¾Ȃƻƾǳ¦�̈ŚǋϦ�ǲưŤ�ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�Àȋ��̈ƾȇƾ؛  

  ؛تحديد وتسيير المخاطر المتعلقة بنشاط المؤسسة

,ISO) ترتكز المواصفة على سبعة مبادئ 2019):

  ؛¢ǶĔȏǀƻ�¿ƾǟÂ�ǶȀƬǬƯ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǺƟʪǄǳ¦�©ƢǠǫȂƬǳ�ƨƥƢƴƬǇȏ¦�Äالتوجه نحو الزبون،

  ؛ : أي أن تكون للمؤسسة رؤية أو مهمة واضحة، تدعمها إدارة قويةالقيادة

: أي يجب أن تتوفر المؤسسة على عمال أكفاء، مسؤولين ولديهم اهتمام بكل ما تقوم به العمال إشراك

  ؛المؤسسة

� °̈ÂŚ ǈ ǳʪ �ƨƥ°ƢǬŭ¦   أي أن يتم تصميم الأنشطة على شكل سيرورات مترابطة بعضها مع بعض لتشكل النظام

 ؛ككل وهو ما يساعد على تحقيق الأهداف المتوقعة

ƨǈǇƚŭ¦�ǺƟʪǄǳ�ƨǸȈǫ�ǪǴŬ�śǈƸƬǳ¦�ƨȈǻƢǰǷ¤�Ǻǟ�ƢǸƟ¦®�Ʈالتحسين ƸƦǳ¦�Ä¢��  ؛

�Ŀ��©ʭƢȈƦǴǳ�ƾȈعلى التحليل والتقييم الج��¢ƢǸƬǟȏʪ�°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�ǶƬȇ�À¢�Ä®�اتخاذ القرار بناء على أسس متينة

 ؛ظروف عدم اليقين

  إدارة العلاقات مع الأطراف ذات المصلحة .

 ماتمعلو تحدد المتطلبات فيما يخص نظام الصحة والسلامة في العمل، كما توفر :145001ISOالمواصفة . 3

إرشادية لاستعمالها، وذلك لتمكين المؤسسات من الحصول على أماكن عمل آمنة وصحية وذلك من خلال الوقاية من 

�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨǷȐǈǳ¦Â�ƨƸǐǳ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ�ȆǫƢƦƬǇȏ¦�śǈƸƬǳ¦Â�ǲǸǠǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�µ ¦ǂǷȋ¦Â�©ƢǷƾǐǳ¦

2018يمكن تطبيق  :ISO «�¤ń  -مهما كان حجمها وطبيعة نشاطها –في جميع أنواع المنظمات 45001 ƾē�Ŗǳ¦

ا في ذلك بم�ƢȀƬǘǌǻϥ�ƨǬǴǠƬŭ¦��ƨǬƥƢǘŭ¦�¿ƾǟÂتحسين الصحة والسلامة في العمل، إلغاء الأخطار والتقليل من المخاطر 

تم �ƢǷ�°ƾǬƥ�ƨȈƠȈƦǳ¦�©¦ŚƯƘƬǳ¦Â�ƨȇ®Ƣŭ¦�ǂƟƢǈŬ¦�Â¢�©ƢƴƬǼŭ¦�ƨǷȐǈƥ�ǶƬē�ȏ�Ãǂƻ¢�ƨȀƳ�ǺǷ�ȆǿÂ��ēمشاكل النظام 

�ƨȈǼǠŭ¦�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ȆǫʪÂ�¾ƢǸǠǳ¦�ƢŮ�µ ǂǠƬȇ�ƾǫ�Ŗǳ¦�ǂǗƢƼŭʪ(ISO, 2018).

 بدلا من المواصفة 2018تم إنشاؤها سنةOHSAS 18001
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��ŚȈǈƬǳ¦�ƨǸǜǻϥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǨǏ¦Ȃŭ¦�Ȇǫʪ�ǞǷ�ƢǬȈƯÂ�ƢǗƢƦƫ°¦�ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�ǽǀǿ�ǖƦƫǂƫISO 9001 ISOو 2015:

14001 ��¦PDCA�ǲǰǌǳʪ�ǾǼǟ�ŚƦǠƬǳ¦�ǺǰŻ�Äǀǳالتحسين المستمر ( ، كما تعتمد في تطبيقها على مفهوم)2015:

  التالي: 

PDCA�ÂǄ) : حلقة 11شكل رقم ( ȇȍ �ƨƦǈ Ǽǳʪ45001

Source : ISO. (2021). ISO 45001:2018, Guide pratique pour les petits organismes. Consulté le 24/08/

2022, sur ISO: https://www.iso.org/files/live/sites/isoorg/files/store/fr/PUB100451_preview_fr.pdf

��ƢȀŷ¢�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�ƨǴŦ�ǪȈǬŢ�ń¤�ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�ǽǀǿ�» ƾē

  ؛المساهمة في التقليل من حوادث العمل والأمراض المهنية

���śǷϦ�©ƢǔȇȂǠƫ��ÄÂƢǰǋ��ƨǘǌǻȋ¦�Ŀ�̧ƢǘǬǻ¦��śǴǿƚǷ�¾ƢǸǟ�̈°ƢǈƻتمƨȈǳƢƬǳ¦�ǂǗƢƼŭ¦�Ä®ƢǨƫ�ǺǷ�©ƢǈǇƚŭ¦�Ǻǰ

  ؛مرتفعة، متابعات قضائية، تشويه سمعة المؤسسة وخسارة في رقم الأعمال

ǲǸǠǳ¦�Ǻǟ�Ƥ ȈǤƬǳ¦�ƨǠƥƢƬǷ�¾Ȑƻ�ǺǷ���ǲǸǠǳ¦�À¦°Â®Â�©ʪƢȈǤǳ¦��ƨȈǼȀŭ¦�©ƢǗȂǤǔǳ¦�ǺǷ�ƾū¦�Â¢�ǲȈǴǬƬǳ¦  الأمراض و

 ؛النفسية كالقلق

القيادة

 ومشاركة العمال

تقييم 

الأداء

 التحسين

التخطيط 

تنفيذ 

الأنشطة 

P

A D

C

احتياجات وتوقعات العمال 

�©¦̄�» ¦ǂ Ǘ ȋ ¦�Ȇ ǫʪÂالمصلحة 
ƨȈƳسياق المنظمة  °ƢŬ ¦Â�ƨȈǴƻ ¦ƾ ǳ¦�ʮ Ƣǔ Ǭǳ¦

النتائج المتوقعة للنظام

نطاق تطبيق نظام إدارة الصحة والسلامة في العمل
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ƨȈǼȀŭ¦�ƨǷȐǈǳ¦Â�ƨƸǐǳʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�̈®ʮ±Â�ǲǸǠǳ¦�ȄǴǟ�śǴǷƢǠǳ¦�Ǟƴǌƫ�Ŗǳ¦�ǲǸǠǳ¦�ǺǯƢǷ¢�ƨƠȈē؛  

,ISO)دالوصول ليس فقط إلى نشر الوعي في الصحة والسلامة بل إلى مرحلة أن تكون ثقافة للفر 2015).

�ƢǷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�Ƕǣǂǳʪ�ƢȀȈǳ¤�¼ǂǘƬǴǳ�¾ƢĐ¦�ƢǼǠǈȇ�ȏ�Ãǂƻ¢�©ƢǨǏ¦ȂǷ�Ǯ ǳƢǼǿ�¾¦Ǆƫ�ƢǷ��©ƢǨǏ¦ȂǷ�ǺǷ�ǾȈǳ¤�µ ǂǠƬǳ¦�Ļ

ISOثل: ــسات مــــــمـؤســـــة للــــــتماعيـــــم المســـــــؤولية الاجـــــها في دعــــــميتـــن اهــــم (نظـــــــام إدارة الطــــــــــــــــــــاقـــــــــــــــة)،   50001

ISO ISO(نظام إدارة الأحداث المستدامة)،  20121 ( إدارة ISO/TC297 ( نظام إدارة سلامة الأغذية)،  22001

�Â��©ʮƢǨǼǳ¦�ǲǬǻÂ�ǞŦAA .Accountability(إدارة الأطراف ذات المصلحة) من طرف   1000

ƢǸ®: الثانيالمطلب  Ƭǟ ʪ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�Ǫ ȈƦǘ ƫ�ǲ ȈǠǨƫ (الافصاح ) التقارير الاجتماعية  

إن الالتزام بنشر التقارير الاجتماعية من طرف المؤسسات، لم يعد خيارا بل لقد أصبحت العديد من الدول تفرض على 

śǰǸƬǳ�Ǯ ǳ̄Â�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƢȀƬǘǌǻ¦�Ǧ ǴƬű�Ǻǟ�¬Ƣǐǧȍʪ�¿ƢȈǬǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦ التعرف  الاطراف ذات العلاقة من

ȏƢĐ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�Ŀ©�   اتخاذ قررات رشيدةأكثر على المؤسسة و 

لف يعتمد الإفصاح عن المسؤولية الاجتماعية  على نقل وإبلاغ مخت: عن المسؤولية الاجتماعية أولا: مفهوم الإفصاح

��ǲǰǯ�ǞǸƬĐ¦�ń¤�ƨǈǇƚǸǴǳ�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�¶ƢǌǼǳ¦�©¦ŚƯϦ " ير المعلومات قيام الوحدات الاقتصادية بتوفويعرف على أنه

��ǶȀǇȋ¦�ȆǴǷƢƷÂ�Ǻȇ®°Ȃŭ¦��śǴǷƢǠǳ¦�� ȐǸǠǳ¦��ƨƠȈƦǳ¦�ǽƢš ¦�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨǘǌǻȏ¦�ƨǧƢǰƥ�ǪǴǠƬƫ�Ŗǳ¦

ǲǰǯ�ǞǸƬĐ¦�ƨȈǿƢǧ°�ǪȈǬŢ�Ŀ�ƨǯǂǌǳ¦�ƨŷƢǈǷ�ÃƾǷÂ" ��² (عباس و ʪƾǳ¦2020 كما يعرف )67، صفحة ،Gray

���Ǿǻϥ�¬Ƣǐǧȍ¦�ÀÂǂƻ¡Â لف حول النشاطات الاجتماعية والبيئية ومختواضحة وموثوقة التحضير والنشر لمعلومات

�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ȆǫʪÂ��ǺƟʪǄǳ¦��ǞǸƬĐ¦��¾ƢǸǠǳ¦�ǞǷ�©ȐǟƢǨƬǳ¦¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦�ƾȈǯƘƬǳÂ�Ǯ ǳǀǳ��� لاجتماعية

المؤسسات أن تعلم جميع أطرافها ذات المصلحة بكل الأنشطة والأعمال التي تثبت دعمها لهذا التوجه، يجب على 

   :الإفصاح عن المسؤولية الاجتماعية إلى أربعة أصناف وهيويمكن تقسيم 

 ؛والتي توفر معلومات لاتخاذ قرارات داخلية صادرة عن تدقيقات الإدارةمعلومات خاصة 

 ؛Ȃǈǳ¦�©ƢǇ¦°®�Â¢�śǬǫƾŭƢǯ�ƨȈƳ°Ƣƻ�°®ƢǐǷ�ǺǷ�ƨǠƥʭ�ƨ¼معلومات خاص

�¬ȂǓȂǳ¦Â�ƨȈǧƢǨǌǳ¦�̈®ʮ±�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�ƢǷ�ȂǿÂ�ÀȂǴǬƬǈǷ�ÀȂǬǫƾǷ�Ƣđ�¿ȂǬȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�ƨȈƳ°ƢŬ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ƢǬȈǫƾƬǳ¦

 ؛في التقرير

,Thao)والتي يتم نشرها عادة في الموقع الإلكتروني للمؤسسة.  للمؤسسة العامةالتصريحات  Anh, & Velencei,

2019, p. 195).

 ير البيئية¦ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǂȇ°ƢǬƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ-�°ƢǬƬǳ¦Â��©ʭȐǟȍ¦Â�©ȏƢǬŭ –كما يمكن أن يتضمن الإفصاح 

  .التي تنشرها المؤسسات

  أجمعت بعض الدراسات على وجود ثلاثة مداخل للإفصاح عن المسؤولية الاجتماعية والبيئية للشركات وهي: وقد 
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�Ŀ�̈®ȂƳȂŭ¦�ƨȈǳƢŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞǷ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƲǷ®�ǾȈǧ�ǶƬȇالمدخل الأول:

  تعكس الأداء الكلي للمؤسسة بصورة شاملة.التقارير المالية التقليدية، وهو ما يجعل هذه التقارير 

يتم في هذا المدخل الإفصاح عن معلومات المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة في تقارير منفصلة عن  المدخل الثاني:

 التقارير المالية التقليدية.

لومات ع، حيث يتم فيه الإفصاح عن المواستخداما في التطبيق العملي وهو الاكثر شيوعا المدخل الثالث:

الاجتماعية والبيئية ضمن تقارير الإدارة السنوية تحت عنوان: المسؤولية الاجتماعية والبيئية للوحدات الاقتصادية، 

��² دارة جنبا إلى جنب مع التقارير المالية التقليديةير مجلس الإأو في تقر  ʪƾǳ¦�Â�² ƢƦǟ�2020 67، صفحة(.
.

��ƢȈǻʬ :تقرير المسؤولية الاجتماعية للمؤسسةǈƥ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�Ƣǿǂȇ°ƢǬƫ�ǂǌǻÂ�®¦ƾǟϵ�©ƢǈǇƚŭ¦�¿ȂǬƫ�Ƥ ǳƢǤǳ¦�Ŀ بب

El)الضغوطات الممارسة من طرف الأسواق المالية والتنظيمات غير الحكومية Malki, 2014, p. عبارة عن و ، وه (97

�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�ƢȀƴƟƢƬǻÂ�Ƣē¦ ¦ǂƳ¤�Ǻǟ�¹ ا(عادة سنوية) تنشرهوثيقة دورية ȐƥȎǳ�ƨǈǇƚŭ¦ا الاجتماعية، وهي بمسؤوليته

�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�¥®ƢƦǷ�¿¦ŗƷȏ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢǿǀǨǼƫ�Ŗǳ¦�©¦ ¦ǂƳȍʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǞȈŦ�°ȂȀǸƴǴǳ�ǂǌǼƫÂ�ǎ ƼǴƫ

يطلق حاليا على تقرير المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات "تصريح الاداء المالي الإضافي" ، والذي أصبح إلزاميا في العديد 

معلومات تخص الوضعية الاقتصادية  للمؤسسة، أرقام التوظيف، الوضعية  . وهو يضم2017من الدول منذ عام 

ة المستدامة، ¦ȈǸǼƬǳ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǘǌǻ¢�ǲǯ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨƠȈƦǳ الاجتماعية للمؤسسة، وكل المعلومات المتعلقة بحماية

  ونتائج هذه الانشطة وكذا كل الخطوط الإرشادية والأهداف المستقبلية المحددة من طرف المؤسسة. 

  ويهدف إعداد هذه التقارير من طرف المؤسسات إلى تحسين الشفافية حول نشاط المؤسسة، وهو هدف مزدوج: 

�ȂǿÂ��Ä®ƢǐƬǫȏ¦�¿ƢǜǼǳ¦�ȄǴǟÂ�ǞǸƬĐ¦�ȄǴǟ��ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ�ƢȀƬǘǌǻ¦�°ʬ¡�² ،داخليا ƢȈǬƥ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ǂȇǂǬƬǳ¦�ƶǸǈȇ

�ƨȈƥƢŸ¤�ǂưǯ¢�©¦ŚƯϦ�ǪȈƸƬǳ�©ƢȈǴǸǠǳ¦�śǈŢ�ǺǷ�ǺǰŻ�ƢǷ

ية من فهم أفضل لمساهمة المؤسسة في التنمية المستدامة والمسؤول، يمكن التقرير الأطراف ذات المصلحة خارجيا

(الاطراف  مهǼǰŻ�ƢǷ�ȂǿÂ��ƾȈƳ�ǲǰǌƥ�ǲȇȂǘǳ¦Â�ǖǇȂƬŭ¦�Ãƾŭ¦�ȄǴǟ�ƢȀƬǘǌǻ¦�°ʬ¡�ǶȈȈǬƫ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨȈالاجتماع

,Youmatter) السليمةمن اتخاذ القرارات والخيارات ذات المصلحة)  2021).���ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ǺǰǸƬƫ�ȆǴƬǳʪÂ

  كسب ثقة أصحاب المصالح وهو ما يزيد من سمعتها ومكانتها في السوق.

Ƣưǳʬالمبادرة العالمية لإعداد التقارير :GRI)Global Reporting Initiative(:  غير مستقلة دولية هي منظمة

�ƨƠȈƦǴǳ�̈ƾƸƬŭ¦�ǶǷȏ¦�ƲǷʭǂƥÂ�ƢȈƠȈƥ�ƨǳÂƚǈŭ¦�©ʮ®ƢǐƬǫȏ¦�ǲƳ¢�ǺǷ�Ǧطرف من  1997حكومية أنشأت سنة  ǳƢƸƬǳ¦�®ƢŢ¦

ǞǷ�ÀÂƢǠƬǳʪÂ جمعيات، .. )،  ،أطراف ذات مصلحة أخرى ( مؤسسات، تنظيماتǺǷ�®ƾǟ�ǞǷ�ǪȈǈǼƬǳʪ�ƢȈǳƢƷ�ǲǸǠƫ

ǳ�ŃƢǠǳ¦�¾ȂƷ� ¦ŐŬ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�©ƢǸǜǼǷ��ňƾŭ¦�ǞǸƬĐ¦��ǺȇǂǸưƬǈŭ¦��©ƢǈǇƚŭ¦تطوير معاييرGRI  وترقية

دولة،  100من منظمة  10000استعمالها من طرف المؤسسات حول العالم. وهي مستعملة تقريبا من طرف أزيد من 

سلسلة من  وهي تقترحعوائد اقتصادية، بيئية واجتماعية. حيث تمكن المؤسسات وأطرافها ذات المصلحة من خلق 
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والتي  ،®¦ �¦ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ʮȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ�ƨǨǴƬƼŭالتوجيهية من أجل حساب درجات الأ المبادئ

، التي G4أين أنشأت طبعة  2013وفي الاخير  2006ثم  2002ليتم تنقيحها في سنة  2000نشرت لأول مرة في عام 

ǴƬƼŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǲƦǫ�ǺǷ�ǞǇ¦Â�¼Ƣǘǻ�ȄǴǟ�¿ȂȈǳ¦�Ƣē¦®Ƣǋ°¤�¿ƾƼƬǈƫوهي تسمح ة، لإنتاج  تقارير المسؤولية الاجتماعي  فة

,GRI)  بــ 2023):

  ؛  إشراك أصحاب المصلحة

 ؛  المؤسسةعرض لسياق التنمية المستدامة الذي تعمل فيه 

��ƨǈǇƚǸǴǳ�ʮ®ƢǐƬǫ¦�Â¢�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�Â¢�ƢȈƠȈƥ��¦ŚƦǯ�¦ŚƯϦ�ǆ ǰǠƫ�Ŗǳ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦��ƨǷ Ȑŭ¦ ثر على قرارات أو تؤ

 ؛  أصحاب المصلحة

الاكتمال: معالجة جوانب إعداد التقارير على نطاق واسع ودقيق بما يكفي للسماح لأصحاب المصلحة 

 .بتقييمها

��Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦Â�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�Ŀ�Ƣđ�¬ǂǐŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨǠȈƦǗ�¾ȂƷ�ƨȈǇƢǇ¢�¥®ƢƦǷ�®ƾŢ�ƢǸǯ

  ؛ الاستدامة في المؤسسة سواء كان جيدا أو سيئاعدم إهمال أي جانب من جوانب أداء  : التوازن

  ؛  ƢȀƬǸȈǫÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�©¦ŚȈǤƬǳ¦�ǲȈǴƸƬƥ�ƶǸǈȇ�ǲǰǌƥ�©ʭƢȈƦǳ¦�ŉƾǬƫالقابلية للمقارنة:

: يجب ان تكون المعلومات المقدمة دقيقة ومفصلة بما يكفي للسماح لأصحاب المصلحة بتقييم اداء الدقة

  ؛  المؤسسة

�ƾ Ȉǟ ¦Ȃ ŭʪ �¿¦Ǆ Ƭǳȏ   ؛ التقرير على فترات منتظمة نشر ¦

  ؛  : عرض المعلومات بطريقة مفهومة ويمكن الوصول إليهاالوضوح

: يجب على المنظمة جمع وتسجيل وتجميع وتحليل وإبلاغ المعلومات والعمليات المستخدمة في إعداد الموثوقية

ƢȀƬȈŷ¢Â�©ƢǷȂǴǠŭ¦�̈®ȂƳ�ƶǓȂƫÂ�ǪǬƸƬǳʪ�ƶǸǈƫ�ƨǬȇǂǘƥ�ǂȇǂǬƬǳ¦  ؛ 

��² أهمهاالمبادرة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف  تسعى ʪƾǳ¦�Â�² ƢƦǟ�2020 68، صفحة(:

©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ǻǟ�¬Ƣǐǧȍ¦�ƨȈǟȂǻÂ�̈®ȂƳ�ȄǴǟ�ʪƢŸ¤�ǆ ǰǠǼƫ�Ŗǳ¦��̈ǂȇƢǠŭ¦�ƾȈƷȂƫ  ؛ 

�śǷƾƼƬǈŭ¦�®Ƣǋ°¤Â�ǾȈƳȂƫ�ń¤�» ƾē�Ŗǳ¦�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�ƨȈǼǨǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ŚǧȂƫ–  نشاط الذي ينتمي كل حسب قطاع ال

 ؛ خلال الإعداد الفعلي لتقارير الاستدامة -إليه

لأمر اعن السلوك البيئي والاقتصادي والاجتماعي للوحدات الاقتصادية  للإفصاحوضع قواعد أساسية مشتركة 

  ؛  ƨǻ°ƢǬŭ¦� ¦ǂƳϵالذي يسمح 

�§ ƢƸǏ¢�®ƾǠƫ�ƲĔ�̧ƢƦƫ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǷ¦ƾƬǇȏ¦�ǂȇ°ƢǬƫ�ǞȈǸšÂ�®¦ƾǟȍ�ƨǷ±Ȑǳ¦�ƨȈȀȈƳȂƬǳ¦�©¦®Ƣǋ°ȍ¦Â�¥®ƢƦŭ¦�ŚǧȂƫ

 . المصلحة
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   المنصات عن طريقتفعيل تطبيق المسؤولية الاجتماعية   :الثالثالمطلب 

ة الاجتماعية ارسات المسؤوليللتشاور والتفكير في مم ، للنقاش،للحوار عبارة عن فضاءمنصة المسؤولية الاجتماعية

ʮƢǔǬǳ¦�¾ȂƷ� ¦°ȉ¦�°¦ƾǏ¤Â�̈°Ȃǌŭ¦�ŉƾǬƫ�ƢȀȈǧ�ǶƬȇ�ƨƷƢǈǷ�ȆȀǧ��ƢǿǄȇǄǠƫ�¼ǂǗ�Ŀ�Ʈ ƸƦǳ¦Â�©ƢǈǇƚǸǴǳ لتي تمس ا

ƨƠȈƦǳ¦Â�®ƢǐƬǫȏ¦��ǞǸƬĐ¦ت، وهي تدعم العديد من الجهات الفاعلة (المؤسسات، الجمعيات، السلطات المحلية، المنظما 

ذه الفضاءات ، وقد تم خلق مثل ه����¤ł��ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƲĔ�Ŀ© المنظمات النقابية غير الحكومية،

ŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǞȈǓ¦Ȃŭ¦�¾ȂƷ�°ÂƢƸƬǳ¦�Ŀ�śƦǣ¦ǂǳ¦Â�©ȏƢĐ¦�Ǧ استجابة لطلب العديد من الاطراف ǴƬű�Ŀ�śǴǟƢǨǳ¦ سؤولية

,Infonet)  الاجتماعية 2020).

��منصات المسؤولية الاجتماعية: دورأولا: ƢȀŷ¢�µ ¦ǂǣȋ¦�ǺǷ�®ƾǟ�ǪȈǬŢ�ń¤�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǐǼǷ�» ƾē

�©ʭƢȈǰǳ¦�ǺǷ�ƨǠǇ¦Â�ƨǟȂǸĐ�ƨƷƢǈǷ�ŚǧȂƫǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�̈ƾȈŪ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�ǄȇǄǠƫ�» ƾđ�°ÂƢǌƬǳ¦Â�ƨǌǫƢǼǸǴǳ ق

�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ

ؤولية ¦ǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǠǸƬĐ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ʮƢǔǬǳ¦�ÀƘǌƥ�©ƢȈǏȂƬǳ¦�ŉƾǬƫÂ� ¦°ȉ¦�ƨǣƢȈǐƥ�ƨǐǼŭ تقوم 

 الاجتماعية للمؤسسات.

تعزيز المسؤولية الاجتماعية من خلال توفير المساعدة والدعم لمختلف الجهات الفاعلة في تنفيد استراتيجية 

 عامة أو خاصة، سلطات محلية، جمعيات، أفراد ،... إلخ).المسؤولية الاجتماعية (مؤسسات 

 مبادرات نموذجية للمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات. يضمن إبراز 

 تقديم الدعم خلال المفاوضات الدولية التي تحدد معايير المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات. 

��ƢȀ ǷƢȀ Ƿ��ƢȈǻʬ :حددت في خمس مهام رئيسية وهي    

ة مارسات المسؤوليلملتحسين أفضل  تخص الدولة أو المؤسسات أو أي منظمة أخرى إصدار توصيات

 الاجتماعية للمؤسسات.

 المشاركة في المشاورات بناء على طلب الإدارات.

التفكير في مشروع " خطة عمل ذات أولوية وطنية" من أجل وضع المسؤولية الاجتماعية للشركات في 

الخاصة، من خلال هذه الخطة يتم دراسة العديد من الاحتمالات  قلب السياسات العامة والمبادرات

��ǲǔǧ¢�ǲǰǌƥ�°ƢƦƬǟȏ¦�Ŀ�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ʮƢǔǫ�ǀƻϩ�ǲǰǌƥ

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾ȂƷ��ƢȀȈǳ¤�¾ȂǏȂǳ¦�ǲȀǈȇ�ǲǰǌƥ�ƨǸǸǐǷ�©ʭƢȈƥ�̈ƾǟƢǫ��̈ŚƦǯ�ƨȈǬƟʬÂ�̈ƾǟƢǫ�ǂȇȂǘƫ

�ƨǴȈǇÂ�ÀȂǰƫ�À¢�ń¤�» ƾē��©ƢǈǇƚǸǴǳ للجمع بين كل ما نعرفه عن المسؤولية الاجتماعية لضمان نشرها

��ƨƠȈŮ¦�ƨȈǧƢǨǋ�ǄȇǄǠƫ�ŅƢƬǳʪÂ�ǞǇ¦Â�¼Ƣǘǻ�ȄǴǟ

�Ƣē ʭ Ȃ ǰ Ƿ��Ƣưǳʬ تتكون المنصة من أعضاء ينتمون لمختلف التنظيمات، والذين يمكن تصنيفهم ضمن خمس مجموعات  

(Infonet, 2020).:
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ȋ¦�©ʭƢȈǰǳ¦Â�©ƢǈǇƚŭ¦ ذات النشاط الاقتصادي خرى 

��ƨȈǳƢǸǠǳ¦�©ʪƢǬǼǳ¦

��ňƾŭ¦�ǞǸƬĐ¦�©ƢǸǜǼǷ

  على تطوير المسؤولية الاجتماعية. ينوالعامل الباحثين

 الهيئات العمومية ( البرلمان، الحكومة،.. ) 

Theالميثاق العالمي : رابعا Global Compact لتعزيز المسؤوليىة  والعمل الجماعي: عبارة عن منصة للإلتزام

مشارك من الشركات وأصحاب المصالح  13000أكبر مبادرة للاستدامة المؤسسية في العالم بمشاركة الاجتماعية، كما تمثل 

«�¤2000�ƨȈŭƢǟ�ƨǯǂƷ�ƾǌƷ�ńدولة،  تم إطلاقها سنة  170في اكثر من  ƾē�ȆǿÂ��̈ƾƸƬŭ¦�ǶǷȋ¦�ƨǸǜǼǷ�» ǂǗ�ǺǷ

المنظمات المتخصصة في البيئة، حقوق الإنسان، حقوق العمل، الشركات المستدامة، المنظمات غير الحكومية،  من

�Ƕǟƾȇ�Ǯ ǳ̄�ǪȈǬƸƬǳÂ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨǷ¦ƾƬǇȏ¦�řƦƬǳ�ŃƢǠǳ¦�¾ȂƷ�©Ƣǯǂǌǳ¦�ǞȈƴǌƬǳ�ƨƸǴǐŭ¦�§ ƢƸǏ¢Â�©ʪƢǬǼǳ¦

 الميثاق المؤسسات من أجل: 

��ÀƢǈǻȍ¦�¼ȂǬū�̈ǂǌǠǳ¦�¥®ƢƦŭ¦�ǞǷ�ǶēƢȈǴǸǟÂ�ǶēƢȈƴȈƫ¦ŗǇ¦�ƨǷ ¦ȂǷ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨȈǳÂƚممارسة الأعمال التجارية بمس

Global)العمل، البيئة ومكافحة الفساد، والتي يمكن تفصيلها في ما يلي  Compact, 2021):

 الإنسان المعلنة دوليا واحترامها،: يتعين على المؤسسات التجارية دعم حقوق 01مبدا:حقوق الإنسان

02��ÀƢǈǻȍ¦�¼ȂǬƷ�©ƢǯƢȀƬǻ¦�Ŀ�ƨǠǳƢǓ�ƪمبدأ       ǈȈǳ�ƢĔ¦�ǺǷ�ƾǯƘƬǳ¦�ƢȀȈǴǟ�śǠƬȇ��

: يتعين على المؤسسات التجارية احترام حرية تكوين الجمعيات والاعتراف  03مبدا:   معايير العمل

�ȆǟƢǸŪ¦�µ ÂƢǨƬǳ¦�Ŀ�Ǫūʪ�ȆǴǠǨǳ¦

 ضاء على جميع أشكال السخرة والعمل الجبري. : عليها الق 04مبدأ 

 : يتعين عليها الإلغاء الفعلي لعمل الأطفال.  05مبدأ 

 : يتعين عليها القضاء على التمييز في مجال التوظيف والمهن. 06مبدأ 

��07ǞȈŦ� ¦±¤�Ä±¦ŗƷ¦�ƲĔ�̧ƢƦƫ¦�ȄǴǟ�ǞȈƴǌƬǳ¦�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ȄǴǟ�śǠƬȇمبدأ      : البيئة

�ƨȈƠȈƦǳ¦�©ʮƾƸƬǳ¦

  : يتعين عليها الاضطلاع بمبادرات لتوسيع نطاق المسؤولية عن البيئة.08مبدأ   

��09�ƢǿǂǌǻÂ�ƨƠȈƦǳʪ�̈°Ƣǔǳ¦�Śǣ�©ƢȈƳȂǳȂǼǰƬǳ¦�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ǞȈƴǌƬǳ¦�ƢȀȈǴǟ�śǠƬȇمبدأ   

ا الابتزاز ه: يتعين على المؤسسات التجارية مكافحة الفساد بكل أشكاله، بما في10: مبدأ مكافحة الفساد

 والرشوة.

�ǞǷ��̈ƾƸƬŭ¦�ǶǷȌǳ�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�» ¦ƾǿ¢�ǲưǷ��ǞǇÂȋ¦�ƨȈǠǸƬĐ¦�» ¦ƾǿȋʪ�µ ȂȀǼǴǳ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇ¦�©¦ ¦ǂƳ¤�̄Ƣţ¦

   التركيز على التعاون والابتكار.
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�¿¦ŗƷ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ�¿ƾǬƫ�±¦ǂƷϵ�ƨǼǇ�ǲǯ�¿ǄƬǴƫ�Ŗǳ¦��©ƢǈǇƚŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƢȈǟȂǗ� ¦ǂƳ¤��ƾǠȇ�ȆŭƢǠǳ¦�¼ƢưȈŭ¦�ȄǴǟ�ǞȈǫȂƬǳ¦

  تطبيق المبادئ السابقة مع ضرورة تقديم تقرير سنوي يظهر التطور المحقق. 

Ƕ :الرابعالمطلب  ȈȈǬƬƥ�Ƕ Ƭē �©ƢǸ Ȉǜ ǼƫÂ�©Ƣǈ Ǉ ƚ Ƿ�Ǫ Ǵƻ   لاجتماعيةا التطبيق الفعلي للمسؤوليةومتابعة  

نسبة لجميع الأطراف ǳʪ�ƢȀƴƟƢƬǻ�śǸưƫÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀمصداقية التوجه نحو تطبيق محاور المسؤولية الاجتماعية  لتعزيز      

ذات المصلحة، لابد من وجود تقييم مناسب يمكن من معرفة  وتحديد مدى النجاح الذي تم تحقيقه في إطار إدماج 

ولتحقيق هذا الغرض توجد العديد من الهيئات والمؤسسات التي تعنى بتقييم  .النشاطاتالمسؤولية الاجتماعية في جميع  

  مدى إدماج المؤسسات للمسؤولية الاجتماعية في أنشطتهم وأهم هذه الهيئات:

Vigeoالوكالة الدولية للتقييم الاجتماعي والبيئي  أولا: Eiris:    والخدمات  تقدم الابحاثمستقلة عالمية  وكالةهي

©ȏƢĐ¦�Ŀ  البيئية والاجتماعية والحوكمة (ESG)  للمستثمرين والشركات العامة والخاصة�ƨǼǇ�ƪ ǈǇϦ2002،  �» ƾē

للمساهمة في إدراج أهداف المسؤولية الاجتماعية  ضمن استراتيجيات وسلوكات المستثمرين ومدراء المؤسسات وذلك 

ية المستدامةللأمم المتحدة لتحقيق التنميثاق العالمي والاهداف السبعة عشر من خلال الاعتماد على المبادئ العشرة للم

(Vigeo Eiris, جنسية مختلفة لها مكاتب في مختلف  28خبير من  200تتكون الوكالة من فريق عمل يضم ، (2016

�ȂǣƢȈƬǻƢǇÂ�¾ʮŗǻȂǷ��ȂǻȐȈǷ�� ƢǔȈƦǳ¦�°¦ƾǳ¦��ǲǈǯÂǂƥ��ǺǘǇȂƥ��ÀƾǼǳ��ǆ���  دول العالم ȇ°ʪ��Ȃǳ¦�» ƾē كالة إلى تحقيق

Vigeo)مايلي Eiris, 2016):

تثمين رأس المال البشري من خلال العمل على تكوينه، وترقية الحوار الاجتماعي وضمان العدالة، الموضوعية، 

 المساواة والشفافية في مختلف المعاملات مع توفير أماكن عمل صحية وآمنة.

��ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ǶȀƟ¦®¢�°ƢȈǠǷ�®ƢǸƬǟʪ�Ǻȇ®°ȂǸǴǳ�ƾȈŪ¦�°ƢȈƬƻȏ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƨǳÂƚǈŭ¦�©ʮŗǌŭ¦�ƨȈǫǂƫ

ȈǟƢǸƬƳ¦�¾Âƚǈŭ¦�°ƢǸưƬǇȏ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦Â�ƨǷƢǠǳ¦�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�ʮƢǔǬǳ¦�Ŀ�ƨŷƢǈŭ¦ا. 

®Ƣǟϵ�¿ƢȈǬǳ¦Â�©ʮƢǨǼǴǳ�¾Âƚǈŭ¦�ŚȈǈƬǳ¦�¦ǀǯÂ�¼°Ȃǳ¦Â�ƨǫƢǘǳ¦�½ȐȀƬǇʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦Â�ƨȈƠȈƦǳ¦�©¦ŚƯƘƬǳ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�ǶǰƸƬǳ¦ ة

 التدوير. 

 محاربة الفساد بمختلف أشكاله.

  وهي تقدم نوعين من الخدمات من خلال وحدات أعمال منفصلة: 

̧�¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�ȄǴǟ�ǶēƾǟƢǈŭ�ǺȇǂǸưƬǈŭ¦°¦©من الوسائل والخدمات مجموعة  Vigeoيقدم تصنيف  ¦Ȃǻ¢�ǞȈǸŪ لتي ا

 .الاخلاقي والمسؤول اجتماعياتغطي جميع ممارسات الاستثمار 

خدمات للمساعدة على إدراج وتثمين  لمؤسسات من جميع الأحجام والقطاعات (عامة أو خاصة)لالوكالة  تقدم

ESG(�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ƢēƢȈǴǸǟÂ�ƢŮƢǸǟ¢�Ǧالعوامل البيئية، الاجتماعية والحوكمة ( ƟƢǛÂ�Ŀ

��ƢȈǻʬ مؤسسةEcocert Environnement

خدمات خبرة لتطبيق  دولة  130عبر أكثر من  عبارة عن هيئة للتقييم وتقديم شهادات المطابقة، تقدم للمؤسسات

ليات تقوم بعم طبيعة كل مؤسسة،وذلك من خلال تقديم مرافقة متخصصة حسب نظام مسؤولية اجتماعية عالي الاداء،
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ǂǸƬǈŭ¦�śǈƸƬǳ¦�¢ƾƦǷ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ��©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ʋǔǻ�ÃȂƬǈŭ�ǶȈȈǬƫمؤسسة  100ثر من ( أك

�Ä®Ƣǋ°ȍ¦�ǲȈǳƾǳ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾Ƣů�Ŀ�ʮȂǼǇ�ƢȀǸȈȈǬƫ�ǶƬȇISO 26000((Ecocert, 2019) ،

��¦ȂǸȈǬǷ�¿ȂǬȇ��ƨǸȈǬŭ¦�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨǘǌǻȋ¦�Ƕǿϥ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƨǴǔǨŭ¦�śǈƸƬǳ¦�°ÂƢŰ�ƾȇƾŢ�ǶƬȇ�Ʈ ȈƷEcocert

بعمليات التقييم في مواقع عمل المؤسسة المعنية وذلك لتحديد مدى التطبيق الفعلي لممارسات المسؤولية الاجتماعية، 

Ecocertحيث تقوم بفحص أولي للمسؤولية الاجتماعية، ثم تقوم بتطبيق طريقة التقييم  التي تقوم على  26000
(ECOCERT 26000 , 2021):

ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ǪǴǠƬŭ¦�̈°¦®ȍ¦�¿Ƣǜǻ�ǪȈƦǘƫ�ÃƾǷÂ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ƾȈǯϦÂ�ǲȈǴŢ؛

�ÂǄȇȍ¦�Ŀ�̈®ƾƄ¦�°ÂƢƄ¦Â��©ȏƢĐ¦�ǞǷ�ƨȈƴȈƫ¦ŗǇȏ¦�ǽǀǿ�ƨǻ°ƢǬǷ26000؛ 

؛اقتراح محاور التحسين حسب تطور المشاريع  

��ȆǿÂ�ǲȈǴƸƬǴǳ�©¦Ȃǘƻ�Â¢�©ʮȂƬǈǷ�ª ȐƯ�ȄǴǟ�ǶȈȈǬƬǳ¦�¦ǀǿ�ǲǸƬǌȇÂ

«�̄¦©�¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƾȈǫ�ƨǈǇƚŭ¦�ǺǷ�̈ǂǜƬǼŭ¦�ǶēƢǠǫȂƫÂ�ǶēƢƦǣǂǳÂ�ƨƸǴǐŭالخطوة الأولى ¦ǂǗȌǳ�ǲǷƢǋ�ƾȇƾŢ�ǺǸǔƬƫ��

).26000و ترتيبهم حسب درجة الأهمية (البند الخامس من المواصفة إيزو وكذا كل التأثيرات المحتملة للمؤسسة عليهم، 

).26000من المواصفة إيزو  6تحليل الوسائل المعتمدة لخدمة أهداف التنمية المستدامة ( البند  الخطوة الثانية :

Ecocertتقييم التحسين المستمر والنتائج المتحصل عليها، ومنح شهادة  الخطوة الثالثة : للمؤسسة حسب  26000

شهادة تحكــــــــم،  :شـــــهادة المستــــوى الثـــــــاني: إلتــــــــــــــزام،  شهادة المستوى الأولمستوى المسؤولية الاجتماعية لديها ( 

  : تميــــــــــــز).المستــــــوى الثــــــالث

��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ÃȂƬǈǷ�ǺǷ�ǞǧǂǴǳ�śǈƸƬǳ¦�°ÂƢŰ�Ƕǿ¢�ȄǴǟÂ�ƨǈǇƚǸǴǳ�̈ȂǬǳ¦�¶ƢǬǻ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳʪ�ƲǸǈȇ�ǶȈȈǬƬǳ¦�¦ǀǿ

��Ƣưǳʬ سسات للمسؤولية الاجتماعيةجمعية المؤ(Business for social responsibility BSR): وهي عبارة عن شراكة

�ƨǼǇ�ƪ ǈǇϦ��©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů1992  تعزيز ل والعمل مع المؤسساتلتوفير الخبرة في مجال المسؤولية الاجتماعية

لديها مكاتب  ،أجل عالم أكثر عدلا واستدامةوتحسين الأسواق والصناعات  والمساهمة في التغيير  المنهجي من  أدائهم

��ǆ ȇ°ʪ��½°ȂȇȂȈǻ��ÀƾǼǳ��ǢǻȂǯ�Ǯ ǻȂǿ��ȂǿǄǬǻƢǫ��ǺƳƢȀǼƥȂǯ���ƢǰȇǂǷ¦�¾ƢſÂ�ʪÂ°Â¢��ƢȈǇ¡�Ŀ�¾Âƾǳ¦�ǺǷ�®ƾǠƥ

تتكون من خبير من مختلف الدول كما  190تضم فريق من  سافرانسيسكو، شانغاي،  سنغابورا، طوكيو وواشنطن)،

عضو من مختلف الدول والصناعات مثل مايكروسوفت، قوقل، كوكاكولا، مؤسسة  300 نأكثر م شبكة عالمية من

Business) نوفارتيس وسامسونق. for social responsibility, والتي لديها التزام بتحسين أدائها في مجال  (2023

  التنمية المستدامة.

تصادي ، حقوق الإنسان، التطور الاق(ولاسيما الطاقة، المناخ والماء) أساسية: البيئةبرامج  أربعة تعمل الجمعية على 

Globalالتي سخرت لها موقع إلكتروني خاص يعرف بـ  للمجتمعات، الحوكمة والمسؤولية الاجتماعية Business

Responsibility Ressource Center.
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Theرابعا: معهد  أخلاقيات الأعمال Institute of Business Ethics:�ǆ ǇϦ لدعم أعلى  1986سنة بلندن

وهي تعد   وهي عبارة عن مؤسسة خيرية تمول من تبرعات الشركات والافراد، معايير السلوك الاخلاقي في الاعمال،

�ƨǬȇǂǘǳʪ�ƨȇ°Ƣجشريكا مهما لأي مؤسسة ترغب في الحفاظ على سمعتها على المدى الطويل من خلال ممارسة الاعمال الت

¤�ǂưǯ¢�ÀȂǰƬǳÂ�¿¦ƾƬǈǷÂ�¾ƢǠǧ�ǲǰǌƥ�ǲǸǠǳ¦�ǲƳ¢�ǺǷ�ƨǬưǳʪ�̈ǂȇƾƳ�ƢĔ¢�©ƢƦƯ جميع المنظمات إلى( تحتاج الصحيحة 

  ، ويتوقف ذلك على كيفية تقدير المؤسسة لأصحاب المصلحة فيها.)نجاحا

ƻȏ¦�ǶȀƬǧƢǬƯ�Ƕǟ®�ƢŮȐƻ�ǺǷ�ǶƬȇ�Ŗǳ¦��ƨǬȇǂǘǳ¦�¾ȂƷ�©ƢǈǇƚŭ¦�®Ƣǋ°ϵ�ƾȀǠŭ¦�¿ȂǬȇشاركة لاقية، وذلك من خلال م

المعارف وأفضل الممارسات، الأمر الذي يترجم من خلال علاقات الثقة القائمة مع العمال ومختلف الاطراف ذات 

��المصلحةƨȈǳƢƬǳ¦�¿ƢȀŭʪ�¿ȂǬȇ�ƢǸǯ��

  ؛ التصرف كصديق مهم للمؤسسات التي تعمل معه

 ؛ تطوير وترسيخ سياسات أخلاقيات المؤسسة حولتقديم المشورة لكبار رجال الاعمال والمسؤولين 

دعم تطوير هذه السياسات من خلال فعاليات التواصل، المنشورات المنتظمة، البحوث والمعايير وكذلك 

  ؛ التدريب

 ؛ وادوات صنع القرار تقديم تدريبات متخصصةتقديم التوجيه للموظفين من خلال 

Institute)ارس والجامعاتتثقيف الجيل القادم من قادة الاعمال في المد of Business Ethics, 2023).

  أهمية إدراج المسؤولية الاجتماعية ضمن أنشطة المؤسسة : الخامسالمطلب 

ومختلف الهيئات والتنظيمات غير الحكومية بتفعيل تطبيق المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات إن اهتمام  قادة الدول  

�ȏ¤���ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ȄǴǟ�©ƢǈǇƚǸǴǳ��ƨȈƦǴǈǳ¦�©¦ŚƯƘƬǳ¦�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳ¦Â�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�ǪȈǬŢ�ń¤�ńÂȋ¦�ƨƳ°ƾǳʪ�» ƾȀȇ

أن التزام المؤسسات بتطبيق هذا النهج هو في الغالب ليس انصياعا ولا امتثالا لقوانين أو ضغوطات من أي جهة مهما  

�ƚŭ¦�ȄǴǟ�ƢǿŚƯϦ�ƨƳ°®�Â¢�ƢȀƬǘǴǇ�ƪ ǻƢǯ�ƨǳÂƾǴǳÂ�ǞǸƬƴǸǴǳ��ƢŮ�ǪǬŹ�ȆǟȂǗ�ƲĔÂ�ȆƴȈƫ¦ŗǇ¦�°ƢȈƻ�Ȃǿ�ǲƥ�©ƢǈǇ

: مجموعة من المكاسب

��أولا: ƨǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪ���ƢȀŷ¢�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�©ƢǈǇƚŭ¦�¿¦ǄƬǳ¦�ǪǬŹ

من رؤساء المؤسسات في العالم  %70أن   2002الرفع من مردودية المؤسسة، حيث  أظهرت دراسة أجريت سنة 

�ƢȀƷƢų�ǞǼǏ�Ŀ�ʮȂȈƷ�¦°Â®�Ƥ ǠǴƫ�ȆǿÂ�ƨȇ®Â®ǂŭ¦¦�ǪȈǬƸƬǳ�ƨȇ°ÂǂǓ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Àϥ�ÀÂǂȇ

(Carroll & Shabana,  ؛  (2010

² ¢°�§ ǀƳ�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫ�ǄȇǄǠƫ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƨǷȐǠǳ¦�ƨǠũÂ�̈°ȂǏ�ǄȇǄǠƫ وإيجاد مجال المال والشركاء التجاريين 

 ؛  واسع في سوق المنافسة العالمية



الإطار النظري للمسؤولية الاجتماعية للمؤسساتالفصل الأول 

102

Ƣǘƻȋ¦�̧ȂǫÂ�¾ƾǠǷ�ǒ تعزيز الفعالية والكفاءة و  ȈǨţÂ�̈®ȂŪ¦Â�ƨȈƳƢƬǻȍ¦�̈®ʮ± اخ العمل السائد عن طريق تحسين من

�̈°ƾǬǳ¦�̈®ʮ±Â�» ¦ǂǗȋ¦�Ǧ ǴƬű�śƥ�ǖƥ¦ŗǳ¦Â�ÀÂƢǠƬǳ¦�ƨǟƢǋ¤�ń¤�Ä®ƚȇ�Äǀǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀوظفين على جذب الم

�Ƕđ�· ƢǨƬƷȏ¦Âفي صنع القرار .  ومشاركتهم 

ǞǸƬĐ¦�ǞǷ�ƨȈƥƢŸȍ¦�ƨǫȐǠǳ¦Â�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�¾ȂƦǬǳ¦�ǪȈǬŢ  ،2016(حلس(.

�ƨǧƢǓȍʪ�¿Ƣǫ��ʮ¦Ǆŭ¦�ǽǀǿ��ń¤Kurucz�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀǬǬŢ�À¢�ǺǰŻ�Ŗǳ¦�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�©ƢǟȂǸů�ƨǠƥ°¢�ƾȇƾƸƬƥ�ÀÂǂƻ¡Â

Carroll)اندماجها في أنشطة المسؤولية الاجتماعية وهي & Shabana, 2010, p. 95):

«�¤��ńالتقليل من التكاليف والأخطار ƾē�Ŗǳ¦�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƨǘǌǻȋ¦�ǒ Ǡƥ�Ŀ�¶¦ǂŵȏ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�� لتقليلا

�ƚǧƢǰƫÂ�ƨǳ®ƢǠǳ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ�Â¢�ȆƠȈƦǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ� ¦ȂǇ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ǺǷ�ƨǇ°ƢǸŭ¦�©ƢǗȂǤǔǳ¦�ǺǷ

لبيئية الحالية  والقوانين اتكاليف المطابقة مع المعايير االفرص تجاه العاملين، والتي تخفض من دوران العمل وكذ

�ȄǴǟ�ƨǓÂǂǨŭ¦�ƨȈƟƢƦŪ¦Â�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�®ȂȈǬǳ¦�ǒ Ǩƻ�ń¤�Ä®ƚȇ�ǞǸƬĐ¦�ǞǷ�ƨȈƥƢŸ¤�©ƢǫȐǟ�ǖƥ°�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǯ��ƨȈǴƦǬƬǈŭ¦Â

�ǶȀǇ¢�ƨǸȈǫ�Ŀ�Ǟǧǂǳ¦Â�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǒ Ǩƻ�Ŀ�ŚƦǯ�°Â®�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�ǽǀŮ�ÀȂǰȇ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨǳÂƾǳ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦

 المؤسسة على المدى البعيد.

«�̄¦©�¦�Ŗǳ¦�ƨƸǴǐŭالحصول على ميزة تنافسية ¦ǂǗȋ¦�©ƢƳƢȈƬƷ¦Â�©ƢƦǴǘǳ�̈ƾȈŪ¦�ƨƥƢƴƬǇȏʪ�Ǯ ǳ̄�ǪǬƸƬȇÂ��

لبات يجب استغلالها لصالح المؤسسة لتحسين تنافسيتها، فالمؤسسات التي تستجيب لط  -وليس قيود –تعد فرص 

لخيرية المختلفة ƢǸǟȋ¦�ƨǇ°ƢǸŠ�¿ȂǬƫÂ�ǞǸƬĐ¾�¦عمالها وعملائها وتعمل على توفير الرعاية لبعض الفئات الخاصة في ا

�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�ƢēǄȈǷ�Ƕǟ®�ń¤�Ä®ƚȇ�ƢǷ�ȂǿÂ�©¦°ƢǸưƬǇȏ¦�Â¢�®¦ǂǧȋ¦�ǺǷ�©¦ ƢǨǰǳ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ� ¦ȂǇ�ƨȈƥ̄ƢƳ�ƢȀȇƾǳ�ƶƦǐƫ

�ƨȈǈǧƢǼƫ�̈ǄȈǷ�©ƢǈǇƚŭ¦�Ƥ ǈƬǰƫ�ŅƢƬǳʪÂ��ƢȀūƢǐǳ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�ƢȀǧ¦ǂǗ¢�©¦°¦ǂǫ�Ŀ�ŚƯƘƬǳ¦�ȄǴǟ�ǲǸǠƬǇ�Ǯ ǳǀƥ�ƢĔȋ

ن خلال الإلتزام بمبادرات مسؤولة اجتماعيا تستجيب للطلبات المنتظرة من أطرافها ذات المصلحة (تفضيل المؤسسة م

��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�©ƢǇ°ƢŲ�ǺǷ�Äϥ�¿ȂǬƫ�ȏ�Ŗǳ¦�Ǯ Ǵƫ�Ǻǟ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦

يفرض عليها  أنشطتها جميع ة في: التزام المؤسسة بتطبيق المسؤولية الاجتماعيتطوير وتحسين سمعة المؤسسة وشرعيتها

�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�ƢǷ�ȂǿÂ�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦Â�ƨȈƳƢƬǻȍ¦�ƢēƢȈǴǸǟ�Â¢�ƢēƢǫȐǟ�Ŀ� ¦ȂǇ�Ƣđ�¾ȂǸǠŭ¦�©ƢǨǏ¦Ȃŭ¦Â�ŚȇƢǠŭ¦Â�śǻ¦ȂǬǳ¦�¿¦ŗƷ¦

�ƨȇ°Â®�ǂȇ°ƢǬƫ�ŉƾǬƫÂ�¬Ƣǐǧȍʪ�ƢȀǷ¦ǄƬǳ¦�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǯ��ƢȀȈǳ¤�ƨƦǈǼǳʪ�ƨǼȈť�ȏȂǏ¢�ƾǠƫ�Ŗǳ¦�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƢȀƬǷȐǟÂ�ƢȀƬǠũ�Ƕǟ®

) والتي تظهر من خلالها أن أنشطتها تتطابق مع المعايير والتوقعات reportingن أنشطتها المسؤولة اجتماعيا (ع

�ƢȀƬȈǟǂǋ�©ƢƦƯ¤�ŅƢƬǳʪÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

win–winالبحث عن نتائج مربحة ( outcomes(��ƨȇ°±ϖ �ƨǸ Ȉǫ�Ǫ Ǵƻ �¾Ȑ ƻ �Ǻ Ƿ�Ǟ Ǹ Ƭƴ Ǹ ǴǳÂ�ƨǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪفي 

إلى أن المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات تتمثل في تحويل مشكلة اجتماعية إلى: فرصة  Druckerأشار هذا الصدد

�ǪȈǬŢ�À¢�řǠȇ�¦ǀǿÂ��̈ÂǂƯ�ń¤Â�̈ƾȈƳ�̈ǂƳϥ�ǲǸǟ�ń¤��ƨȇǂǌƥ�̈ ƢǨǯ�ń¤��ƨȈƳƢƬǻ¤�̈°ƾǫ�ń¤��Ä®ƢǐƬǫ¦�ƶƥ°Â�ƨȇ®ƢǐƬǫ¦

صلحة مع ذات الم الأطرافغبات نتائج مربحة للجميع من خلال أنشطة المسؤولية الاجتماعية يهدف إلى إرضاء  ر 

Carroll) تمكين المؤسسة في نفس الوقت من متابعة أنشطتها. & Shabana, 2010, p. 100)
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عيوف، (ستيتي، ساسان، و موفي هذا الإطار أشارت مجموعة من البحوث والإحصائيات إلى مجموعة من النتائج أهمها: 

2021(

عن تلك التي ليس لديها  %18المؤسسات التي تحقق مفهوم المسؤولية الاجتماعية يزيد معدل الربحية فيها عن 

 ؛برامج في المسؤولية الاجتماعية

تثقيف الموظف بمفهوم  المسؤولية الاجتماعية وإشراكه في بعض برامجها، ساهم  في تخفيف الأعباء عن المؤسسات 

�ƨƦǈǼƥ�ƨȈƸǐǳ¦�Śƫ¦ȂǨǳ¦Â�§ ƢȈǤǳ¦�ƢȀƦƦǇ�Ŗǳ¦�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǒ ǨƻÂ�ƨȈƳƢƬǻȍ¦�̈®ʮ±Â30%.

 ؛ذا الاتجاهتتبع هالمؤسسات التي تطبق المسؤولية الاجتماعية نمت بمعدل أربعة أضعاف عن تلك التي لم 

% الموظفين في المؤسسات التي تطبق برامج المسؤولية الاجتماعية لديهم ولاء لمؤسستهم بنسبة تصل إلى  أكثر   87

 من الموظفين في المؤسسات الأخرى.

من المستهلكين التعامل مع المؤسسات التي تطبق برامج المسؤولية الاجتماعية أكثر من تعاملهم مع  %76يفضل 

 ؛المؤسسات صاحبة العلامات التجارية الشهيرة

�ƢȈǻʬ�Ǟ Ǹ Ƭƴ Ǹ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪ

�©ƢƳƢȈƬƷȏ¦�ÄÂ̄��®¦ǂǧȋ¦�ǲƦǫ�ǺǷ� ƢǸƬǻȏʪ�ŅƢǟ�°ȂǠǋ�ǪǴƻ�ǞǷ�ǞǸƬĐ¦�ƶƟ¦ǂǋ�Ǧ ǴƬű�śƥ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ǲǧƢǰƬǳ¦�̈®ʮ±

 الخاصة كالمعوقين وقليلي التأهيل  والأقليات  والمرأة والشباب وغيرهم. 

جوهر المسؤولية  ، الذي هوالاستقرار الاجتماعي، نتيجة توفر نوع من العدالة الاجتماعية وسيادة مبدأ تكافؤ الفرص

 الاجتماعية للمؤسسات. 

ƨȈǧƢǬưǳ¦�ƨȈƷƢǼǳ¦�Â¢�ƨȈƬƸƬǳ¦�ƨȈǼƦǳ¦�ƨȈƷʭ�ǺǷ� ¦ȂǇ�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�̈ƢȈū¦�ƨȈǟȂǻ�śǈŢ  ،صفحة 2010(الغالبي و العامري ،

52(.

�ǞǸƬĐ¦�©ƢǈǇƚǷ�śƥ�¿ƢƬǳ¦�«ƢǷƾǻȏ¦�ƨȈŷϥ�ȆǟȂǳ¦�®ʮ®±¦.المختلفة ومختلف الفئات ذات المصلحة 

��©ƢǸǜǼŭ¦Â�©ƢǟȂǸĐ¦Â�®¦ǂǧȋ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ȆǟȂǳʪ�Ǧ ȈǬưƬǳ¦�̈®ʮ±�ǺǷ�ƢǫȐǘǻ¦��ƨȈǇƢȈǈǳ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�śǈŢ

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨǳ¦ƾǠǳʪ�°ȂǠǌǳ¦Â�ȆǇƢȈǈǳ¦�°¦ǂǬƬǇȏʪ�ǶǿƢǈȇ�ƢǷ�ȂǿÂ

��Ƣưǳʬ�ƨǳÂƾ Ǵǳ�ƨƦǈ Ǽǳʪ

  ة. ȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈǧƢǬưǳ¦��ƨȈǸȈǴǠƬǳ¦��ƨȈƸǐǳ¦�ƢēƢǷƾƻÂ�ƢȀǷƢȀǷ� ¦®¢�ǲȈƦǇ�Ŀ�ƨǳÂتخفيف الأعباء التي تتحملها الد

�Ƕǟ®�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ǺǰŻ�ƢȈǟƢǸƬƳ¤�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƨǘǌǻȋ¦�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�°Ƣưǯ¤�ÀƜǧ�ǪƦǇ�ƢǷ�ǲǯ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�ǺǷ�ƨǔǨƼǼǷ�©ʮȂƬǈǷ�ÀƜǧ�Ǯ ǳ̄�ǺǷ�ǆ ǰǠǳ¦�ȄǴǟÂ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ǞȈŦد المسؤولة اجتماعيا يح

Carroll)من قدرة المؤسسة على الحصول على دعم ومساندة أطرافها ذات المصلحة. & Shabana, 2010, p. 95)

ƢǸƬƳȏ¦�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǲǸŢ�Ŀ��ƨƸȈƸǐǳ¦Â�ƨǳ®ƢǠǳ¦��ƨŷƢǈŭ¦�ƨȈŷϥ�©ƢǈǇƚŭ¦�ȆǟÂ�Ƥ Ʀǈƥ��ƨǳÂƾǳ¦�ƾƟ¦Ȃǟ�śǈŢية ع

�ȆƳȂǳȂǼǰƬǳ¦�°ȂǘƬǳ¦Â�ƨǳƢǘƦǳ¦�ȄǴǟ� ƢǔǬǳ¦�Ŀ�ƨŷƢǈŭ¦Â�¿ȂǇǂǳ¦Â�Ƥ Ɵ¦ǂǔǳ¦�ǺǷ�ƢēƢǬƸƬǈŠ�ƨǳÂƾǳ¦�ƾȇÂǄƫÂ���ƨǨǴƬƼŭ¦
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ƢǠȈŦ�ƢȀƟƢƦǟϥ�¿ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�̈°®Ƣǫ�Śǣ�ƢȀǈǨǻ�ƨưȇƾū¦�ƨǳÂƾǳ¦�ƾš �Ŗǳ¦�©ȏƢĐ¦�ǺǷ�ƢǿŚǣÂ 2010بي و العامري، (الغال ،

.)53صفحة 

المساهمة في تحقيق الأهداف التنموية والسياسية التي تتبناها الدولة وخاصة التنمية المستدامة التي أصبحت الشغل 

  الشاغل لمعظم دول العالم.
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  خلاصة الفصل الأول: 

تم في هذا الفصل التعرف على مجموع الأحداث التاريخية  التي صاحبت ظهور مصطلح       

�řǠƫ�ƢĔ¢�ń¤�ǲǏȂƬǳ¦�Ļ�ƾǫÂ��ƢŮ�̈ǂǈǨŭ¦�©ʮǂǜǼǳ¦�Ǧ ǴƬű�Ǯ ǳ̄�Ŀ�ƢŠ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦

�½ȂǴǇ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â��ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ȄǴǟ�ƢȀƬǘǌǻ¢Â�Ƣē¦°¦ǂǫ�©¦ŚƯϦ�ǽƢš �ƨǈǇƚŭ¦�ƨȈǳÂƚǈǷ

�ƨǳÂƾǳ¦��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�̈ŚƦǯ�ƨȈŷ¢�ȆǈƬǰƫ�ȆȀǧ�Ǯأ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨȈǧƢǨǌǳʪ�ǶǈƬȇ�ȆǫȐƻ

�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǇ°ƢǸǸǴǳ�ƨȈƦǴǈǳ¦�°ʬȉ¦�ƨŪƢǠǷ�Ŀ�ƨƦǣǂǳ¦�ń¤�ǞƳ¦°�Ƣǿ°ȂȀǛ�ÀƢǯ�ƾǫÂ��ǞǸƬĐ¦Â

  الخاطئة، وكذا تحقيق مجموعة من المكاسب للمؤسسة.

تتمثل  على أربعة أبعاد رئيسيةحسب كارول مؤسسة تنطوي كما أن المسؤولية الاجتماعية لل        

�©ʮȂƬǈǷ�ª ȐƯ�ƢȀǬǧ¦Ȃȇ�ÄŚŬ¦�ƾǠƦǳ¦Â�ȆǫȐƻȋ¦�ƾǠƦǳ¦��ňȂǻƢǬǳ¦�ƾǠƦǳ¦��Ä®ƢǐƬǫȏ¦�ƾǠƦǳ¦�Ŀ

للمسؤولية هي مسؤولية المؤسسة كهيئة اجتماعية،  المسؤولية من حيث نتائج أنشطتها، المسؤولية 

ȏƢĐ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů��ȄǴǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǲǸƬǌƫ�ƢǸǯ��ǺȇŚǈ©�الفردية والأخلاقية للمدراء والم

تتمثل في ما تقدمه  هذه الأخيرة  من مساهمات إلزامية أو طوعية  لجميع الأطراف ذات المصلحة 

�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ÀƜǧ�Ǯ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ǞǸƬƴǸǴǳ�Â¢�ƢȀȈǧ�ƾƳ¦ȂƬƫ�Ŗǳ¦�ƨƠȈƦǴǳ�Â¢

  ئ رئيسية هي: الاستدامة، المساءلة والشفافية.تقوم على ثلاث مباد
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 تمهيــــــد

� ƢȈǋȌǳ�̈®ƾƴƬŭ¦�̈ǂǜǼǳ¦�Ƥ ǴǘƬȇ�©ȏƢĐ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�ƨȇǂǌƦǳ¦�ǾƬǬǬƷ�Äǀǳ¦�řǬƬǳ¦�°ȂǘƬǳ¦�°¦ǂǸƬǇ¦�À¤

وهو ما جعل حاجة المؤسسات للإبداع مطلبا ملحا ومهما لتحقيق التميز  ،الأفكار الجديدة وتوليد

  .بيئة سريعة التغيرومكانتها في والمحافظة على استمراريتها  الأداءفي 

وقد ازداد اهتمام الكتاب والباحثين في مجال الإدارة بموضوع الإبداع، لأنه يعد الطريق إلى الابتكار، 

له من جوانب عدة وأبعاد مختلفة. من هذا المنطلق، انصب الاهتمام في هذه الدراسة حيث تم تناو 

در الأساسي المص ǽ°ƢƦƬǟʪ  حجر الأساس في العملية الإبداعيةالذي  يعد العنصر البشري على 

ذات الفائدة. لذلك فإن الاهتمام بدراسة أدائه الإبداعي أمر ضروري لتحسين  للأفكار المتجددة

قدراته على توليد الأفكار  الأصيلة ومواكبة التطورات التقنية الحديثة وحل المشكلات والمشاركة 

�ŅƢƬǳʪÂ�̧ ¦ƾƥȍ¦�ń¤�Ǫȇǂǘǳ¦�ǲưŻ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȏƢǧ��Ƥ ǇƢǼŭ¦�ƪ ǫȂǳ¦�Ŀ�ƨƦǇƢǼŭ¦�©¦°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�Ŀ

�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�ƢēǄȈǷÂ�ƨǈǇƚŭ¦� ¦®¦�śǈŢ

ǾǇƢȈǫ�¼ǂǗÂ�ǾƫʭȂǰǷ�Ǧ ǴƬűÂ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋʪ�Ǧ ȇǂǠƬǴǳ�ǲǐǨǳ¦�¦ǀǿ� ƢƳ��ǾǼǷÂ يفية تحسينه، وك

�ń¤�®ƢǼƬǇȏʪ�Ǯ ǳ̄Â��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�Ǿǘƥǂƫ�Ŗǳ¦�ƨǫȐǠǳ¦�Ŀ�Ʈ ƸƦǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

ǳ¦�¦ǀǿ�Ŀ�̈®°¦Ȃǳ¦�ª ƢŞȋ¦Â�©ʮǂǜǼǳ¦�Ǧ ǴƬűة مباحث  شأن. وتحقيقا لهذا الغرض تم تقسيمه إلى أربع

  كما يلي: 

 : ماهية الأداء الإبداعي. المبحث الأول

 أبعاد الأداء الإبداعي وطرق قياسه.  المبحث الثاني:

 تحسين الأداء الإبداعي.  المبحث الثالث:

 ية.لموارد البشر ǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋʪ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǫȐǟالمبحث الرابع:
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  :  ماهية الأداء الإبداعي التنظيمي  المبحث الأول

�ƨƦǯ¦Ȃŭ�̈ƾȇƾƳ�°Ƣǰǧ¢�«¦°®¤�ȄǴǟ�°¦ǂǸƬǇʪ�ǲǸǠƫ�À¢�ƢȀȈǴǟ�ǶƬƷ�ƢǷ�ȂǿÂ��ŚǤƬǳ¦�ƨǠȇǂǇ�ƨƠȈƥ�Ŀ�ƢȈǳƢƷ�©ƢǈǇƚŭ¦�ƾƳ¦ȂƬƫ

�ȆǤƦǼȇ�ƢǸȀǷ�ƢƦǴǘǷ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ǲǠƳ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦��ƢȀƬǻƢǰǷ�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�ŅƢƬǳʪÂ�ƢēƢƦǴǘƬǷ�ǞǷ�Ǧ ȈǰƬǳ¦Â�©¦ŚǤƬǳ¦

لى الإبداع في نجاح المنظمة في بيئات عمل تعتمد ع�ǾǳȐƻ�ǺǷ�ÀȂŷƢǈȇ�ǶĔتوفره لدى العاملين في هذه المؤسسات،  لأ

وتحقيقه يقدم ميزة تنافسية هامة. الامر الذي جعل إبداع  )Sarfraz ،2017، و Abdullah ،Ashraf( بشكل أساسي.

,Amabile)رر وضع حيز التطبيق نظام لتسيير الإبداعالأفراد يبرز كعنصر جوهري في اقتصاد الاتحاد الأوروبي الذي ق

1988, p. 128).

الأبحاث حول إبداع العاملين كجزء من مجال السلوك التنظيمي تتميز بحداثتها، حيث  بدأ التأسيس لها في أواخر  إلا أن 

سبب أهميته ب ȂǓȂŭ¦�¦ǀđ�¿ƢǸƬǿȏ¦�±ǂƥ�ƾǬǳÂ¸ التسعينيات من نفس القرن،الثمانينيات من القرن الماضي  وإلى غاية 

Ekvall ؛  )2005وآخرون (  Amabile ؛  )1996و آخرون (  Amabile المتزايدة في مكان العمل ( &Ryhammar

Zhou ؛  )1999( & Shalley)2003 .( ( الإبداعي أجريت  الأداءوتجدر الإشارة إلى أن معظم الدراسات حول

ʪÂ°Â¢Â�ƨȈǰȇǂǷȋ¦�̈ƾƸƬŭ¦�©ʮȏȂǳʪ.(Gong, Zhao, Wang, & Yu, )  أول من Amabile)1988وتعد  (2018

Zhou)  وضع إطار نظري مدعم تجريبيا لفهم مختلف العوامل الشخصية والبيئية المؤثرة على إبداع العاملين في المنظمة

& Shalley, 2015).

 المطلب الاول: الإبداع، السلوك الإبداعي أم الأداء الإبداعي؟

�̧¦ƾƥȍ¦�ƨǸȈǫ�°ƢȀǛ¤�ǲƳ¢�ǺǷÂ��ǆ ǨǼǳ¦�ǶǴǟ�¾Ƣů�Ŀ�̧¦ƾƥȍ¦�ª ƢŞ¢�ǺǷ�ƨǠƥʭ�©ƢǈǇƚŭ¦�Ŀ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ƨǇ¦°®�À¤

ونتائجه في المؤسسة بشكل أكثر وضوحا يستخدم عدد كبير من الباحثين مفهوم الأداء الإبداعي بدلا من الإبداع 

هود بداع يعرف من خلال مستويين: الإبداع كحصيلة أو ننتيجة لجلإعطاء نوع من الحركية للإبداع في المؤسسة. لأن الإ

�Äǀǳ¦�̧ ¦ƾƥȍ¦Â��ƨǈǇƚŭ¦�Â¢�ƨǟȂǸĐ¦��®ǂǨǳ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǷƾǬŭ¦�ƨǸȈǬǳ¦Â�̈ƾȇƾŪ¦�ƨǷƾŬ¦�Â¢�ƲƬǼŭ¦�Ŀ�ǲưǸƬƫ�Ŗǳ¦Â�ƨǬƥƢǇ

,Gong)النتیجةهو عبارة عن مرحلة أو عملية تسبق تحقيق هذه  Zhao, Wang, & Yu, أي أن مصطلح .(2018

Zhang)الإبداع يستعمل لوصف نتيجة كما يستعمل أيضا لوصف عملية & Bartol, في هذه الدراسة تم (،(2010

).اعتماد مصطلح الإبداع كعملية

ار الذي يشير إلى النتائج الإبداعية، أي الأفك الإبداع كزت العديد من الدراسات حول الإبداع التنظيمي علىوقد ر 

الجديدة والمفيدة بخصوص المنتجات، الخدمات والإجراءات في صيغتها النهائية، لكن عدد قليل من الدراسات تطرقت 

Zhang)النتائج الإبداعية يتحقق من خلالها الأداء الإبداعي الذي تنجم عنهللإبداع على أنه عملية أو سيرورة  &

Bartol, 2010)

بعض الدراسات الأخرى في مجال السلوك التنظيمي عالجت الإبداع التنظيمي على أنه نوع من السلوك المبتكر للموظف 

Employee’sفي مكان العمل   innovative behavior(Zhou, Zhang, & Sanchez, 2009) ،  والذي يتمثل في
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�©ƢǷƾƻ�Â¢�ƲƟƢƬǻ�ǾǼǟ�ǶƴǼȇ�À¢�̈°Âǂǔǳʪ�ǆ ȈǳÂ��ǲǸǠǳ¦�ǞǫȂǷ�Ŀ�ƨǟȂǸĐ¦�Â¢�®ǂǨǳ¦�ǾǇ°ƢŻ�Äǀǳ¦�ǄȈǸŭ¦�» ǂǐƬǳ¦�Â¢�½ȂǴǈǳ¦

̧�)2015(يحياوي و مكيد، وسلع جديدة  ¦ƾƥȍʪ�ǄȈǸƬƫ�ƨǸǜǼŭ¦�ǲƻ¦®�©ƢǯȂǴǇÂ�©Ƣǧǂǐƫ���Ǿǻ¢�ȄǴǟ�Àʮ±�Ǿǧǂǟ�ƾǫÂ��

والأصالة، وهي محصلة قرارات القادة المبدعين من خلال تفجير المهارات الفكرية والقدرات العقلية للعاملين عن طريق 

ة وثقافة محفزة، ما قد ك في بيئوضع البرامج والاستراتيجيات التي تسعى إلى الاستثمار الجيد للمعارف والخبرات، وذل

 يترتب عنها نواتج إبداعية سواء كان في المنتج أو طريقة العمل أو إيجاد حلول لمشكلات بطرق أكثر كفاءة وفعالية"

��Àʮ±�2021 530، صفحة(.�À¢�¾ȂǬǳ¦�ǺǰŻ�ŅƢƬǳʪÂالمؤسسة هما وجهان الإبداعي والسلوك الإبداعي في الأداء 

لإبداع "، الذي يحمل معنى حركي لالإبداعي الأداءإلا أن العديد من الباحثن يفضلون استعمال مصطلح "لعملة واحدة. 

,Gong)المصدر الرئيسي لترقية الابتكار  وتعزيز  تنافسية المؤسسة والحصول على ميزة تنافسية والذي يعد Zhao,

Wang, & Yu, وهو ما يقود إلى التمييز بين الأداء الإبداعي والابتكار، فالأداء الإبداعي يشير إلى المنتجات، .(2018

والأفكار التي يتم إنتاجها على المستوى الفردي، بينما يشير الابتكار إلى التنفيذ الناجح لهذه المنتجات في المستوى 

Oldham)التنظيمي & Cummings, 1996, p. 608).

  الأداء الإبداعي تعريف المطلب الثاني:

جعل العديد من الباحثين يختلفون في إعطاءها مفهوم محدد  الأمر الذي  ،ظاهرة معقدة متعددة الجوانبيعد الإبداع 

�ƨȇǂǰǨǳ¦�ǶȀǇ°¦ƾǷÂ�śưƷƢƦǳ¦�©ƢǷƢǸƬǿ¦�ń¤��ƨȀƳ�ǺǷ�¿ȂȀǨŭ¦�¦ǀǿ�ƢȀȈǧ�̧Ƣǋ�Ŗǳ¦�©ȏƢĐ¦�̈ǂưǯ�ń¤�Ǯ ǳ̄�ǞƳǂȇÂ��ƾƷȂǷÂ

�ƨưǳʬ�ƨȀƳ�ǺǷ�ƢǿƾǬǠƫÂ�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�̈ǂǿƢǜǳ¦�Ƥ ǻ¦ȂƳ�®ƾǠƫÂ��ƨȈǻʬ�ƨȀƳ�ǺǷ الصو)��Ȇǯ±�Â��ƾȈǼƳʪ��ŅƢǷ2020( من  ،

هذا المنطلق، حاولت الباحثة التركيز على التعاريف التي تناولت الإبداع كسلوك (الأداء الإبداعي) وليس كنتيجة وذلك 

تحقيقا لأغراض الدراسة، وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد: 

العملية والبيئة والذي من خلاله يقوم  بين الكفاءة،هو تفاعل ": الأداء الإبداعيوآخرون  Pluckerعرف 

".منتج ملموس بحيث يكون  جديد وذو فائدة على حد سواء كما هو محدد في السياق الاجتماعي بخلقفرد أو جماعة 

(Plucker, Beghetto, & Dow, 2004, p. م ¦ǴǠƬǳ¦��̈ŐŬʪ�ǂƯƘƬƫ�ƾǫ�Ŗǳ¦�©¦°ƢȀŭلكفاءة مجموع ʪحيث يقصد (90

�ŅƢƬǳʪÂ�ƾȇƾƳ� Ȇǋ�ǪǴƻ�Ŀ�ǲưǸƬƫ�Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦�ÀƜǧ�ƲƬǼŭ¦�ƨȈǇȂǸǴǷ�́ Ȃǐş�ƢǷ¢��ǺȇȂǰƬǳ¦Â�» °ƢǠŭ¦Â

�¿¦�Ȇǟ¦ƾƥ¤�ǲǸǟ�ª ÂƾƷ�ƨǧǂǠǷ�Ƥ Ǡǐǳ¦�ǺǷ�ǲǠǧ�Â¢� ¦®¢�Â¢�̈ǂǰǧ�Äȋ�ƨƦǈǼǳʪ�ǾǇƢȈǫÂ�ǾƫƾǿƢǌǷ�ǺǰŻ�ǲȈǳ®��ǂǧȂƬȇ�Ń�¦̄¤

كذلك فإن الجدة والفائدة خاصيتان لابد من توفرهما في العمل الإبداعي إذ على أساسهما يتم الحكم على أي منتج   لا.

إذا كان إبداعيا أم لا، أما بخصوص السياق الاجتماعي، فإن العمل الإبداعي يتم قبوله أو تقييمه ضمن سياق ثقافي 

�Ǧ¡واجتماعي معين حيث يتم تقييم الفعل، الشخص أو الم ǴƬű�ń¤�®ƢǼƬǇȏʪ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ƲƬǼطراف ذات المصلحة راء الأ

�ƨǳƢǠǧ�Â¢�̈ƾȈǨǷ�ƢĔ¦�ȄǴǟ�ƢȀǯ¦°®¤�ǶƬȇ�ȏ�Ǻǰǳ��ƢǷ�ƨǧƢǬƯ�Â¢�¼ƢȈǇ�Ŀ�̈ƾȈǨǷ�ÀȂǰƫ�ƾǫ�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�¾ƢǸǟȋ¦�ǒالمعنية ǠƦǧ���

 في سياق أو ثقافة أخرى. 
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 ج، خدمة، فكرة، عملية أو إجراء بحيثهو خلق منت: "  الإبداعي في المؤسسة الأداءWoodman�Àϥ�Ãŗǧأما 

,Woodman)"وذو فائدة من طرف أفراد يعملون معا  ضمن  نظام اجتماعي معقد يكون جديد Sawyer, &

Griffin, 1993, p. 293).

¦ǲǸǠǳ¦�Ŀ�©ƢȈǴǸǠǳ¦Â�©¦ ¦ǂƳȍ¦�¾ȂƷ�̈ƾȈǨǷÂ�̈ƾȇƾƳ�°Ƣǰǧ¢�ƾȈǳȂƫ�ȄǴǟ�®ǂǨǳ¦�̈°ƾǫ�Ǿǻϥ�Ȇǟ¦ƾƥȍ الأداءيعرف  

(Yeh & Huan, 2016, p. 120).

كل فعل إنساني يؤدي إلى ميلاد شيء جديد الإبداعي في منتصف القرن الماضي: "  الأداء  Vygotskyعرف 

سواء كان هذا الشيء مادي، أو  بناء فكري أو عاطفي يعيش داخل الشخص الذي قام بخلقه ، إبداعييعتبر فعل 

Kaufman)وغير معروف إلا من طرفه. & Beghetto, 2009, p. 4)"

Amabileولقد أجمع بعض الباحثين (   , Oldham, Cummings, Shalley , Zhou الأداء) على تعريف  

أن  "  ويمكنإنتاج أفكار جديدة ذات فائدة بخصوص منتجات، خدمات ، عمليات وإجراءاتالإبداعي  على أنه " 

يتضمن هذا التعريف  الحلول الإبداعية لمشاكل العمل، الاستراتيجيات الإبداعية للأعمال أو التغييرات الإبداعية في 

Zhou)طرق العمل. & Shalley, 2015, p. 167)�ǶƬȇ�ƢǷƾǼǟ�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�ƢĔ¢�ƨƥƢƴƬǇ¦�Â¢�ƲƬǼǷ�Ä¢�ȄǴǟ�Ƕǰū¦�ǺǰŻÂ

¸¦ƾƥȍ¦�¦ǀǿ�ǾȈǧ�Ļ�Äǀǳ¦�¾ƢĐ¦�ǆ ǨǼǳ�ÀȂǸƬǼȇ�́ ƢƼǋ¢�» ǂǗ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄�½¦°®¤(Amabile, 2012) ..

الإبداعي هو عملية يقوم من خلالها العاملين بتطوير حلول جديدة ومفيدة لرفع  الأداءيرى بعض الباحثين أن 

» ƾǿ�ǪȈǬƸƬǳ�ǾƳȂǷ�½ȂǴǇ�°ƢǗ¤�Ŀ�Ǯ ǳ̄Â��ǲǸǠǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǲǯƢǌǸǴǳ�¾ȂǴƷ�®ƢŸ¤Â�ÄƾƸƬǳ¦.(Cheung &

Wong, 2011, p. 658)

���Ǿǻϥ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�Ƣǔȇ¢�» ǂǠȇ�̈°Âǂǔǳʪ�ǆ ȈǳÂ�ǲǸǠǳ¦�ÀƢǰǷ�Ŀ�ƨǟƢǸŪ¦�Â¢�®ǂǨǳ¦�ǾǇ°ƢŻ�Äǀǳ¦�» ǂǐƬǳ¦�Â¢�½ȂǴǈǳ¦

أن ينجم عنه نتائج أو خدمات أو سلع جديدة، حيث أنه سلوك يسبق الإبداع في صيغته النهائية، وقد يكون هذا 

.)2018(سركيس،  "السلوك إبداعا في حد ذاته عندما يمارسه الفرد لأول مرة في المؤسسة

Sternber  وLupart)1998:(" وأقدرة وسلوكات لاقتراح ) يب يستجتوليد نتائج عمل جديد (أصيل) ومفيد

,ZHOU))حتياجات محددةلا ZHANG, & SÁNCHEZ, 2009, p. 4).

عملية لتوليد أفكار جديدة، ولكنه يتضمن أيضا تحليل وحل المشكلات لتطوير حلول الإبداع في العمل ليس مجرد 

ǲǸǠǳ¦�ÀƢǰǷ�©ʮƾƸƬǳ�ƨȈǴǸǟ(Zhou, Hirst, & Shipton, Mumford. كما يرى (2012

Gustafson)1988�Â¢�©ȐȇƾǠƫ�ŉƾǬƫ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�̧¦ƾƥȍ¦�ÀȂǰȇ�ÀƢȈƷȏ¦�ǒو Ǡƥ�Ŀ�Ǿǻϥ��متدادات إعادة صياغة أو ا

لأفكار موجودة سابقا، وفي أحيان أخرى قد يكون الإبداع كبيرا، يتضمن تقديم أفكار جدرية ومختلفة تماما عن 

Zhou)سابقتها. & Shalley, 2015).

ƫ�Ŗǳ¦�ƨȇ®ǂǨǳ¦�¾ƢǠǧȋ¦�ǲǯ���Ǿǻϥ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ÀƢǧǂǠȇ�°ƢǧÂ�ƪ ǈȇÂأفكار جديدة في  ؤدي إلى توليد وتقديم وتطبيق

 )191، صفحة 2015(يحياوي و مكيد، أي مستوى تنظيمي" 

 من خلال التعاريف المقدمة يمكن استنتاج ما يلي: 
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�ƨȈǴǸǠǳ¦��ƨƦǇƢǼŭ¦�ƨƠȈƦǳ¦��ƨȈǐƼǌǳ¦�ǎ ƟƢǐŬ¦Â�©¦°ƾǬǳ¦��Ŀ�̧ ¦ƾƥȍ¦�©ʭȂǰǷ�ǲưǸƬƫداعية والإنتاج الإب

 ؛الإبداعي

  التركيز على بعد الأصالة أو الجدة ưǯȋ¦�¿ȂȀǨŭ¦�ȂȀǧ��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°Ȃŭ¦�ǲƦǫ�ǺǷ�ƨǷƾǬŭ¦�°ƢǰǧȌǳ�ƨƦǈǼǳʪ ر

�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈǴǸǠǳʪ�ƢǗƢƦƫ°¦�ǂưǯȋ¦Â�ƨȈŷ¢�Ãǂƻȋ¦�°Ƣǰǧȋʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�̈ƾȇǂǧ�ƪ ǻƢǯ�¦̄¤�̈ƾȇƾƳ�°Ƣǰǧȋ¦�ÀȂǰƫÂ

ƨǈǇƚŭʪ�̈ǂǧȂƬŭ¦ لم يجري تحديد أفراد معينين، بل إن كل الأفراد في مختلف الوظائف والمستو ، كما أنه�©ʮ

�ÀƢǰǷ�ǲǯ�Ŀ�ƾƳȂȇ� Ƣǯǀǳ¦���ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈǴǸǠǳʪ�ÀȂȈǼǠǷ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦ ؛ 

 اشتمال التعاريف في معظمها على مجموعة من الأبعاد أو العناصر وهي : أصالة العمل المقدم سواء كان

�ǞǷ�ƢȈǨȈǰƫ�Â¢�ʮƾȇƾš المواقف المستجدة، القدرة على إيجاد حلول للمشاكل، القدرة على تقديم أفكار

  سة: في المؤس وهو ما يقود الباحثة إلى تقديم التعريف التالي للأداء الإبداعي  .جديدة ومفيدة

ى التجديد ل" الأداء الإبداعي هو السلوك المميز الذي ينتهجه العامل في مكان العمل والذي يظهر من خلاله قدرته ع

والطلاقة في طرح الأفكار المفيدة والأصيلة والتكيف مع مختلف المواقف وتقديم حلول مبتكرة لمختلف المشكلات التي 

  وهو المفهوم الذي سيتم اعتماده في الدراسة الحالية. ".يتعرض لها أثناء ممارسته لوظيفته

كما يلي:الإبداعي الأداءحددت خصائص خصائص الأداء الإبداعي:  المطلب الثالث: 

  ؛هو ظاهرة فردية وجماعية، ولا تقتصر على الأفراد فقط بل يمكن ممارسته من طرف المؤسسات والجماعات

يعتمد الاداء الإبداعي على التفكير المعمق الشمولي الذي يبحث في المشكلة من جميع نواحيها، ويقدم بدائل 

 ؛وحلول مختلفة

�ƨȈǐƼǌǳ¦�ǾǐƟƢǐƻ�Ƥظاهرة إنسانية عامة وليس ǈƷ�ǂƻȉ�ǎ Ƽǋ�ǺǷ�ǺȇƢƦƬƫ�ƢĔ¢�Śǣ��ƾƷϥ�ƨǏƢƻ�̈ǂǿƢǛ�ƪ

 ؛وقدراته والبيئة التي يتواجد فيها

�ƨǜƷȐŭ¦�Ŀ�̈ǄȈǸƬǷ�©¦°ƾǫ�Ƥ ƳȂƬǈȇ�ȂȀǧ�Ǯ ǳǀǳ��̈ƾȇƾŪ¦�©ƢǣƢȈǐǳ¦Â�©¦°ȂǐƬǳ¦Â�Ȇǈū¦�½¦°®ȍʪ�ǲǐƬǷ�ƾȀƳ

  ؛)2019(هرموش،  والاستماع

ǶȈǴǠƬǳ¦Â�©¦°ƢȀŭ¦�ǶǴǠƫÂ�Ƥ هو نزعة ȇ°ƾƬǳʪ�ǾƬȈǸǼƫ�ǺǰŻ�́ ƢƼǋȋ¦�ǒ Ǡƥ�ƾǼǟ�Äǂǘǧ�®¦ƾǠƬǇ¦�ȂǿÂ�¼ȂǨƫ؛ 

 ؛هو استحداث شيء جديد، فهو نقيض المحاكاة والتقليد واجترار المالوف

ǂȇȂǘƬǳ¦�ƨȈǻƢǰǷ¤Â�ƨǳƢǏȋ¦Â�̈ƾŪʪ�ǄȈǸƬȇ�«ƢƬǻ¤�ǪȈǬŢ�ń¤�» ƾȀȇ�» ǂǐƫ�Ȃǿ؛ 

¦�ƨǻÂǂŭ¦���̈ǂǗƢƼŭ¦�ǂǏƢǼǟ�¿¦ƾƼƬǇʪ�ƨȇ°¦®ȍ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦�ǾƳ¦Ȃƫ�Ŗǳخروج عن المألوف في طريقة حل المشكلات 

.)2020(إدريس،  والقدرة على التحليل
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  الأداء الإبداعي أصناف المطلب الرابع:

�ƾǫÂ��̧ إن الحديث عن أصناف الاداء الإبداعي ¦ƾƥȍ¦�» ƢǼǏ¢�Ǻǟ�Ʈ ȇƾūʪ�ǖƦƫǂǷالباحثون موضوعات الإبداع تناول 

من مداخل مختلفة، حيث قادت الدراسات على اختلافها إلى وجود تباين في أنواع الإبداع، أين قسم البعض الإبداع 

�� وفقا لطبيعته أو للغاية منه أو حسب مجاله®ƾǐǳ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ǾȈǳ¤�̈°Ƣǋȍ¦�ǺǰŻ�ƢǷ�Ƕǿ¢Â���ǾƫʮȂƬǈǷ�Â¢

أربعة بدراسة حددا من خلالها Kaufmanو Beghettoلقد قامأصناف الإبداع حسب طبيعته أو حجمه:  أولا: 

The(  لإبداع أصناف من ا four C هي على التوالي) و (Kaufman & Beghetto, 2009):

Bigالإبداع الكبير (الإنجاز البارز) .1 C: الناذر الذي يتفوق على جميع الإبداعات وقد يكون ذو وهو الإبداع

�ÀȂǰȇ�ƢǷ�ƢƦǳƢǣÂ��ƨȈǠǧ¦ƾǳ¦�ǺǷ�ƨȈǳƢǟ�©ʮȂƬǈǷÂ�ƪأثر معنوي عليها ǫȂǳ¦�ǺǷ�Śưǰǳ¦�̧¦ƾƥȍ¦�ǺǷ�̧ȂǼǳ¦�¦ǀǿ�Ƥ ǴǘƬȇÂ��

���ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳʪ�řǠǷ�Śǣ�ȂȀǧ�Ǯ ǳǀǳ��́ ƢǐƬƻȏ¦�¾ƢƴŠ�́ Ƣƻ

Littleأو اليومي  الإبداع الصغير.2 C: داع اليومي الذي يخص التأقلم مع التغيير والقدرة على حل وهو الإب

والذي يتطلب توفر كفاءات في  )Amabile)1996المشكلات اليومية، وهو  الإبداع الذي أشارت إليه 

�ǲǸǠǳʪ�¿ƢȈǬǴǳ��ƨȈǠǧ¦®Â�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�©¦ ƢǨǯ��́ ƢǐƬƻȏ¦

Miniالإبداع المصغر (التعلم التحويلي)  .3 C:�̧¦ƾƥȍʪ�Ƣǔȇ¢�» ǂǠȇ الشخصي أو الفردي. وهو يخص العمليات

الإبداعية للمعرفة والفهم الشخصي، تتضمن تحويل أو إعادة تنظيم للمعلومات الواردة  والهياكل العقلية  بناء على 

��©¦Őƻ�́ Ȃǐş��ŘǠǷ�ǲǸŢ�Ŗǳ¦Â�̈ƾȇƾŪ¦�ƨȈǐƼǌǳ¦�©¦ŚǈǨƬǳ¦�Ǿǻϥ��» ǂǠȇÂ��̈ǂǧȂƬŭ¦�» °ƢǠŭ¦Â�®ǂǨǳ¦�ǎ ƟƢǐƻ

 .أفعال وأحداث

Proلإبداع المحترف  (الخبرة المهنية) ا.4 CƢđƢǈƬǯ¦�Ļ�©¦°ƢȀǷ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�©¦°ƢȀŭ¦��من خلال عمل 

��řȀŭ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�̈ŐŬʪ�ǪǴǠƬȇ�̧¦ƾƥ¤�ȂǿÂ لتحقيق الإبداع في مجالات مختلفة.شاق

ƢǈǇƚǷ�Ƣđ©� ليات تعليم تقومويرى الباحثان، أن كل الأفراد ينطلقون من مستوى الإبداع المصغر ثم ومن خلال عم

  أكاديمية  وبعد عدة سنوات يتم انتقالهم إلى مستوى الإبداع المحترف. 

�ƢȈǻʬأصناف ��Ǿƫʮ Ȃ Ƭǈ Ƿ�Ƥ ǈ Ʒ �¸¦ƾ ƥȍ : التكيفي والتجديدي، الإبداعبين مستويين من )Ekval)1983لقد ميز ¦

ÄƾȇƾƴƬǳ¦�ȄǠǈȇ�ƢǸǼȈƥ�ǲǠǨǳʪ�®ȂƳȂǷ�Ȃǿ�ƢǷ�ǺǈŹ�À¢�Ǧ ȈǰƬŭ¦�¾ÂƢŹ�Ʈ ȈƷǳǀǳ�̈ƾȇƾƳ�ʮ¦Â±�ǺǷ�¾ȂǴū¦�ń¤ ك يمكن

¸¦ƾƥȍ¦�©ʮȂƬǈǷ�ȄǴǟ¢�ƨȇƾȇƾƴƬǳ¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦�°ƢƦƬǟ¦  ،في حين صنف بعض . )297، صفحة 2006(كوفمان و ستارنبرغ

�ȆǿÂ�» ƢǼǏ¢�ƨǈŨ�ń¤�ǾƫʮȂƬǈǷ�Ƥ ǈƷ�̧¦ƾƥȍ¦�śưƷƢƦǳ¦ ،170، صفحة 2020(زاير و البياتي(:

Expressiveالإبداع التعبيري .1 Creativity:�ǲȈǴǫ�°ƾǫ�ȄǴǟ�ǾȈǧ�ÀʭȂǰƫ�̈ ƢǨǰǳ¦Â�ƨǳƢǏȋ¦�Àȋ�ƨȈƟƢǬǴƬǳʪ�ǶǈƬȇ

ƢǸǠƬǇʪ¾� أصالتها، ويمكن تنمية هذا النوع من الإبداع أوبغض النظر عن نوعيتها  الأفكارمن الأهمية،  حيث يتم تطوير 

أسلوب  العصف الذهني. 
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Productiveالإنتاجيالإبداع .2 Creativity:   وهو الإبداع الذي تنمو فيه مهارات الأفراد كونه يرتبط بتطوير

 الأعمال تم الوصول لإنتاجحيث ينتقل فيه الأفراد من الإبداع التجريدي إلى الإبداع الإنتاجي أين ي آلة أو منتج،

 الكاملة.

Innovativeالإبداع التجديدي .3 Creativity: يتضمن هذا المستوى توليد استعمالات وظيفية لأشياء معروفة

أو متواجدة، أو أشياء قديمة من طريق العمل على خلق أفكار إبداعية جديدة، إذ أن هذا المستوى من الإبداع يتضمن 

  قدرة على اختراق قوانين أو مبادئ، أو حتى مدارس فكرية، ومن ثم تقديم منطلقات وأفكار جديدة. 

Inventiveالابتكاري  الإبداع.4 Creativity: ،في هذا المستوى يظهر الفرد براعة في توظيف أو استعمال مواد

وتطوير استعمالات جديدة من دون توافر إسهامات أصيلة في توليد أفكار أساسية، ولا يتطلب هذا المستوى مهارة  

  أجزاء منفصلة سابقا.يدة غير مألوفة بين دمرونة في إدراك علاقات جكبيرة بقدر ما يتطلب 

Imagirenativeالإبداع التخيلي .5 creativity:��®¦ǂǧȋ¦�ƾǼǟ�ǲǐŹ�ƢǷ�¦°̄ ʭ��̧ ¦ƾƥȍ¦�©ʮȂƬǈǷ�Ȅǫ°¢�ǲưŻÂ

الذي  وهو يتفق إلى حد ما مع الإبداع الكبير يتحقق عند وصول الفرد إلى مبدأ، أو نظرية، أو افتراض جديد كليا. 

.Kaufmanو Beghettoتطرق إليه 

�» ƢǼǏȋ¦�ƢǷ¢��Ä°ƢǰƬƥȏ¦Â�ÄƾȇƾƴƬǳ¦��ÄŚƦǠƬǳ¦�̧ ¦ƾƥȍʪ�ƢǷ�ƾƷ�ń¤�ƪ ǸƬǿ¦�ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�À¦�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�°ƾšÂ

  الأخرى فقد تتحق في حالات أخرى لا تتفق مع معطيات وحدود الدراسة الحالية.

�Ƣưǳʬ  :كنولوجي:يصنف الإبداع حسب مجاله إلى إبداع إداري وإبداع تأصناف الإبداع حسب مجاله 

«�¦ƢƬǻ¤�Ǿǻϥ�Ä°¦®ȍ¦�̧¦ƾƥȍ»�:"كما يلي)Hakstian)2001و Scratchley هعرفالإبداع الإداري: .1 ċǂǠÉȇ

,Plucker)"المدير لأفكار ومفاهيم وأساليب واتجاهات وطرق عمل جديدة تكون مفيدة للمنظمة Beghetto, &

Dow, 2004, p. 89)ƢȀǨƟƢǛÂ�Ǧ ǴƬűÂ�̈°¦®ȍ¦�¾Ƣů�Ŀ�̈ƾȇƾŪ¦�°Ƣǰǧȋʪ�ǪǴǠƬǷ�À̄¤�ȂȀǧ م وتخطيط المعروفة من تنظي

ورقابة. 

عملية تكرارية تبدأ بتصور وجود فرصة سوقية Catalone)2002(��Ǿǻϥو Gaciaعرفه الإبداع التكنولوجي: .2

لاختراع قائم على التكنولوجيا الأمر الذي يؤدي إلى أنشطة تطوير، إنتاج، تسويق سعيا  جديدةجديدة و/أو خدمة 

. وتكمن أهمية هذا النوع من الإبداع في قدرته )12، صفحة 2019(مدوكي،  "لتحقيق النجاح التجاري للاختراع

دمات من ¦Ŭ¦Â�©ƢƴƬǼŭ¦�Ŀ�ƢȈƳȂǳȂǼǰƬǳ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ�ǖƦƫǂǷ�ǾǻȂǯ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǈǧƢǼƬǳعلى التأثير بشكل كبير على الميزة 

�©ƢǸȈǸǐƬǳ¦Â�ƨǴǸǠƬǈŭ¦�©ƢȈǼǬƬǳ¦Â�«ƢƬǻȍ¦�Ƥ ȈǳƢǇ¢�ǎ ţ�ƨǴȈǏ¢�°Ƣǰǧϥ�ÀƢȈƫȍ¦�¾Ȑƻ

� �¸¦ƾ ƥȍ ¦�©ʮȂ Ƭǈ Ƿ� �ǆ ǷƢŬ ¦�Ƥ Ǵǘ ŭ¦¸¦ƾƥȍ¦�ǺǷ�©ʮȂƬǈǷ�ª ȐƯ�śƥ�ÀȂưƷƢƦǳ¦�ǄȈǷ(Hamdane & al., 2020)

، وهي متدرجة من الفرد إلى جماعة العمل وصولا إلى المؤسسة ككل، فيما يلي شرح لمختلف )37، صفحة 2018(أحمد، 

�©ʮȂƬǈŭ¦�ǽǀǿ
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̧�¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�®¦ǂǧȋ¦�ǾǬǬŹ�Äǀǳأولا: الإبداع على المستوى الفردي:  ¦ƾƥȍ¦�Ȃǿ�Ƕē¦Őƻ��ǶȀǧ°ƢǠǷ  ،ذكائهم

ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�¿ƢǸƬǿ¦�°ȂŰ�ȂǿÂ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǲǠǨǳʪ�¿ƢȈǬǴǳ�ǶȀƬȈǠǧ¦®Â�ǶȀƬȈǐƼǋ س لتحقق ، وذلك لاعتباره الأسا

�̧ ¦ƾƥȎǳ�Ãǂƻȏ¦�©ʮȂƬǈŭ¦(Amabile, وقد حدد بعض الباحثين أهم الخصائص الفردية للأشخاص المبدعين (1988

  وهي: 

«�ƢĔÂƾƥ�Ǿǻȋ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�©¦°ƾǬǳ¦Âالمعرفة:.1 °ƢǠŭ¦�ȄǴǟ�ǂǧȂƬȇ�À¢�®ǂǨǴǳ�ƾƥȏ  ل للتحكم في يستغرق الفرد وقت أطو

  عمله. 

�ǖƦưȇ�ǪǘǼŭʪ�ǀالأخالشخص المبدع دائم التعلم ويبحث دائما عن تفسير للأشياء بطريقة صحيحة لأن  التعلم:.2

  الإبداع.

لا يشترط في الفرد المبدع أن يكون ذكيا، بل يجب ان تكون لديه قدرات فكرية تمكنه من ربط علاقات  الذكاء:.3

  مرنة بين الأشياء.

متفتح على هو و وقدرة على تنظيم العمل يه دافعية كبيرة د: الفرد المبدع يحب المخاطرة ، وهو مستقل ولالشخصية.4

  الجديدة ولديه روح الدعابة.الآراء 

 إبداء الآراء ، وجرأة في: الأفراد المبدعين اجتماعيون، ولديهم ميول لتبادل الآراء مع الآخرينالعادات الاجتماعية.5

    والمقترحات التي تساعد على تحقيق أهداف المؤسسة.

�ƢȈǻʬ  :ائرة، ( لجنة مشروع، فريق عمل، دهو الإبداع الذي يتحقق من طرف الجماعة الإبداع على مستوى الجماعة

�©Ƣǟ¦ƾƥȍ¦�̧ȂǸů�ǺǷ�Őǯ¢�ƨǟƢǸŪ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ǪǬƄ¦�̧¦ƾƥȍ¦�ƾǠȇÂ��©¦ŐŬ¦Â� ¦°ȉ¦�¾®ƢƦƫ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�Ǯ ǳ̄Â��ł¤����

ƢĔȂǻȂǰȇ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȌǳ�ƨȇ®ǂǨǳ¦ (خاصية التداؤب ) : وقد توصلت بعض الدراسات إلى ما يلي  . 

 ؛ سين أكثر إبداعا من فرق العمل التي تشتمل على جنس واحدفرق العمل التي تتكون من الجن

 ؛فرق العمل المتماسكة تكون أكثر استعداد وتحمسا من فرق العمل غير المتماسكة

Hamdane)فرق العمل حديثة التكوين أكثر إبداعا من فرق العمل قديمة التكوين & al., 2020).

�Ƣưǳʬ :وقد أظهرت سةداخل المؤس الجميعجهود المحقق بتظافروتتمثل في الإبداعالإبداع على مستوى المؤسسة ،

��ƨȈǳƢƬǳ¦�ǎ ƟƢǐŬʪ�ǄȈǸƬƫ�ƨǟƾƦŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�À¢�©ƢǇ¦°ƾǳ¦

تشجع المؤسسات المبدعة ثقافة التجريب والبحث عن الجديد واعتبار الفشل بمثابة نتيجة إيجابية من اجل التعلم 

   ؛الأخطاءمن 

   ؛وجود داعمين للإبداع يشجعون ويدعمون المبدعين

لق الثقة بين ، وذلك لخمشاركة العاملين في تقديم المقترحات وبدائل العملفتح قنوات الاتصال داخل المؤسسة و 

  ؛الأفراد وتشجيع المنافسة بين العاملين

ǎ ź�ƢǸȈǧ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�©¦ƾƷȂǳ¦Â�©ʮȂƬǈŭ¦�ǺǷ�°Ƣưǯȍ¦�¿ƾǟÂ�ƨǗƢǈƦǳ¦ ؛الهيكل التنظيمي  

؛تطوير المبادئ والقيم وأخلاقيات العمل التي يعرفها الجميع ويسعون إلى احترامها وتنفيذها
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  الإبداعي في المؤسسة الأداءأهمية المطلب السادس: 

انطلاقا من أهدافه المتمثلة في إيجاد حلول للمشكلات، خلق منتجات وخدمات جديدة، الاستفادة من الفرص المتاحة 

الكبيرة  الأهميةتبرز ، (Rego, Sousa, Cunha, Correia, & Saur-Amaral, 2007, p. 250)وتحسين فعالية المؤسسة 

عرفها البيئة ت يعد مطلب أساسي في ظل التغيرات السريعة والمستمرة التي فهوعي في حياة المؤسسات، الإبدا للأداء

يجاد حلول الإبداعي يساعد المؤسسة على إ الأداءالحالية والتي تفرض على المؤسسة الإتيان بكل ما هو جديد وأصيل، ف

��ǲȀǈȇÂ�ƢēȐǰǌŭيساعدها علىحدوثها مرة أخرى، كما  وتفاديمعالجتها  كيفية ¦�ǺǈƷÂ�©ʮƾƸƬǳ¦�ƨȀƳ¦ȂǷ ستخدام

�ǾǰǴƬŤ�ƢŠ�ƨǴưŲ�ƨǈǇƚŭ¦�Ǻǟ�ƨȈƥƢŸ¤�̈°ȂǏ�ȆǘǠȇ�ȂȀǧ�Ǯبشرية، مواردها سواء كانت  ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨȇȂǼǠǷ�Â¢�ƨȇ®ƢǷ

)2016ب، (عسكر و رج �ƢēƢƴƬǼǷ�ǺǷ�ƾȈǨƬǈǸǴǳ�ǺǈƷȋ¦Â�ǲǔǧȋ¦�ŉƾǬƫ�ȄǴǟجاهدة  من موارد بشرية مبدعة تعمل 

   ؛

القدرة على الاستجابة لمتغيرات البيئة المحيطة، الأمر الذي يجعل المؤسسة  في وضع مستقر، يمنحها الاستعداد 

 ؛لمواجهة التغيرات بشكل لا يؤثر على سير العمليات التنظيمية

�ƨǈǇƚŭ¦�ȄǴǟ�ǞǨǼǳʪ�®ȂǠȇ�ƢŠ�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǷƾƻ�śǈŢوالفرد 

 ؛)2020إدريس، ( لموارد المالية عن طريق استخدام أساليب عملية تتلاءم مع التطورات الحديثةالاستغلال الأنسب ل

�» ƢǌƬǯʪ�ǞƬǸƬǈȇ�®ǂǨǳ¦�ǲǠŸÂ��ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦�ƨȈǸǼƫÂ�©¦ǀǳ¦�ǪȈǬŢ�Ŀ�̧¦ƾƥȍ¦�ǶǿƢǈȇ�Ä®ǂǨǳ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ

�ƨǘƦƫǂŭ¦�©ʮƾƸƬǳ¦Â�́والاستجابة بفعالية للف الاصيلةلق لديه الدافعية للانفتاح على الأفكار مما يخالأشياء بنفسه،  ǂ

��ƨǨǴƬƼŭ¦�©¦ŚǤƬǳ¦�ǞǷ�Ǧ ȈǰƬǳ¦Â�ǂǗƢƼŭ¦�̈°¦®ϵ ،؛)2019(هرموش  

�Ŀ�ȆǇƢǇ¢�ǲǰǌƥ�ǶǿƢǈȇ�ǾǻȂǯ�Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦Â�̧ ¦ƾƥȎǳ�ƨȇǂǿȂŪ¦�ƨȈŷȋ¦�¾Ƣŷ¤�ǺǰŻ�ȏ�ǪƦǇ�ƢǷ�ǲǯ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

�«ƢƬǻϵ�¿ȂǬȈǇ�Ǿǻ¢�řǠȇ�¦ǀȀǧ�ǾǴǸǟ�Ŀ�̧¦ƾƥȍʪ�ÄǂǌƦǳ¦�®°Ȃŭ¦�¿ȂǬȇ�ƢǷƾǼǠǧ��©ƢǈǇƚŭ¦�̈ƢȈƷÂ�ƨȈǳƢǠǧ�Ŀ�¦ǀǯÂ��°ƢǰƬƥȏ¦

ŭ¦��©ƢƴƬǼǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�̈ƾȈǨǷ�ÀȂǰƫ�̈ƾȇƾƳ�°Ƣǰǧ¢ŅƢƬǳʪÂ��ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦Â�©ƢǷƾŬ¦��©ƢǇ°ƢǸ

فإن وجود مثل هذه الأفكار الإبداعية سيزيد من احتمال استغلالها من طرف أفراد آخرين في عملهم والذين قد 

يقومون بتطويرها ونقلها لأشخاص آخرين الذين يعملون بدورهم على استعمالها مرة أخرى وتطويرها وهكذا، 

ʪÂ لتالي فإن الاستعمال والتطوير للأفكار الإبداعية يمكن المؤسسة من التكيف مع التغيرات المختلفة والاستفادة من

�ƨȈǈǧƢǼƬǳ¦�Ƣē°ƾǫ�ƾȇǄƫÂ�°ȂǘƬƫ�ŅƢƬǳʪÂ�ƨƷƢƬŭ¦�́ ǂǨǳ¦(Shalley, Zhou, & Oldham, 2004).
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  أبعاد الأداء الإبداعي وطرق قياسه الثاني: المبحث 

الإبداعي قبل التعرف على طرق قياسه، وهو ما يستوجب ضرورة تطوير وتطبيق نظام  الأداءلا يمكن التطرق لتحسين 

�¬¦ŗǫ¦Â�̈ȂƴǨǳ¦�ƾȇƾŢ�ǺǷ�ǺǰŻ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦�®¦ǂǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®Ȍǳ�ƨȈǬȈǬū¦�©ʮȂƬǈŭ¦�ƾȇƾŢ�ǺǷ�ǺǰŻ�² ƢȈǬǴǳ�ƾȈƳ

 بة للتحسين وهو ما يؤدي إلى تطوير الكفاءات في المستقبل، لذلك فإن التسيير الفاعل يتوقف على القياسالطرق المناس

�ǾƫʭȂǰǷ�Ǧ .الموضوعي للأداء الإبداعي وللنتائج المحققة ǴƬű�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ÀÂ®�̧¦ƾƥȍ¦�² ƢȈǫ�ǺǰŻ�ȏ�Ãǂƻ¢�ƨȀƳ�ǺǷ

  أو أبعاده.

«�ǜǻ�©ƢȀƳÂ الإبداعي الأداءأبعاد اختلفت: الإبداعي الأداءأبعاد  ول:المطلب الأ ȐƬƻ¦Â�śưƷƢƦǳ¦�» ȐƬƻʪ رهم

�©ƾǸƬǟ¦�ƾǫÂ��ƲƬǼŭ¦�Â¢�̈ǂǰǨǳ¦�ƨǳƢǏ¢�ȄǴǟ�ǲǸƬǌƫ�ƢĔ¢�Ŀ�ƢǠȈŦ�ÀȂǬǨƬȇ�ǶĔ¢�ȏ¤��ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈǴǸǠǴǳ�ǶȀǸȀǧ�ƨǬȇǂǗÂ

) والمتضمنة أربعة 1967(Guilfordأبعاد الأداء الإبداعي المقترحة من طرف  )2018(يوسفي،  العديد من الدراسات

�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǷƾǬŭ¦�®ƢǠƥȋ¦�Ƣē¦̄�ȆǿÂ�ƨǓƢǧȍ¦Â�ƨǳƢǏȋ¦��ƨǻÂǂŭ¦��ƨǫȐǘǳ¦��ȆǿÂ�®ƢǠƥ¢Torrance والتي اعتمدها كأساس

ة للفرد وأن ستعدادات الإبداعي. لكن تشير بعض الدراسات إلى أن هذه الأبعاد تخص القدرات والالقياس إبداع الأفراد

الأداء الإبداعي يتم قياسه من خلال أبعاد أخرى تتمثل في: استكشاف الفرص، توليد الأفكار، التحقق، التحدي 

Hamdane)و    )2015(يحياوي و مكيد،  والتطبيق & al., 2020).

���ȄǴǟ�̈°ƾǬǳ¦��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�©Ȑǰǌŭ¦�ǲƷفيما يرى ƨȈǳƢƬǳ¦�®ƢǠƥȋ¦�ȄǴǟ�ǲǸƬǌȇ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�À¢�ÀÂǂƻ¡�ÀȂưƷʪ

Hamdane)التواصل، المخاطرة، التشجيع والدعم النفسي للإبداع & al., 2020)

ȂǿÂ�̧¦ƾƥȍ¦�² يعد:Torranceالإبداعي حسب  الأداءأبعاد أولا:   ƢȈǬǳ�ǶēƢȈƷ�¦ȂǇǂǯ�Ǻȇǀǳ¦�ǲƟ¦Âȋ¦�ǺǷ�ǆ ǻ¦°Ȃƫ

�Ŀ�̧¦ƾƥȍ¦�®ƢǠƥ¢�ǲưǸƬƫ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨǓƢǧȍ¦Â�ƨǳƢǏȋ¦Â�ƨǻÂǂŭ¦Â�ƨǫȐǘǳʪ�±ƢƬŻ�Äǀǳ¦�«ƢƬǻȍ¦�©¦°ƢȀŠ�®ƾƸƬȇ�̧¦ƾƥȍ¦�À¢�Ãǂȇ

Almeida)ما يلي & al., 2008):

وتتمثل في قدرة الفرد على تقديم أكبر عدد ممكن من الأفكار والبدائل أو الحلول المناسبة :Fluencyالطلاقة .1

لمشكلة أو مسألة معينة خلال فترة زمنية محددة. وترى بعض الدراسات بضرورة التمييز بين ثلاثة انواع من الطلاقة وهي: 

¦��· ƢǨǳȋ¦�ǺǷ�ǺǰŲ�°ƾǫ�Őǯ¢� ƢǟƾƬǇʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦Â�ƨȈǜǨǴǳ¦�ƨǫȐǘǳ¦تاج عدد من لطلاقة الفكرية التي تعني القدرة على إن

�Ŀ�ƢȀƬǣƢȈǏ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǳȂȀǈƥ�°Ƣǰǧȋ¦�Ǻǟ�ŚƦǠƬǳ¦�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳʪ�ǖƦƫǂƫ�Ŗǳ¦�ƨȇŚƦǠƬǳ¦�ƨǫȐǘǳ¦Â�®ƾŰ�ƪ ǫÂ�Ŀ�°Ƣǰǧȋ¦

 عبارات مفيدة.  

تتمثل في قدرة الفرد على تغيير تفكيره في اتجاهات مختلفة وإنتاج أفكار متنوعة والنظر  :Flexibilityالمرونة .2

 للمشكلة من أبعاد مختلفة حيث يكون قادرا على تحويل تفكيره من مدخل لآخر واستخدام استراتيجيات مختلفة.

Originality:�®ǂǨǳ¦�̈°ƾǫ�Ŀ�ǲưǸƬƫ�̧¦ƾƥȍʪ�ƢǗƢƦƫ°¦�ǎالأصالة .3 ƟƢǐŬ¦�ǂưǯ¢�ȆǿÂريدة وجديدة على إنتاج أفكار ف

ƢȀƬǳƢǏ¢�ƨƳ°®�©®¦±�̈ǂǰǨǳ¦�̧ȂȈǋ�ƨƳ°®�ƪ Ǵǫ�ƢǸǴǰǧ��ƾƷ¢�ƢȀȈǳ¤�ǪƦǈȇ�Ń��°¦ǂǰƬǳ¦�̈°̄ ʭÂ.
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: تتمثل في قدرة الفرد على تقديم إضافات كثيرة لفكرة معينة (تطوير، تزيين، زخرفة،..) Elaborationالإفاضة.4

�ǂȇȂǘƬǳ¦�ȄǴǟ�ƾǟƢǈȇ�ƢŲ��ƨǨǴƬű�¼ǂǗ�¾ƢǸǠƬǇʪ.والتحسين وقابلية الاستخدام بسهولة ويسر 

ر و رجب، (عسك أو حل المشكلات الحساسية للمشكلاتبعض الباحثين يضيفون لهذه الأبعاد بعدا خامسا وهو 

�Â¢�ƨƠȈƦǳ¦�Ŀ�ǎ )2006؛ معراج و عبد الرزاق، 2016 ƟƢǬǼǳ¦�Â¢�©ƢƳƢū¦�Â¢�ƨǨǴƬƼŭ¦�©Ȑǰǌŭ¦�½¦°®¤�Ƣđ�ƾǐǬȇ�Ŗǳ¦Â

الموقف والتي قد يعجز الآخرون عن رؤيتها، بحيث تكون بحاجة إلى حل أو إضافة أو عناصر مكملة، فاكتشاف المشكلة 

ȈǇƢǈƷ�®¦®Ǆƫ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��ƢȀǴƷ�Ŀ�¢ƾƦǴǳ�ńÂȋ¦�̈ȂǘŬ¦�ƨƥƢưŠ�Ȃǿصور أو النقص في تهم لإدراك أوجه الق

  المواقف المختلفة تزداد فرصتهم للبحث فيها وإيجاد حلول إبداعية لها.

�ƢȈǻʬ الإبداعي من وجهة نظر  الأداءأبعادOldham وCummings)1996:( إنطلاقا من تعريفهما  للأداء الإبداعي

. أن تكون ذات فائدة للمؤسسة. يرى 2. أن تكون أصيلة، 1على أنه " منتج أو فكرة أو عملية تحقق شرطين: 

 الإبداعي يشتمل بعدين:  الأداءالباحثان أن 

ريدة، أو استعمال ف : التي قد تكون تجديدية أو تكيفية بمعنى تطوير أفكار، طرق عمل أو منتجات تكونالأصالة.1

 معلومات ووسائل موجودة سابقا  لتطوير أفكار طرق عمل أو منتجات جديدة (تكيف) .

Oldham): يجب أن تكون الأفكار الجديدة أو المتكيفة ذات فائدة للمؤسسةالفائدة.2 & Cummings, 1996).

�Ƣưǳʬ   هي: و حدد الباحثان خمسة أبعاد للأداء الإبداعي: الإبداعي حسب كلايسون وستريت الأداءأبعاد  

: أي البحث عن الفرص الإبداعية بقصد التعلم والاستفادة منها،  والتي تعتبر شرط ضروري استكشاف الفرص.1

للابتعاد عن الروتين الراسخ في المؤسسة.

على  ŚǤƬǳʪ�ŘǠƫ�Ŗǳ¦�©¦°®ƢƦŭ¦Â�̈ƾȇƾŪ¦�°Ƣǰǧȋ¦�ǪǴş¦©: وهو شرط ضروري للإبداع، يتعلق توليد الأفكار.2

مستوى المؤسسة، حيث يبرز هذا البعد من مزج أو إعادة تنظيم المعلومات والأفكار الحالية لحل المشكلات أو تحسين 

 الأداء.

ار والحلول الإبداعية ك��ǧȋ¦�ǶȈȈǬƫ�Ľ��ƨȈǸǴǠǳ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ�ƢȀƦȇǂšÂ��¾ȂǴū¦Â�°Ƣǰǧȋ¦�ƨǣƢȈǏ�Ǿƥ�ƾǐǬȇالتحقق.3

 المطروحة، وهو ما يسمح بتقديم الأدلة الواقعية للنتائج المتوقعة.

: يتمثل في ملاحظة الأفكار والحلول الإبداعية الكامنة وتحريكها وتحمل المخاطر في سبيل التحدي أو المخاطرة.4

ليف الإبداع، في أغلب الأحيان دون تكدعمها ، ويرى الباحثان أن العمال يتحملون المسؤولية الأساسية في تقديم 

�Ǻȇǂƻȉ¦�̧ƢǼǫ¤�ȄǴǟ�Ǻȇ°®Ƣǫ�ÀȂǻȂǰȇ��ƨǼȈǠǷ�̈ǂǰǧ�ǽƢš �ÄȂǫ�¿¦ǄƬǳʪ�ÀÂǂǠǌȇ�Ǻȇǀǳ¦�́ ƢƼǋȋ¦�À¢�Ʈ ȈƷ��̈°¦®ȍ¦�ǺǷ�Ȇũ°

�®ȂƳȂǳ¦�ń¤�ƢȀƦǴŸÂ��ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�°Ƣǰǧȋ¦�ŉƾǬƬǳ�ƾȀƳ�¾ǀƦȇ��Äǀǳ¦�ǎ Ƽǌǳ¦�Ȃǿ�ÄƾƸƬŭ¦Â��Ƣđ

ول الإبداع  ابعة تطبيق الفرص الإبداعية وتصحيح الانحرافات التي قد تظهر، وقب: وهو البعد الذي يضمن متالتطبيق.5

.)Hamdane & al., 2020؛ 2015(يحياوي و مكيد،  كجزء من الوضع الراهن الجديد
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  الأساليب الموضوعية المعتمدة في قياس الأداء الإبداعي للموارد البشرية  :الثانيالمطلب 

Őƥ�ƢȀǼǟ�ŐǠŭ¦Â�ƨǬǬƄ¦�©¦±Ƣųȍ¦�®ƾǟ�ǲưǷ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®Ȍǳ�ƨȈǟȂǓȂǷ�²¦ ¦©�قامت بعض الدراسات  ƢȈǫ�¼ǂǗ�®ƢǸƬǟʪ

�ƨȈǼǬƬǳ¦�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�̧ ¦ŗƻȏ¦(Shalley, Zhou, & Oldham, 2004; Zhou & Shalley, ، ويمكن (2015

شرح هذه الأساليب فيما يلي: 

للأداء  كقياس موضوعي   براءات الاختراع اعتمدت بعض الدراسات الميدانيةعدد الإنجازات المحققة :  أولا: 

الإبداعي، حيث تعبر براءات الاختراع عن المقابل الذي تقدمه الدولة للمخترع تقديرا لجهوده، بحيث يصبح له حق 

�ʭȂǻƢǫ�ǪǴǘǷÂ�́ Ƣƻلذلك تعد براءات الاختراع تعبير فعلي عن )149، صفحة 2006(بختي و دويس،  على الاختراع ،

�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦Â��ƨȈưƸƦǳ¦�©ȏƢǬŭ¦�®ƾǟ��ǪȇǂǗ�Ǻǟ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�² ƢȈǫ�Ƣǔȇ¢�ǺǰŻ�Ǯ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��®¦ǂǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦

�Â��ǂȇȂǘƬǳ¦Â�Ʈ ƸƦǳ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƨǴǷƢǠǳ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƶǴǐƫ�ƾǫ�² ƢȈǬǳ¦�Ŀ�¼ǂǘǳ¦�ǽǀǿ�À¢�ȏ¤��ƨȈǼǬƬǳ¦ي بذلك ه

�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ǺǷ�¾ȂƦǬǷ�ÃȂƬǈǷ�Ƥ ǴǘƬƫ�ǲǸǟ�Ƥ ǏƢǼǷ�ÀȂǴǤǌȇ�Äǀǳ¦�śȇ®ƢǠǳ¦�¾ƢǸǠǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨȇƾů�Śǣ  الذي لا و

Zhou)يتطلب تحصيل براءات اختراع أو مقالات بحثية & Shalley, 2015).

�ƢȈǻʬ سلم الشخصية المبدعةCPSGough’s Creative Personality Scale: لصاحبهGough)1979( تعتبر ،

�² ƢȈǫÂ�ǶȈȈǬƫ�Ŀ�¿¦ƾƼƬǇȏ¦�ƨǠƟƢǋ�ȆǿÂ�̧ ¦ƾƥȍʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ʮǂǜǼǳ¦�ƢȈƦȇǂš �ƪ ƬƦƯ¢�Ŗǳ¦�¼ǂǘǳ¦�Ƕǿ¢�śƥ�ǺǷ�ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ

اسية كالثقة الأسإبداع الأفراد، حيث يعتمد المقياس على الدراسات السابقة التي حددت مجموعة من سمات الشخصية 

² ƾū¦Â�ǆ ǨǼǳʪ…  عنصر  12وعنصر إيجابي  18عبارة ( 30والتي تعتبر مؤشرا على الأداء الإبداعي، وهو يتضمن

«�¤300�ƨȈǈǨǼǳ¦�©ƢǸǈǳ¦�ƾȇƾŢ�ń) تضم (ACLسلبي) مشتقة تجريبيا من  قائمة فحص  ƾē�©ƢǨǏ�ǲưŤ�̈°ƢƦǟ

ƨȈǐƼǌǳ¦�©ƢǨǏ¦Ȃŭ¦Â�ǎ ƟƢǐŬʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨǠƟƢǌǳ¦(Luescher, Barthelmess, Kim, Richter, & Mittag, 2016).

ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�©ʭƢǰǷȎǳ�ǂǋƚǷ�ŚǧȂƫ�ń¤�² ƢȈǬŭ¦�¦ǀǿ�» ƾȀȇÂ  العامة للفرد، حيث يتوقع من الأشخاص الذين حصلوا على

�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ǺǷ�ǶȀǼǰŤ�Ŗǳ¦�ƨǠǇ¦Ȃǳ¦�©ƢǷƢǸƬǿȏ¦�©¦̄�ʮƢǔǬǳ¦�ǞǷ�¦ȂǴǷƢǠƬȇ�À¢�² ƢȈǬŭ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƨȈǳƢǟ�©ƢƳ°®

، للأفراد الإبداعيCPS� ¦®ȋ¦�©ƢǸȈȈǬƫ�ǞǷ�ʮȂǼǠǷ�ƨǘƦƫǂǷإلى أن نتائج تقييماتGoughوالآراء المختلفة. وقد أشار  

ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ�¾ȂƷ�©ƢǇ¦°ƾǳ¦Â�ª ƢŞȋ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�Ƣēƾǯ¢�Ŗǳ¦�ƨƴȈƬǼǳ¦�ȆǿÂ(Oldham & Cummings, 1996)

 المطلب الثالث:  الأساليب الذاتية المعتمدة في قياس الأداء الإبداعي للموارد البشرية

وقد  طريقة قياسه،  ظهر الاختلاف في وفي تحديد أبعاده المختلفة، للأداء الإبداعي،نظرا للإختلاف في تقديم تعريف 

اعتمدت العديد من الدراسات على تقييمات من طرف مقيمين ذوو خبرة متقدمة في مجال الاختصاص المطلوب، كما 

,Shalley)قدمةان الدراسات المخبرية اعتمدت كذلك على حكام متخصصين لتقييم مدى إبداعية الأفكار الم Zhou,

& Oldham, العديد من الدراسات الأخرى اعتمدت على تقييم المشرفين في مكان العمل وذلك إلا أن ، (2004

�¿¦ƾƼƬǇʪ،الاستبيان �ǆ ȈȇƢǬǷ�ǂưǯ¢�À¢�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ÃƾƷ¤�©ǂȀǛ¢�ƾǫÂ��µ ǂǤǳ¦�¦ǀŮ�̈ƾǠŭ¦�ǆ ȈȇƢǬŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�®ƢǸƬǟʪÂ

 ثم   CummingsوOldhamمقياس  يليه GeorgeوZhouء الابداعي استعمالا في الدراسات هي مقياس الأدا
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Tierney ،Farmarمقياس  Graen ،  الدراسات على التقييم  من % 24 أما بخصوص طريقة التقييم فقد اعتمدت

ء في الإبداعي للعاملين من طرف المدراء أو الزملا الأداءالذاتي للعاملين، في حين اعتمدت دراسات أخرى على تقييم  

,Gong)العمل. Zhao, Wang, & Yu, 2018).

:تم اعتمادها من قبل عدد كبير من الدراسات،  تقوم الطريقة على وجود Amabileالتقييم التوافقي لـ  أولا: تقنية

مقيمين أو أكثر كخبراء والذين يشترط توفرهم على شهادات أكاديمية تثبت حصولهم على قدر معين من المعارف 

ǂ̈ǰǧ�ǲǰǳ�¿ƢǠǳ¦�̧ ¦ƾƥȍ¦�ǲǬƬǈǷ�ǲǰǌƥ�ǶȈȈǬƬǳ¦�ǶȀǼǷ�Ƥ Ǵǘȇ��̈ŚƦǯ�̈Őƻ�ȄǴǟ�ǶǿǂǧȂƫ�̈°ÂǂǓ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ و حل أو أ

�ǺǷ�ÀȂǰƬȇ�ǶȈȈǬƬǴǳ�ǶǴǇ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�«ȂƬǼǷ07  درجة ( حسب ما ورد في بعض الدراسات) ينطلق  11درجات أو

للإبداع أي بمراعاة عنصري Amabile من  "ليس إبداعي"  إلى غاية "إبداعي بشكل كبير" ، ويقوم التقييم على تعريف 

ما إذا كان التقييم مقبول ( توافق وتقارب النقاط المقدمة من طرف كل مقيم الأصالة والفائدة للإبداع المقدم،  في حالة 

�ǪǬƄ¦�̧¦ƾƥȍ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ǶƬȇ��ƨǷƾǬŭ¦�¶ƢǬǼǴǳ�ÀÂ¦ǂƥ�ÀƢǷŚƦǇÂ�ƢƦǻÂǂǯ�ƢǨǳ¢�ǲǷƢǠǷ�§ ƢǈŞ�ƢǿƾȈǯϦ�ǶƬȇ�Ŗǳ¦Â

Zhou)من خلال حساب معدل تقييمات المقيمين لكل فرد انطلاقا من أفكاره الإبداعية. & Shalley, 2015).

�ƨǬȇǂ Ǘ ��ƢȈǻʬ:لى تقديم الا في الأبحاث والدراسات الميدانية، وهي تقوم عاستعم رالأكثوهي الطريقة  تقييم المشرفين

�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǺǸǔƬƫ�śǧǂǌǸǴǳ�̈°ƢǸƬǇ¦غرض تحديد مستوى ب

  أدائهم الإبداعي، ويشترط في هذه الطريقة ان يتم  تقييم كل عامل من طرف مشرف واحد.

Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ�ȆǿÂ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®Ȍǳ�ǆ ȈȇƢǬǷ�ƨǠƥ°¢�®ȂƳÂ�ń¤�̧ ȂǓȂŭ¦�¦ǀđ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢȈƥ®ȋ¦�©°Ƣǋ¢�ƾǫÂ(Zhou &

Shalley, 2015):

,Pan)الذي استعمل في عدد كبير من الدراسات   Georgeو Zhouمقياس.1 Wu, Zhou, & Lou, 2015;

Shin & Zhou, 2003; Kim, Hon, & Lee, 2010)(George & Zhou, 2001)(Rego, Sousa, Cunha,

Correia, & Saur-Amaral, 2007; Zhang & Zhou, 2014)(Zhang & Bartol, ويتكون هذا المقياس  (2010

لمؤسسة،  حيث اثلاث عشرة عبارة تقيس السلوك الإبداعي للأفراد في من (وهو المقياس المستخدم في الدراسة الحالية) 

تم الاعتماد على  المسؤولين  في تقييم السلوك الإبداعي لكل عامل، من خلال استمارة تقييم منفصلة (كل عامل يقيم 

Zhou)من طرف مسؤول واحد). & George, 2001).

وضع الباحثان مقياس للأداء الإبداعي تضمن ثلاث عبارات وهي: إلى أي :Cummingsو Oldhamمقياس  .2

مدى يعتبر عمل هذا الشخص أصليا ذو فائدة؟ إلى أي مدى يعتبر عمل هذا الشخص متكيف ذو فائدة؟ إلى أي 

Oldham)مدى يعتبر عمل هذا الشخص إبداعي؟.  & Cummings, 1996).

) عبارات والتي تم اعتماد جزء منها في مقياس 06وهو مقياس يتكون من ست ( :BruceوScottمقياس .3

Zhou وGeorgeيبحث عن أفكار، تقنيات، عمليات أو تكنولوجيات  ومن بين العبارات الواردة في المقياس ":

Scott)جديدة تخص المنتجات"، " يضع الخطط والجداول الزمنية المناسبة لتنفيذ الأفكار الجديدة" & Bruce, 1994)
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عبارات (كمثال عن إحدى العبارات: "هذا العامل يحاول تقديم  09المتكون من  وآخرون Tierneyمقياس .4

Teirney)أفكار وطرق جديدة في حل المشكلات") ، وقد تم اعتماد هذا المقياس في بعض الدراسات  & Farmer,

2002)

ط التي ليه، يمكن استنتاج مجموعة من النقامن خلال ما سبق التطرق إ: الإبداعي الأداءأهمية قياس  :الرابعالمطلب 

  النقاط التالية:  الإبداعي في المؤسسة والتي يمكن تلخيصها في الأداءتبرز أهمية قياس 

�©¦ȂƴǨǳ¦�ǲȈǴŢ�ǺǷ�ǺǰŻ�ƢǷ�ȂǿÂ�» ƾŮ¦�ȂŴ�¿ƾǬƬǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ŅƢƬǳʪÂ�ƨȈǈǰǠǳ¦�ƨȇǀǤƬǳ¦�² ƢȈǬǳ¦�ǂǧȂȇ

 ؛الموجودة وإجراء التعديلات اللازمة

�©ƢȈǴǸǟ�¾ȂƷ�ƨǸȈǴǇ�©°¦ǂǫ�̄Ƣţ¦�Ŀ�ƢȀȈǴǟ�®ƢǼƬǇȏ¦�ǺǰŻ�ƨǇȂǸǴǷ�ƨȈǬȈǬƷ�©ʭƢȈƥ�ǂǧȂȇ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�² ƢȈǫ�À¤

  ؛والاستغلال الأمثل لمواردها البشرية  المؤسسة 

�ƨȇǂǌƦǳ¦�Ƣǿ®°¦ȂǷ�Ŀ�Ǧ Ǡǔǳ¦Â�̈ȂǬǳ¦�ǺǗ¦ȂǷ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ǺǷ�ǾǳȐƻ�ǺǷ�ǺǰǸƬƫ�ƢĔȋ��ƨǈǇƚŭ¦�ŚƯϦ�ǺǷ�² ƢȈǬǳ¦�ƾȇǄȇ

  ؛Ƣǟ¦ƾƥ¤�ǂưǯ¢�ƶƦǐƬǳ�Ãǂƻȋ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ƕǟƾǳ¦�ŉƾǬƫ�ǞǷ�ƨǟƾƦŭ¦�Ƣǿ®°¦ȂǷ�ȄǴǟ�ǂưǯ¢�ǄȈǯŗǳ¦�ŅƢƬǳʪو 

ي الإبداع الأداءلا يمكن أن يكون تحسين من دون قياس فإذا كانت المؤسسة لا تملك معلومات حول مستوى 

�̈ǄȈǷÂ�ƨǠƟƢǓ�́ ǂǧ�ƢŮ�ǲưŻ�ƢǷ�ȂǿÂ�ƨȇǂǌƦǳ¦�Ƣǿ®°¦ȂǷ�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇ¦�Ȅǐǫ¢�ǪȈǬŢ�ǺǷ�ǺǰǸƬƫ�Ǻǳ�ƢĔƜǧ��ƨȇǂǌƦǳ¦�Ƣǿ®°¦Ȃŭ

    ؛تنافسية غير مستغلة

ا لديها، من خلق  المنافسة بين الموارد البشرية للمؤسسة لتقديم أفضل م -من خلال التصريح بنتائجه -يمكن القياس 

ƨȇȂǼǠǷ�Â¢�ƨȇ®ƢǷ�ʮ¦ǄǷ�ǶŮ�¿ƾǬȇÂ�śǟƾƦŭ¦�Ƕǟƾȇ�Ǆǧ¦ȂƷ�¿Ƣǜǻ�ȄǴǟ�ǂǧȂƬƫ�ƨǈǇƚŭ¦�ƪولا سيما إذ ǻƢǯ�¦؛  

 ؛يعد القياس وسيلة لضمان عدالة التعامل بين العاملين في المؤسسة الواحدة

 يمكن القياس من تقييم فعالية سياسات الاختيار والتدريب وبرامج التكوين وتحسين المستوى.
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  في المؤسسةللموارد البشرية الإبداعي  الأداءتحسين  المبحث الثالث:

يعتقد العديد من المختصين في علم النفس أن بعض الأفراد يمتلكون خصائص شخصية إبداعية أكثر من أشخاص 

آخرين، كما أن بعض العمال في المؤسسة لديهم دافعية أكبر لتقديم نتائج إبداعية مقارنة بعمال آخرين، إلا ان العديد 

«�¦�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ǂƯƚƫ� ƢǇ£ǂǳ¦Â� ȐǷǄǳ من ǂǗ�ǺǷ�ÄǂǌƦǳ¦�®°Ȃŭ¦�Ƣđ�ǲǷƢǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�À¢�©ǂȀǛ¢�©ƢǇ¦°ƾǳ¦

�ǲǷ¦Ȃǟ�«ƢƬǻ�Ȃǿ�ƢǷ�°ƾǬƥ�®ǂǨǳ¦�Ƣđ�Ǧ ǐƬȇ�ƨȈǐƼǋ�ǎ ƟƢǐƻ�Ǻǟ�ƢŦʭ�ÀȂǰȇ�ȏ�ƾǫ�̧ ¦ƾƥȍƢǧ��®¦ǂǧȋ¦�©Ƣǟ¦ƾƥ¤�ȄǴǟ

 ل معه فتعمل على تحسينه أو إعاقته. أخرى خارجية تؤثر في الأداء الإبداعي للأفراد وتتفاع

  العوامل المؤثرة في الأداء الإبداعي للموارد البشرية ومداخل تحسينه نظرة عامة حول المطلب الأول:

�ǲưǷ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�½ȂǴǈǳʪ�śǸƬȀŭ¦�śưƷƢƦǳ¦�ǒ Ǡƥ�ÃǂȇAmabile  أن السلوك الإبداعي هو نتيجة للتفاعل  المعقد بين ،

�ǂǜǼǳ�ǲȈǐǨƬǳʪ�¼ǂǘƬǳ¦�ǶƬȈǇ��Ŀ�©ʭȂǰŭ¦�ƨȇالموقفية وهو يزيد أو ينقص حسب متغيرات هذا التفاعلالفرد والعوامل 

�ǲǐǨǳ¦�¦ǀǿ�ƨȇƢĔ . أماSternberg   وLubart   ستة عوامل متداخلة والتي تعتبر ضرورية للعملية الإبداعية فقد قدما

، )50، صفحة 2006(كوفمان و ستارنبرغ، فعية والبيئة وهي: القدرات العقلية، المعرفة، أنماط التفكير، الشخصية، الدا

تي في مكان العمل  وال للمورد البشريالإبداعي  الأداءأن هناك خمسة عوامل  تؤثر في   Andriopoulosفي حين يعتقد 

 تتمثل في :  المناخ التنظيمي، نمط القيادة، ثقافة المنظمة،  الموارد المتوفرة،  الكفاءات و النظام و الهيكل التنظيمي. 

ويضيف بعض الباحثين عوامل أخرى كالاستقلالية النفسية، السمات والخصائص الشخصية، المنافسة بين فرق العمل 

Cheung)والدافعية. & Wong, إبداع الموارد البشرية يكون مرتفع في بيئة تتميز كما يرى البعض الآخر أن   ،(2011

�®°¦Ȃŭ¦Â�Ƕǟƾǳ¦��ƨȈǳȐǬƬǇȏ¦��ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�ƨȈǴǟƢǨǳ¦��ǲǸǠǳ¦�Ŀ�¿¦ǄƬǳȏ¦�ǺǷ�ƨǠǨƫǂǷ�©ʮȂƬǈǷ�®ȂƳȂƥ(Brammer,

He, & Mellahi, Individual): صاحب نظرية الفعل الإبداعي الفردي Ford)1996، أما (2014 creative action

Zhou)فيعتقد أن الفعل الإبداعي للفرد هو نتيجة للتأثير المشترك لـ: الإدراك، الدافعية، المعرفة والقدرة. & Shalley,

بين كل هذه العوامل في عاملين أساسيين هما الخصائص الفردية  Shalleyفي حين يجمع بعض الباحثين أمثال  .(2015

Yekanialibeiglou)للعاملين وبيئة العمل  & Demirkan, 2018).

����ȆǿÂ�ƨȈǇƢǇ¢�ǂǏƢǼǟ�Â¢�©ʭȂǰǷ�ª ȐƯ��¾Ȑƻ�ǺǷ�ǪǬƸƬȇ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�À¢�ƶǔƬȇ�ǽǂǯ̄ �ǪƦǇ�ƢŲ�ƢǫȐǘǻ¦

افة إلى Ǔȍʪقدرات، ما يمتلكه الفرد من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهات، دوافع و  المورد البشري:

 .مهارات تسيير الذات ومهارات التعامل مع الآخرين

تصف به الوظيفة من خصائص ومميزات كدرجة تعقيد المهام ونمط الإشراف وما تشترطه من متطلبات ما ت الوظيفة:

�ʮ¦ǄǷÂ�ǲǸǟ�́ ǂǧ�ǺǷ�ǾǷƾǬƫ�ƢǷÂ�©ȐǿƚǷÂ�©ʮƾŢÂ

ǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ǪȈǠƫ�Â¢�ǲȀǈƫ�ƾǫ�Ŗǳ¦Â��ƨǨȈǛȂǳ¦�Ƣđ�ƾƳ¦ȂƬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�Ǿƥ�Ǧالموقف: ǐƬƫ�ƢǷ�ȂǿÂ راد

�ȆǸȈǜǼƬǳ¦�ǲǰȈŮ¦Â�ƨȇ°¦®ȍ¦�ƨǸǜǻȋ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨȇ°Âǂǔǳ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦Â�®°¦Ȃŭ¦�̈ǂǧÂ��ǲǸǠǳ¦�Ƣوتشتمل على: من
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�̈ǂǘȈǈǳ�Ǟǔţ�ǲǷ¦ȂǠǳ¦�ǽǀǿ�ǒ Ǡƥ��ǲǷ¦ȂǠǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸƴŠ�ǂƯƘƬȇ�®¦ǂǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�Àϥ�¾ȂǬǳ¦�ń¤�ʭ®ȂǬȇ�ƢǷ�ȂǿÂ

ƻ¦ƾǷ�ƨƯȐƯ�Ǻǟ�Ʈ المورد البشري، في حين تخرج بعض هذه العوامل عن سيطرته، وهو ما ȇƾƸǴǳ�¾ƢĐ¦�ƶƬǨȇ ل لتحسين

  الأداء الإبداعي وهي:  

التأثير على  من حيث التغيير والتأثير،  نظرا لصعوبة : وهو أكثر العناصر صعوبة الإبداعي للموظف الأداءتحسين 

�ÃȂƬǈǷ�Ǟǧ°Â�ǶȀƬȈǠǧ¦®�śǈŢ�ń¤�¾ȂǏȂǴǳ�ƢǓǂǳ¦�ǺǷ�ƨȈǳƢǟ�©ʮȂƬǈǷ�ǪȈǬŢÂ�®¦ǂǧȋ¦�©Ƣǯ¦°®¤دائهم الإبداعي.أ 

 فالتغيير في مهام الوظيفة يوفر فرصا لتحسين الأداء الإبداعي، خاصة إذا كانت الوظيفة تحتوي تحسين الوظيفة:

�ǂǬƬǨƫ�ƾǫ�Ǯ ǳ̄�ǺǷ�ǆ ǰǠǳ¦�ȄǴǟ�Â¢��śƫÂǂǳ¦�Â¢�ǲǴŭʪ�² ƢǈƷȍ¦�ń¤�Ä®ƚƫ�ƨȇ°ÂǂǓ�Śǣ�Â¢�ƨƦǇƢǼǷ�Śǣ�¿ƢȀǷ�ȄǴǟ

عد على تقديم نتائج أداء أفضل، هذه النقائص قد تؤدي إلى تثبيط الوظيفة لمهام وإجراءات تسهل العمل وتسا

 الهمم وكبح الأداء الإبداعي للموارد البشرية.

: إن الموقف أو البيئة التي تؤدى فيها الوظيفة تعطي فرصا للتغيير ما يؤدي إلى تحسين الأداء تحسين الموقف

Ƣǐƫȏ¦�¶Ȃǘƻ�¬ȂǓÂÂ�ƨƦǇƢǼǷ�ÃƾǷÂ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�©ʮȂ¾�الإبداعي، وذلك من خلال معرفة مدى مناسبة عدد المست

 ونظام الحوافز والمشاركة والتطوير التنظيمي،... إلخ. 

من هذا المنطلق يظهر جليا أن اعتماد مداخل التحسين الثلاث يقود إلى أهمية التعرف على أبرز العوامل التي تؤثر على 

ǛȂǳ¦��®ǂǨǳʪ�ǪǴǠƬƫ�Ŗǳ¦Â��®¦ǂǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦وطرق يفة والبيئة التنظيمية والتي من خلال دراستها تتحدد معالم 

  التحسين.

  الإبداعي للأفراد الأداءالعوامل الشخصية التي تؤثر في المطلب الثاني:

لى على بعض الأفراد المبدعين كالطلبة، المهندسين، المسيرين والحائزين ع أثبتت العديد من الدراسات التي اجريت 

�ǲƟƢǈŭ¦Â�ƾȈǬǠƬǳ¦�ȂŴ�§ ¦ǀųȏ¦Â�ǆ ǨǼǳʪ�ƨǬưǳƢǯ���ƨȈǐƼǌǳ¦�ǎ ƟƢǐŬ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�Ŀ�ÀȂǯŗǌȇ�ǶĔ¢��ǲƥȂǻ�̈®ƢȀǋ

العديد من  اعية فيالغامضة مما يجعلهم أكثر اهتمام بتطوير أفكار جديدة أو اقتراحات عملية وتقديم مساهمات إبد

ʮƢǔǬǳ¦(Cummings & Oldham, إلا أن هذه الخصائص وحدها لا تكفي فالأداء الإبداعي يتطلب كذلك .(1977

¸¦ƾƥȍʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦�¦ǀǯÂ�¾ƢĐ¦�Ŀ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�» °ƢǠŭ¦Â�̈ŐŬ¦�ȄǴǟ�®ǂǨǳ¦�ǂǧȂƫ (Tierney & Farmer, 2002) ،  

,Shalley)العوامل الشخصية إلى: شخصيات الأفراد والأنماط المعرفيةلذلك يقسم الباحثون  Zhou, & Oldham,

2004)��ǲǸǠǳ¦�ÀƢǰǷ�Ŀ�ǶȀƳ¦ǄǷÂ�®¦ǂǧȋ¦�©Ƣǯ¦°®ϵ�ǪǴǠƬŭ¦�ǲǷƢǠǳ¦�ƨǧƢǓ¤�ǺǰŻ�Ǿǻ¢�ƨưƷƢƦǳ¦�ƾǬƬǠƫÂ��

والتي يمكن قياسها عن  - أظهرت العديد من الدراسات ان هناك عدد من الخصائص الشخصيةالشخصية:  أولا:

CPS(Creativeطريق  personality Scale)-�ȄǴǟ�ŚƦǯ�ŚƯϦ�ƢŮقدرة على : الوتتمثل فيالإبداعي للأفراد الأداء

�µ ȂǸǤǳ¦�ȂŴ�§ ¦ƾųȏ¦Â��ǆ ǨǼǳʪ�ƨǬưǳ¦Â��ǲǯƢǌŭ¦�ƨȀƳ¦ȂǷ وĿ�°¦ǂǸƬǇȏ¦Â� ¦°ȉ¦�» ȐƬƻ¦�ƨȀƳ¦ȂǷ�Ŀ�Őǐǳʪ�ȆǴƸƬǳ¦

إضافة إلى ذلك توجد خاصية أخرى تتمثل في الانفتاح على التجربة، فالأشخاص الذين  .الأصلية الأفكارتطوير 

يتمتعون بمستوى عال من الانفتاح هم أولئك ذوو الأذهان الواسعة والفضوليون وغير التقليديون وهم أكثر قدرة على 
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استيعاب المعلومات الجديدة ولديهم حاجة للبحث عن معلومات غير مألوفة وقد أثبتت العديد من الدراسات وجود 

,Shalley)علاقة ارتباط إيجابية بين الانفتاح على التجربة والأداء الإبداعي للأفراد Zhou, & Oldham, 2004).

Zhang)إضافة إلى ذلك أشارت دراسات أخرى إلى التأثير الكبير للفاعلية الذاتية الإبداعية على إبداع الموارد البشرية 

& Zhou, Bandura�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳʪ�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�ƨǟƢǼǬǳ¦�ƢĔϥ�śưƷƢƦǳ¦�ǒوالتي عرفها  (2014 Ǡƥ�ƢȀǧǂǠȇÂ��ƨǯ°ƾǷ�̈°ƾǫ�ƢĔϥ

Teirney)تقديم نواتج إبداعية. & Farmer, 2002).

قة ¦ȇǂǘƥ�ŚǰǨƬǳ¦�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳ¦Â�¾ƢĐ¦�Ŀ�̈ŐŬالعام، ¤Amabile(1988)� ƢǯǀǴǳ�ŚƦǯ�ŚƯʫ�®ȂƳÂ�ńكما أشارت 

,Amabile)على إنتاج أفكار إبداعية إبداعية 1988, p. 128)

�ƢȈǻʬ :تشير الأنماط المعرفيةǫÂ��ǶȀǟ¦ƾƥ¤�ȄǴǟ�ǂǋƢƦǷ�ŚƯϦ�Ǿǳ�ÀȂǰȇ�À¢�ǺǰŻ�®¦ǂǧȌǳ�ĿǂǠŭ¦�ǖǸǼǳ¦�À¢�ń¤�©ƢǇ¦°ƾǳ¦ د

حدد كيرثون نوعان من الأنماط المعرفية: النمط المعرفي التكيفي، الذي يميل من خلاله الأفراد إلى العمل ضمن نماذج 

وإجراءات معينة دون التشكيك في صلاحيتها، أما النمط الثاني فيتمثل في النمط المعرفي الابتكاري الذي يميل فيه الأفراد 

ǲǸǠǳ¦�ƨǬȇǂǗ�Ǻǟ�«ÂǂŬʪ�̈ǂǗƢƼŭ¦�ń¤ المعتادة، من أجل تطوير حلول لمشاكل تختلف نوعيا عن سابقتها. وقد أثبتت 

الدراسات أن الأفراد ذوو الأسلوب المبتكر يميلون إلى أن يكونو أكثر إبداع من أولئك الذين لديهم أسلوب تكيفي
(Shalley, Zhou, & Oldham, 2004).

�Ƣưǳʬ :أظهر كثير من الباحثين من بينهم  لقدالرضا الوظيفيKaufman  الإبداعي  الأداءأن المزاج الإيجابي يسهل

في دراسته حول المواقف في العمل  )2008(Velnampy وقد توصل .)301، صفحة 2006(كوفمان و ستارنبرغ، 

¦�ƢǸǯ��ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǶȀƳƢǷƾǻ¦�ÄȂǬȇÂ�Ƕǟƾȇ�Ǿǻȋ��śǴǷƢǠǳ¦� ¦®¢�ȄǴǟ��ĺƢŸ¤�ŚƯϦ�Ǿǳ��ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ أنلى إوأداء العاملين، 

عملان رضا العاملين وأداءهم يفأكبر كلما أحس الأفراد برضا أكبر  والتزام أكثر داخل المؤسسة،   الأداءوانه كلما كان 

لى في واندماج العامل في عمله يؤدي إلى الحصول عفي حلقة واحدة وهما متعلقان يبعضهما البعض، فالرضا الوظي

�ǺǷ�ƨȈǳƢǟ�©ʮȂƬǈǷالأداء (Raihan & Al Karim, ، وعلى العكس من ذلك يرى بعض الباحثين أن عدم (2017

ورد البشري عندما الإبداعي، حيث أن الم الأداء�ȄǴǟ�ĺƢŸ¤�ŚƯϦ  -في بعض الحالات  -الرضا الوظيفي قد يكون له 

لا يكون راضيا عن عمله فإن ذلك قد يدفعه إلى القيام بمحاولات لتحسين الأوضاع من خلال إجراء تغييرات أو  اقتراح 

�Ƕǟƾǳ¦�ƢȀŷ¢�¶Âǂǌǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǂǧȂƬƥ�ȏ¤�ǾǬǬŢ�ǺǰŻ�ȏ�Ǯ ǳ̄�À¢�ȏ¤��¾ƢǸǟȋʪ�¿�ƢȈǬǴǳ�ǲǔǧ¢�ÀȂǰƫ�̈ƾȇƾƳ�¼ǂǗ

ƾƥȍʪ�¿ƢȈǬǴǳ�½°ƾŭ¦�ȆǸȈǜǼƬǳ¦ اع، دعم ومساعدة الزملاء في العمل والتغذية العكسية ذات الفائدة للزملاء (المعلومات

Zhou)القيمة والمفيدة التي يوفرها الزملاء  والتي قد تمكن المورد البشري من إحداث تحسينات في العمل) & George,

,Hon، وهو ما يتفق مع نتائج دراسة (2001 A.H.Y. حيث تم التوصل إلى أن ضغوط العمل ليست  (2013)وآخرون

�ǞƳ¦°�¾Ƣǐƫ¦�®ȂƳÂ�Ŀ��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�½ȂǴǈǳ¦�śǈŢ�ń¤�Ä®ƚƫ�ƾǫ�ǲƥ��ǲǸǠǳ¦�ȄǴǟ�œǴǇ�ŚƯϦ�©¦̄�ƢǸƟ¦®

  ين (تقديم ملاحظات إيجابية مفيدة حول مهام  العمل). إيجابي من طرف المسؤول

Intrinsicالدافعية الذاتيةرابعا: motivation: هم لفالدافعية الذاتيةأهمية وجود أكدت العديد من الدراسات على

عالم يعملون في مجال البحث والتطوير على أن الدافعية  120الأداء الإبداعي، ففي دراسة عن طريق المقابلة، أكد 
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�ƾȇǄƫ�Ŗǳ¦�©¦ǂƯƚŭ¦Â�ǲǷ¦ȂǠǳʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�Ä°Âǂǔǳ¦�ǺǸǧ�Ǯ ǳǀǳ��Ãǂƻȋ¦�ǲǷ¦ȂǠǳʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®Ȍǳ�ǶȀǷ�®ƾŰ�ƨȈƫ¦ǀǳ¦

¦ƾƥȍ¦�ǲǸǠǳʪ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�ƨȈǠǧ¦ƾǳ¦�ǺǷȆǸȈǜǼƬǳ¦�Ƕǟƾǳ¦Â�¿ƢȀŭ¦�ƾȈǬǠƫ�̈®ʮ±Â��ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ¦�ǲưǷ�Ȇǟ(Oldham &

Cummings, 1996).

حددت الباحثة الخصائص الفردية  :Amabileالخصائص الفردية المؤثرة في العملية الإبداعية حسب  خامسا:

,Amabile)خصائص أساسية والمتمثلة في  10المؤثرة في العملية الإبداعية في  1988, p. 129):

  ؛: وتتمثل في المثابرة، الفضول،  الشخصية الإيجابية والنشاطالسمات الشخصية المختلفة.1

ƾǬŭ¦�ǲǸǠǳ¦�ƨȈŷϥ�²¿الدافعية الذاتية:.2 ƢǈƷȍ¦Â�©Ȑǰǌŭ¦�ÄƾƸƬǳ�ƨȈƥ̄ƢŪ¦Â�Ǿƫ¦̄�ƾƷ�Ŀ�ǲǸǠǳ¦�ǺǷ�ǪǬƸƬƫ�Ŗǳ¦Â؛  

  ؛: وتتمثل في المواهب والقدرات الخاصة في حل المشاكل والتفكير الإبداعيالقدرات المعرفية الخاصة.3

Ŀ�ƨƦǣǂǳ¦Â�ƨǨǴƬű�ƨǬȇǂǘƥ�¾ƢǸǟȋʪ�¿ƢȈǬǳ¦�Ŀ�ƨƦǣǂǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯحب المخاطرة:.4 ǳ̄Âحدي. المخاطرة والت  

5.�¾ƢĐ ¦�Ŀ � Ő̈ Ŭ   وتتمثل في المعارف، الخبرات والمواهب التي لدى الفرد في مجال معين. ¦

  وتتمثل في التآزر الناشئ عن الصفات الشخصية والاجتماعية للأفراد الذين يشكلون فريق المشروع. صفات الجماعة:.6

ȏƢĐ¦�Ǧ©�مختلف الخبرات:.7 ǴƬű�Ŀ�©¦ŐŬ¦Â�» °ƢǠŭ¦�Ŀ�ǲưǸƬƫÂ

 تتمثل في العلاقات الاجتماعية الجيدة مع الآخرين، الاستماع للآخر وتنشيط الفريق والانفتاح المهارات الاجتماعية:.8

 على آراء الآخرين.

 وجود مستوى عالي من الذكاء. التألق:.9

  اءƢȈŴȏ¦�¿ƾǟ�ŘǠŠ���¾ƢĐ¦�Ŀ�̈ƾŪ¦�Ä¢Ȉǋȋ¦�ǲǠǧ�Ŀ�ƨŻƾǬǳ¦�¼ǂǘǳʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦�Â¢�ƨǬƦǈŭ¦�°ƢǰǧȌǳ±السذاجة:.10

�ǂالمطلب الثالث: Ưƚ ƫ�Ŗ ǳ¦Â�ƨǨȈǛ Ȃ ǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�ǲ Ƿ¦Ȃ Ǡǳ¦الأداء الإبداعي    في

ثلاث خصائص مهمة لمضمون العمل والتي تساعد على تحسين الأداء الإبداعي وهي : درجة تعقيد العمل، نمط توجد 

  يشجعون على أداء العمل بشكل أفضل.الإشراف المناسب وزملاء 

راد تصميم الوظيفة عاملا مهما في إبداع الموارد البشرية، فعندما يعمل الأف اعتبرلطالما درجة تعقيد مهام العمل: أولا:

�ƶƳǂŭ¦�ǺǸǧ���̧ȂǼƬǳ¦Â�ƨȈŷȋ¦Â�ƨǠƳ¦ǂǳ¦�ƨȇǀǤƬǳ¦Â�ƨȈǳȐǬƬǇȏ¦�ǺǷ�ƨȈǳƢǟ�©ʮȂƬǈŠ�ǄȈǸƬƫ�Ŗǳ¦�Ǯ Ǵƫ�Ä¢���̈ƾǬǠǷ�Ǧ ƟƢǛÂ�Ŀ

Ȑƻ�ǺǷ�Ǟǧ¦ƾǳ¦�¦ǀŮ�ƨƥƢƴƬǇȏ¦Â�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�Ǟǧ¦Âƾǳ¦�ǺǷ�ƨȈǳƢǟ�©ʮȂƬǈǷ�¦ȂȀƳ¦Ȃȇ�À¢ه الخصوص ل تطوير أفكار مبدعة على وج

(Shalley, Zhou, & Oldham, فعندما تكون المهام ذات تعقيد كبير يكون الأفراد أكثر دافعية لتقديم أفكار ، (2004

تحمل مسؤوليات أكبر و إبداعية لان التعقيد في الوظيفة يخلق نوع من التحدي ويمكن العمال من توظيف مهارات مختلفة 

والمفاضلة بين خيارات متعددة الأمر الذي يقدم تغذية راجعة تساعد على متابعة مختلف التطورات، كما يقدم التعقيد 

في الوظيفة الحرية في تحديد أساليب وخطط العمل. وعلى العكس من ذلك فإن المهام البسيطة قليلة التعقيد والروتينية 

Cummings)ي وتكبح مجهودات الأفراد لتقديم أفكار جديدة وأصيلة تخص مهام العمل.الإبداع الأداءقد تثبط  &

Oldham, 1977; Oldham & Cummings, 1996).
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�ƢȈǻʬ  :توصلت دراسة نمط الإشرافPan, Wu, Zhou, & Lou(2015)�ȄǴǟ�ʪƢŸ¤�ǂƯƚȇ�̧ƾƦǷ�ƾƟƢǫ�®ȂƳÂ�À¦�ń¤

Jingالإبداعي لمرؤوسيه ولاسيما إذا كان القائد سلطوي، في حين توصل  الأداء Zhou  وShung Jae Shin(2003)

أما     إلى ان القائد التحويلي يساهم بشكل كبير في الرفع من دافعية العمال مما يؤدي إلى تحسين  أدائهم الإبداعي.

A. Rego  و آخرون(Rego, et. Al., الذي يتكون من مجموعة من  فقد توصلوا إلى أن الذكاء العاطفي للقائد (2007

ع فيها، العطف،  التحكم في نفسه عند التعرض للانتقاد، التشجيالسمات أهمها: قدرته على فهم مشاعره والتحكم 

الذاتي وفهم مشاعر الآخرين، يساهم بشكل كبير في تحسين السلوك الإبداعي لدى العاملين وخلق بيئة عمل تدعم 

�ǶȀƸǼŻ�ÀȂƦǫ¦ǂǷ�ǶĔϥ�®¦ǂǧȋ¦�² ƢǈƷ¤�ÀƜǧ�Ǯ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓ¤��̧ ¦ƾƥȍ¦ في التعبير عالإحساس بعدم الحرية�ǶĔ¦Â�Ƕǿ°Ƣǰǧ¢�Ǻ

�ǺǷ�ƨȈǻƾƬǷ�©ʮȂƬǈǷ�ń¤�Ä®ƚȇ�ƢǷ�ȂǿÂ�ǲǸǠǴǳ�ǶȀƬȈǠǧ¦®�ǲǬƫ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨȈƳ°Ƣƻ�ÃȂǫ�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǷ°ƢǏ�ƨƥƢǫ°�ƪ Ţلأداءا 

Zhou)الإبداعي & Shalley, يتحقق أن تحسين الأداء الإبداعي CummingsوOldhamلذلك يعتقد  .(2015

�̈ƾȈǨǷ�ƨǠƳ¦°�©ƢǷȂǴǠǷÂ�ǞȈƴǌƬǳ¦�ǶŮ�¿ƾǬȇÂ�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦Â�ǶǿǂǟƢǌŭ�ǶƬȀȇÂ�ǶȀƦǫ¦ǂȇ�ȏÂ�ǾȈǇÂ£ǂǷ�Ƕǟƾȇ�» ǂǌǷ�®ȂƳȂƥ

�Ƕē¦°ƢȀǷ�ǂȇȂǘƫÂ�ǲǸǠǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǲǯƢǌŭ¦�ǲƷ�Ŀ�ǶēƾǟƢǈǷÂ�ƨǸȀŭ¦�©¦°¦ǂǬǳ¦�ǒ Ǡƥ�̄ Ƣţ¦�Ŀ�ǶȀǯ¦ǂǋ¤�ǞǷ�ƨȈƥƢŸ¤Â

(Cummings & Oldham, 1977; Oldham & Cummings, 1996).

�Ƣưǳʬ  :يتأثر الأداء الإبداعي للموارد البشرية في مكان العمل بطبيعة العلاقة مع الزملاء فيتشجيع الزملاء في العمل 

لأفراد الأمر الذي االعمل أو الوظيفة فعندما يسود جو من التشجيع والدعم والتواصل الإيجابي  فإن ذلك يزيد من دافعية 

�ƢƦǴǇ�ǂƯƚȇ�Ǯ ǳ̄�ÀƜǧ�śǻÂƢǠƬǷ�ŚǣÂ�śǈǧƢǼƬǷ� ȐǷǄǳ¦�ÀƢǯ�¦̄¤�Ǯ ǳ̄�ǺǷ�ǆ ǰǠǳ¦�ȄǴǟÂ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǶȀƟ¦®¢�ȄǴǟ�ʪƢŸ¤�ǂƯƚȇ

,Shalley)على أدائهم الإبداعي. Zhou, & Oldham, 2004)

ū¦�ƨƳ°®��ƢĔϥ�ǒاستقلالية الوظيفة:رابعا: ǠƦǳ¦�ƢȀǧǂǠȇ�ƢǸǯ��°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦Â�ǲǸǠǳ¦�¿ƢȀŠ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȇǂū¦�ƢĔϥ�» ǂǠƫ رية

الممنوحة للموظف في التصرف وتنفيذ مهام العمل واتخاذ القرار، وهي تساهم مباشرة في تحقيق الرضا الوظيفي للموارد 

ا تساعدهم على Ĕȏ��ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ¦�©¦®ƾŰ�śƥ�ǺǷ البشرية، ويشير بعض الباحثين إلى أن الاستقلالية في العمل تعد

��¦Chung)1977�®ǂǨǳ¦�̈°ƾǫ�ƢĔʪ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨȈǳȐǬƬǇȏاتخاذ بعض القرارات المتعلقة بمهامهم بكل حرية، وقد عرف 

 ثعلى تحديد عمله، كيفية أدائه، مراقبة وقت العمل واختيار اهداف هذا العمل، منه فإن الاستقلالية تتعلق بثلا

عناصر: القدرة على اختيار الاهداف، الوسائل الضرورية لتحقيق هذه الاهداف والتوقيت الزمني لتحقيق هذه الاهداف. 

�ǲǏȂƫ�ƾǫÂ��ƨȇǂŞ�ǲǸǠǳ¦�¿ƢȀŠ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°¦ǂǬǳ¦�̄ Ƣţʪ�®¦ǂǧȌǳ�ƶǸǈƫ�ƨǨȈǛȂǳ¦�ƨȈǳȐǬƬǇ¦�ÀƜǧ�ǾǼǷOldham و

Cummings إلى أن استقلالية الأفراد في عملهم مرت�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ŉƾǬƫ�ǺǷ�ǶȀǼǰŻ�ȂǿÂ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǶȀƟ¦®ϥ�ʪƢŸ¤�ǖƦ

Sia)الأفكار الجديدة في أداء مهامهم. & Appu, 2015; Amabile & al., 1996)
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���Ȇالمطلب الرابع: ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ ¦�Ȅ Ǵǟ �ǂ Ưƚ ƫ�Ŗ ǳ¦Â��Ǧ ǫȂ ŭ¦��ƨƠȈƦǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�ǲ Ƿ¦Ȃ Ǡǳ¦

�ȏ¤��ƨȈƟʮǄȈǨǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�©¦ŚǤƬǷ�Ǯ ǳǀǯ�ǺǸǔƬƫ�À¢�ǺǰŻ�Ŗǳ¦Â�ƨǈǇƚǸǴǳ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ƢǼŭ¦�ƢĔϥ�ƢǷȂǸǟ�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�» ǂǠƫ

EkvallƢ̈Ȉū¦�ǄȈŤ�Ŗǳ¦�©ƢǯȂǴǈǳ¦Â�ǂǟƢǌŭ¦��Ǧأن  ǫ¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƨǨȈǳȂƫ���ƢĔʪ�ƢȀǧǂǠȇ ناخ نشأ وتطور وهوفي المؤسسة، فالم 

مستمر في التطور ضمن التفاعلات المستمرة بين الأفراد والإطار التنظيمي، وكل عضو في المؤسسة يدرك هذا المناخ وفي 

Amabile)"إمكانه وصفه في ضوء إدراكه الخاص & Gryskiewicz, 1989, p. 232).

تلعب البيئة  دورا هاما في تحفيز الإبداع إلى جوار عوامل الشخصية والقدرات  والأساليب الإدراكية من هذا المنطلق،  

اقترحت بعض الدراسات التجريبية  ، لذلك فقد)272، صفحة 2006(كوفمان و ستارنبرغ،  واستراتيجيات حل المشاكل

�ȄǴǟ�ƨȈƟʮǄȈǨǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ǎالسابقة  ƟƢǐƻ�ǒ ǠƦǳ�ĺƢŸ¤�ŚƯϦ�®ȂƳÂالإبداعي للعاملين كوضع ال الأداء�ǲƻ¦®�ƨȈǼȈȇǄƬǳ¦�©ʫƢƦǼ

�̈ƾȈŪ¦�ƨƠȈȀƬǳ¦Â�ƨưȇƾƷ�̈ǄȀƳ¢Â�©¦Â®¢� ƢǼƬǫ¦Â��ƨƦǇƢǼǷ�̈°¦ǂƷÂ�ƨƥȂǗ°��̈°ʭ¤�ŚǧȂƫÂ�ƨǏƢƻ� ȐǗ�À¦Ȃǳ¢�¾ƢǸǠƬǇ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦

ȈƥƢŸ¤�©¦ȂǏ¢�ŚǧȂƫÂ�ƶȇǂǷÂ�Ƥ لفضاء المؤسسة التي تمنع اكتظاظ العمال في ǇƢǼǷ�ª ʬ¢�¾ƢǸǠƬǇ¦�¦ǀǯÂ��ǲǸǠǳ¦�ǺǯƢǷ¢  ة

Yekanialibeiglou)كالموسيقى الهادئة وغياب الضجيج وتوفير الهواء النقي & Demirkan, 2018)�ǶǣǂǳʪÂ�Ǻǰǳ��

�ȄǴǟ�ƨȈƟʮǄȈǨǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ǲǷ¦Ȃǟ�ǒ إثبات وجود من Ǡƥ�ŚƯϦديد من الإبداعي للعاملين داخل المؤسسة، أولت الع الأداء

��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨƠȈƦǳʪ�¦ŚƦǯ�ƢǷƢǸƬǿ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦George ,2008, Zhou & Shalley, 2003, Amabile & al. ,1996) ،

Brunoو Alencarوقد قامت  Faria   عاملا من مختلف المؤسسات حول مواصفات بيئة  25بمقابلة  ،1997 سنة

عملهم التي تحفز أو تكبح الإبداع، وقد حدد العاملون العوامل المشجعة مثل مساندة الزملاء والبنية المؤسسية، أما 

، 2006تارنبرغ، (كوفمان و س العوامل التي تعيق الإبداع فهي ثقافة المؤسسة، مواصفات الرؤساء والعلاقات الشخصية.

.)93صفحة 

ي على مستوى وتكرار السلوك الإبداع أكثر ¢AmabileŚƯƘƬǳ¦�ƢȀƬǟƢǘƬǇʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨƠȈƦǳ¦��Àتعتقد  في حين

(Amabile & al., 1996)��ŚƯϦ�ƢŮ�Ŗǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�Ŀ�©ʭȂǰŭ¦�ǺǷ�®ƾǟ�¬ŗǬƫ�ȆȀǧ�Ǯ ǳǀǳالأداءتحسين  ودور في�� 

,Amabile)وهيللموارد البشرية الإبداعي  1988, p. 146):

ك الحرية في تقرير كيفية المهام اليومية للعمل  وكذل: وتتمثل في الحرية في تقرير ما يجب القيام به وكيفية إتمام الحريةأولا: 

  الوصول للهدف العام.

�©¦ ƢǨǯ�ǾȇƾǳÂ�² ƢǸū¦�ǺǷ�ŚƦǯ�°ƾǫ�ȄǴǟ��ǾǳȂƷ�Ǻŭ�̈Âƾǫ�ÀȂǰȇ�ǂȇƾǷ�ǂǧȂƫ�Ƥ ǴǘƬȇ�Äǀǳ¦Â��Ǟȇ°ƢǌǸǴǳ�ƾȈŪ¦�ŚȈǈƬǳ¦��ƢȈǻʬ

  اتصالية عالية، يدافع عن فريق عمله ويضع أسلوب مرن للإدارة بعيد عن الصرامة.

ǳʬتشجيع الإبداع:ثا :�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�¦ŚƦǯ�ʮƾŢ�̈ƾȈǨǷÂ�̈ƾȇƾƳ�°Ƣǰǧ¢�®ƢŸ¤�ǲưŻ�̄¤  وادراك �Ƕē¦®ȂȀů�Àϥ�¾ƢǸǠǳ¦

¸¦ƾƥ¤�Ä¢�ŉƾǬƫ�Ǻǟ�ǶȀǧǂǐȇÂ�ǶȀƬŻǄǟ�ǖƦƸȈǇ�ƨǈǇƚŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ǞȈƴǌƬǳʪ�«ȂƬƫ�Ǻǳ(Zhou & George, 2001)  ،

لاث وتظهر هذه العملية من خلال ث  ورودا  في الأدبيات الأكثريعد التشجيع على العمل الإبداعي البعد لذلك 

ǲǸǠǳ¦�Ǫȇǂǧ�Ƕǟ®Â� ƢǇ£ǂǳ¦�ǞȈƴǌƫ��ȆǸȈǜǼƬƬǳ¦�ǞȈƴǌƬǳ¦��©ʮȂƬǈǷ(Amabile & al., 1996).
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:ي من خلال عدة أشكاليمكن تطبيق  التشجيع التنظيمالتشجيع التنظيمي:  .1

°Ƣǰǧ¢�ŉƾǬƫÂ��̈ǂǗƢƼŭʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�ǞȈƴǌƬǳ¦  ؛ 

 ؛  التقييم العادل والإيجابي ( الخبري والداعم)  للأفكار الجديدة. (التقييم المتوعد والناقد يؤثر سلبيا على الإبداع)

¸¦ƾƥȍʪ�» ¦ŗǟȏ¦Â�ƨƠǧƢǰŭ¦والمكافئة هنا قد تكون مادية (خارجية :extrinsic  (أو معنوية intrinsic  ويشير ،

المكافئات الخارجية في دعم السلوك الإبداعي للموارد البشرية، شريطة عدم الإكثار  بعض الباحثين إلى أهمية 

كما أن المكافئات المادية والمعنوية تتفاعل فيما بينها في التأثير على  منها لأن ذلك قد يحد من هذا السلوك.

ǠǷ�ÃȂƬǈǷ�ń¤�ƨȇȂǼǠŭ¦�©ƢƠǧƢǰŭ¦�ƪالسلوك الابتكاري حيث يضع ǠǨƫ°¦�ƢǸǴǯ�ƨȇ®Ƣŭ¦�©ƢƠǧƢǰŭ¦�ŚƯϦ�Ǧين

(ZHOU, ZHANG, & SÁNCHEZ,   ؛(2009

   .تدفق الأفكار التشاركية في المؤسسة والتسيير واتخاذ القرار التشاركي

ين من طرف العمال يساعد وبشكل كبير في تحس : إن الإدراك الجيد لدعم ومساندة المشرفينتشجيع المشرفين.2

�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȏ¦

بينهم،  داء الإبداعي، من خلال تشجيع ودعم الأفراد فيما: يساعد فريق العمل على تحسين الأتشجيع فريق العمل.3

 وتبادل المعارف والخبرات.   

ائل بدلا زم للتفكير بطريقة إبداعية في المشكلة واستعراض مختلف البدأي منح العمال الوقت اللارابعا: الوقت الكافي: 

  من فرض حلول محددة مسبقا.

�ǶƳŗƫ�Ŗǳ¦Â�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢȀƬȈŷ¢�Â¢�ƨȀƳ¦Ȃŭ¦�ƨǴǰǌŭ¦�ƨǠȈƦǗ�ǺǷ�ǲǰǌƬŭ¦�²خامسا: التحدي: ƢǈƷȍ¦�ȂǿÂ

��ȆǐƼǌǳ¦�ÄƾƸƬǳʪ�² ƢǈƷȍʪ

�ƢȈǻʬ :إلى أن وجود مستوى معين من ضغوط العمل ( مثل ضغوط الوقت) توصلت بعض الدراسات ضغوط العمل

�ǲǸǠǳ¦�¶ȂǤǓ�À¦�śƷ�Ŀ��ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ÄƾƸƬǳʪ�² ƢǈƷȍ¦�ǶȀƸǼŤ�ƢĔȋ�®¦ǂǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ȄǴǟ�ĺƢŸ¤�ŚƯϦ�Ǿȇƾǳ

ǴȈǇÂ��ƢĔ¦�ȄǴǟ�¾ƢǸǠǳ¦�ƢȀǯ°ƾȇ�Ŗǳ¦�ƪ ǫȂǳ¦�¶ȂǤǔƥ�ǂǷȋ¦�ǪǴǠƫ�¦̄¤�ƢǸȈǇ�ȏ�̧¦ƾƥȍ¦�ǺǷ�ƾŢ�ƾǫ�ƨǠǨƫǂŭ¦رقابة ة(Amabile

& al., 1996).
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  طرق تحسين الأداء الإبداعي للموارد البشرية المطلب الخامس:

�¤�śǈƸƬǧ��¾ƢǠǧÂ�ǂǰƬƦǷ�§ȂǴǇϥ�ǶŮƢȈş�ǄǨǬǳ¦�ǶǴǠƫ�¦ȂǟƢǘƬǇ¦�ƢǷ�¦̄¤�ǶȀǟ¦ƾƥ¤�śǈŢ�ǞȈǸŪ¦�ÀƢǰǷϵ�Àيقول ديبونو

�Ãǂȇ�ƢǸǯ���ƢȀǼȈǈŢ�ÀƢǰǷȍʪ�śǠǷ�ÃȂƬǈŠ�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�ǎ ƟƢǐƻÂ�©¦°ƾǫ�®ǂǧ�ǲǰǳ�ƢŶ¤Â�śƥȂǿȂŭ¦�ȄǴǟ�¦ǂǰƷ�ǆ Ȉǳ�̧¦ƾƥȍ¦

Luria�Ŗǳ¦�» Âǂǜǳ¦�ƨƠȈē�Ȃǿ�ǶȀŭ¦�À¤Â�®¦ǂǧȋ¦�ǞȈŦ�Ãƾǳ�̈®ȂƳȂǷ�̈°ƾǫ�ȂǿÂ�ŚǰǨƬǳ¦�ǲƷ¦ǂǷ�ȄǴǟ¢�Ȃǿ�̧ ¦ƾƥȍ¦�À¢

ǾƫʮȂƬǈǷ�Ȅǫ°¢�ń¤�ǾǳƢǐȇ¤Â�ǽǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ƾǟƢǈƫ  ،289، صفحة 2011(مجيد(.�ƨǬǴǠƬŭ¦�śǈƸƬǳ¦�ǲƻ¦ƾǷ�ń¤�ǂǜǼǳʪ

ŭ¦Â�ƨǨȈǛȂǳ¦��®ǂǨǳʪوقفǂǐǼǠǳ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ǶƬȈǇ�®¦ǂǧȌǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�Ŀ�ǂƯƚƫ�Ŗǳ¦�ǲǷ¦ȂǠǳ¦�Ǧ ǴƬű�ń¤�®ƢǼƬǇȏʪÂ��  الإشارة

إلى بعض الإجراءات الواجب اتباعها من طرف المؤسسات بغرض تحسين الأداء الإبداعي لمواردها البشرية بدءا بما هو 

Ǽŭ¦�Ǧ ǫȂŭ¦�Â¢�ƨƠȈƦǳʪ� ƢȀƬǻ¦Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭʪ�ǪǴǠƬǷ:اسب للأداء الإبداعي   

قيام تحسين الاداء الإبداعي للموارد البشرية من خلال ال يمكنعلى مستوى الفرد:أولا: طرق تحسين الاداء الإبداعي 

  بمجموعة من الإجراءات على المستوى الفردي وهي: 

1.��Ƥ ȇ°ƾ Ƭǳʪ �ƢȈǴǠǳ¦� °̈¦®ȍ ¦�¿ƢǸ Ƭǿ ¦�¨®ʮ±الإتيان  ، لأنكوادر بشرية مبدعةاستراتيجيا لإعداد  خيارا فالتدريب يعد

�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�°Ƣǰǧϥليس أمر طبيعي ǴƬƼŭ�śǴǷƢǠǳ¦�̧Ƣǔƻ¤�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǳ��ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�®¦ǂǧȋ¦�ǞȈǸŪ�ƨƦǈǼǳʪ�ª Âƾū¦�ǞƟƢǋ ف

�®¦ǂǧȋ¦�ǞȈƴǌƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ƥ ȇ°ƾƬǳʪ�ƢȈǴǠǳ¦�̈°¦®ȍ¦�¿ƢǸƬǿ¦�̈®ʮ±�ǺǰŻÂ��ǎ ǬǼǳ¦�¦ǀǿ�ƾǈƥ�ǲȈǨǯ�©ƢǼȇȂǰƬǳ¦

لية  البرامج التدريبية الهادفة، تخصيص ميزانية واضحة لبرامج التدريب مع التنسيق مع مختلف الجهات المحعلى المشاركة في

والعربية والدولية لعقد برامج تدريبية هادفة لتطوير مهارات الموظفين بشكل عام والمبدعين منهم بشكل خاص، وتنقسم 

لقيام اص لاكتساب المعارف والخبرات الضرورية واللازمة لعمليات التكوين إلى صنفين: التكوين في مجالات الاختص

�Ƥ ŸÂ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�©Ȑǰǌŭ¦�ǲƷ�ȄǴǟ�Ƥ ȇ°ƾƬǳƢǯ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈƸƬǳ�ǺȇȂǰƬǳ¦Â��ƶȈƸǏ�ǲǰǌƥ�ƨǗȂǼŭ¦�¾ƢǸǟȋʪ

ه يعلى المؤسسة عند القيام بعمليات التدريب والتكوين أن تعتمد على طرق وأساليب متنوعة واهم ما يمكن الإشارة إل

:)2012(بن عشي،  في هذا الصدد

 : وهي أسلوب قليل التكلفة، نجاحه يتوقف على نوعية المحاضر وعلى عدد الأفراد في الفصل.المحاضرات.1.1

: وهي عبارة عن اجتماع منظم له هدف محدد وجدول أعمال متفق المؤتمرات والندوات أو حلقات البحث.2.1

عليه. وتتركز فعالية هذه الأساليب في مجالات تزويد المتدرب بمفاهيم ومعاني متطورة وإحداث تغييرات في 

 وجهات نظره واتجاهاته الفكرية. 

¦�ƢƸǓȂǷ�śƥ°ƾƬŭ¦�¿ƢǷ¦�ƨǸȈǴǇ�ƨȈǸǴǟ�ƨǬȇǂǘƥ�śǠǷ�ǲǸǟ� ¦®ϥ�§°ƾŭ¦�¿ȂǬȇ�ƢŮȐƻ�ǺǷ�Ŗǳالتطبيق العلمي:.3.1

 لهم طريقة وإجراءات الأداء والعمليات. 

وهو من الأساليب التي تستخدم في مجال تعديل السلوك، حيث تنظم من خلاله لقاءات  أسلوب الحساسية:.4.1

عضهم دة وبحضور موجه، يتم خلالها مناقشة وتقييم سلوك بدورية بين المتدربين في أماكن خاصة ولفترة محد
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�̈®°Â�Ǻȇǂƻȉ¦�½ȂǴǇ�ǽƢš �§°ƾƬŭ¦�ƨȈǇƢǈƷ�̈®ʮ±�µ ǂǤƥ�§ ȂǴǇȋ¦�¦ǀǿ�¿ƾƼƬǈȇ�Ǯ ǳǀǳ���ƨǷʫ�ƨƷ¦ǂǐƥ�ǒ ǠƦǳ¦

 فعل تصرفاته عليهم.   

ن حيث ميتم من خلالها تعريض المتدربين لحالات من واقع العمل، أين يتم تناول أبعادها  دراسة الحالات:.5.1

�ƨǨǴƬƼŭ¦�ǲƟ¦ƾƦǳ¦�ǶȈȈǬƫ�ǞǷ�ƨǴȇƾƦǳ¦�ƢŮȂǴƷÂ�ƢđƢƦǇ¢Â��ǲǰǌŭ¦

الذي يعتمد على العرض السريع للأفكار والآراء، وهو أسلوب يحرر المتدربين من الجمود  العصف الذهني:.6.1

�ǆ ǨǼǳʪ�ǶȀƬǬƯ�ǺǷ�ƾȇǄȇÂ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ȄǴǟ�ǶȀǠƴǌȇÂ

ة والتأثير بين على ذكر بعض الأمثلة ذات الأهمية البالغمن خلالها يقوم المدرب بتشجيع المتدر  الوقائع الحرجة:.7.1

  الكبير (الحرجة) والخاصة بموضوع التدريب.

لقد أشارت العديد من الدراسات إلى الأهمية الكبيرة للمكافئات وضع نظام مناسب للحوافز والتعويضات: . 2

مرتبطة  يجب الحرص على ان لا تكون الحوافز والحوافز في الرفع من دافعية العمال وتحسين أدائهم الإبداعي، إلا أنه

Zhou)مباشرة بما يقدمه الأفراد من إبداعات ( المكافئات المشروطة) & Shalley, أن  Amabile. حيث تعتقد (2015

�ƾǯƚȇ�śƷ�Ŀ���Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǶȀƟ¦®¢Â�ǶȀƬȈǠǧ¦®�ȄǴǟ�ƢƦǴǇ�ǂƯƚȇ�ƢŲ��®¦ǂǧȋ¦�©ƢǯȂǴǇ�ƾȈǬƫ�¿ƾǬŭ¦�̧¦ƾƥȍʪ�ƨǘƦƫǂŭ¦�©ƢƠǧƢǰŭ¦

Eisenberger�®¦ǂǧȋ¦�©¦°ƾǫÂ�©¦ ƢǨǰƥ�» ¦ŗǟȏ¦�ŘǠǷ�ǲǸŢ�ƢĔȋ�̧¦ƾƥȍ¦�ȄǴǟ�ǄǨŢ�̧ ¦ƾƥȍʪ�ƨǘƦƫǂŭ¦�©ƢƠǧƢǰŭ¦�Àϥ

ǶēƢǟ¦ƾƥ¤�ȄǴǟ�ʪƢŸ¤�ǂƯƚȇ�ƢŲكن ، ولقد أثبتت الدراسات التجريبية لعدد من الباحثين أن كلا من الموقفين صحيح ولا يم

استثناؤه ففي بعض الحالات تكون المكافئات حافزا للإبداع وفي حالات أخرى قد يتحقق الإبداع من دون تقديم أي 

,Shalley)مكافئة للأفراد Zhou, & Oldham, 2004).

«�ȂƳÂ�̈°ÂǂǓ�ǞǷ� ƢƼǈƥÂ�ƨǳ¦ƾǠƥ�ǾƠǧƢǰȇÂ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋʪ®�لذلك لابد من وجود  ŗǠȇ�©ƢƠǧƢǰǷ�¿Ƣǜǻظام محدد ن

�Ǧ ǛȂǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢȀƬȈǴǟƢǧ�ÃƾǷÂ�Ǆǧ¦Ȃū¦�ÃȂƬǈǷ�ǶȈȈǬƬǳ الحوافز داخل المؤسسة،  العدالة والمصداقية في تطبيق نظاممع توفر

,Amabile)وأن يتم تقنين مثل هذه الحوافز ليتم منحها لأصحاب التميز والإبداع في الأداء  1988, p. 149).

��ƨǨȈǛ Ȃ ǳ¦�ÃȂ Ƭǈ Ƿ�Ȅ Ǵǟ �Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȏ ¦�ś ǈ Ţ �¼ǂ Ǘ ��ƢȈǻʬاء  الإبداعي أهم ما يمكن تطبيقه على الوظيفة لتحسين الأد

  للأفراد ما يلي: 

لأفراد الذين اعتماد معايير تمكن من اختيار االقيام بعمليات التوظيف والاختيار دلا بد عنالتوظيف والاختيار:  .1

 الشخص الذي يسمح بتعيين، وهو الامر يتوفرون على قدر معين من الكفاءة والخبرة في مجال الاختصاص المطلوب

  المناسب في الوظيفة المناسبة التي تتصل بخبراته ومهاراته وهو ما يؤدي إلى توفر شعلة الإبداع لديه.

قيق إذا كانت المؤسسة تدرك أهمية الأداء الإبداعي وتسعى إلى تحسينه وتح :. تقييم  الأداء الإبداعي للموارد البشرية2

ǈȇ�ǾǻȂǰǳ�ǾǼǷ�ƨǠǨƫǂǷ�©ʮȂƬǈǷʪ�ƢǸȈǇȏÂ�ǾǸȈȈǬƫÂ�ǾǇƢȈǫ�ǺǷ�ƾƥȏ�Ǿǻ¢�řǠȇ�¦ǀȀǧ��ƢȀƬȈǈǧƢǼƫÂ�ƢȀƬȈǴǟƢǧ�Ŀ�ǶǿƢ لنسبة

للعمال الذين لا يعملون في مجال البحث والتطوير، الذين يجب أن يحصلوا من المؤسسة على معلومات راجعة حول 

فائدة فعلا  فكار المقدمة أصيلة وذاتأفكارهم الإبداعية المقترحة. وكذا على الاعتراف، المكافئة والتشجيع إذا كانت الأ
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�ȄǴǟ�śǧǂǌŭ¦�̈°ƾǫ�¿ƾǠƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ʪȂǠǐǳ¦�ǒ Ǡƥ�ǾȇŗǠƫ�ƾǫ�śǧǂǌŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�À¢�ȏ¤��ƨǈǇƚǸǴǳ

�Ǯ ǳǀǳ��©ƢǏƢǐƬƻȏ¦�ǒ Ǡƥ�Ŀ�ǶȀǧ°ƢǠǷÂ�ǶēŐƻ�ƨǴǫ�Ƥ Ʀǈƥ�¦ǀǿÂ�ǶȀȈǇÂ£ǂǷ�ƢȀǷƾǬȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�°Ƣǰǧȋ¦�» ƢǌƬǯ¦

ʪ�ǲǸǠǳ¦�Ƥ Ÿ�ŅƢƬǳʪÂ�©ƢǏƢǐƬƻȏ¦�ǒ Ǡƥ�Ŀ�ǶȀǧ°ƢǠǷ�ǺǷ�ǞǧǂǴǳ��ǶȀǴǸǟ�©ȏƢů�Ŀ� ƢǇ£ǂǳ¦�ǺȇȂǰƫ�ȄǴǟ�°¦ǂǸƬǇ

تمكينهم من تقديم تقييمات للأداء الإبداعي تكون موضوعية وتتطابق مع ما هو موجود فعلا في الواقع، كذلك قد 

الذين يمكن أن الكثير من الإبداع و تكون تقييمات المشرفين غير دقيقة بسبب تخوفهم من الأشخاص الذين يظهرون 

�ǶȀƦǏƢǼŭ�¦ƾȇƾē�¦ȂǴǰǌȇ(Zhou & Shalley, 2015)�ǞǓÂ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�°¦ǂǸƬǇʪ�ǲǸǠǳ¦�Ƥ Ÿ�Ǯ ǳǀǳ��

شرف على عملية يمعايير ومؤشرات موضوعية لقياس الأداء الإبداعي للموارد البشرية وفقا لطبيعة الوظائف المختلفة وأن 

تقييم الأداء طاقم من الخبراء المختصين، وأن تتبع عملية تقييم الأداء بتغذية راجعة بما يكفل للمورد البشريى الاطلاع 

على نتائج تقييم ادائه، فهذا يعطي الفرصة له لتعزيز نقاط القوة لديه وتحسين وتطوير نقاط الضعف، كذلك لابد وان 

.داءعن الاحتياجات التدريبية اللازمة للموظفين مع ربط الترقيات والحوافز بنتائج تقييم الأ تكشف عملية تقييم الأداء

على عدم منح تقييمات سلبية عند حدوث فشل في إحدى  -عند تقييم الاداء الإبداعي للأفراد–كما يجب الحرص 

ؤدي على تقييم منخفض وهو ما يالمبادرات الإبداعية لأن ذلك يقلل من درجة المخاطرة بسبب الخوف من الحصول 

�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ǺǷ�ƨǔǨƼǼǷ�©ʮȂƬǈǷ�ǪǬŢ�ń¤(Amabile, 1988).

�Ǧ Ȉǔȇ����ƨƠǧƢǰǷÂ�ǺȇȂǰƫ��°ƢȈƬƻ¦��ǶȈȈǬƫ��ƨǬƥƢǈǳ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪShalley وGilson)2004(�Àϥ

�ȄǴǟ�ʮ°±ϖ�ŚƯƘƬǴǳ�ƢȀǔǠƥ�ǞǷ�ǖƦƫǂƫ�À¢�Ƥ Ÿ�¾ƢǸǠǳ¦�ƨƠǧƢǰǷÂ�ǶȈȈǬƫ��ǺȇȂǰƫ��°ƢȈƬƻȏ�ƨǴǸǠƬǈŭ¦�©ƢǇ°ƢǸŭ¦لأداءا 

,Martinaityte)الإبداعي  Sacramento, & Aryee, 2016, p. 2)

Ǧ ǫȂ ŭ¦�ÃȂ Ƭǈ Ƿ�Ȅ Ǵǟ �Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȏ ¦�ś ǈ Ţ �¼ǂ Ǘ ��Ƣưǳʬ:ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد: وأهم

الإيجابي في إلى اهمية الاتصال الجيد و : لقد أشار عدد كبير من الباحثين المحافظة على وجود نظام اتصالات فعال .1

�śǨǛȂǸǴǳ�ƶǸǈȇ�Äǀǳ¦�¾Ƣǐƫȏ¦�Ǯ ǳ̄��ĺƢŸȏ¦�¾Ƣǐƫȏʪ�ƾǐǬȇÂ��ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ

¡� ¦ƾƥϵ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƢȈǴǠǳ¦�̈®ƢȈǬǳ¦Â�śǇÂ£ǂŭ¦�śƥ�ǶƬƫ�Ŗǳ¦�ƨȇ°Âƾǳ¦�©¦ ƢǬǴǳ¦Â�©ƢǟƢǸƬƳȏ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǶēƢƷŗǬǷÂ�ǶȀƟ¦°

اعتماد سياسة الباب المفتوح التي تمكن العامل من مقابلة الإدارة العليا ومناقشتها في أي امر من امور العمل، وفق 

للشكاوي والاقتراحات ليتمكن المورد البشري من إبداء رأيه في كل ما الضوابط والأصول الإدارية، وكذا وضع صندوق 

�Ŀ�Ƥ ǣǂȇ�Ŗǳ¦�̈ƾȇƾŪ¦�°Ƣǰǧȋ¦Â�©ƢƷŗǬŭ¦�ǲǯ�Ǻǟ�ƨȇǂŞ�ŚƦǠƬǳ¦�Â¢�ǲǯƢǌǷ�Â¢�©ʪȂǠǏ�ǺǷ�ǾȇŗǠȇ�ƢǷÂ�ǲǸǠǳʪ�ǪǴǠƬȇ

,Amabile)وضعها قيد التنفيذ في وظيفته لتحسين إجراءات وأدائه في العمل 1988, p. 155).

ريقة ما يعاملون  بطدلقد أثبتت العديد من الدراسات أن العمال يكونون أكثر إبداعا عنالعلاقات مع العمال: .2

لبية سويتحقق ذلك عندما يوفر لهم المشرفون معلومات بطريقة إيجابية بناءة سواء تعلق الأمر بمعلومات إيجابية أو إيجابية 

وهو الأمر الذي يساعد العمال على الاستماع بشكل جيد للمعلومات والتعلم منها وإحداث تغييرات على بعض 

�̧ ¦ƾƥȍ¦�ǺǷ�Őǯ¢�ÃȂƬǈǷ�ǪȈǬŢÂ�ǶēƢǯȂǴǇ
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وسين تطبيق أنظمة تسيير تشاركية تعتمد على مشاركة المرؤ  وذلك من خلال اتباع اللامركزية وتفويض السلطة:. 3

,Amabile) ارات والتخلي عن الروتين وأن تكون الديمقراطية هي السمة الأساسية للإشراف على المرؤوسينفي اتخاذ القر 

1988, p. 155)�Ǯ ǳ̄�À¢Â�ƢǸǯ�ǲǸǯȋ¦�ǾƳȂǳ¦�ȄǴǟ� ƢȈǋȋ¦�ǲǠǨǳ�ǶǿƾȀƳ�Ã°Ƣǐǫ�ÀȂǨǛȂŭ¦�¾ǀƦȇ�Àϥ�ǲȈǨǯ�Ǯ ǳǀǧ��

  لديهم.ينمي القدرة الإبداعية 

نة عندما التي ترى أن الأفراد تتولد لديهم دافعية ذاتية كبيرة تجاه مهمة معي  التقييم المعرفيوهو  ما يتفق مع نظرية 

�¿ƢȈǬǴǳ�̈°¦®ȍ¦�̈ƾǻƢǈǷÂ�Ƕǟ®�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�¾Ȑƻ�ǺǷ��ƨǸȀŭ¦�ǽǀǿ�ǽƢš �» ǂǐƬǳ¦�Ŀ�ƨȇǂƷ�ǶȀȇƾǳÂ� ƢǨǯ¢�ǶĔϥ�ÀÂǂǠǌȇ

¤�Ä®ƚȇ��ƢǷ�ȂǿÂ���̈ƾȇƾƳ�̈°®ƢƦǷ�Äϥ الإبداعي. وعلى العكس من ذلك عندما يشعر الأفراد  الأداءلى مستوى عال من

�ƨǸȀǷ�ǽƢš �̈ƾȇƾƳ�©¦°®ƢƦŠ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨȈǧƢǰǳ¦�ƨȇǂūʪ�ÀȂǠƬǸƬȇ�ȏ�ǶĔ¢Â�ǶŮƢǠǧ¢�®Â®°Â�Ƕǿ°Ƣǰǧ¢�ǺǷ�ƾŢ�ƨǼȈǠǷ�®ȂȈǫ�®ȂƳȂƥ

ǔǨƼǼǷ�©ʮȂƬǈǷ�ǪȈǬŢ�ŅƢƬǳʪÂ�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�ǶȀƬȈǠǧ¦®�ǎ ǫƢǼƫ�ń¤�Ä®ƚȇ�Ǯ ǳ̄�ÀƜǧ��ƨǼȈǠǷ الإبداعي الأداءة من(Zhou &

Shalley, 2015).

ستوى ¦Š�̈ǂǋƢƦǷ�ƨǫȐǟ�Ǿǳ�Ǟȇ°Ƣǌŭʪ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨǸƟȐŭ¦Â�ƨȈǧƢǰǳ¦��ƨǷ±Ȑǳالموارد إن تخصيص:توفير الوسائل الضرورية.4

ــــــــــــــــلة،  والبرامج ـالإبداع المحقق، وتتمثل هذه الوسائل في الوسائل المـــــــــــــــــالية، التجهيزات الضرورية، المــــــــــوارد البشرية المؤهــ

Amabile)مختلف التسهـــــيلات الواجب تقديمهــــا وتوفيرها لأداء المهــام بطريقـــة إبداعية والمعلومات المناســـــــبـــــة و  & al.,

1996; Scott & Bruce, 1994, p. 583).

�ǒ Ǡƥ�ƢȀȈǳ¤�ǲǏȂƫ�Ŗǳ¦�ƨƴȈƬǼǳ¦�ƾȈǯϦ�ǺǰŻ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈƸƬƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦Â�ƢȀȈǳ¤�¼ǂǘƬǳ¦�Ļ�Ŗǳ¦�ǂǏƢǼǠǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ

¤®°¦½�¦�ǶēƢǟ¦ƾƥ¤�ǺǸưƫÂ�ǶǟƾƫÂ�śǟƾƦŭ¦�ƾǻƢǈƫÂ�ƞǧƢǰƫ��¿ŗŢ��Ǟƴǌƫ�ǾƬǈǇƚǷ�Àϥ�ÄǂǌƦǳ¦�®°Ȃŭالباحثين وهي أن 

ǳ��ǾǼȈǈŢÂ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǲǸǠǳʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ń¤�Ä®ƚȇŚƦǠƬǳ¦�ǺǷ�śǴǷƢǠǳ¦�ǺǰŻ�ƨǈǇƚŭʪ�ǶƟȐǷ�¿Ƣǜǻ�ǂǧȂƫ�ǺǷ�ƾƥȏ�Ǯ ǳǀ  بحرية

عن أفكارهم  الإبداعية  ووضعها قيد التنفيذ وذلك من خلال: تمكين الموارد البشرية، تكوينها، مشاركتها في المعرفة 

,Ibrahim)عية   وتوفير كل الوسائل المادية والبنى التحتية التي تسهل قيامها بتنفيذ الأفكار  الإبدا Isa, & Shahbudin,

2016).

الإبداعي يمكن بوضع نموذج لتحسين الاداء Amabileقامت داء الإبداعي :لتحسين الأAmabileنموذج  رابعا:

��Ņ¦Ȃŭ¦�ǲǰǌǳʪ�ǾǼǟ�ŚƦǠƬǳ¦
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Amabile) : نموذج تحسين الاداء الإبداعي  لـ 12شكل رقم (

Source : Amabile, T. (1988) .

��Ŀ�ǲưǸƬƫ�©ʭȂǰŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ǞǗƢǬƫ�ǲǰǌǳ¦�ǂȀǜȇ

 وتضم: الأفراد الذين يتوفرون على الخبرة والمعارف المطلوبة، الأموال الموارد الواجب توفرها في مجالات المهام

�©ƢǼȇȂǰƫ�ŚǧȂƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�©ƢǷȂǴǠŭ¦Â��©ʭƢȈƦǳ¦�ƾǟ¦Ȃǫ��«ƢƬǻȍ¦�ƨǸǜǻ¢��ª ƢŞȋʪ�¿ƢȈǬǳ¦Â�ǲǸǠǴǳ�ƨǷ±Ȑǳ¦�©¦ǄȈȀƴƬǳ¦Â

��ƨƥȂǴǘŭ¦�©ȏƢĐ¦�Ŀ�®¦ǂǧȌǳ

: والتي تعد ضرورية لتقديم أداء إبداعي وهي تتعلق بطريقة العمل والتفكير التي تؤدي إلى أفكار جديدة  التقنيات

ومفيدة.

�ƢēƢǇƢȈǇ�¾Ȑƻ�ǺǷ�̧الدافعية لتقديم أداء إبداعي ¦ƾƥȎǳ�̈ŚƦǯ�ƨȈŷ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ȆǘǠƫ�ƢǷƾǼǟ�ƢȀǬǬŢ�ǺǰŻ�ŖǳÂ��

ƢǸƬǿ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦�ƢȀƻƢǼǷÂ�ƢȀǘǘƻÂ�ƨǷƢǠǳ¦�°Ƣǰǧȋ¦�» ƢǌǰƬǇ¦Â�̈ǂǗƢƼŭ¦�Ƕǟ®Â�̧ ¦ƾƥȍ¦�śǸưƬƥ�ƢȀǷ

الجديدة. 

�®ȂƳÂ��ǲǯ�ÃȂƬǈǷ�®¦±�ƢǸǴǯÂ��Ä®ǂǨǳ¦�̧¦ƾƥȍ¦�ǪǬƸƬǳ�Ä°ÂǂǓ�ƨǔǨƼǼǷ�©ʮȂƬǈŠ�ȂǳÂ�ƢȀǔǠƥ�ǞǷ�ª Ȑưǳ¦�ǂǏƢǼǠǳ¦�ǽǀǿ

من ل مكون كحيث يظهر الشكل تشابك  عنصر من هذه العناصر كلما كان المستوى النهائي للإبداع الفردي كبير، 

�ǂƻȉ¦�ǞǷ�©ʭȂǰŭ¦�ǽǀǿŞ´ ¦ǂǫȋ¦�ǲǯ�ǞǗƢǬƫ�ƨǬǘǼǷ�À¢�Ʈ Ȉ��ƨǻȂǴŭ¦�ƨǬǘǼŭ¦��ȀȈǧ�ÀȂǰȇ�Ŗǳ¦�ƨǬǘǼŭ¦�ǲưŤ�ǪǬŢ�¾ƢǸƬƷ¦�Ƣ

ƶƳʭÂ�ŚƦǯ�Ä®ǂǧ�̧¦ƾƥ¤�ǲǔǧ¢�Ȇǟ¦ƾƥ¤� ¦®¦�ǪȈǬƸƬǳ�ǞǗƢǬƬǳ¦�ƨǬǘǼǷ�ǞȈǇȂƫ�ȄǴǟ�ƢǸƟ¦®�ǲǸǠǳ¦�Ƥ Ÿ�Ǯ ǳǀǳ���

���ƨǈǇƚǷ�ǲǯ�ƨȇƢǣ�̧¦ƾƥȍ¦�ǺǷ�ƨǠǨƫǂǷ�©ʮȂƬǈǷ�ǪȈǬŢ�ń¤�¾ȂǏȂǳ¦�ƾǠȇ:معوقات الأداء الإبداعيالمطلب السادس:

ويظهر ذلك جليا من خلال الميزانيات الضخمة التي تخصص للبحث والتطوير، برمجة دورات تكوين وتدريب للموارد 

وتمكينهم من  دالبشرية، واقتناء مختلف التجهيزات والبرامج والأدوات التي تساعد على تحسين الأداء الإبداعي للأفرا

�©¦®ȂȀĐ¦�ǽǀǿ�ǲǴǰƫ�ȏ�ƾǫ�ÀƢȈƷȋ¦�ǒ Ǡƥ�Ŀ�Ǿǻ¦�ȏ¤��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǈǧƢǼƫ�̈ǄȈǷ�ȆǘǠƫ�ƨǴȈǏ¢�©ƢƴƬǼǷ�Â¢�°Ƣǰǧ¢�ŉƾǬƫ

�Â¢�̧ ¦ƾƥȍʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ÀÂ®�ȐƟƢƷ�Ǧ Ǭƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦Â�ƨȇ°¦®ȍ¦��ƨȈǻƢǈǻȍ¦�©ƢǫȂǠŭ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ń¤�ǞƳ¦°�¦ǀǿÂ��¬ƢƴǼǳʪ

Thechniques

التقنيات

Resources

الموارد

Motivation

الدافعية
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ŪƢǠǷ�«ƢƬŢÂ��ǾƫʮȂƬǈǷ�śǈŢŠ�ƨȈƸǔƬǳ¦�ÀÂ®�ƨǫƾƥ�©ƢǫȂǠŭ¦�ǎ ȈƼǌƫÂ�ƾȇƾŢ�©ƢǫȂǠŭ¦�Ǯ Ǵƫ�Ǻǟ�ƨš ƢǼǳ¦�°ʬȉ¦�ƨ وهبة

الإبداع لأن كبت الحاجات الإبداعية قد ينتج عنه صراع نفسي يؤدي إلى التوتر النفسي لدى الشخص. وقد أشارت 

  ه في هذا الصدد: بعض الأدبيات إلى مجموعة من المعوقات للأداء الإبداعي، واهم ما يمكن الإشارة إلي

والمحافظة وهياكل الإدارة الرسمية الصارمة داخل المؤسسة، وهذا بسبب إدراكها من طرف الموارد  الصراع الداخلي

ǶǰŢ�ǲǷ¦Ȃǟ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨȇǂǌƦǳ¦(Amabile & al.,  ؛  (1996

ƢǰƬƥȏ¦Â�̧¦ƾƥȍʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�¿ƾǟÂ°�نظام حوافز ومكافئات غير ملائم، بيروقراطية مفرطة 

�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�ƨƥƢǫǂǳʪ�² ƢǈƷȍ¦�Ǧ ǠǓ�ń¤�Ä®ƚȇ�ƢŲ�¿ƢȀŭ¦�¿ƢŤ¤�ƨȈǨȈǯÂ�Ǿƥ�¿ƢȈǬǳ¦�Ƥ Ÿ�ƢǷ�ǂȇǂǬƬǳ�ƨƷȂǼǸŭ¦�ƨȇǂū¦�Ŀ�Ǧ ǠǓ

 على العمل والأفكار الشخصية. 

 وجود رقابة صارمة وأسلوب اتصال غير ملائم من طرف المدير .

 عادل للأداء.وجود تقييم غير ملائم أو غير 

 عدم كفاية الموارد المخصصة (تجهيزات، أموال، أفراد، .. ) 

ضغوط الوقت بسبب كثرة المهام في وقت قياسي، مما يؤدي إلى ضيق الوقت للتفكير بطريقة إبداعية في المشكلة.
(Amabile, 1988, p. 147)

يؤدي إلى رفض طرق وأساليب العمل واللوائح والقوانين والتعليمات والإجراءات الجديدة  مقاومة التغيير، الذي

   ؛وذلك لاعتبارها خروجا عن المألوف

مر الذي ،  الأǶȀƦǏƢǼŭ�¦ƾȇƾē�ÀȂǴǰǌȇ�Ǻȇǀعدم ثقة بعض المديرين بمرؤوسيهم، أو تخوفهم من الأفراد المبدعين ال

Ƣţ¦�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ǺǷ�¾ƢǸǠǳ¦�śǰŤ�¿ƾǟ�ŅƢƬǳʪÂ��̈°¦®ȍ¦�Ŀ�ÄǄǯ̄�يجعلهم شديدي الحرص على اتباع أسلوب مر 

  ؛القرارات

 التركيز على خفض التكاليف، الأمر الذي يحول دون تخصيص ميزانية لأغراض البحث العلمي ورعاية المبدعين

.)2019(هرموش، 

:)351، صفحة 2020(عبد الله،  الإبداعي تصنف ضمن أربع فئات وهيويرى بعض الباحثين أن معوقات الأداء 

: وهي المعوقات الناجمة عن الخبرات والتجارب السابقة للفرد، والتي قد تكون محبطة وقاسية المعوقات الشخصية

التخوف من و  الشخصية: ضعف ثقة الفرد بذاته الأمر الذي يؤثر سلبا على أدائه الإبداعي، ومن أهم المعوقات

  ؛الفشل ، التفكير النمطي، التسرع وعدم احتمال الغموض، الخوف من النقد وعدم الطموح وحب المقارنة

,Amabile)حددت المعوقات الشخصية في مجموعة من الخصائص وهي فقدAmabileأما  1988, p. 129):

  ؛نقص الدافعية تجاه العمل، عدم تحدي المشكلة، تبني موقف تشاؤمي تجاه النتيجة المتوقعة والكسل  غياب الدافعية:

  ؛نقص في القدرات والخبرة في مجالات المشاكل عدم الخبرة:

Ǧعدم المرونة: ǴƬű�ǲǰǌƥ� ƢȈǋȋʪ�¿ƢȈǬǳ¦�Ŀ�ƨƦǣǂǳ¦�¿ƾǟÂ�ƨǬƥƢǈǳ¦�» °ƢǠŭʪ�ƾȈǬƬǳ¦؛  
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�Ś ƯϦ:والمتمثل في المال أو الاعتراف أو عوامل أخرى تختلف عن العمل في حد ذاته والاستجابة بشكل  الدافع الخارجي

  ؛خاص للقيود والأهداف التي وضعها الآخرون والتنافس والغيرة من نجاح الآخرين

ȀǠǷ�©ƢǫȐǠǳ¦Â�Ǻȇǂƻȉ¦�ǞǷ�ǲǏ¦ȂƬǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©¦°ƢȀŭ¦�ǎ Ǭǻ�Â¢�§ ƢȈǣ.م  

 ؛ȂǨƬǳʪ�°ȂǠǌǳ¦Â�̈ƾȇƾŪ¦�°Ƣǰǧȋ¦�ƨȀƳ¦ȂǷÂ�ƾȈǳƢǬƬǳ¦Â�©¦®ƢǠǳ¦�Ŀ�ǲưǸƬƫÂ¼:المعوقات الاجتماعية والثقافية

̧�:المعوقات الإدراكية ¦ƾƻ�Â¢�Ƙǘƻ�½ƢǼǿ�ÀȂǰȇ�ƢǷƾǼǟ�ª ƾŢÂ�Ƕđ�ƨǘȈƄ¦�ƨƠȈƦǴǳ�Ƕǿ°Ȃǐƫ�Â¢�®¦ǂǧȋ¦�½¦°®ϵ�ǪǴǠƬƫÂ

 ؛±ʮ¦Â في الإدراك، وعدم القدرة على رؤية المشكلة من عدة

يز على وتتمثل في وجود خلل في الهياكل التنظيمية، التخصص الدقيق، الأساليب الرقابية، الترك :المعوقات التنظيمية

الأهداف قصيرة الأجل، الرغبة في إتمام العمل بسرعة، عدم كفاية الوقت والإمكانيات المادية والبشرية المتاحة، 

وسوء نظام الاتصالات وعدم تشارك المعلومات وتنازع السلطات وانعدام إضعاف القوى الحافزة للإبداع في العمل 

  روح الفريق.

ويعتقد بعض الباحثين أنه في الإمكان تقسيم معوقات الأداء الإبداعي إلى خمس مجموعات: معوقات عقلية، معوقات 

  وذلك كما يلي:  )2020(إدريس، إنفعالية، معوقات دافعية، معوقات تنظيمية ومعوقات بيئية 

: التي تؤثر على إدراك الشخص للناس والأشياء من حوله مما يؤدي إلى حدوث خطأ في الإدراك، المعوقات العقلية

ǲȈƼƬǳ¦Â�ǄȈǯŗǳ¦�ȄǴǟ�®ǂǨǳ¦�̈°ƾǫ�Ǧ ǠǓ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��½¦°®ȍ¦�Ŀ�ǪȈǓ�Â¢�½¦°®ȍ¦�Ŀ�̧¦ƾƻ؛ 

ƾǟ�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��̧¿�:معوقات الدافعية ¦ƾƥȎǳ�ǪǬƄ¦�ĺƢŸȍ¦�ƾȀŪ¦�¾ǀƦǳ�ƨȈǧƢǰǳ¦�ƨȈǠǧ¦ƾǳ¦�®ǂǨǴǳ�ÀȂǰȇ�À¢Â�ƾƥȏ�̄¤

�ƢȀȈǳ¤�ƪ ǴǏȂƫ�Ŗǳ¦�ƨƴȈƬǼǳ¦�ȆǿÂ��̧ ¦ƾƥȍ¦�ƨǫƢǟ¤�ń¤�Ä®ƚȇ�ƨǸƟȐŭ¦�ƨǬȇǂǘǳʪ�ǽǄȈǨŢÂ�®ǂǨǳ¦�ǞȈƴǌƫamabile  من

�©ʭȂǰŭ¦�ƨȇǂǜǻ�¾Ȑƻ ؛ 

ة الخطأ أو الفشل، الميل لتفضيل تقييم الأفكار بدلا من توليدها، قل: كالخوف من ارتكاب المعوقات الانفعالية

  ؛التحدي والحماس الزائد والرغبة السريعة في النجاح

«�¦ȏ¦�¶ȂǤǓ�ȄǴǟ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦Â�ƨǸǜǼŭ¦�Ŀ�̈ƾƟƢǈǳ¦�ƨȈǧƢǬưǳ:المعوقات البيئية Âǂǜǳ¦Â�ƾȈǳƢǬƬǳ¦Â�©¦®ƢǠǳ¦�Ƣđ�ƾǐǬȇ متثال

 ؛ين وعدم تشجيع ودعم الإبداع والمبدعينللروتين والاستجابة لتوقعات الآخر 

التي تظهر من خلال: المركزية وعدم تفويض السلطة، الازدواجية والتكرار في الاختصاصات   :المعوقات التنظيمية

�̧ ¦ƾƥȍ¦�¿ƢǷ¢�ǪƟƢǟ�Ƕǿ¢�ƾǠƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǗ¦ǂǫÂŚƦǳ¦�̈®ʮ±�ń¤�Ä®ƚȇ�Äǀǳ¦�ȆǸȈǜǼƬǳ¦�ǲǰȈŮ¦�ǶƼǔƫÂ
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  العلاقة بين الأداء الإبداعي للموارد البشرية  والمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة المبحث الرابع:

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�śǴǷƢǠǳ¦�½¦°®¤�ǂƯ¢�¾ȂƷ�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�À¢�ȏ¤��ƨǈǇƚŭ¦� ¦®¢Â�ǲǸǟ�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦�ƨȈŷ¢�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ

�ƨȈǧƢǯ�Śǣ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǶēƢȈǯȂǴǇÂ�ǶȀǨǫ¦ȂǷ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚǸǴǳ(Khan, Sarwar, & Khan, 2018; Shen & Benson,

2014)،  ��©ƢǯȂǴǈǳ¦��Ǧ ǫ¦Ȃŭ¦�ȄǴǟ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ŚƯƘƬǳ¦�ǾǻƢǰǷϵ�Äǀǳ¦�śǴǷƢǠǳ¦�½¦°®¤�ǶȀǧ�ƨȈŷ¢�ǺǷ�Ƕǣǂǳ¦�ȄǴǟ�¦ǀǿÂ

.والأداء في مكان العمل (Glavas & Kelley, 2014).

�ǒ وقد ركزت بعض Ǡƥ�©ƢǧǂǐƫÂ�©ƢǯȂǴǇ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ƣđ�ǂƯƚƫ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳ¦�ȄǴǟ�©ƢǇ¦°ƾǳ¦

�©ǂȀǛ¢Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�ƨȈǯȂǴǈǳ¦�©¦ŚǤƬǴǳ�̈ŚƦǯ�ƨȈŷ¢� Ƣǘǟϵ�ƨưȇƾƷ�©ƢǇ¦°®�ƪ ǷƢǫ�śƷ�Ŀ��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦

ŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǘǌǻȋ�ƾȈŪ¦�½¦°®ȍ¦�À¢ة على سلوكات ؤسسة تتسبب في إحداث تغييرات إيجابي

ذي لدى أظهرت الدراسات أن الإدراك ال العمال  فيما يخص الالتزام التنظيمي، الرضا الوظيفي، والأداء في العمل.حيث

,Lee)العمال حول المسؤولية الاجتماعية يؤدي إلى ردود فعل عاطفية، موقفية وسلوكية Park, & Lee, ، كما  (2013

,Brammer)يؤدي كذلك إلى سلوكات ومواقف إيجابية في العمل He, & Mellahi, 2014).

الاجتماعي المرتفع للمؤسسة يساهم في جذب العمال ذوو   الأداءإلى أن  Freemanو Albingerتوصل  كما

ماعي للمؤسسة الاجت الأداءالكفاءات العالية، أما العمال الأقل كفاءة وأقل خبرة وذوو المستوى التعليمي المنخفض فإن 

¾Ƣǰǋȋ¦�ǺǷ�ǲǰǋ�Äϥ�ǶȀǯȂǴǇ�ȄǴǟ�ǂƯƚȇ�ȏÂ�ƢƠȈǋ�ǶŮ�řǠȇ�ȏ(Wood D. J., 2010, p. 73).

العديد من الدراسات السابقة التي عالجت موضوع الأداء الإبداعي إلى عدد كبير من العوامل التي لها دور  أشارت وقد 

كبير في التأثير على الأداء الإبداعي للأفراد، فمنها من تطرق إلى العوامل الشخصية للفرد كالفاعلية الذاتية للإبداع 

¢�ǾƫƢǯ¦°®¤�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ�ƢĔ¢�ȏ¤�®ǂǨǳ¦�ƨȈǐƼǌƥ�ƢŮ�ƨǫȐǟ�ȏ�Ãǂƻ¢�ǲǷ¦Ȃǟ�ń¤�¼ǂǘƫ�ǺǷ�ƢȀǼǷÂ��ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ¦�Â والدافعية

�śƥ�ǺǷ�Ƣǿ°ƢƦƬǟ¦�ǺǰŻ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ÀȋÂ��ƨǨǴƬƼŭ¦�ƢēʭȂǰǷÂ�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�ŚƯϦ�ƨǇ¦°®�ǲưǷ�ǾǯȂǴǇÂ

Ƿ¤�Ŀ�Ʈ ƸƦǴǳ�¾ƢĐ¦�ƶƬǨȇ�¦ǀȀǧ�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�©ʭȂǰǷǷ�Ǯ ǳ̄Â��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ȄǴǟ�ƢǿŚƯϦ�ƨȈǻƢǰ ن خلال

�ƨǨǴƬƼŭ¦�©¦ŚǈǨƬǳ¦�ƪ ǷƾǫÂ�ǾȈǧ�ƪ ưŞÂ�̧ ȂǓȂŭ¦�ƪ ŪƢǟ�Ŗǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦Â�ª ƢŞȋ¦Â�©ʮǂǜǼǳ¦�Ǧ ǴƬű�ń¤�¼ǂǘƬǳ¦

قة بين لاوالشروحات بخصوص هذه العلاقة، وهو ما سيتم التطرق له من خلال هذا المبحث الذي يسعى إلى تفسير الع

المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة والأداء الإبداعي لمواردها البشرية قبل  أن يتم إثبات أو نفي وجود هذه العلاقة في 

  الجانب التطبيقي للدراسة.

�¬ǂǋ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�̈ǂǿƢǜǳ¦�©ǂǈǧ�Ŗǳ¦�©ʮǂǜǼǳ¦�Ƕǿ¢�µ ¦ǂǠƬǇ¦�ȏÂ¢�ǶƬȈǇ��ǪǴǘǼŭ¦�¦ǀǿ�ǺǷن�©ʭȂǰŭ¦�ƨȇǂǜ

لأداء الإبداعي امن بين أهم الأسس النظرية التي تحدثت عن العوامل المؤثرة في التي تعد داع والنظرية التفاعلية في الإب

,Gong) للفرد داخل المنظمة Zhao, Wang, & Yu, . لذلك فقد تم اعتماد النموذجين كإطار نظري عام  (2018
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�ƨƥ°ƢǬŠ�ƨǻƢǠƬǇȏ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ǲǸǠǳ¦�ÀƢǰǷ�Ŀ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�¬ǂǌǳ

  الهوية التنظيمية التي وردت في العديد من الدراسات والأبحاث في تفسير هذه العلاقة. 

�©ʭȂ ǰ ŭ¦�ƨȇǂ ǜ ǻ�Ǫ ȇǂ Ǘ �Ǻ ǟ �Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȏ ¦�ª Âƾ Ʒ �Ś ǈ Ǩƫ��¾Âȋ ¦�Ƥ Ǵǘ ŭ¦

ʭȂǰŭ¦�ƨȇǂǜǻComponential©تم وضع  theorie  من طرفTeresa Amabile  تصف العملية  وهي 1983سنة

Ƣē¦ǂƯƚǷ�Ǧ ǴƬűÂ�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦.�̧¦ƾƥȍ¦�©ʭȂǰǷ�Ƥ ǈƷ�Ǧ ǴƬź�śǠǷ�ƪ ǫÂ�Ŀ�ǎ Ƽǋ�Ä¢�ǾǬǬŹ�Äǀǳ¦�̧ ¦ƾƥȍ¦�ÃȂƬǈǸǧ

Ȍǳ�ƨȈǈȈƟ°�©ʭȂ®¦ �مك ةتقترح النظرية وجود ثلاثو  التي تتدخل في نفس الوقت والمتواجدة داخل هذا الشخص أو حوله.

,Amabile)الإبداعي :وھي(1988

ƢĐ¾المهارات أولا:  ʪ �ƨǴǐ ǳ¦�©¦̄،  التي تمثل الأساس الذي يتحقق من خلاله كل اداء، كما تمثل المادة الاولية للإنتاج

��řǠŭ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�ƨǏƢŬ¦�Ƥ ǿ¦Ȃŭ¦Â�ƨȈǼǬƬǳ¦�©¦°ƢȀŭ¦��ƨȈǬȈǬū¦�» °ƢǠŭ¦�ǶǔƫÂ��®ǂǧ�ǲǰǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦ تشتمل على مختلف و

ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�Ȇũǂǳ¦�Śǣ�Â¢�Ȇũǂǳ¦�ȆŻ®Ƣǯȋ¦�ǾǸȈǴǠƫ�¾Ȑƻالمعارف التي اكتسبها العامل في مجال معين، سواء من 

¢Amabile�ǺǷ�ǺǰŤ�Ŗǳ¦�ƨȈǧǂǠŭ¦�¼ǂǘǳ¦�̧ȂǸů�ƢĔϥ�Ƣǔȇكما تعرفها   ،الخبرات والقدرات الإدراكية والمعرفية والحركية

حقيق  أداء ة لتولا يشترط في هذا العنصر التوفر على قدر كبير من الخبر  .حل مشكلة معينة أو إتمام مهمة محددة

إبداعي، حيث أثبتت بعض التجارب أن الأشخاص الذين لديهم قدر متواضع من الخبرة (حديثوا التوظيف) هم الأقدر 

�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�ǂưǯ¢�°Ƣǰǧϥ�ÀƢȈƫȍ¦�ȄǴǟ

��ƢȈǻʬ¸¦ƾ ƥȍ ʪ �ƨǴǐ ǳ¦�©¦̄�©ƢȈǴǸ Ǡǳ¦ ،م اوهو العنصر الذي يميز الاداء الإبداعي، لأن من دونه لا يستطيع الفرد القي

بعمل إبداعي، تشمل أسلوب معرفي يفضي إلى تبني وجهات نظر جديدة حول المشكلات، وتطبيق الاستدلال 

لاستكشاف مسارات معرفية جديدة، واسلوب عمل يفضي إلى السعي المستمر والحيوي لعمل الفرد، وتضم مجموعة 

ية تماعية، السذاجة وبعض القدرات المعرفمن الخصائص أهمها: التوجه نحو المخاطرة، تنوع التجارب، المهارات الاج

�ƨǘƦƫǂǷ�̧¦ƾƥȍʪ�ƨǴǐǳ¦�©¦̄�©ƢȈǴǸǠǳ¦��ƨǴǰǌǷ�Äȋ�ǲƷ�Ǻǟ�Ʈ ƸƦǴǳ�ǖǇȂƬŭ¦�ƪ ǫȂǳ¦�ǎ ȈǴǬƫ�ȄǴǟ�ƾǟƢǈƫ�ȆǿÂ��ƨǏƢŬ¦

ƥƢưŭ¦Â�ƨȈǳȐǬƬǇȏʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȈǐƼǌǳ¦�ǎ ƟƢǐş�Ƣǔȇ¢�ƨǘƦƫǂǷ�ȆǿÂ��ƨȈǟ¦ƾƥ¤�°Ƣǰǧ¢�ŉƾǬƫ�Ŀ�̈ŐŬʪÂ�ǺȇȂǰƬǳ¦�©ƢȈǴǸǠƥ رة

 باط الذاتي وهي تشتمل كذلك على أسلوب العمل كالقدرة على تركيز الجهود خلال فترات طويلة من الزمن.والانض

 حل المشكلات الإبداعي يمكن أن يساعد في تعزيز مستوى إبداع الموظف.العصف الذهني أو فالتدرب مثلا على 

��Ƣưǳʬǲ Ǹ Ǡǳ¦�Â¢�ƨǸ Ȁ ŭʪ �¿ƢȈǬǴǳ�ƨȈǠǧ¦ƾ ǳ¦يتهم للقيام تجاه مهمة معينة وإدراكهم لدرجة دافع، تتمثل في مواقف الأفراد ا

�ȆƳ°Ƣƻ�ǄȈǨŢ�Ǻǟ�ǶƴǼƫ�ƾǫ�Â¢�ł¤�����ĺƢŸ¤�ÄƾŢ�®ȂƳÂ��¾ȂǔǨǳ¦���ƢǓǂǳƢǯ�ƨȈƫ¦̄�Ǟǧ¦Â®�Ǻǟ�ǶƴǼƫ�ƾǫ�Ŗǳ¦Â�ƨǸȀŭ¦�ǽǀđ

Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�ƨǸȀŭʪ�ƨǫȐǟ�Ǿǳ�ǆ Ȉǳ��ȐưǷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǈǇƚŭ¦�¿¦ǄƬǳȏƢǯ��

ʪ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨȈǠǧ¦ƾǳ¦ لمهمة تظهر الفرق بين ما يقوم به الفرد فعلا وبين ما هو قادر على القيام به، هذه الاخيرة ذات علاقة

�Ǧ ǴƬţ�ƾǫ�Ŗǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƦƥ�ƨǸȀŭʪ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨȈǠǧ¦ƾǳ¦�ǪǴǠƬƫÂ��̧ ¦ƾƥȍʪ�ƨǴǐǳ¦�©¦̄�©¦°ƢȀŭ¦Â�¾ƢĐʪ�ƨǴǐǳ¦�©¦̄�©¦°ƢȀŭʪ
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ƢĐ¦�ǆ Ǩǻ�ǺǸǓ�Ãǂƻ¢�ń¤�ƨǸȀǷ�ǺǷÂ�ǂƻȉ�¾Ƣů�ǺǷ�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�Ŀ�ŚȈǤƫ�Ä¢�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƥ�Ƥ ǈƷ�Ǯ ǳ̄Â�¾

�Ä®ǂǨǳ¦�̧¦ƾƥȍ¦�ǺǷ�ȄǴǟ¦�©ʮȂƬǈǷ�ǪȈǬŢ�ń¤�Â¢� ¦®ȏ¦�ǺǷ�ƨǔǨƼǼǷ�©ʮȂƬǈǷ�ń¤�Ä®ƚȇ�ƾǫ

Amabile��̧¦ƾƥȍ¦�ǺǷ�śǠǷ�ÃȂƬǈǷ�ǪȈǬƸƬǳ�Ǿǻ¢�ȄǴǟȄǴǟ�ǎ لذاك تؤكد  Ƽǌǳ¦�ǂǧȂƬȇ�À¢�Ƥ Ÿ��ƫǂǷ�©¦°ƢȀǷ�¾ƢĐʪ�ƨǘƦ

ǾȈǧ�ǲǸǠȇ�Äǀǳ¦�®ǂǨǴǳ�ƨȈǴƻ¦®�ƨȈǠǧ¦®�®ȂƳÂ�¶¦ŗǋ¦�ǞǷ�ŚǰǨƬǳ¦�Ŀ�ƨǻÂǂŭ¦Â�ƨǳƢǏȋ¦Â�ƨǫȐǘǳƢǯ�̧¦ƾƥȍʪ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�©¦°ƢȀŭ¦��

لتحقيق العمل المبدع. وكلما ارتفع مستوى تحقق عنصر من هذه العناصر كلما زاد المستوى العام للأداء الإبداعي
(Amabile, 1988, p. 137).

هذا النموذج ينطلق من مبدأ أن الدافعية الذاتية ضرورية أكثر من التحفيز الخارجي لتحقيق الإبداع ، خاصة في مرحلة 

  وذج.، الشكل الموالي يشرح هذا النمالاكتشاف أو تحديد المشكلة التي من أجلها يتم إنتاج أفكار أو حلول إبداعية

13�ºǳ�Ä®ǂشكل رقم ( Ǩǳ¦�¸¦ƾ ƥȎ ǳ�©ʭȂ ǰ ŭ¦�« Ȃ̄ Ŷ ����Amabile

�Ãǂƻ¢�ȄǴǟ�ƨǼȈǠǷ�ǲǷ¦Ȃǟ�ŚƯϦ�ń¤�Śǌƫ

تشير إلى تسلسل الخطوات في العملية 
Source : Amabile, T. (1988)

�ǞŦ�®ǂǨǳ¦�ƢŮȐƻ�ǺǷ�ǞȈǘƬǈȇ�Ŗǳ¦�ƨǬȇǂǘǳ¦�¬ǂǌȇ�Äǀǳ¦Â��ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈǴǸǠǴǳ�©ʭȂǰŭ¦�« Ȃ̄ǸǼǳ�ȆǴȈưŤ�ǶǇ°�ǲǰǌǳ¦�ǂȀǜȇ

�Â¢�ƨƥƢƳ¤��ǲƷ�ń¤�ǲǏȂƬǴǳ�©ƢǷȂǴǠǷ�¾ƢǸǠƬǇ¦Â�«ȂƬǼǷ��Ǻǟ�¾Âƚǈŭ¦�Ȃǿ�ƨǸȀŭʪ�¿ƢȈǬǴǳ�ȆǴƻ¦ƾǳ¦�Ǟǧ¦ƾǳ¦�ƾǠȇ�Ʈ ȈƷ

انطلاق العملية والمحافطة عليها لأنه يحدد هل يتم البدا في البحث عن حل وهل يتم الاستمرار في ذلك.

الدافع الداخلي للقيام 

ƨǸ Ȁ ŭʪ

المهارات في مجال المهمة مهارات التفكير 

الإبداعي

مصدر خارجي

مصدر داخلي

جمع المعلومات 

والموارد

إنتاج فكرة أو 

منتج واحد أو 

أكثر

التحقق من 

�ƨǻ°ƢǬŭʪ �°Ƣǰ ǧȋ ¦

المهمةمع معايير 

نجاح

تقدم

فشل

مكون فردي

A
مكون فردي

B

مكون فردي

C

1المرحلة 

عرض المهمة

2المرحلة 

تحضير

3المرحلة 

توليد الأفكار

4المرحلة 

التحقق من صحة الفكرة

5المرحلة 

تقييم النتائج

ƨȇƢĔ

�ƨȇƢĔ

رجوع 

1إلى

الإبداع الفردي أو الجماعي
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Amabileǟ¦ƾƥȍʪ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ǂƯƘƬȇ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ªتعتقد   ƾŹ�ƢǸǧ��ƨǈǇƚŭ¦Â�®¦ǂǧȋ¦�śƥ�¾®ƢƦƬǷ�ŚƯϦ�½ƢǼǿ�À¢ت ا

,Amabile)الفردية، لكن وفي نفس الوقت تتأثر إبداعات الأفراد بكل ما يحدث في المؤسسة 1988, p. 151).

�ƢǇƢǇ¢�ƨưǸƬŭ¦Â�Ǯ ǳǀǳ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǂǧ¦Ȃƫ�ǺǷ�ƾƥ�ȏ�Ȇǟ¦ƾƥ¤� ¦®ϥ�®¦ǂǧȋ¦�¿ȂǬȇ�Ȇǰǳ�Ǿǻ¢�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�¦ǀǿ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǂȀǜȇ

�ȏ�ƨȇ®Ƣǟ�°Ƣǰǧϥ�ÀƢȈƫȍ¦�ƢȀƬȇƢĔ�ÀȂǰƫ�ƾǫ�ƢǿƾƷÂ�̈Śƻȏ¦�ǽǀǿ�À¢�ȏ¤��¾ƢĐʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�» °ƢǠŭ¦Â�©¦ ƢǨǰǳ¦Â�©¦ŐŬ¦�Ŀ

ة د من توفر الأفراد على تقنيات في التفكير والعمل تؤدي إلى إنتاج أفكار جديدترقى إلى مستوى الإبداع، لذلك لاب

�ƾǬƬǠƫÂ��̧ ¦ƾƥȍʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦�Ŀ�ǲưǸƬƫ�©ƢȈǼǬƬǳ¦�ǽǀǿ��ƨǈǇƚǸǴǳ�̈ƾȈǨǷÂAmabile�¾ƢĐʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦�À¢

�̧ ¦ƾƥȍʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦ ƢǨǰǳ¦Âدده دوافعه الذاتية ا يقوم به الفرد فعلا تحتحدد فقط ما يستطيع الفرد القيام به، إلا أن م

  (وهي المكون الأساسي في العملية الإبداعية). 

  النظرية  التفاعلية في الإبداع المطلب الثاني: تفسير حدوث الاداء الإبداعي عن طريق 

النظرية التفاعلية في الإبداع عبارة عن نموذج  تفاعلي  للسلوك الإبداعي على المستوى الفردي، قام بوضعه الباحثين: 

Woodman  ، Sawyer  وGriffin)1993(  حيث يقوم على فكرة مفادها أن الإبداع هو ظاهرة على المستوى الفردي 

  .) يتحدد من خلالها الأداء الإبداعيالفرد والموقف تنجم عن تفاعل معقد بينتتأثر بمتغيرات موقفية  (

�Ŗǳ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�Â¢�ƨȈǟƢǸŪ¦��ƨȇ®ǂǨǳ¦�ǎ الأداءحسب الباحثين  فإن  ƟƢǐŬ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�Ǟƥʫ�©ƢǈǇƚŭ¦�Ŀ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦

قدرات التي لتتفاعل لتزيد أو تحد من الإبداع، فالخصائص الفردية تتمثل في الخبرة والمعارف والدافعية الذاتية  ومختلف ا

¦ʪ°ƢǬŭ¦Â�¿ƢȀŭ©� ، الأدوارخصائص الجماعات فتتمثل في  المعايير، الانسجام، الحجم، التنوع،  أماتتوفر لدى الفرد، 

المعتمدة لحل المشكلات، الخصائص التنظيمية تتمثل في الثقافة، الموارد، المكافئات، الاستراتيجية والتكنولوجيا

(Woodman, Sawyer, & Griffin, يقترح النموذج أن الأفراد والجماعات والمنظمة الإبداعية هم عبارة عن .(1993

�ƨƦǈǼǳʪ�®ȂȈǫÂ�©¦ǂƯƚǷ�Ƕǔȇ�Äǀǳ¦�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�Ǧ -مدخلات تتحول بطريقة معينة  ǫȂŭ¦Â��ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ

  إلى منتج إبداعي. -الإبداعية للأنشطة
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) : النموذج التفاعلي للإبداع التنظيمي14( شكل رقم   

Source : Woodman, R. W.؛ Sawyer, J. E.؛ Griffin, R. W., (1993): Toward a theory of
Organizational creativity, Academy of Management Review, 18(02), pp 293-321

�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�Ǟƥʫ�ȂǿÂ��Ǧ)14يوضح الشكل رقم ( ǫȂŭ¦Â�®ǂǨǳ¦�śƥ�ƾǬǠǷ�ǲǟƢǨƫ�Ȃǿ�®¦ǂǧȌǳ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�½ȂǴǈǳ¦�À¢

  المتغيرات أهمها: 

تتمثل في أحداث ماضية ومعطيات السيرة الذاتية . ظروف سابقة : 

  :خصائص معرفية���®ǂǨǳ¦�Ƣđ�ǄȈǸƬȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǧǂǠŭ¦�©¦°ƾǬǳ¦Â�©¦ŐŬ¦Â�» °ƢǠŭ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�ǲưǸƬƫ ثل التفكير م

 المتشعب ، الطلاقة الفكرية، ... ) 

 :والمتمثلة في الخصائص الشخصية كتقدير الذات خصائص لامعرفية

.الدافعية 

ƯϦ : كالمكافئات والتيسير الاجتماعي.يرات اجتماعية 

�ƨȈǫƢȈǇ �©¦Ś ƯϦ  .والمتمثلة في البيئة الفيزيقية و قيود المهمة والوقت  

©ʮȂƬǈǷ�ǺǷ�ÃȂƬǈǷ�ǲǯ�Ŀ�°ǂǰƬȇ��Ǧ ǫȂŭ¦Â�®ǂǨǳ¦�śƥ�ǲǟƢǨƫ�Ȃǿ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�½ȂǴǈǳ¦�Àϥ�Ãǂȇ�Äǀǳ¦�µ ¦ŗǧȏ¦�¦ǀǿ

  المنظمة، حيث ان :   

هإبداع فرق العمل��ººǳ�Ǟƥʫ�Ȃ

  السلوك الإبداعي الفردي 

ظ
فریق العمل

التكوین

الخصائص

العملیات المعرفة

الدافعیة

المھارات

الشخصیة

سالفــرد

تأثیر اجتماعي

تأثیرات سیاقیة

المنظمةس

تأثیرات سیاقیة

نتیجة 

إبداعیة

تأثیرات سیاقیة

البیئة

ظ: ظروف سابقة

س: سلوك إبداعي
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��ǲǸǠǳ¦�¼ǂǧ�©ʭȂǰǷ���®¦ǂǧȋ¦�©¦ ƢǸƬǻ¦�śƥ�ǲǟƢǨƬǳ¦

)حجم فريق العمل، درجة الاندماج، معايير الفريق، .. إلخ(خصائص فرق العمل

©Ȑǰǌŭ¦�ǲū�̈ƾǸƬǠŭ¦�¼ǂǘǳ¦Â�©ʪ°ƢǬŭ¦���ǪȇǂǨǳ¦�ǲǸǟ�§ȂǴǇ¢(

إبداع المنظمة���Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦Â�ƨȈǫƢȈǈǳ¦�©¦ŚƯƘƬǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�¼ǂǧ�©ʭȂǰŭ��ƨȈǟ¦ƾƥ¤�©Ȑƻƾŭ��Ǟƥʫ�Ȃǿ

 ثقافة المنظمة 

 نظام الحوافز والمكافئات. 

 قيود الموارد 

 البيئة الأكبر خارج النظام  وما إلى ذلك ..  

ساء ǨȈǈǧ�Ǻǟ�ǶƳʭ�ǾǴǸǯϥ�¿Ƣشكل الناتج الإبداعي (منتج جديد، خدمات، أفكار، إجراءات أو عمليات جديدة) للنظ

معقدة  من الخصائص الفردية، الجماعية والتنظيمية وكذا عن السلوكيات التي تحدث ضمن التأثيرات الموقفية البارزة 

�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ǶȈǜǼƬǳ¦�©ʮȂƬǈǷ�ǺǷ�ÃȂƬǈǷ�ǲǯ�Ŀ�̈®ȂƳȂŭ¦��ǾǬȈǠƫ�Â¢�̧¦ƾƥȍ¦�ǄǨŢ�Ŗǳ¦� ¦ȂǇ�

 عبر نوعة من التغذية الراجعة التي تجعل سلوك الأفراد والجماعات يتغيرالخطوط المتقطعة في الشكل تظهر  حلقات مت

,Woodman)الزمن Sawyer, & Griffin, 1993).

�®ƢǸ Ƭǟ ʪ ��ƨȈƥƢŸȍ ¦�©ƢǯȂ Ǵǈ ǳ¦�ª Âƾ Ʒ �Ś ǈ Ǩƫ��Ʈ ǳƢưǳ¦�Ƥ Ǵǘ ŭ¦مقاربة الهوية التنظيمية  

(بسبب  SITـــــــــرية الـــــــهوية الاجــــــــــــــتماعيـــــــــــــــــــة تعتـــــــــــبر الهــــــــــــــــــــوية التنظيمية شكـل خــــــــــــــــــاص مـــــــــــــن تطبيقـــــــــــــــات نظـــ

Ashforth)اعتبار المنظمة فئة اجتماعية)  & Mael, 1989, p. ، والتي من خلالها يميل الأشخاص إلى تصنيف (22

Ashforth)أنفسهم والآخرين في فئات اجتماعية مختلفـــة، مــثل العضــــــــوية التنظيمـــــية والانتماء الديني والجنسي، . إلخ  

& Mael, 1989, p. 20) ، حيث يعرفTajfel)1978 الهوية الاجتماعية كما يلي: "ذلك الجزء من فهم الفرد حول (

�ƨǘƦƫǂŭ¦�ƨȈǨǗƢǠǳ¦�ƨȈŷȋ¦Â�ƨǸȈǬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ƨȈǟƢǸƬƳ¦�©ƢǟȂǸů�̈ƾǟ�Â¢�ƨǟȂǸĐ�ǾƟƢǸƬǻʪ�ǾƬǧǂǠǷ�ǺǷ�ǞƦǼȇ�Äǀǳ¦Â�Ǿƫ¦̄

التي تعبر عن وهي تختلف عن الهوية الذاتية ، (Ashforth, Harrison, & Corley, 2008, p. 327) بذلك الانتماء"

�ƨǟȂǸů�Ǻǟ�ƨǟȂǸů�ǄȈŤ�ȆǿÂ�̈ƾƷ¦Ȃǳ¦�ƨǟȂǸĐ¦�®¦ǂǧ¢�śƥ�ƨǯŗǌǷ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȇȂŮƢǧ��Ǿƫ¦̄�¾ȂƷ�®ǂǨǴǳ�Ǧ ǴƬƼŭ¦�°ȂǠǌǳ¦

 الأساسية المفاهيم أحد الهوية وتعد  الفردية فهي تخص الفرد لذلك فهي تميز الأفراد عن بعضهم البعض.أخرى، أما الهوية 

البيئات تلك في ǶēƢǯȂǴǇ�Śوكذا تفس ƢĔȂǴǠǨȇ التي ǶēƢƠȈƥƨǬȇǂǘǳʪ في الناس تفكير سبب تفسير في تساعد التي

(Ashforth, Harrison, & Corley, 2008, p. 334).

�Ǻǟ�ƢǿǄȈŤ�Ŗǳ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ƨȇǂǿȂƳ�ǂưǯȋ¦�©ƢǸǈǴǳ�ȆǟƢǸŪ¦�ƨǈǇƚŭ¦� Ƣǔǟ¦�ǶȀǧ����ƢĔϥ�» ǂǠƬǧ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨȇȂŮ¦�ƢǷ¢

�ƢȀǧǂǟ�ƾǫÂ���ƨȇ°¦ǂǸƬǇȏʪ�̈®Ƣǟ�Ǧ ǐƬƫÂ��ƢǿŚǣHall  ) 1970وآخرون(Ĕϥأهداف تصبح خلالها من التي العملية" ا 

 ائصخص ƢĔϥ فيعرف الهوية التنظيمية ،Patchen(1970)، أما " متزايد بشكل ومتطابقة متكاملة الفرد وأهداف المنظمة

Ashforth)وتكافل وولاء مشتركة & Mael, 1989, p. 23).�ÀƢȈƷȋ¦�ǺǷ�Śưǯ�Ŀ�ǶȀǈǨǻ¦�ÀȂǴǷƢǠǳ¦�¿ƾǬȇ�ŅƢƬǳʪÂ
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Iالمؤسسة التي يعملون فيها ( بصفتهم أعضاء في am a member of Nike and it’s important to me حيث أن ،(

العمل في المؤسسة على هذا الأساس يشكل مصدرا مهما لتكوين هوية الفرد، هذا الاخير بحاجة للإنضمام إلى مجموعة 

ناعاته الذاتية مبادئها وقيمها مع قيمه وقينتمي إليها ويتبع تقاليدها، كما أن الفرد الذي يعمل في مؤسسة ما تنسجم 

ǳ�ǽǂȇƾǬƫ�ǺǷ�ƾȇǄȇ�ƢǷ�ȂǿÂ��ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨºººººººººººººººȇȂŮʪ�ÃȂººººººººººººººǫ¢�¦°ȂǠǋÂ�ƨºººººººººººººȈƥ̄ƢƳ�ǂºưǯ¢�ǖƥ¦Â°�Ǿȇƾǳ�ƾƳȂƫاته.  ويتكون لديه ذ

,Ashforth)استعداد أكبر لتحقيق أهداف المؤسسة Harrison, & Corley, 2008).

�ȆǟƢǸŪ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ�ƨȈƥƢŸȍ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳʪ�ȆǠȈƦǗ�¶ƢƦƫ°¦�ƢȀȇƾǳ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨȇȂŮ¦�À¢�śưƷƢƦǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ƾǬƬǠȇ

 بحكم طبيعتها الاجتماعية وهو ما يؤدي إلى تحقق نتائج إيجابية على المستوى التنظيمي كالتعاون، بدل الجهد، الدافعية

,Ashforth)الداخلية، إنجاز المهام، تشارك المعلومات، تنسيق العمليات والمشاركة في اتخاذ القرار المناسب للمؤسسة

Harrison, & Corley, 2008, p. . أما على المستوى الفردي، فإن الهوية التنظيمية ( التي تمنح الفرد الرغبة في (336

وذلك لارتباطها بتقدير  تحسين ذاته) تعد سببا في تحقق الرضا والتكيف في العمل، السلوك الإبداعي وتحسين الأداء، 

  الذات.  

  العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والاداء الإبداعي للموارد البشرية  تفسيرالمطلب الرابع: 

�Ļ�ƨǷƢǿ�ƨǜƷȐǷ�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦�ǺǷ�ƾƥ�ȏ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ȄǴǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ŚƯϦ�ƨȈǨȈǯ�¬ǂǋ�Ŀ�¼Ȑǘǻȏ¦�ǲƦǫ

ذا تم إدراكها وسلوكات العمال إلا إ تقديمها في الدراسات السابقة ألا وهي ان المسؤولية الاجتماعية لا تؤثر  على مواقف

,Brammer)وتقييمها من طرفهم He, & Mellahi, 2014, p. 5).

�Ȇ Ǹ Ȉǜ ǼƬǳ¦�̧ ¦ƾ ƥȍ ¦�©ʮǂ ǜ ǻ�®ƢǸ Ƭǟ ʪ ��ȏÂ¢©ʭȂǰŭ¦�ƨȇǂǜǻ�ǺǷ�ƢǫȐǘǻ¦ لأداء الإبداعي بمجموعة ا يتأثر، والنظرية التفاعلية

ǳʪÂ�®ǂǨǳʪ�ƨǘƦƫǂŭ¦�©ʭȂǰŭ¦�ǺǷ» ¦ƾǿȏ¦�ƢȀȈǧ�®ƾƸƬƫ�ƨƠȈƥ�Ŀ�ÀȂǴǸǠȇ�ǶĔ¢�®¦ǂǧȋ¦�½°ƾȇ�ƢǷƾǼǠǧ��ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨƠȈƦ  بشكل

�ǞǷ�¾ƢǸǟȋʪ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�®°¦Ȃŭ¦Â�ǲƟƢǇȂǳ¦�ǲǯ�ŚǧȂƬƥ�Â�©¦°¦ǂǬǳ¦�ǒ Ǡƥ�̄Ƣţ¦�Ŀ�ƨȈǳȐǬƬǇȏ¦�ǺǷ�̧Ȃǻ�ǂǧȂƫ�ǞǷ�ƶǓ¦Â

الأداء الإبداعي  تقديم الدعم والتشجيع وتثمينبتبني سلوك عادل وأخلاقي تجاه مختلف الأطراف ذات المصلحة و  الالتزام

�ǽǀǿ��ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�°Ƣǰǧȋ¦�ǺǷ�ƨǠǨƫǂǷ�©ʮȂƬǈǷ�ÀȂǷƾǬȇ�ǶȀǴǠŸ�ƢǷ�ȂǿÂ�ƨȈǠǧ¦ƾǳ¦�ǺǷ�ƨȈǳƢǟ�ƨƳ°®�ȄǴǟ�ÀȂǻȂǰȇ�¾ƢǸǠǳ¦�ÀƜǧ

لتي االدافعية قد تتحقق عندما تكون المؤسسة على قدر كبير من المسؤولية الاجتماعية ولا سيما تجاه مواردها البشرية 

�ǾȈǳ¤�̈°Ƣǋȍ¦�ǺǰŻ�ƢǷ�Ƕǿ¢Â��Ǯ ǳǀǳ�ƨƴȈƬǻ�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�®ƾǟ�ȄǴǟ�ǲǐƸƬƫ

�©ȏƢƴŠ�ƨǬǴǠƬǷ�©ƢǼȇȂǰƫ���ƨȈǼȇȂǰƬǳ¦�©¦°Âƾǳ¦Â�©ƢƦȇ°ƾƬǳ¦�Ǧ ǴƬƼŭ�ƢȀǟƢǔƻϵ�ƢȀǧ°ƢǠǷÂ�Ƣē ƢǨǯ�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦

���̧ ¦ƾƥȍʪ�Â¢�ǲǸǠǳ¦

رص. ترقيات يقوم على مبدأ تكافؤ الفمكافئتهاـ تشجيعها ودعمها عن طريق نظام عادل للأجور والمكافئات وال 

�ǶȀȇƾǳ�ƢǷ�ǲǔǧ¢�ŉƾǬƫ�ǺǷ�ǶȀǼȈǰǸƬǳ�Ƕē¦ŐƻÂ�ǶȀǧ°ƢǠǷÂ�Ƕē¦°ƾǫ�ǞǷ�¿ ȐƬƫ�Ŗǳ¦�ǲǸǠǳ¦�Ƥ ǏƢǼǷ�Ŀ�®¦ǂǧȋ¦�ǞǓÂ

�©ƢǷȂǴǠŭ¦�¾®ƢƦƫÂ�¾ƢǐƫȐǳ�ƾȈƳ�¿Ƣǜǻ�ŚǧȂƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦Â�¾ƢǸǟȋʪ�¿ƢȈǬǳ¦�Ŀ�ƨȇǂū¦�ǺǷ�Ǌ ǷƢǿ�¾ƢǸǠǳ¦�ƶǼǷ

 ظمة تشاركية ديموقراطية.وكذا تطبيق أن
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�Ŗǳ¦�ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦�©ʭȂǰǷ�ǺǸǓ�Ƣǿ°ƢƦƬǟ¦�ǺǰŻ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨǻȂǰŭ¦�ǂǏƢǼǠǳ¦�ǽǀǿ

©ʭȂǰŭ¦�ƨȇǂǜǻÂ�ƨȈǴǟƢǨƬǳ¦�ƨȇǂǜǼǳ¦��Ƣē®ƾƷوهو ما يجعل تحقق الاداء الإبداعي للأفراد أمرا ممكنا بسبب توفر كل ، 

Ȃŭ¦�ǽƢš¦°®� مدخلات العملية �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śƥ�ƨǫȐǟ�®ȂƳÂ�ƾȈǯϦ�ń¤�®ȂǬȇ�ƢǷ�ȂǿÂ���ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦

  البشرية.

�ƨȈǸ Ȉǜ ǼƬǳ¦� ƨȇȂ Ů¦� ƨƥ°ƢǬǷ�®ƢǸ Ƭǟ ʪ � �ƢȈǻʬ ن نظرية الهوية الهوية التنظيمية النابعة م اعتمد العديد من الباحثين على

,Shin)المسؤولية الاجتماعية والاداء الإبداعي الاجتماعية في شرح وتفسير العلاقة بين Hur, & Kang, 2016; Hur,

Moon, & Ko, 2018; Abdullah, Ashraf, & Sarfraz, 2017; Brammer, He, & Mellahi, حيث  .(2014

�ǾǸȈǫÂ�Ǿƫ¦ƾǬƬǠǷ�ǞǷ�ǪƥƢǘƬƫ�ƨǸǜǼŭ¦�ŚȇƢǠǷÂ�ǶȈǫ�Àϥ�ǲǷƢǠǳ¦�ƾǬƬǠȇ�ƢǷƾǼǟ الهوية التنظيمية تتطور

«��Àϥ�ǶȀǇƢǈƷ¤Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�Ƣǿ®°¦ȂǷدراك الإ�Àϥ)، 2008( وآخرونAshforthحيث يرى  ǂǗ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǳ¦ƾǠǳ�ƾȈŪ¦

��ƨǟȂǸĐ¦�Ŀ�ȂǔǠǯ�Ǿƫ¦ǀǳ�®ǂǨǳ¦�¾ȂƦǫ�Ƕǟƾȇ��» ǂǗ�Äȋ�ǄȈŢ�ÀÂ®Â�Ǧ ǐǼǷ�ǲǰǌƥ�ǶȀǴǷƢǠƫ�ǶȀƬǈǇƚǷلامر الذي يرفع ا

,Ashforth)من التزامه ويحسن من أدائه. Harrison, & Corley, 2008, p. ، وهو ما أكدته إحدى الدراسات، (339

ǶȀƬȈǿƢǧ°Â�Ƕē®ƢǠǈƥ�ǶƬē�ƢĔ¦Â��ǶȀǿƢšالتي توصلت إلى  �ƨǳ®Ƣǟ�ƢĔϥ�ǶēƢǈǇƚŭ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�½¦°®¤�À العمل يزيد من في 

Glavas)رضاهم الوظيفي والتزامهم التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمي لديهم & Kelley, وهو ما يؤدي إلى  (2014

  الرفع من ادائهم الإبداعي ودفعه قدما نحو الامام.

�Ŀ�¾ƢǸǠǴǳ�©ƢǯȂǴǈǳ¦Â�Ǧ ǫ¦Ȃŭ¦�ǺǷ�®ƾǟ�ȄǴǟ�ǂƯƚȇ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤�Àϥ�Ãǂƻ¢�©ƢǇ¦°®�©ǂȀǛ¢

�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ�ƢĔ¦�ƢǸǯ��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�ƨȈǈǨǼǳ¦Â�ƨȈǬƟȐǠǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ¦�̧ƢƦǋ¤�Ŀ�ǶǿƢǈƫ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Àȋ��ƨǈǇƚŭ¦

ة اجة قوية لتحديد هويتهم استنادا إلى مجموعة إجتماعية ذات صورة إيجابيالهوية التنظيمية، ذلك لأن الأفراد لديهم ح

�Ǯ ǳ̄�ÀƜǧ��ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ÀȂǰƫ�ƢǷƾǼǠǧ��Ƕē¦ǀǳ�ǶǿǂȇƾǬƫÂ�Ƕēǂǜǻ�śǈŢ�ȄǴǟ�ǶǿƾǟƢǈȇ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦�ȂǿÂ

©ƢǈǇƚŠ�ƨǻ°ƢǬǷ�Ƣē°ȂǏ�ǺǈŹ�Äǀǳ¦�ǂǷȏ¦�ȂǿÂ�ƨȈƳ°ƢŬ¦�©ƢǠǸƬĐ¦�ǂǜǻ�Ŀ�̈ǄȈǸƬǷ�ÂƾƦƫ�ƢȀǴǠŸ رى ويزيد من رغبة أخ

�ƨȈǧƢǓ¤�©¦®ȂȀů�¾ǀƥ�Ŀ�ǶȀƬƦǣ°�ǺǷ�ƾȇǄȇ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦�ȂǿÂ��ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǽǀđ�ǶȀƬȇȂǿ�ǖƥ°�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦

,Brammer) والمساهمة في نجاح مؤسستهم الأمر الذي يؤدي إلى ترقية وتحسين أدائهم الإبداعي.   He, & Mellahi,

2014).

�ƨŷƢǈŭ¦Â�Ƣē¦ŚƯϦ�̈°¦®¤�¾Ȑƻ�ǺǷ��ǞǸƬĐ¦�Ŀ�̈ƢȈū¦�̈®ȂƳ�śǈŢ�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǯ°ƢǌŠ�Ä®ƢǼƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭƢǧ

�¬ǂǐƫ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǠš ��®ƢǐƬǫȏ¦Â�ƨƠȈƦǳ¦��ǞǸƬĐ¦�ƨȈǸǼƫ�Ŀ– من خلال تقاريرها الاجتماعية- ϥ ن لديها قيم ومبادئ

�ƨǻ°ƢǬǷ�̈ǄȈǸƬǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǠƳ�Ŀ�ǶǿƢǈȇ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈǷ�̈°¦®¤�ǀȈǨǼƫ�À¦�ƢǸǯ��ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƨȈƥ̄ƢƳ�©¦̄�ƾǠƫ�Ŗǳ¦Â�ƨȈƥƢŸ¤

Ŀ�Ƥ ǣǂȇ�ǾǻƜǧ�ļ¦ǀǳ¦�ǽǂȇƾǬƫ�®ǂǨǳ¦�Ƕǟƾȇ�Ȇǰǳ�Ǿǻ¢�¬ŗǬƫ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨȇȂŮ¦�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��Ãǂƻ¦�©ƢǈǇƚŠ  الارتباط بمؤسسات

لديها قيم ومبادئ  إيجابية هذه الاخيرة تدعم قيمه ومبادئه وهو الأمر الذي يزيد من اندماجه في المؤسسة ويقوي انتماءه 
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�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�°Ƣǰǧ¢�ŉƾǬƫÂ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ� ¦®ȏ¦�śǈŢ�ȂŴ�ǾƳȂƬǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƢȀǬȈǬƸƬǳ�ȆǠǈǳ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�» ¦ƾǿ¦�řƦƫ�ŅƢƬǳʪÂ

ȂǴƷ�¬¦ŗǫ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǲǸǠǳ¦�©ʮƾŢ�Ǧ¾� تخص الأعمال والمهام ǴƬűÂ�©Ȑǰǌŭ¦�ƨȀƳ¦ȂǷ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦Â�ǶȀȈǳ¤�̈ƾǼǈŭ¦

�¾ȂǴƷ�®ƢŸ¤�Ǻǟ�Ʈ ƸƦȇÂ�ǞǸƬĐʪ�ǶƬȀȇ�ŁƢǏ�ǺǗ¦ȂǷ�Ȇǿ�Ƣđ�ÀȂǴǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�Àϥ�² ƢǈƷȍ¦�®ǂƴŠ��̈ǂǰƬƦǷÂ�̈ƾȇƾƳ

Ǯ ǳ̄Â��ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦Â�ª ȂǴƬǳ¦Â�ƨǳƢǘƦǳ¦Â��ǂǬǨǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǾǴǯƢǌǷ�ǲǰǳ على اعتبار أن المسؤولية الاج�» ƾē�ƨȈǟƢǸƬ

إلى خلق تغيير إجتماعي إيجابي من خلال التركيز على تحسين العلاقات مع جميع الأطراف ذات المصلحة، فهذا يعني 

  ضرورة توفر المؤسسة على وازع أخلاقي كبير جدا.

�Â�ǶȀƬǈǇƚǷ�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦�ƨǬƯ�Ƕǟ®�ƢĔƢǰǷϵ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǯمامها منحهم أمان نفسي وذلك من خلال اهت

�©ƢƴƬǼǷ�ŉƾǬƫ�ǺǷ�ǺǰǸƬǳ¦�» ƾđ�Ǯ ǳ̄Â��°ƢǰƬƥȏ¦�ȄǴǟ�ǞƴǌƫÂ�ƾȈŪ¦� ¦®ȋ¦�ǺǸưƫ�ƨȈƸǏÂ�ƨǼǷ¡�ǲǸǟ�ƨƠȈƥ�ŚǧȂƬƥ�ŚƦǰǳ¦

�ȄǴǟ�ƨǜǫƢƄ¦Â�śǈŢ��ǲǸǠǳ¦�Ȇǫ�ƨǷȐǈǳ¦Â�ǺǷȋʪ�¿ƢǸƬǿȏ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�Ǯ ǳ̄�ǪǬƸƬȇÂ��ǞǸƬƴǸǴǳÂ�ƨǈǇƚǸǴǳ�©ƢǷƾƻÂ

ديم أجور ومكافئات عادلة وتستجيب لاحتياجات الأفراد في المؤسسة، القضاء على كل ضغوط العمل صحة العامل، تق

وكل أشكال الاستغلال والتمييز العنصري وعدم التكافؤ في الفرص وكذا الاهتمام بجانب الحوكمة والقضاء على كل 

اذ العديد من لمعرفة، في المعلومات وفي اتخمظاهر الفساد الإداري والتشجيع على توفير جو من التعاون والتشارك في ا

ȆȀǧ��ƨȇǂǌƦǳ¦�Ƣǿ®°¦Ȃŭ�ĿǂǠŭ¦Â�ȆǸȈǴǠƬǳ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ƨȈǫŗƥ�ǶƬē�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ÀƜǧ�Ǯ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��©¦°¦ǂǬǳ¦

توفر  نتحرص على أن تكون مواردها البشرية على درجة عالية من الكفاءة والخبرة، لذلك فهي تعمل على الدوام على أ

  لهم مختلف التكوينات والتربصات والتدريبات ليكونوا دائما على استعداد لمواكبة التطورات والتغيرات.

�¾ƢǸǠǳ¦�ǄǨŹ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�©¦̄ȂȀĐ�ĺƢŸȍ¦�½¦°®ȍ¦�ÀƜǧ��ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨȇȂŮ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ

Ǵǟ�ƨȈƥƢŸ¤�ƨǬȇǂǘƥ�ǶēƢǧǂǐƫÂ�ǶēƢǯȂǴǇ�ŚȈǤƬǳȀƬǈǇƚǷ�ǽƢš �ǂƼǨǳʪ�² ƢǈƷȎǳ�ƨǟǄǻ�ǶȀȇƾǳ�À¢�°ƢƦƬǟ¦�Ȅ م والرغبة في المحافظة

  على سمعتها الاجتماعية الإيجابية سواء على المستوى المعرفي أو العاطفي. 
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  خلاصة الفصل الثاني: 

ع كنتيجة ا من خلال ما تم التطرق إليه في هذا الفصل، تم التعرف على الإبداع من خلال التمييز بين الإبد

 ، وذلك عن طريق الإشارة إلى مختلف التعاريف التيهذه النتيجة إلىؤدي أو سلوك يوالإبداع كعملية 

لسلوك المميز اتناولت المصطلح، وقد تم التوصل في النهاية إلى إعطاء تعريف للأداء الإبداعي على انه 

رح لى التجديد والطلاقة في طالذي ينتهجه العامل في مكان العمل والذي يظهر من خلاله قدرته ع

الأفكار المفيدة والأصيلة والتكيف مع مختلف المواقف وتقديم حلول مبتكرة لمختلف المشكلات التي 

  .يتعرض لها أثناء ممارسته لوظيفته

كما تم التعرف على مختلف أصناف الإبداع والتي تم حصرها في ثلاث تصنيفات: أصناف الإبداع حسب 

�©ʮȂƬǈǷ�ƾȇƾŢ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ǾǳƢů�Ƥ ǈƷ�̧¦ƾƥȍ¦�» ƢǼǏ¢Â�ǾƫʮȂƬǈǷ�Ƥ ǈƷ�̧¦ƾƥȍ¦�» ƢǼǏ¢���ǾǸƴƷ

الأهمية الكبيرة  ىالإبداع المتمثلة في المستوى الفردي، المستوى الجماعي والمستوى المؤسسي مع التعرف عل

��ƨǈǇƚŭ¦Â�®ǂǨǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®Ȍǳ

أيضا في هذا الفصل تم تحديد الأبعاد المختلفة للأداء الإبداعي حسب التوجهات الفكرية لمختلف 

الباحثين وذلك للتمكن من التطرق لعملية القياس التي تعتمد على أساليب ذاتية وأخرى موضوعية، 

�̈°Ƣǋȍ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ�Ŗǳ¦�ǲǷ¦ȂǠǳʪ�¦°ÂǂǷ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�¼ǂǗ�Ǧ ǴƬű�ń¤

��ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ǲƻƾǷÂ�ƨǨȈǛȂǳ¦�ǲƻƾǷ��®ǂǨǳ¦�ǲƻƾǷ��ǲƻ¦ƾǷ�ª ȐƯ�ȄǴǟ�ǄȈǯŗǳʪ�Ǯ ǳ̄Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ

وفي النهاية حاولت الباحثة شرح وتفسير العلاقة بين المسؤولية الاجتماعية والأداء الإبداعي للموارد البشرية 

�ǽǀǿ�®ȂƳÂ�°ƢƦƬƻ¦�ǲƦǫ�Ǯ ǳ̄Â��̧ȂǓȂǸǴǳ�ƪ ǫǂǘƫ�Ŗǳ¦�©ʮǂǜǼǳ¦Â�©ƢǇ¦°ƾǳ¦Â�©ƢȈƥ®ȋ¦�Ǧ ǴƬű�Ƥ ǈƷ

   العلاقة في الجانب التطبيقي من الدراسة. 
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ʊɺɮȕد ـــــــــــ  

���ǂƸǐƬǳ¦��ƨȈƻƢǼŭ¦�©¦ŚǤƬǳƢǯ�ƨȈƠȈƥ ،تواجه الجزائر©ʮƾŢ�̈ƾǟ��ƢȈǬȇǂǧ¤�¾Ƣſ�¾Â®�°¦ǂǣ�ȄǴǟ

وتراجع التنوع البيولوجي،  إعادة الهيكلة الاقتصادية، العدالة والمساواة، تحسين الحوكمة المؤسسية 

ƥ�«¦°®¤Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƲĔ�řƦƫ�ȂŴ�ǾƳȂƬǳ¦�ƢȀȈǴǟ�ǶƬƷ�ƢǷ�ȂǿÂ��ƨȈǷȋ¦Â�ǂǬǨǳ¦�ƨƥ°ƢŰÂد ع

الاستدامة في سياستها الوطنية للتنمية والتطوير وذلك بغرض المحافظة على التوازن بين متطلبات 

  إقتصادي والاستعمال العقلاني للموارد الطبيعية. التطوير السوسيو

�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�» ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�ȂŴ�ƢǷƾǫ�ȆǠǈǴǳ�ƨȇƾŝ�¿¦ǄƬǳȏ¦�ń¤�©ƢǘǴǈǳʪ�Ǟǧ®�ǾƳȂƬǳ¦�¦ǀǿ

���ƨȈǟȂǻÂ�ƨƸǐǳ¦�śǈŢوالمسؤولية الاń¤�» ƾē�©ƢȈƴȈƫ¦ŗǇ¦Â�ǖǘƻ�ǞǓÂ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ��ƨȈǟƢǸƬƳ

ية الحياة، تحسين والمحافظة على إنتاجية الموارد الطبيعية، التقليل من الهدر الاقتصادي وتحسين التنافس

  .والمحافظة على البيئة

في   CSRتيهدف هذا الفصل إلى التعرف على واقع تطبيق المسؤولية الاجتماعية للمؤسسا

الجزائر، وذلك من خلال تسليط الضوء على مختلف الوسائل، الإجراءات، السياسات والممارسات 

التي تم اعتمادها لتبني هذا التوجه، على مستوى كلي وكذا على مستوى إحدى المؤسسات الجزائرية 

 ممثلة في المؤسسة المينائية سكيكدة.  

  اشتمل هذا الفصل على ثلاثة مباحث: 

Ȇȉ�ȔݍݨȳǾȄȵواقع:حث الأولالمب Ȇȸ ȷ Ǻɮɨɦ�ȓʊɏȆɮȗȡַ Ȅ�ȓʊɦɼǺȸ Ȅ��ɝם ʊȍɈ ȕ.

��ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�ƢȀǧ¦ǂǗ¢Â�̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�Ǧ:المبحث الثاني ȇǂǠƬǳ¦

ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǪȈƦǘƫ�Ǟǫ¦Â̈��:المبحث الثالث
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Ȇȉ�ȓʊɏݍݨȳǾȄȵتطبيق  المسؤولية واقعول:المبحث الأ Ȇɮȗȡַ Ȅ

ارتكزت المسؤولية الاجتماعية في الجزائر بداية  على  الجانب الاجتماعي، وذلك من خلال الاهتمام بشكل كبير بتوفير 

�©ƢǷƾŬ¦�ǒ Ǡƥ�ÀƢǸǓ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦�ǞǷ��ȆǈǻǂǨǳ¦�¾ȐƬƷȏ¦�̈ŗǧ�Àʪ¤�ÀƢǷǂū¦�ǺǷ�¦ȂǻƢǟ�Ǻȇǀǳ¦�Ƥ Ǡǌǳ¦�®¦ǂǧȋ�ǲǸǟ�Ƥ ǏƢǼǷ

والسكن. لكن ومع بداية التسعينات من القرن الماضي، بدأ التحول من الاقتصاد الاشتراكي الأخرى كالصحة، التعليم 

نحو الاقتصاد الحر من خلال مرحلة انتقالية استغرقت عدة سنوات، اتخذت خلالها الحكومة عدة إجراءات  تدخل 

مي،  وخصخصة القطاع العمو ضمن إطار برامج الإصلاح الاقتصادي كتشجيع الشراكة الدولية، إصلاح النظام المالي

الأحداث  ، وقد تزامنت هذهلحساب المؤسسات الصغيرة والمتوسطةالأمر الذي أدى إلى تراجع عدد المؤسسات العمومية 

�ƢǿƾȀǋ�Ŗǳ¦�©¦ŚǤƬǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ƨƴȈƬǻ�ƪمع ظهور  ǻƢǯ�Ŗǳ¦Â��ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ʮƾƸƬǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů

العالم بصفة عامة والجزائر على وجه الخصوص (ارتفاع معدل البطالة، ضعف عدد المؤسسات الحاصلة على المطابقة، 

                ث، ...إلخ).  الفساد الإداري (الرشوة، المحسوبية، ...)، التصحر، التلو 

�ƲȀǼǳ¦�¦ǀǿ�Ŀ�«ƢǷƾǻȏ¦�ƨȈŷ¢�ǂƟ¦ǄŪ¦�ƪ ǯ°®¢��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳʪ�ŃƢǠǳ¦�¾Â®�¿ƢǸƬǿ¦�ȆǷƢǼƫ�ǞǷÂ

�ƨŭȂǠǳ¦�©ƢƦǴǘƬǷ�Ƣē±ǂǧ¢�Ŗǳ¦�ƨȈƠȈƦǳ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ʮƾƸƬǳ¦�Ǧ ǴƬű�ƨȀƳ¦ȂǷÂ�ǲǯƢǌŭ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ĿȐƬǳ

�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ǺǸǓ�©ȏƢĐ¦�Ǧوالتوجه  ǴƬű�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƾǠƥ�«¦°®¤�ń¤�Ã®¢�ƢǷ�ȂǿÂ��ȆŭƢǠǳ¦�®ƢǐƬǫȏ¦�ȂŴ

  البرامج، الخطط، السياسات والممارسات، ويمكن توضيح ذلك من خلال ما يلي:   

Ä®Ƣǐتطبيق المسؤولية الاجتماعيةالمطلب الأول: Ƭǫȏ ¦�¾ƢĐ ¦�Ŀ

�ƢȀȀƳȂƫ�ǄȇǄǠƫÂ�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�ǪȈǬŢ�ń¤�» ƾē�Ŗǳ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�Ǟȇ°Ƣǌŭ¦Â�ƲǷ¦Őǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�¼ȐǗϵ�ǂƟ¦ǄŪ¦�ƪ ǷƢǫ

   المسؤول اجتماعيا، وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد: 

Ä®Ƣºǐأولا: Ƭǫȏ ¦�³ ƢºǠǻȍ ¦�Ƕ ºǟ®�Ʋ ºǷʭǂ ƥ )2001-2004(وضع 2001ريل : لقد قررت الحكومة الجزائرية في أف ،

�Â�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�³ ƢǠǻȍ¦�ǶȈǟƾƬǳ�ƲǷʭǂƥ مليار دولار  7أهم غلاف مالي منذ الاستقلال حيث قدر بحوالي الـذي خصـص له

 مليار دينار جزائري، والتي تم توجيهها نحو: 525أي ما يعادل حوالي  أمريكي،

مشروع يخص الصناعة) والتنمية  59مشروع يخص الزراعة والصيد البحري و  1668دعم الأنشطة الإنتاجية ( 

 ؛المحلية والموارد البشرية

حافلة نقل مدرسي  500التشغيل والحماية الاجتماعية ودعم الخدمات العمومية وتحسين شروط المعيشة ( اقتناء 

¦Â��ƨǷÂǂƄ¦Â�ƨǳÂǄǠŭ¦�©ʮƾǴƦǳ¦�ŁƢǐǳ لتجهيزات الهيكلية ( هياكل الري والسكك الحديدية والأشغال الكبرى

 ؛ والاتصالات)

 ؛السكن والصحة وتطوير الموارد البشرية والتربية الوطنية والتعليم العالي والبحث العلمي والتكوين المهني
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ƨǓʮǂǳ¦Â�ƨƦȈƦǌǳ¦، �ǄȈǯŗǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��̈ƾȇƾƳ�ǲǯƢȈǿ�±Ƣų¤Â�̈®ȂƳȂŭ¦�ƨȈǓʮǂǳ¦�ǲǯƢȈŮ¦�ǲȈǿϦ�̈®Ƣǟ¤�¾Ȑƻ�ǺǷ

��̧ ƢȈǔǳ¦�ǺǷ�řǗȂǳ¦�ª ¦ŗǳ¦�ƨȇƢŧ�» ƾđ�ƨȇǂƯȋ¦�ǲǯƢȈŮ¦Â�ŃƢǠŭ¦�ǄȈȀšÂ�¬ȐǏȍ¦Â�ǶȈǷŗǳ¦�¾ƢǸǟ¢�ȄǴǟ) ،صابة

2010(.

ƢȈǻʬ:Ƕ ǟ ƾ ǳ�Ȇ ǴȈǸ ǰ Ƭǳ¦�Ʋ ǷʭŐ ǳ¦ ) النموPCSC( بعد النتائج الإيجابية المترتبة عن تطبيق 2009-2005لفترة ل :

ǶƼǔǳ¦�ƲǷʭŐǳ¦�¦ǀǿ�¼ȐǗ¤�Ļ��Ä®ƢǐƬǫȏ¦�³ ƢǠǻȍ¦�Ƕǟ®�ƲǷʭǂƥ  مليار دولار  150الذي خصص له مبلغ يفوق

� 4203أي ما يقارب  ،أمريكيȂŴ�ȆǇƢǇ¢�ǲǰǌƥ�ƲǷʭŐǳ¦�¦ǀǿ�ƨȈǻ¦ǄȈǷ�ǾȈƳȂƫ�Ļ�ƾǫÂ��«®�°ƢȈǴǷ

̧�¦�ƨȈƥŗǳ¦��Ǻǰǈǳ %45.5سين ظروف معيشة السكان (تح  Ƣǘǫ�ȄǴǟ�ǄȈǯŗǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ��ƲǷʭŐǳ¦�ƨǸȈǫ�ǺǷ

 ؛وقطاع التعليم العالي

̧�¦�ƨƠȈȀƬǳ % 40.5تطوير الهياكل القاعدية (  ƢǘǫÂ�ǽƢȈŭ¦��ƨȈǷȂǸǠǳ¦�¾ƢǤǋȋ¦��ǲǬǼǳ¦�̧ ƢǘǬǯ��ƲǷʭŐǳ¦�ƨǸȈǫ�ǺǷ

 ؛العمرانية

عة، تركيز على ستة قطاعات رئيسية وهي: الفلاحة والتنمية الريفية، الصنادعم التنمية الاقتصادية، حيث تم ال

 ؛ترقية الاستثمار، الصيد البحري، السياحة والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة والصناعة التقليدية

مليار دج، موزعة على قطاع العدالة، الداخلية، التجارة  203.9تطوير الخدمة العمومية التي خصصت لها قيمة 

 .)2016(بشيكر،  والمالية.

��Ƣưǳʬوتشجيع حصول المؤسسات على المطابقة  وضع نظام للتقييس  

1998�ǆتم وضع نظام التقييس في الجزائر سنة . وضع نظام للتقييس:  1 ȈȈǬƬǴǳ�ÄǂƟ¦ǄŪ¦�ƾȀǠŭ¦�ǆ ȈǇϦ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ��

I.A.NOR.  هذا المعهد يعمل تحت وصاية وزارة الصناعة 1998فيفري  21في المؤرخ  98-69، بمرسوم تنفيذي رقم ،

والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة وترقية الاستثمار، وقد قام بتكوين فريق من الخبراء من مختلف التخصصات، للقيام 

,IANOR) بمجموعة من الأعمال، أهمها: 2022)

�̈°ƢǌƬǇȏ¦��ǪȈǫƾƬǳ¦��Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�ÀƢǸǓ�ǞǷ��©ƢǟƢǘǬǳ¦�Ȇǫʪ�ǞǷ�ǪȈǈǼƬǳʪ�ƨȈǼǗȂǳ¦�ŚȇƢǠŭ¦�®¦ƾǟ¤�ȄǴǟ�ǂȀǈǳ¦

 والمرافقة. 

؛التعرف على الاحتياجات الوطنية في  مجال التقييس 

؛السهر على تطبيق الخطة الوطنية للتقييس 

�©ƢǗƢǌǼǳ¦�ȆǫʪÂ�ǆ ȈȈǬƬǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǂǌǻ�ÀƢǸǓ؛المتعلقة به 

.إدارة علامة المطابقة للمواصفات القياسية الجزائرية  

لنهج المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات الذي يتطابق مع  الانضمامبغرض تشجيع الحصول على المطابقة: . 2

ISOالممارسات المحددة في المعيار  طاع وق، بدأت بعض المؤسسات الجزائرية تتبنى تدريجيا حسب حجمها  26000

)،   ISO 9001  ،ISO 14001 ،ISO 45001/OHSAS 18001 ،ISO 22000نشاطها مختلف المعايير الدولية للإدارة (

كخطوة أولى لإظهار التزامها المسؤول اجتماعيا، وهو خيار أملته الظروف الاقتصادية الجديدة في إطار ما يعرف بعولمة 
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  يظهر عدد المؤسسات التي تحصلت على المطابقة لبعض المواصفات فيالأسواق أو العولمة بصفة عامة. والجدول الموالي

  .2019إلى غاية  2010الجزائر من 

.2019إلى غاية  2010سنة  ) : عدد المؤسسات الحاصلة على المطابقة في مواصفات الإدارة من7(رقم جدول 

2010201120122013201420152016201720182019  السنة

ISO
14001

6866881019210210177133124

ISO
9001

362268427540396596543458509499

ISO
22001

0011113999611

ISO
50001

0004443223

430334516656505710656547650637المجموع

Source : Haffaf, S., Bouzadi, S. (2021)

ISOمؤسسة حاصلة على المواصفة  34يضاف إلى ما سبق، وجود  45001�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨǷȐǈǳ¦Â�ƨƸǐǳ¦�̈°¦®ϵ�ƨǬǴǠƬŭ¦

OHSASالتي جاءت بدلا عن المواصفة  .2018ابتداء من سنة  .18001

المؤسسات نحو الحصول على المطابقة قد عرف ارتفاعا معتبرا يلاحظ من خلال الأرقام الموضحة في الجدول أن توجه 

�śǈŢ�©ƢǈǇƚŭ¦�ȄǴǟ�µ 2013بدءا من سنة  ǂǨƫ�Ŗǳ¦�ƨŭȂǠǳ¦�©ʮƾŢÂ�̈ƾȇƾŪ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�» Âǂǜǳ¦�ǾƬǴǷ¢�°ƢȈƻ�ȂǿÂ

 رسمعتها وإرضاء أطرافها ذات المصلحة من خلال تقديم خدمات ومنتجات تتطابق مع المواصفات الدولية وهو الام

الذي يحسن في نفس الوقت من ادائها الاجتماعي الذي أصبح حاليا الشغل الشاغل لعدد كبير من المؤسسات التي 

�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƢǿƾȇƾŢ�Ļ�ƨȈǈȈƟ°�Ǟǧ¦Â®�ƨƯȐưǳ�ƢǬȈǬŢ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƢȀƬȈǳÂƚǈǷ�śǈŢÂ�ƨǬƥƢǘŭ¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐūʪ�ǶƬē�ƪ ƸƦǏ¢

Taleb)، وهي كما يلي: الصناعي الجزائريمؤسسة تعمل في القطاع  94على  2017 دراسة أجريت سنة &

Bouderdja, 2018):

  :  تتمثل في القيم المثالية والأخلاقية لرجل الأعمال.دوافع على المستوى الفردي

  :تتمثل في  تخفيض تكاليف الإنتاج.دوافع على المستوى التنظيمي

:  يمكن إرجاعها إلى حجم المؤسسة والتخوف من التشريعات، لا سيما المتعلقة دوافع على المستوى المؤسسي

�ǪȈǬŢÂ�ƢēƾǻƢǈǷÂ�ƨǳÂƾǳ¦�Ƕǟ®�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�Ŀ�ƨƦǣǂǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨȈƠȈƦǳ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦�Â¢�¾ƢǸǠǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪʪ

��ŅÂƾǳ¦Â�ȆǴƄ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ�ƨȈǈǧƢǼƫ�ʮ¦ǄǷ
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ISOتبني المواصفة رابعا: المؤسسات الجزائرية في 26000

�ÂǄȇ¤�ƨȈǇƢȈǬǳ¦�ƨǨǏ¦Ȃŭ¦�ȄǴǟ�ƨǫ®Ƣǐŭʪ�ǂƟ¦ǄŪ¦�ƪ ǷƢǫ26000 وهي تعد من بين البلدان الأوائل في الشرق الأوسط ،

�řǗÂ�ƲǷʭǂƥ�ǞǓÂ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƾȇƾŪ¦�ŅÂƾǳ¦�°ƢȈǠŭ¦�ƪ ǼƦƫ�Ŗǳ¦�ƢȈǬȇǂǧ¤�¾ƢſÂ

.S.R إقليمية أطلق عليها اسم (للمرافقة في إطار مبادرة  MENA*  المسؤولية الاجتماعية لمنطقة الشرق الأوسط) (

�ƲǷʭǂƥ�¼ȐǗ¤�Ļ�ƾǫÂ���ƢȈǬȇǂǧ¤�¾ƢſÂS.R. MENA   بمبادرة من المعهد  2014و  2011لمدة أربع سنوات مابين سنة

وذلك  ،SIDAسويدية للتنمية الدولية والوكالة ال  ISO  والمنظمة الدولية للتوحيد القياسي  IANORالوطني للتقييس 

ادرة الإقليمية ثمانية شملت هذه المب حيث لتعزيز المسؤولية الاجتماعية للشركات في منطقة الشرق الأوسط وشمال إفريقيا،

�ǲǸǟ�ƨǘƻ�ǪȈƦǘƫ�°ƢǗ¤�Ŀ�̈°®ƢƦŭ¦�ǽǀǿ�ǲƻƾƫÂ���¼¦ǂǠǳ¦Â�ÀƢǼƦǳ��ʮ°ȂǇ��À®°ȋ¦��ǂǐǷ��ǆ ǻȂƫ��§ǂǤŭ¦��ǂƟ¦ǄŪ¦��À¦ƾǴƥ

ŗǨǴǳ�ȂǸǼǳ¦�ǪȇǂǗ�Ŀ�̈ǂƟƢǈǳ¦�À¦ƾǴƦǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȈŭƢǠǳ¦�ǆ̈�منظ ȈȈǬƬǳ¦�ƨǸ2011-2015 ،توطين  منهاكان الهدف   وقد

كما تجدر  ،(ISO) إستراتيجية للتنمية المستدامة عن طريق الإدماج الفعال لمبادئ وممارسات المسؤولية الاجتماعية

ووضعها قيد  ،26000الإشارة إلى أن الهدف الحقيقي من وراء هذه المبادرة هو تطوير كفاءات وقدرات محلية في الإيزو 

�ǺǈƷ¢Â�©¦ŐŬ¦�¾®ƢƦƫ�ǲȈȀǈƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ǶȀƬǘǌǻ¢�Ŀ�ƢȀƟ®ƢƦǷ�ǪȈƦǘƫ�ȄǴǟ�©ƢǈǇƚŭ¦Â�©ƢǸǜǼŭ¦�̈ƾǟƢǈŭ�ǀȈǨǼƬǳ¦

تدريبية   مع تخصيص دورات ،المستوى الإقليمي ما بين الدول  المشاركة الممارسات حول تطبيق هذه المواصفة على

   للقائمين على هذه العملية. 

مؤسسة  حسب سنة الانخراط في  22من خلال مرافقة   بتنسيق هذه المبادرة،  IANORفي الجزائر، قام معهد التقييس 

  العملية ، وهذا حسب الجدول التالي: 

�Ʋ)08(جدول  Ƿʭǂ ƥ�Ŀ �ƨǗ ǂ Ƽ Ǽŭ¦�ƨȇǂ Ɵ¦Ǆ Ū ¦�©Ƣǈ Ǉ ƚ ŭ¦��SR MENA

  2012المؤسسات المنظمة في سنة   2011المؤسسات المنظمة في سنة 

 المؤسسة الخاصةNCA Rouiba

 المخبر العموميCETIM ببومرداس  

�Ƥ Ȉƥʭȏ¦�¶ȂǘŬ�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦ENAC

 الشركة الخاصةCONDOR-BBA

 الشركة الخاصة أكياس التغليفSASACE ببوسماعيل 

 الشركة الخاصة مجمعETRHB – HADDAD

 شركة اتصالات الجزائرAlgérie Télécom

  2014المؤسسات المنظمة في سنة   2013المؤسسات المنظمة في سنة 

*
Social Responsibility in Middle East and North Africa
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مجمع صيدال 

 المؤسسة العمومية SEAAL

 المؤسسة العموميةCOSIDER ALREM

      المؤسسة العموميةSOCOTHYD

   المؤسسة العموميةCTTP – ALGER

      :المدرسة العليا للمناجمنتENSM

 المؤسسة العمومية الرويبة Hydro

Aménagement

 مؤسسةMulticatering

 مؤسسةAmimer Energie

 مؤسسةOriflame

 مؤسسةNaftal/Branche carburant

Cevital SPA

Source : Djemai S., Abedou A. (2020)

�ÂǄȇ¤�ǆ تتم ȈȇƢǬŭÂ�©ƢȈǏȂƬǴǳ�ƢǬǧÂ�©ƢǯǂǌǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƲĔ�ǀȈǨǼƬǳ�©¦ȂǼǇ�ª ȐƯ�̈ƾŭ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǽǀǿ�ƨǬǧ¦ǂǷ

26000����ŅÂƾǳ¦Â�řǗȂǳ¦�ȆǟȂǳ¦Â�śǨǛȂŭ¦�ǞǷ�©ƢǫȐǠǳ¦Â��ƨȈƠȈƦǳ¦�ʮƢǔǬǳʪ�ǪǴǠƬƫ�°ƢȈƬƻȏ¦�ŚȇƢǠǷ�ƪ ǻƢǯ�ƢǸǯما قام ك��

بتشجيع المؤسسات الصناعية لاعتماد بعض وسائل التسيير البيئي  CNTPPالمركز الوطني لتكنلوجيات الإنتاج النظيف 

التي وضعها تحت تصرفهم كالتدقيقات البيئية وعقد الأداء البيئي والتي في إطارها تنخرط هذه المؤسسات طوعيا لوضع 

Nations)خطة عمل بيئية  Unies, 2015, p. 3).

24 تكوين فقد تموبناء القدرات،  26000على الإيزو  التدريب  والمتمثل في فيما يخص الجزء الثاني من دعم المنظمة 

 .خبير وطني من سبعة بلدان في منطقة الشرق الأوسط، وأربعة خبراء وطنيين آخرين لكل دول المشروع

NCA الرائدة لهذا المعيار، وهي مجموعةوقد أفادت الشركات  Rouiba   والشركة ذات الأسهمSasace�ƢǸȀƟ¦®¢�Àϥ��

Sasaceووفقًا للأرقام التي قدمتها شركة .2014   في عام معايير المسؤولية الاجتماعية يتطور بشكل كبير منذ دمج

�ƨƦǈǼƥ�Ƣē¦ǂǋƚǷ�Ŀ�ƢÅǷƢǟ�ƢÅǼǈŢ�ƨǯǂǌǳ¦�©ƾȀǋ�ƾǬǧ10٪ 2005اسيًا منذ إنشائها في عام  وسجلت إنتاجًا قي

(IANOR, 2017).

التوجه نحو الاقتصاد الأخضرخامسا:

��ƨƠȈƦǴǳ�̈ƾƸƬŭ¦�ǶǷȋ¦�ƲǷʭǂƥ�» ǂǠȇ�®ƾǐǳ¦�¦ǀǿ�ĿPNUE�śǈŢ�ń¤�Ä®ƚȇ�®ƢǐƬǫ¦�Ȃǿ��Ǿǻϥ�ǂǔƻȋ¦�®ƢǐƬǫȏ¦

Muller)رفاهية الإنسان والعدالة الاجتماعية، مع التقليل وبشكل ملحوظ للمخاطر البيئية ونذرة الموارد" & Riedel,

وبذلك تعتبر الجزائر الاقتصاد الأخضر كوسيلة لتحقيق أهداف التنمية المستدامة لأنه يشجع الاستثمار في  .(2012

  القطاعات الأساسية للاقتصاد الأخضر. 

لاقتصاد والمقاولاتية للشباب والنساء في إطار ا  ، أطلقت الجزائر مبادرة لتعزيز خلق فرص العمل2012ففي عام 

��2012��ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦��ƲǷʭǂƥ�ǲƦǫ�ǺǷمارس  28الأخضر، وذلك بمناسبة مؤتمر تم تنظيمه في الجزائر، في 

)DEVED وكالة التعاون الألمانية للتنمية ،(GIZ  ،والمديرية العامة للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة التابعة لوزارة الصناعة
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حول " قابلية التوظيف والمقاولاتية للشباب والنساء في الاقتصاد الأخضر في الجزائر، وقد تم اقتراح  إدخال المهن المتعلقة 

ƥ�Ǯ ǳ̄Â���ƨǷƢǠǳ¦�©ƢȈǳȉ¦�ƢȀƬƷŗǫ¦�Ŗǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦�ǶƟ¦Ȃǫ�Ŀ�ǂǔƻȋ¦�®ƢǐƬǫȏʪل، كما قامت غرض خلق فرص جديدة للعم

�̈®ƢǬǳ�ǾȈƳȂƬǳ¦Â�®Ƣǋ°Ȏǳ�̈¦®Ƙǯ�ǲȈǳƾǳ¦�¦ǀǿ�ǶȈǸǐƫ�Ļ�ƾǫÂ�� ¦ǂǔŬ¦�ƨȈƫȏÂƢǬŭ¦�©Ƣǘǘű�Ƕǟƾǳ�ǲȈǳ®�°¦ƾǏϵ�©ƢƠȈŮ¦�ǽǀǿ

المشاريع الشباب في الاقتصاد الأخضر. كما تم اقتراح إجراء تحيين في قطاع التكوين المهني ليتلاءم مع الاحتياجات 

وهو رقم رشح للإرتفاع  2012وظيفة في إطار هذا الاقتصاد سنة  450000دة لسوق العمل، حيث تم إحصاء الجدي

وذلك في خمس مجالات: الطاقات المتجددة، تسيير المياه، معالجة  2025مليون وظيفة في آفاق  1.4ليصل أكثر من 

©ƢƷƢǈŭ¦�ŚȈǈƫÂ�ƨƠȈƦǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ŁƢǐŭ¦Â�©ʮƢǨǼǳ¦�ǂȇÂƾƫ�̈®Ƣǟ¤Â الخضراء(Nations Unies, 2015, p. 2).

مليار دولار، هذه الأخيرة ركزت  262) والتي قدرت بـ 2015/2019تنفيذ خطة النمو الخماسية الجديدة (

عليم والتدريب المهني، والتبشكل خاص على القطاعات الرئيسية في الاقتصاد الأخضر مثل: الطاقة والمياه والبناء والصحة 

�ǾȈƳȂƫ�̈®Ƣǟ¤Â�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�ƢȀƳ Ȃ̄Ŷ�Ŀ�ǂǜǼǳ¦�̈®Ƣǟȍ�®ȐƦǴǳ�ƨǏǂǧ�ƾǠƫ�Ŗǳ¦Â��ƨƷƢȈǈǳ¦Â�©ʮƢǨǼǳ¦�śǸưƫÂ�ǂȇÂƾƬǳ¦�̈®Ƣǟ¤

هو  الاستثمار العام والخاص نحو القطاعات الإنتاجية في الصناعة والزراعة. كما تم إدراج مشاريع المدن الخضراء مثل ما

Ǽǳʪ�¾Ƣū¦�ƢǸȈǇȏÂ�©ʮƢǨǼǳ¦�śǸưƫ�̈®Ƣǟ¤Â�̈®ƾƴƬŭ¦�©ƢǫƢǘǳ¦�¾ƢǸǠƬǇ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ�Ǯ ǳ̄Â�̈±ƢƦȈƫ�ƨȇȏÂÂ�¾ÂǄǫȂƥ�ƨǼȇƾŭ�ƨƦǈ

.الفلاحية  (Nations Unies, 2015)

�ƨǯ¦ǂ:سادسا ǌ ǳ¦�ƾ Ǭǟ �ǀ ȈǨǼƫ�Ƕ ǟ®�Ʋ Ƿʭǂ ƥ�Ŀ �ƨǯ°Ƣǌ ŭ¦Spring

��ƲǷʭǂƥSpring�řȇȂǰƫ�ƲǷʭǂƥ�Ȃǿ�ǀȈǨǼƫ�Ƕǟ®�ƲǷʭǂƥ�ŚȈǈƫ�̈ƾƷÂ�» ǂǗ�ǺǷ�ŚǈǷÂ�ĺÂ°Âȋ¦�®ƢŢȍ¦�» ǂǗ�ǺǷ�¾ȂŲ

) سنوات، أي إلى غاية 05لفترة تنفيذ قدرت بـ خمس ( P3A�ŐǸǈȇ®�Ŀ�ƲǷʭŐǳ¦�¦ǀǿ�¼ȐǗ¤�Ļ��2013اتفاق الشراكة

«�2018�ƢȀƬȈǳÂƚǈǷ�̈Ƣǟ¦ǂǷ�ȄǴǟ�ƨǏƢŬ¦Â�ƨǷƢǠǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǞȈƴǌƫ�ń¤�ƨǷƢǟ�ƨǨǐƥ�ƲǷʭŐǳ¦�¦ǀǿديسمبر  ƾȀȇÂ���

26000الاجتماعية بشكل أفضل، من خلال المساهمة في تحقيق  التنمية المستدامة، ودمج مبادئ وممارسات معيار إيزو 

ƢǈǇƚŭʪ�́©� –بفعالية. كما اهتم هذا المشروع  ƢŬ¦�Ƥ ǻƢŪ¦�Ŀ–ȏʪÂس بتحسين شتراك مع المعهد الجزائري للتقيي

�» ƾǿ�ƢǸǯ��©¦ŐŬ¦Â�» °ƢǠŭ¦�¾®ƢƦƫÂ�ǺƟʪǄǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�½ȐȀƬǇȏ¦�ƨǧƢǬƯ�ǲưǷ�©ȏƢů�̈ƾǟ- في الجا�©ƢǟƢǸŪʪ�ǪǴǠƬŭ¦�Ƥ ǻ

تمام ه¤ȏ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��°ȂȀǸƴǴǳ�¾ƢƦǬƬǇȏ¦�ƨȈǟȂǻÂ�°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�©ƢȈǴǸǟ�Ŀ�ƨȈǧƢǨǌǳ¦Â�ƨǸǯȂū¦�śǈŢ�ń -المحلية 

بتحسين التكفل بشكاوي المواطنين والعدالة والإنصاف في التعامل مع هذه المظالم، ودعم إقامة الديمقراطية التشاركية في 

�©¦°ƾǫ�ǄȇǄǠƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨǷƢǠǳ¦�ÀÂƚǌǳ¦�̈°¦®¤15  منظمة جزائرية من خلال إنشاء مجموعة من الخبرات الوطنية التي

، كما تم 26000بني واستخدام مبادئ وممارسات المسؤولية الاجتماعية للمعيار إيزو تدعم هذه المنظمات الرائدة في ت

�œȇ°ƾƫ�ƲǷʭǂƥ�¼ȐǗ¤12إليه إثنا عشرة ( انضمت�Ŀ�ƨǴưŲ��ƨȈǴŰ�©ƢǟƢŦ�ª Ȑưǳ�ƨǧƢǓȍʪ�ƨǏƢƻÂ�ƨǷƢǟ�śƥ�ƨǈǇƚǷ��

�ǄǠƫ�» ƾđ���À¦ǂǿÂ�ƨȇȏÂ�ǺǷ�©ȐȈǴƫ�®¦ÂÂ��ƨǸǏƢǠǳ¦�ǺǷ�ƨȈǻƾŭ¦Â�ƨȇƾǸƄ¦��©ʮƾǴƥ ية في الإدارة يز قدرة المؤسسات الجزائر

�ƨǘǇȂƬŭ¦Â�̈ŚǤǐǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǲǸǌȈǳ�ƲǷʭŐǳ¦�¦ǀǿ�ǞȈǇȂƫ��Ļ��ƢǸǯ��©ȏƢĐ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǇ°ƢŲÂ

ňƾŭ¦�ǞǸƬĐ¦Â�½ȂǼƦǳ¦�ǲưǷ�©ƢǸǜǼŭ¦�ǺǷ�ƢǿŚǣÂ(IANOR, 2017)�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǪȈǬƸƬƥ�ƨȇƢȀǼǳ¦�Ŀ�ƲǷʭŐǳ¦�¦ǀǿ�ƶũ�ƾǫÂ��

,IANOR)التالية  2018):
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ȏƢů�Ŀ�Ƕē¦°ƢȀǷ�°ƢȀǛ¤�ǺǷ�¦ȂǼǰŤ��ƨȈǼǗȂǳ¦�̈ŐŬ¦�ǞǸš©�10تم تدريب   ��ǺǷ�śǸǴǠƬǷISO ، كما تمكنت 26000

ƢȈǠǷ�¿¦ƾƼƬǇ¦Â�®ƢǸƬǟ¦�Ŀ�Ƣē¦°ƾǫ� ƢǼƥ�ǺǷ�̧Âǂǌŭ¦�ƨȇ¦ƾƥ�Ŀ�ƢŮ�ǖȈǘƼƬǳ¦�Ļ�ƨǸǜǼǷISO°�15من  13 26000.

وتم التصديق عليه من قبل المتعلمين  ،ISO 26000تمت صياغة دليل تقييم المسؤولية الاجتماعية الجزائري وفقًا للمعيار 

 ة ومتوسطة الحجم وبلدية)، شركة صغير  04منظمات ( 5والمنظمات التجريبية واختباره على 

 تسعري  و ذات طابع صناعي وتجا مؤسستين عموميتينإدارات محلية (بلدية) و  ثلاثتشخيصًا على:  14تم إجراء 

 من الهدف الأولي المسطر من المشروع. ٪93مؤسسات صغيرة ومتوسطة، أي 

NAتم التحقق من صحة خطط العمل التسع التي وضعتها المنظمات وفقا لمعيار  / ISO 26000.

RSE"إطلاق بوابة جزائرية للمسؤولية الاجتماعية :سادسا Algerie": المعهد الجزائري لحوكمة الشركات والمرصد  قام

�ƨȈǠǸƬĐ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ȆǈǻǂǨǳ¦للمؤسساتORSE�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ňÂŗǰǳ¤�ǞǫȂǷ�¾Â¢�¼ȐǗϵلك الجزائر  وذ

  .18/03/2014بتاريخ 

�ƨȈǸǫǂǳ¦�ƨȈǓ°ȋ¦�ǽǀǿ�» ƾē�ƨȈǻƢĐ¦إلى ŭ¦�ǂȇȂǘƫ�Ŀ�ǶǿƢǈƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǸȈǴǫȍ¦Â�ƨȈǳÂƾǳ¦�ƨȇ°ƢȈǠŭ¦�ǂǗȋʪ�Ǧ ȇǂǠƬǳ¦ سؤولية

�ń¤�» ƾē�ƢǸǯ��©ʮƢǨǼǳ¦�ǂȇÂƾƫ�̈®Ƣǟ¤Â�ŚȈǈƫ�ǲưǷ���ǂƟ¦ǄŪ¦�Ŀ�ƨǏƢŬ¦Â�ƨǷƢǠǳ¦�©¦°®ƢƦŭ¦Â��©ƢǯǂǌǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦وسيع ت

فهي تستجيب  ،ها  والانخراط فيها وتبادل أفضل الممارسات الوظيفية بين المؤسساتفهم المسؤولية الاجتماعية وخصائص

بشكل خاص لتوقعات المؤسسات ومختلف التنظيمات المهنية الجزائرية ( الغرفة الجزائرية للتجارة والصناعة، منتدى رجال 

�ƨǯǂū¦�Ä®ʭ��ƨȇ°Ƣية والجودة في الأعمال التجالأعمال،  الجمعية الجزائرية للتدقيق الاجتماعي، رابطة تعزيز الكفاءة البيئ

ORSE)والتفكير حول المؤسسة، المعهد الجزائري للتقييس) et HAWKAMA, ،  يمنح هذا الفضاء لمختلف   (2014

ƫ��¾Ƣů�Ŀ��ǶŮƢǸǟϥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǇƢȈǈǳ¦�Ǧ ǴƬű�ƨǯ°ƢǌǷÂ�Ǧ ȇǂǠƫ�ƨȈǻƢǰǷ¤�ǾȈǧ�ƨǴǟƢǨǳ¦�» ¦ǂǗȋ¦يير وإعادة تدوير س

��ł¤�����śǫȂǠŭ¦�«ƢǷ®¤��ǲǸǠǳ¦�ª ®¦ȂƷ�ǺǷ�ƨȇƢǫȂǳ¦��ƨǫƢǘǳ¦Â�ǽƢȈǸǴǳ�¾ȐǤƬǇ¦�ǲǔǧ¢�ǪȈǬŢ��©ʮƢǨǼǳ¦

�Ȇفيتطبيق المسؤولية الاجتماعية المطلب الثاني: ƠȈƦǳ¦�¾ƢĐ ¦

ǧƢƄʪ�ŘǠƫ�Ŗǳ¦�śǻ¦ȂǬǳ¦�ǺǷ�ŚƦǯ�®ƾǟ�ǺǇÂ�ƨȈǳÂƾǳ¦�©ƢȈǫƢǨƫȏ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ȄǴǟ�ǞȈǫȂƬǳʪ�ǂƟ¦ǄŪ¦�ƪ ǷƢǫ�ȆƠȈƦǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ ظة

�Ŗǳ¦�©ƢǸȈǜǼƬǳ¦Â�©ƢƠȈŮ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ª ¦ƾƸƬǇʪ�ƪ ǷƢǫ�ƢǸǯ��©ʮƢǨǼǳ¦�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳ¦Â�®°¦Ȃŭ¦�¾ƢǸǠƬǇ¦�ƾȈǋǂƫÂ�ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ

خلال  يعية والتطبيق الصارم للقوانين الواردة في هذا الشأن، ويمكن توضيح ذلك منتسهر على تحسين جودة البيئة الطب

  ما سيأتي: 

 الجزائر بـــ:  قامت على المستوى الدولي،:الانخراط في مختلف الاتفاقيات الدولية الرامية لحماية البيئةأولا: 

��15/09/1968�ƨȈǫƢǨƫȏ¦�ȄǴǟ�ƨǫ®Ƣǐŭʪ�«Ȃƫ�Äǀǳ¦Âتنظيم مؤتمر إفريقي تحت رعاية منظمة الوحدة الإفريقية في 

، وتعد هذه الاتفاقية 11/09/1982المؤرخ في  440-82الإفريقية للحفاظ على الموارد الطبيعية، بموجب المرسوم رقم 

 )،1982، 51من أولى الاتفاقيات التي تناولت حماية الطبيعة بصفة شاملة (جريدة رسمية رقم

 ،1976سنة  فييزو منظمة الإالانضمام إلى 
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المؤرخ في  440-82، بموجب المرسوم رقم الانضمام إلى اتفاقية رامسار بشأن الاستخدام الرشيد للمناطق الرطبة

 ). 1982، 51(جريدة رسمية رقم11/12/1982

17/05/1980الانضمام إلى البروتوكول المتعلق بحماية البحر الأبيض المتوسط من التلوث من مصادر برية المبرم في 

�Ƕǫ°�¿ȂǇǂŭ¦�Ƥ ƳȂŠ��ƢǼȈƯϥ82-441  1982، 51(جريدة رسمية رقم 11/12/1982المؤرخ في.(

امة للأمم الموافق عليها من طرف الجمعية الع التغيرات المناخيةاتفاقية الأمم المتحدة الإطارية بشأن الانضمام إلى 

.)1993، 24(الجريدة الرسمية ع  13/06/1992في والتي وقعت عليها الجزائر  09/05/1992المتحدة في 

ووقعت عليها الجزائر في  ،05/06/1992التي أبرمت في اتفاقية التنوع البيولوجي بريو دي جنيرو الانضمام إلى 

.)1995، 32(الجريدة الرسمية ع  05/06/1995

�Ŀ�ÀÂ±Âȏ¦�ƨǬƦǗ�ƨȇƢǸū�ƢǼȈȈǧ�ƨȈǫƢǨƫ¤Â�¾ʮŗǻȂǷ�¾ȂǯȂƫǂƥ�ń¤�¿ƢǸǔǻȏ¦20/10/1992.

اتفاقية الأمم المتحدة لمكافحة التصحر في البلدان التي تعاني من الجفاف الشديد و/أو التصحر خاصة الانضمام إلى 

 .بباريس 14/10/1994في أفريقيا في 

 ،16/02/2005في  المنبثق عن الاتفاقية الإطارية بشأن تبدل المناخ برتوكول كيوتو التوقيع على

ƢȈǻʬ:تم إصدار العديد من القوانين : ينإصدار العديد من القوانǌǻȋ¦�Ǧ ǴƬű�ŚǔţÂ�ƨƠȈƦǳʪ�ŘǠƫ�Ŗǳ¦��©ƢǈǇƚŭʪ�ƨǘ

وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد: 

، 28/07/1999Ƕǫ°�ƨȈũǂǳ¦�̈ƾȇǂŪ¦��ňȐǬǠǳ¦�ƢŮȐǤƬǇ¦Â�ƨǫƢǘǳ¦�Ŀ�ǶǰƸƬǳʪ�ǪǴǠƬŭ¦51المؤرخ في  09-99القانون رقم 

1999.(

12/12/2001�ªالصادر في  19-01رقم القانون  ȐƯ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ��©ʮƢǨǼǳ¦�» Ȑƫ¤Â�ƨƦǫ¦ǂǷ��ŚȈǈƬƥ�ǪǴǠƬŭ¦

 مبادئ: 

1.��Ƣǿ°ƾǐǷ�Ŀ�©ʮƢǨǼǳ¦�ƨȈũÂ�«ƢƬǻ¤�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳ¦Â�ƨȇƢǫȂǳ¦

2.�©ʮƢǨǼǳ¦�ƨŪƢǠǷÂ�ǲǬǻ��ǞŦ�Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦�ƨȈƯȐưǳ¦�ǶȈǜǼƫ

3.�Â�ƢǿǂȇÂƾƫ�̈®Ƣǟ¤��ƢŮƢǸǠƬǇ¦�̈®Ƣǟ¤�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�©ʮƢǨǼǳ¦�śǸưƫ كل إجراء آخر يهدف للحصول من خلال هذه

�Ƕǫ°�ƨȈũǂǳ¦�̈ƾȇǂŪ¦��ƢŮƢǸǠƬǇ¦�̈®Ƣǟ¤�ǺǰŻ�®¦ȂǷ�Â¢�ƨǫƢǗ�ȄǴǟ�©ʮƢǨǼǳ¦77 ،2001(.

المتعلق بحماية البيئة في إطار التنمية المستدامة، والذي ركز على  19/07/2003الصادر في  10-03 رقم القانون

مجموعة من المبادئ أهمها: مبدأ حماية التنوع البيولوجي، مبدأ عدم تدهور الموارد الطبيعية، مبدأ الوقاية ومبدأ الذي يلوث 

).2003، 43.(الجريدة الرسمية رقم  pollueur-payeurيدفع 

 المتعلق بترقية الطاقات المتجددة في إطار التنمية المستدامة.(جريدة رسمية  14/08/2004 الصادر في 09-04القانون

).2004، 52رقم 

 26/12/2005المؤرخ في  495-05المرسوم التنفيذي رقم�½ȐȀƬǇȏ¦�©¦̄�©ƢǈǇƚǸǴǳ�ÄȂǫƢǘǳ¦�ǪȈǫƾƬǳʪ�ǪǴǠƬŭ¦��

).2005، 84الكبير للطاقة (جريدة رسمية رقم 
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25/12/2004الصادر في  20-04 رقم القانون�ƨȈǸǼƬǳ¦�°ƢǗ¤�Ŀ�ª °¦Ȃǰǳ¦�ŚȈǈƫÂ�̈ŚƦǰǳ¦�°Ƣǘƻȋ¦�ǺǷ�ƨȇƢǫȂǳʪ�ǪǴǠƬŭ¦

).2004، 84المستدامة. (جريدة رسمية رقم 

والتي تعد إحدى الوسائل الاقتصادية لمعالجة المشاكل البيئية وتوفير 2005الجباية  البيئية في جانفي  إدراج تطبيق ،

 اقتصادية للأشخاص والشركات لتعزيز الأنشطة المستدامة بيئيا.حوافز 

 المحدد لكيفيات اختيار مندوب للبيئة (الجريدة الرسمية رقم  28/06/2005المؤرخ في  240-05المرسوم التنفيذي رقم
46 ،2005.( 

 04/08/2005المؤرخ في  12-05القانون رقم��¾ƢǸǠƬǇȏ¦�©ƢȈǨȈǰǳ�®ƾƄ¦Â�� Ƣŭʪ�ǪǴǠƬŭ¦ستدام التسيير والتطوير الم

 للموارد المائية.  

 المنظم لانبعاث الغاز والدخان والبخار والجزيئات السائلة أو  15/04/2006ممضى في  138-06المرسوم التنفيذي رقم

).2006، 24الصلبة في الجو وكذا الشروط التي تتم فيها مراقبتها.(جريدة رسمية رقم 

 المحدد لكيفيات تطبيق الضرائب الإضافية على المياه القذرة  27/09/2007المؤرخ في  300-07المرسوم التنفيذي رقم

)63،2007الصناعية.( جريدة رسمية رقم 

 20/10/2009المؤرخ في   336-09المرسوم التنفيذي رقم�ƨƦǈǼǳʪ�̈ŚǘŬ¦�Â¢�ƨƯȂǴŭ¦�ƨǘǌǻȋ¦�ȄǴǟ�ƨƦȇǂǔǳʪ�ǪǴǠƬŭ¦

).63،2009للبيئة ( جريدة رسمية رقم 

�Ƣưǳʬ  وضع��ƨƠȈƦǳʪ �Ř Ǡƫ�Ŗ ǳ¦�ƨȈǼǗ Ȃ ǳ¦�©Ƣǘ ǘ Ƽ ŭ¦�Ǻ Ƿ�ƨǟȂ Ǹ ůة ومتكاملة مع يعتبر التخطيط البيئي عملية مكمل

�©ʭȂǰŭ¦�ȄǴǟ�ƨȇƢǸū¦�ȆǨǔȈǳÂ�ȆƠȈƥ�°ȂǜǼǷ�ǺǷ�ƨȈǸǼƬǳ¦�ǖǘƻ�¿ȂǬȈǳ�Ʈ ȇƾƷ�¿ȂȀǨǸǯ�±ǂƥ�ƾǫÂ��ƨȈǸǼƬǳ¦�ǖȈǘţ�©ƢȈǴǸǟ

ها من الاستغلال  الاستعمال الأمثل للموارد الطبيعية وحمايتالبيئية ويحافظ على نوعيتها، ويهدف التخطيط البيئي إلى

وأهم المخططات البيئية ما )2017(قداري،  اللاعقلاني وكذا الوقاية من حدوث المخاطر والمشاكل البيئية قبل حدوثها

  يلي: 

1.ƨǏ ƢŬ ¦�©ʮ ƢǨǼǳ¦�Ś Ȉǈ Ƭǳ�ř Ǘ Ȃ ǳ¦�ǖ ǘ Ƽ ŭ¦  2001، 77( جريدة رسمية رقم�©ʮƢǨǼǳ¦�©ƢȈǸǯ�®ǂƳ���ǺǸǔƬȇ�Äǀǳ¦Â���

�ƨǨǐƥ�ƨǻǄƼŭ¦�©ʮƢǨǼǴǳ�ŅƢŦȍ¦�Ƕƴū¦�ƾȇƾŢÂ��řǗȂǳ¦�§ ¦ŗǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ʮȂǼǇ�ƨƴƬǼŭ¦�ƢȀǼǷ�̈ǂǘŬ¦�ƢǸȈǇȏ�ƨǏƢŬ¦

كذا الاحتياجات ة الموجودة، و دائمة أو مؤقتة مع تحديد كل صنف منها والمناهج المختارة لمعالجتها ومواقع ومنشآت المعالج

�©ʮƢǨǼǳ¦�ƨŪƢǠǷ�̈°ƾǫ�ǎ ź�ƢǸȈǧ

2001: تم إعداد هذا المخطط سنة )PNAE-DDمن أجل البيئة والتنمية المستدامة ( للأعمالالمخطط الوطني .  2

ȂȈǇȂǈǳ¦�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�ǂȇƾǬƫÂ�©ʮȂǳÂȋ¦�ǲȈǴŢ�ȄǴǟ�ǶƟƢǬǳ¦�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�ǲȈǴƸƬǳ¦Â�ƨȈƠȈƦǳ¦�ǲǯƢǌǸǴǳ�ǲǐǨǷ�ǲȈǴŢ�ȄǴǟ� ƢǼƥ-

��ȆǠȈƦǘǳ¦�¾Ƣŭ¦�² ¢°�ƨǷ¦ƾƬǇ¦Â�ƨȈƳƢƬǻ¤Â�ǶēƢȈƷ�ƨȈǟȂǻÂ�ÀƢǰǈǳ¦�ƨƸǐƥ�ǪǴǠƬƫ�Ŗǳ¦Â��ƨƠȈƦǳ¦�°Ȃǿƾƫ�Ǻǟ�ƨš ƢǼǳ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫ¤

  : وقد تضمن هذا المخطط أربعة محاور أساسية هي
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تحسين صحة ونوعية حياة السكان، وذلك من خلال تحسين خدمات الحصول على الماء الصالح للشرب وكذا .1.2

ȆƠȈƦǳ¦�ŚȈǈƬǳ¦�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦�ǞǷ�©ʮƢǨǼǳ¦�«ƢƬǻ¤�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳ¦Â�ª ȂǴƬǳ¦�ƨƥ°ƢŰ��ƨȈǼǰǈǳ¦�©ƢǠǸĐ¦�Ŀ�ǽƢȈŭ¦�ŚȀǘƫ�©ƢǷƾƻ

 .للمدن وتشجيع المساحات الخضراء وتحسين جودة الهواء

المحافظة على رأس المال الطبيعي وتحسين إنتاجيته، وذلك عن طريق العمل على ضمان التسيير العقلاني للمياه . 2.2

�ƨȈƠȈƦǳ¦�ƨǸǜǻȋ¦Â�ƨȈǠȈƦǘǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ƨȇƢŧ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ǂƸǐƬǳ¦�ƨƥ°ƢŰÂ�ƨȈǴƷƢǈǳ¦�ǪǗƢǼŭ¦Â�©ƢƷ¦Ȃǳ¦Â�ƨȈƷȐǨǳ¦�ȆǓ¦°ȋ¦Â

 الهشة.

ة، ة وتقوية التنافسية، عن طريق عقلنة استخدام المواد الأولية والموارد المائية والطاقويتقليص الخسائر الاقتصادي. 3.2

�«ƢƬǻȍ¦�Ǧ ȈǳƢǰƫ�Ŀ�ǶǰƸƬǳ¦Â�ȆƠȈƦǳ¦�ŚȈǈƬǳ¦�śǈŢ��ƨȈǳÂȋ¦�®¦Ȃŭ¦�̧ ƢƳŗǇ¦Â�ǂȇÂƾƬǳ¦�̈®Ƣǟ¤�ƨǘǌǻ¢�Ǧ Ȉưǰƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

 تحققها من ذلك  هو تحقيق الموازنة بين المنفعة التيوغلق أو تحويل المؤسسات الأكثر تلويث والأقل مردودية.  والهدف 

 الأنشطة الاقتصادية والتكاليف التي تترتب عن تدهور البيئة نتيجة لهذه الأنشطة. 

4.2.��ƨƦǗǂǳ¦�ǪǗƢǼŭ¦Â�ƨȈǠȈƦǘǳ¦�©ƢȈǸƄ¦�®ƾǟ�Ǟǧ°��ĺƢǤǳ¦�ļƢƦǼǳ¦� ƢǘǤǳ¦�ǞȈǇȂƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳʪ�½¦̄Â��ƨǷƢǠǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇƢŧ

¦�ÀÂ±Âȏ¦�ƨǬƦǗ�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦Â�ƨǫƢǘǳ¦�¾Ƣů�Ŀ�ƢǸȈǇȏÂ�ƨƠȈǧƾǳ¦�©¦±ƢǤǳ¦�©ʬƢǠƦǻ¦�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǳحماية الواحات و 

وللتوصل إلى معالجة فعالة للمشاكل البيئية، استند المخطط الوطني للأعمال من اجل البيئة والتنمية المستدامة  على 

عة للأنظمة ƥƢƬŭ¦Â�ƨƥƢǫǂǳ¦�ƨǰƦǋ�Ƕǟ®�ǞǷ��ƨƠȈƦǳʪ مجموعة من الآليات مثل: سن القوانين  وإنشاء هيئات ومؤسسات تعنى

�ƨǬǧ¦ǂŭ¦�ŚǧȂƫÂ��ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇƢǸū�ƨȈƦȇǂǔǳ¦�ƨǇƢȈǈǳ¦�ǲȈǿϦÂ��©ʭƢǟȍ¦Â�Ƕǟƾǳ¦Â��ƨȈǳƢŭ¦�©¦ǄȈǨƸƬǳ¦���ƨƥǂƫ�� ƢǷ�� ¦Ȃǿ��ƨȈƠȈƦǳ¦

.عن طريق حملات التربية والتحسيس. (Ministère de l'Aménagement du Territoire et de l'environnement,

2002)

:مجموعة من المؤسسات التي تعنى بحماية البيئة مثل  إنشاء :رابعا

�ǆ(ONEDD)المرصد الوطني للبيئة والتنمية المستدامة .1 ǇϦ�Äǀǳ¦�� 115-02، (مرسوم تنفيذي رقم 2002سنة

وهو عبارة عن مؤسسة وطنية عمومية ذات طابع ))، 2002، 22جريدة رسمية رقم (2002أفريل  03مؤرخ في 

�©ƢƠȈŮ¦Â�ƨȈǼǗȂǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǞǷ�ǪȈǈǼƬǳ¦�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ��ƨƠȈƦǳʪ�Ǧ Ǵǰŭ¦�ǂȇ±Ȃǳ¦�ƨȇƢǏÂ�ƪ Ţ�ǲǸǠƫ��Ä°ƢšÂ�ȆǟƢǼǏ

�ǞǓȂƥ�ǶƬē�ƢǸǯ��ƢȀǠȇ±ȂƫÂ�Ƣǿ®¦ƾǟ¤Â�ƢȀƬŪƢǠǷÂ�ȆƟƢǐƷȍ¦Â�řǬƬǳ¦Â�ȆǸǴǠǳ¦�ƾȈǠǐǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈƠȈƦǳ¦�ƨǷȂǴǠŭ¦�ǞǸŝ�ƨȈǼǠŭ¦

ƢǰƦǋÂ�©ƢǘŰÂ�ƨȇȂȀƳ�ǂƥƢƼŠ�ƨǻƢǠƬǇȏʪ�Ǯ©�شبكات ال ǳ̄Â��ƨȈǠȈƦǘǳ¦�¶ƢǇÂȋ¦�ƨǇ¦ǂƷÂ�ª ȂǴƬǳ¦�² ƢȈǫÂ�ƾǏǂ

 الحراسة.

2.��©ʮ ƢǨǼǴǳ�ƨȈǼǗ Ȃ ǳ¦�ƨǳƢǯȂ ǳ¦AND(�ƪ ǈ Ǉ Ϧ ، 20/05/2002المؤرخ في  175-02بمرسوم تنفيذي رقم  2002سنة ��

ƢȈǼǬƬǳʪ�ƨȈǷ©�بنشر وإعلام المصالح العمو تعمل تحت وصاية وزارة البيئة والطاقات المتجددة، تتكفل في إطار مهامها 

©ʮƢǨǼǳ¦�ǺǷ�ǎ ǴƼƬǳ¦Â�śǸưƫ��ƨŪƢǠǷ��ǲǬǻ��ǞŦ��±ǂǨƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦.  ماعات المحلية كما تعمل على توفير المرافقة للج

�©ʮƢǨǼǳ¦�¾ȂƷ�řǗÂ�©ƢǷȂǴǠǷ�Ǯ Ǽƥ�ǺȇȂǰƫÂ�©ʮƢǨǼǳ¦�ŚȈǈƫ�ǎ ź�ƢǸȈǧ(Agence Nationale des déchets,

2022)
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CNFE(:�ǆالمركز الوطني للتكوينات البيئية (.3 ǇϦ وهو أول منظمة متخصصة في التدريب البيئي،  2002سنة ،

�ǶēƾǟƢǈǷÂ�ǶēƢȈǻƢǰǷ¤�ǂȇȂǘƬǳ�śȇ®ƢǐƬǫȏ¦Â�śȈǟƢǸƬƳȏ¦�śǴǟƢǨǳ¦�Ƕǟ®�ń¤�» ƾē��ƨƠȈƦǳ¦�̈°¦±Â�ƨȇƢǏÂ�ƪ Ţ�ǲǸǠƫ

Ŀ�śȈǳÂƾǳ¦Â�śȈǼǗȂǳ¦�śȇ°ƢǌƬǇȏ¦Â� ¦ŐŬ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ȄǴǟ�ǽǂǧȂƫ�ǲǔǨƥ�Ǯ ǳ̄Â�ȆƠȈƦǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�ǶȀǠȇ°ƢǌǷ� ƢǼƥ�Ŀ

QHSEارة البيئة والجودة والنظافة والأمن الصناعي إد (Conservatoir Nationale des Formations à

l'environnement , 2022).

: مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري، أنشئ )(CNTPPالمركز الوطني لتكنولوجيات الإنتاج الأنظف .4

17/08/2002�ǶƬȀȇ��ƨƠȈƦǳʪ�Ǧمؤرخ في  262-02بموجب مرسوم تنفيذي رقم  2002سنة  Ǵǰŭ¦�ǂȇ±Ȃǳ¦�ƨȇƢǏȂǳ�Ǟǔź��

بتخفيف أشكال التلوث والأضرار الصناعية في مصدرها والاستعمال الإيكولوجي الرشيد للموارد الطبيعية، يهدف 

د الطبيعية، خلق لويثا واستهلاكا للموار إلى ظهور صناعة صديقة للبيئة مع التركيز على عمليات التصنيع الأقل ت

فضاء نقل وتبادل المعلومات والخبرات التقنية في مجال الإنتاج الاكثر نقاء وتحسين الإنتاجية والتنافسية للمؤسسات 

.)2020(المركز الوطني لتكنولوجيات إنتاج أكثر نقاء،  الجزائرية في إطار احترام المتطلبات البيئية

المؤرخ في  371-02، بمرسوم تنفيذي رقم 2002أنشئ سنة :)CNDRB(المركز الوطني لتنمية الموارد البيولوجية .5

، وهو مؤسسة عمومية ذات طابع إداري، يعمل تحت وصاية الوزير 2004الذي أصبح وطنيا سنة و   11/11/2002

̧�¦ƨƠȈƦǳʪ.ǜǧƢƄ¦Â�ȆƳȂǳȂȈƦǳ المكلف ȂǼƬǳ¦�ƨǧǂǠŠ�ƨǘƦƫǂŭ¦�©ƢǗƢǌǼǳʪ�ƨȈǼǠŭ¦�©ƢǟƢǘǬǳ¦�ǞǷ�ǪȈǈǼƬǳʪ�ǲǸǠȇ ة عليه

�ƲǷ¦ǂƥ�ǞȈƴǌƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠȇ�ƢǸǯ��ƨȈƠȈƦǳ¦�ƨǸǜǻȏ¦Â�©ƢǼǰǈǳ¦Â�©ʫƢƦǼǳ¦Â�©ʭ¦ȂȈūʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢȈƟƢǐƷȍ¦�ǞŦÂ�ǾŻȂǬƫÂ

�Â�ȆƳȂǳȂȈƦǳ¦�̧ȂǼƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄʪ�śǼǗ¦Ȃŭ¦�ǆ ȈǈŢ2023، 2(جامعة سطيف استعماله المستديم(. 

المؤرخ في  05/375: استحدثت بموجب المرسوم التنفيذي رقم (CNCC)الوكالة الوطنية للتغيرات المناخية .6

26/09/2005 ، ��ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇƢŧ�Ŀ�ƨŷƢǈŭ¦Â�ƨȈǸǼƬǳ¦�ǖǘƻ�ǲǯ�Ŀ�ƨȈƻƢǼŭ¦�©¦ŚǤƬǳ¦�ƨȈǳƢǰǋ¤�«¦°®¤�ƨȈǫǂƫ�ń¤�» ƾē

�ƨȈƻƢǼŭ¦�©¦ŚǤƬǳ¦�ǞǷ�Ǧ ȈǰƬǳ¦Â�ƨȇ°¦ǂū¦�©ʬƢǠƦǻȏʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦Â�ǆ ȈǈƸƬǳ¦��¿Ȑǟȍʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�ƨǳƢǯȂǳ¦�ǲǸǠƫ

ƨȈǼǗȂǳ¦�©¦°ƾǬǳ¦�ǶȈǟƾƬƥ�ƨǨǴǰǷ�ȆǿÂ��Ƣǿ°ʬ¡�ǺǷ�ǎ ȈǴǬƬǳ¦Â ة، والقيام لمختلف القطاعات في ميدان التغيرات المناخي

�ǞǷ�ÀÂƢǠƬǳ¦�ȄǴǟ�ǂȀǈǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��Ƣđ�ƨǏƢŬ¦�ƨȈǟƢǘǬǳ¦�ƨǘǌǻȏ¦�ǪȈǈǼƫÂ�Ƣđ�ǪǴǠƬƫ�©ƢȈǘǠǷ�̈ƾǟƢǫ�ǞǓȂƥ

الميادين البيئية الاخرى لاسيما في مجال المحافظة على التنوع البيولوجي ومكافحة التصحر وترقية كل الدراسات 

Agence)لأبحاث المرتبطة بذلك.وا nationale des changements climatiques, 2017).

أطلقته  ،تتيح ترقية الشركات وتحسين أدائها البيئي أداةوهو :)CPEالأداء البيئي  (تحسين إدراج عقد   خامسا: 

ƢǈǇƚŭ¦Â�ƨȀƳ�ǺǷ�ƨƠȈƦǳʪ�ƨȈǼǠŭ¦�̈°¦±Ȃǳ¦�śƥ�¿Őȇ�ƾǬǟ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�ȂǿÂ©� ،2006وزارة التهيئة العمرانية والبيئة في عام 

�̈ƾǫƢǠƬŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ƨȈƠȈƦǳ¦�ŚȇƢǠǸǴǳ�ȆŸ°ƾƬǳ¦�ǪȈƦǘƬǳʪ�ƶǸǈȇ��ȆǟȂǗ�ǲǰǌƥ�Ãǂƻ¢�ƨȀƳ�ǺǷ�ƨȈǟƢǼǐǳ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦

ƫ�ƪ ǻƢǯ�Äǀǳ¦�ª ȂǴƬǳ¦�ǺǷ�ƾū¦�ƾǐǫ��Ƣđ�¾ȂǸǠŭ¦�ƨȈƠȈƦǳ¦�©ƢǠȇǂǌƬǳ¦�¿¦ŗƷʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦�Ƣǔȇ¢Âبه، وترشيد استهلاكها  تسبب

ة للحد من Ƿ±Ȑǳ¦�Śƥ¦ƾƬǳ¦�ǲǯ�̄Ƣţȏ�ǾƳȂƬǳʪ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ǄƬǴƫ�ŅƢƬǳʪÂ ، للموارد الطبيعية كالطاقة، المياه والموارد الأخرى

ǈŨ�Â¢�ƨƯȐƯ�¿Âƾȇ�ƲǷʭǂƥ�ǀȈǨǼƫ�ȄǴǟ�̈ƾǫƢǠƬŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�¿ȂǬƫ��ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦�°ƢǗ¤�Ŀ�ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦Â�ª ȂǴƬǳ¦ة 
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سنوات يتحدد حسب طبيعة نشاط هذه الاخيرة، حيث يسمح بتأهيلها بيئيا بشكل يتناسب مع مقتضيات حماية 

البيئة وفق التشريعات العامة، مما يؤهلها لإقامة عقود شراكة أجنبية في مجال نشاطها والحصول على شهادة إيزو 

¦��ƢēƢǨǴű�ƨƦǫة أنظمة المراقبة الذاتية الفعالة قصد مر ، ويتعين على كل مؤسسة متعاقدة تعيين مندوب بيئي، وإقام14001

�ǺǰŻ�ª ȂǴƫ�¾ƢǸƬƷ¦�ǲǯ�ǞǫȂƫÂ�ƾǏ°�ǺǷ�ƢȀǼǰŻ�ƲǷʭǂƥ�ǞǓÂ�ǞǷ��ƨƠȈƦǴǳ�ƨƯȂǴǷ�Śǣ�Ƣē¦ƾǠŭ�̈ǂǸƬǈǷ�ƨƦǫ¦ǂǷÂ�ƨǠƥƢƬǷ�Ƣǔȇ¢Â

�ƢēƾǟƢǈǷÂ��̈Ȃǘş�̈Ȃǘƻ�ǞƦƬŭ¦�ƲǷʭŐǳ¦�ŚǇ�Ǻǟ�ƢȀǠǷ�̈ƾǫƢǠƬŭ¦�̈°¦®ȍ¦�¿Ȑǟ¤�ǞǷ��ƢȀǴƻ¦®�ª ƾŹ�À¢حملات في 

ʮȂǼǠǷÂ�ƢȈǳƢǷ�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ǆ ȈǈƸƬǳ¦��ǺǋÂ¢�² ʮǂǳȂƥ�2021(  وقد بلغ عدد المؤسسات الموقعة على هذا العقد إلى .

Taleb)مؤسسة 100إلى  2018غاية سنة  & Bouderdja, 2018).

Ȇ: تطبيق المطلب الثالث ǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�¾ƢĐ ¦��Ŀ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

�Ǟȇ°ƢǌǷ�ǺǷ�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�³ ƢǠǻȍ¦�Ƕǟƾǳ�ȆƯȐưǳ¦�ƲǷʭŐǳ¦�Ǿƥ� ƢƳ�ƢǷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ2001-2004 لتحسين الظروف ،(

سيما فيما  لاالمعيشية للأفراد وذلك بعد الإصلاحات الاقتصادية الهيكلية التي تميزت بتكلفتها الاجتماعية الباهضة، 

زائر بمحموعة من . قامت الجالبطالة واتساع رقعة الفقر وعدد الفقراء وتدهور القدرة الشرائية للمواطن بصفة عامةيخص 

الإجراءات لتحسين الاوضاع الاجتماعية، وضمان حقوق الإنسان لا سيما في مكان العمل وأهم ما تم تحقيقه في هذا 

��¾ƢĐ¦

�ȄǴǟ�ǞȈǫȂƬǳʪ�ǂƟ¦ǄŪ¦�ƪق  أولا: الانضمام للاتفاقيات  الدولية:  ǷƢ08   :اتفاقيات أساسية والمتمثلة في  

)29اتفاقية العمل الإجباري والقصري (رقم 

)87اتفاقية الحرية النقابية وحماية الحق النقابي (رقم 

)98رقماتفاقية الحق في التنظيم والمفاوضة الجماعية ( 

)100اتفاقية المساواة في الأجور (رقم 

)105اتفاقية إلغاء العمل الجبري ( رقم 

)111اتفاقية التمييز ( في التوظيف والمهنة) ( رقم 

 )سنة 16) (الحد الأدنى للسن المحدد: 138اتفاقية الحد الأدنى للسن (رقم 

)182اتفاقية أسوأ أشكال عمل الأطفال ( رقم 

�Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦Â�Ãǂƻ¢�©ƢȈǫƢǨƫ¦�ª ȐƯ�ȄǴǟ�ǞȈǫȂƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ:

اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز ضد المرأة التي تسمى أيضا سيداو، والتي انضمت إليها الجزائر في 

 ، مع وجود بعض التحفظات في بعض النقاط التي تتعارض مع قانون الأسرة الجزائري.22/05/1996

.04/12/2009الانضمام لاتفاقية حقوق الأشخاص ذوي الإعاقة في

.14/02/1972اتفاقية القضاء على جميع أشكال التمييز العنصري  التي تمت المصادقة عليها في 
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Ɵ¦Ǆ معوقاتالمطلب الرابع:   Ū ʪ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�Ǫ ȈƦǘ ƫرـــ  

لقد قطعت الجزائر شوطا كبيرا في سعيها لتطبيق وترسيخ مبادئ المسؤولية الاجتماعية، وقد برز ذلك جليا من خلال 

القوانين التي سنتها، والهيئات والتنظيمات التي استحدثتها والممارسات والسياسات الجادة التي عملت على تطبيقها، 

��ƲȇÂǂǼǳ¦��ƾȇȂǈǳ¦��ƨȈƥÂ°Âȋ¦�¾Âƾǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ǾƬǬǬƷ�ƢŠ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƨȈǧƢǯ�Śǣ�®ȂȀŪ¦�ǽǀǿ�ȄǬƦƫ��Ǯ ǳ̄�ǲǯ�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ�Ǻǰǳ

سؤولية العربية ( المغرب، تونس والأردن) وهو ما تبينه تقارير المنتدى العالمي للمالدانمارك، سويسرا وألمانيا ) وبعض الدول 

worldالاجتماعية Forum for a responsible economy دولة حسب انفتاحها على  195والتي تقدم تصنيف لـ

  المسؤولية الاجتماعية والجدول الموالي يظهر بعض نتائج هذا التصنيف: 

RESPECOتصنيف الجزائر حسب:)09(جدول رقم  Institute   ومقارنته مع بعض الدول الأوروبية والعربية والوم أ  

  الدولة
201320172018

النقطةالترتيبالنقطةالترتيبالنقطةالترتيب

188118821855السويد

486438623843النرويج

386648604838الدانمارك

981168306821سويسرا

781888227811ألمانيا

10810981513792بلجيكا

716895470352692المغرب

926725969853692تونس

10266310766282672الأردن

116652124646126615الجزائر

152613151608149586الو م أ

RESPECO):المصدر  INSTITUTE, RESPECO)و(2018 INSTITUTE, :متوفر على المواقع(2017

v005.pdf-economy.org/images/R%C3%A9daction_indicateur_RSE-https://www.responsible

economy.org/images/Cote_RESPECO_-https://www.responsible-و

muniqu%C3%A9_de_presse_2018_V2.pdf_com

�ƨǼǇ�¾Ȑƻ�¦ǀǿÂ��Ãǂƻȋ¦�¾Âƾǳʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�̈ǂƻƘƬǷ�Ƥ ƫ¦ǂǷ�ƪ ǴƬƷ¦�ǂƟ¦ǄŪ¦�À¢��¾ÂƾŪ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǚƷȐȇ2013 ،2017

، ويمكن إرجاع ذلك إلى مجموعة من المشاكل والعراقيل 126و124، 116، حيث احتلت على التوالي المراتب 2018و

:ǲȈǫ¦ǂǠǳ¦�ǽǀǿ�Ƕǿ¢Â��ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�©ƢǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨǇ°ƢŲ�ǲǔǧالتي حالت دون تقديم أ
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«�¤�ƨȈǧƢǨǌǳʪ�ÅƢȈǟÂ�ǂưǯ¢�ƶƦǐƫ�À¢�ȄǴǟ�©Ƣǯǂǌǳ¦�ǞȈƴǌƫ�ń والبيئي غياب التدقيق الاجتماعي، ƾȀȇ�Äǀǳ¦

وأخلاقيات العمل واحترام حقوق الإنسان، حيث أن سوق الخبرة في الجزائر لم يطور بعد دور التدقيق الاجتماعي 

في  ةوالبيئي في سياق الاستشارات كونه يساعد على تحديد المشكلات بشكل أفضل مع محاولة إيجاد حلول مناسب

  مجال المسؤولية الاجتماعية للشركات.

غياب وسائل تطبيق المسؤولية الاجتماعية في المؤسسات الجزائرية وهذا راجع لغياب المعلومة من طرف الدولة، حيث 

ȆƠȈƦǳ¦�śǳƢĐ¦�Ŀ�ƨǫȂƯȂŭ¦�©ƢȈƟƢǐƷȍ¦Â�©ƢǇ¦°ƾǳ¦��©ʭƢȈƦǳ¦�ǎ Ǭǻ�ǺǷ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ȆǰƬǌƫ   الاجتماعي و

  ؛  ضرورية لإدارة أعمالها التي تعدو 

ثقافة المؤسسات الجزائرية التي لا تشجع على إشراك الأطراف ذات المصلحة في مبادرات المسؤولية الاجتماعية 

Ƕđ�ƨǏƢŬ¦  ؛ 

غياب تشريع يجبر المؤسسات على الإفصاح بنتائج النشاطات الاجتماعية والبيئية، فنظام الإفصاح الوحيد الذي 

 ؛  ƨȇȂǼǈǳ¦�ƨȈǳƢŭ¦�ǶƟ¦ȂǬǳʪ�ǪǴǠƬȇ�Ä°ƢƦيكتسي الطابع الإج

the سماح الدولة بتفشي التقليد  counterfeit�ƾǟ¦Ȃǫ�řƦƬƥ�©ƢǈǇƚŭ¦�¿¦Ǆǳ¤�ǺǰŻ�ȏ�ŅƢƬǳʪÂ�Ȇũǂǳ¦�Śǣ�̧ ƢǘǬǳ¦Â

 بيئتها�Â¢�ƢēƢǈǇƚمعمل نظيفة وشفافة تستجيب للمعاير الاقتصادية الدولية  دون أن تقوم الدولة  نفسها بتطهير 

Mankouri)، وهو ما أشار إليه مستشار الدولة السابق عبد اللطيف بن أشنهوبشكل عام & Bendiabdellah,

  ؛  (2015

انتشار ظاهرة الفساد بشتى أشكاله، وتغليب المصلحة الشخصية والمحسوبية والنفوذ الشخصي والرشوة وتبييض 

للحوكمة الجيدة   Chandlerدولة، حسب مؤشر  104من ضمن  94الأموال. حيث أن الجزائر صنفت في المرتبة 

 عتمدة ومقارنة ببعض الدول: الجدول الموالي يظهر هذا الترتيب حسب بعض المعايير الم  ، 2021لسنة 
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2021حسب مؤشر شاندلر للحوكمة الجيدة لسنة الدول ): تصنيف بعض 10(رقم  جدول

  الدولة
قوانين وسياسات 

  صارمة
Ǟ  مؤسسات قوية Ǹ ƬĐ ¦� ƾ̈ ǟ Ƣǈ Ƿ

التأثير العالمي 

  والسمعة
  التصنيف

511181فنلندا

383172سويسرا

735195الدانمارك

01102276النرويج

1311298ألمانيا

171622116فرنسا

93030718الو م أ

4579784461المغرب

5474568264الأردن

6573717775تونس

10086597594الجزائر

1041049564104فنزويلا

Source : Chandler Good Government Index (2021), available on
https://chandlergovernmentindex.com/wp-content/uploads/CGGI-Report.pdf

�¾Âƾǳ¦�ǒ Ǡƥ�ƢȀȈǴƫ��ƨȈǈǇƚŭ¦�ƨǸǯȂƸǴǳ�ƢȀǬȈƦǘƫ�Ŀ�ńÂȏ¦�Ƥ ƫ¦ǂŭ¦�ǲƬŢ�ƨȈǧʭƾǼǰǇȍ¦�¾Âƾǳ¦�À¢�¾ÂƾŪ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǚƷȐȇ

Ƣǐǳ¦�ǪȈƦǘƬǳ¦�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫ�¿ƾǟÂ�ƢēƢǈǇƚǷ�Ǧ°¿� 94الدول العربية، حيث تحتل الجزائر المرتبة الاوروبية، ثم  ǠǓ�ǂȀǜƫ�Ŗǳ¦

  للقوانين  مما أدى إلى تفشي الفساد في العديد من القطاعات والمؤسسات.
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ƨƸالمبحث الثاني: Ǵǐ ŭ¦�©¦̄�ƢȀ ǧ¦ǂ Ǘ ¢Â� ƾ̈ ǰ Ȉǰ Ǉ �ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �Ǧ ȇǂ ǠƬǳ¦

�ǲƥ��ŃƢǠǳ¦�¾Â®�śƥ�ǞǴǇ�¾®ƢƦƫ�®ǂů�ƾǠƫ�Ń�Ʈيلعب النقل البحري دو  ȈƷ��ƨȈǳÂƾǳ¦�̈°ƢƴƬǳ¦�ƨǯǂƷ�ƨǷƾƻ�Ŀ�ʮȂȈƷ�¦°

أصبحت في ظل سياسات الانفتاح مؤشرا مهما لمستوى التطور الاقتصادي والانفتاح على الاسواق العالمية. إذ أصبحت 

ʪ�ƢǿƾȇÂǄƬƥ�ƢȀƠǻ¦ȂǷ�ǂȇȂǘƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ��¦ŚƦǯ�ƢǷƢǸƬǿ¦�ƢŮ�ȆǘǠƫ�¾Âƾǳ¦�ǶǜǠǷكانيات لخدمات والتسهيلات وتوفير الإم

�ÄǂƸƦǳ¦�ǲǬǼǳ¦�§ ǀƳ�» ǀđ�Ǯ ǳ̄Â���ǺȇǂǧƢǈŭ¦�ǲǬǻÂ�ǞƟƢǔƦǳ¦�ƨǳÂƢǼŭ�ƨǷ±Ȑǳ¦�©¦ƾǠŭ¦Â

  المراحل التاريخية لتطور النظام المينائي الجزائريالأول:  المطلب

الموانئ التجارية في الجزائر مراكزا للاستيراد والتصدير ونقل المسافرين، وهي موزعة على شريط ساحلي بطول تشكل 

من المبادلات التجارية الخارجية، حيث بلغت قيمة الواردات البحرية ما قيمته   %95كيلومتر، وهي تغطي حوالي   1200

مليون دولار 36700رات خلال نفس السنة في حين بلغت قيمة الصاد 2021مليون دولار سنة  36000

(UNCTADSTAT, .مر الذي يدل على أهمية  المؤسسات المينائية كعامل حيوي في الاقتصاد الوطني، الأ(2022

À¦ǂǿÂ��̈ȂȈǘƥ�ƢŷÂ��©ƢǫÂǂƄ¦�Ŀ�ÀƢǐǐƼƬǷ�ƢǸȀǼǷ�ÀƢǼƯ¤��ʮ°Ƣš��13�̈ƾǰȈǰǇÂالنظام المينائي الجزائري من يتكون  �¦ ƢǼȈǷ

���ŉƾǬǳ¦� ƢǼȈŭ¦��̈ƾǰȈǰǇÂ�ƨȇƢŝ��Ȃȇ±°¢��ȆǿÂ�©ƢǫÂǂƄ¦Â�ƨǷƢǠǳ¦�ǞƟƢǔƦǳʪ�ǎ Ƭţ��ƨǘǴƬű�ƞǻ¦ȂǷ�ƨƯȐƯ���ƾȇƾŪ¦� ƢǼȈŭ¦�

يث تتكون من ثلاثة على نقل البضائع المختلفة، ح أما الموانئ الثمانية المتبقية فهي متعددة الوظائف وترتكز في نشاطها

�ƞǻ¦ȂǷ�ƨƯȐƯ�¦Śƻ¢Â��ņƢǤƬǈǷÂ�ǺƴǼƳ��Ƣŷ�ÀƢǘǇȂƬǷ�À¦ ƢǼȈǷ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨƥƢǼǟÂ�À¦ǂǿÂ��ǂƟ¦ǄŪ¦��ȆǿÂ�ƨȈǈȈƟ°�ƞǻ¦ȂǷ

 صغيرة: الغزوات، دلس وتنس.

Ƭŭ¦�©ƢǇƢȈǈǳʪ�ƨǘƦƫǂǷ�ǲƷ¦ǂǷ�̈ƾǟ�ǽ®ȂƳÂ�ǀǼǷ��ÄǂƟ¦ǄŪ¦�ȆƟƢǼȈŭ¦�¿ƢǜǼǳ¦�ƾȀǋ�ƾǫÂ2022جدايني، ( بعة في كل فترة وهي(:

1970�ƨƥƢǼǟ��ǂƟ¦ǄŪ¦��ƨȈǇƢǇȋ¦�ªإلى  1962المرحلة الأولى : من أولا:  Ȑưǳ¦�ƞǻ¦ȂǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ǲǬƬǈŭ¦�ǶȈǜǼƬǳʪ�©ǄȈŤ��

�Ƕǫ°�¿ȂǇǂŭ¦�Ƥ ƳȂŠ�Ǯ ǳ̄Â���Ãǂƻȏ¦�ƞǻ¦ȂǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�̈°ƢƴƬǳ¦�» ǂǤƥ�¿¦ǄƬǳȏ¦�¿Ƣǜǻ�Ǯ ǳǀǯÂ���À¦ǂǿÂÂ63-443  المؤرخ في

1963�ƢǸȈǧ�ƨǸǜǻȋ¦�ǽǀǿ�¬ǂǋ�ǺǰŻÂ��ƨǴǬƬǈŭ¦�ƞǻ¦ȂǸǴǳ�́نوفمبر  09 ƢŬ¦�¿ƢǜǼǳʪ�ǪǴǠƬŭ¦�¿ȂǇǂŭ¦�ǪȈƦǘƫ�ǺǸǔƬȇ�Äǀǳ¦

 يلي:

ضمان المصالح  تكمن مهمة الميناء المستقل فينظام الاستقلالية للموانئ الثلاثة الكبرى (الجزائر، عنابة ووهران): .1

ƢȈǬǴǳ�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�ƨǘǴǈǳ¦�©¦±ƢȈƬǷʪ�ǞƬǸƬȇ�Ʈ ȈƷ��ƨȈǷȂǸǠǳ¦��ƨȈǳƢƬǳ¦�¿ƢȀŭʪ�¿

 تسيير وتطوير الملك العمومي المينائي،

�¿ƢǜǼǳʪ�ǲű�ǲǯ�ƨƦǫƢǠǷÂ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�©ƖǌǼŭ¦�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦

 وضع التدابير الأمنية والسهر على تطبيقها،

 السهر على احترام القواعد الصحية والبيئية ضمن حدود الملك العمومي المينائي،
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ȇ®°ȂƬǈŭ¦��Ǻȇ°ƾǐŭ¦��� ƢǼȈŭʪ�śǴǷƢǠƬŭ¦�Ǧالمتابعة والتسيير المحكم لمخت ǴƬű�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǇ°ƢǸŭ¦�ƨǘǌǻȏ¦�Ǧ Ǵ ن، عمال

 المناولة، وكلاء العبور، الوكلاء البحريين، ... ).

ن أسندت ممارسة مهام الخدمة العمومية في هذه الموانئ إلى ممثلين ع نظام التبعية لغرف التجارة لبقية الموانئ:  .2

للنقل والأشغال العمومية، أما النشاطات التجارية فكانت تمارس إما مباشرة بواسطة الغرفة التجارية، أو الإدارة المحلية 

�©ʪƢǬǼǳ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�̈ǂǋƢƦǷ�Śǣ�ƨǨǐƥ

  أهم ما ميز هذه المرحلة: خصائص المرحلة:  .3

  منح سلطات واسعة في ميدان الاستغلال  لهذه الوحدات (الأشغال العمومية والامن الملاحي)

  الفصل بين وظيفة الاستغلال ووظيفة الأشغال العمومية.

 لم يكن للموانئ الاستقلالية المالية وكانت تخضع للمحاسبة الإدارية.  

��ƢȈǻʬ خلال هذه المرحلة اعتمد تنظيم الميناء على سلطة مينائية وطنية تم إنشاؤها 1981إلى  1971المرحلة الثانية من :

 وهي : 1971في سنة 

  ةالتجاريذات الصفة ) الذي كلف بمهام السلطة العمومية وكذا بعض المهام ONPالوطني للموانئ ( الديوان

ƨƥǀǠǳ¦�ǽƢȈŭʪ�ǺȇȂǸƬǳ¦Â�̈®ƢȈǬǳƢǯ ، 

 ) وتم إسنادها احتكار أنشطة التشوين والمناولة في الموانئ،SONAMA**الشركة الوطنية للمناولة (

).ATMAGSON***الشركة الوطنية للعبور والمخازن العامة (

�ƨǠƥƢƬǳ¦�©ƢǗƢǌǼǳ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ��ȆǷȂǸǠǳ¦�̧ ƢǘǬǳ¦�ǺǸǓ�ƢŮƢƻ®¤Â�ƞǻ¦Ȃŭ¦�ŚȈǈƫ�ƾȈƷȂƫ�ń¤�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǘǴǈǳ¦�ǽǀǿ�» ƾē

للقطاع الخاص، أما فيما يخص نشاطات القيادة، الإرشاد، التموين، العبور، المناولة والقطر ففي بعض الاحيان تمارس 

 لمرحلة بـ : من طرف متعامل اجنبي. وتميزت هذه ا

 التنسيق بين الأسعار المينائية. 

��ƨǳÂƾǳ¦�ǶǇʪ�ȆƟƢǼȈŭ¦�Ǯ Ǵŭ¦�śǷϦÂ�ŚȈǈƫ�ƨǘǴǇÂ�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�ƨǘǴǈǳ¦�ƞǻ¦ȂǸǴǳ�řǗȂǳ¦�À¦ȂȇƾǴǳ�ÀƢǯ

 المرونة في توزيع الموارد.  

 وجود نزاع بين كفاءات قطاع الأشغال العمومية والسلطات الاخرى في تطوير الميناء

 التشريعية والتنظيمية للاستغلال المينائي .غياب النصوص 

�ƨȈƟƢǼȈǷ�ÀƢŪ�ǞǓÂ�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ�śǴǷƢǠƬŭ¦�śƥ�©Ƣǟ¦ǄǼǳ¦�Ŀ�ǲǐǨǳ¦Â�ǪȈǈǼƬǳ¦�ƨƥȂǠǏ

��Ƣưǳʬ وذلك 1982: تم في هذه المرحلة إعادة هيكلة المؤسسة العمومية مع بداية 1997إلى  1982المرحلة الثالثة: من ،

�¦ǀǿ�ĿÂ��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�Ƣē ƢǨǯÂ�ƢēȐƻƾƫ�ÃȂƬǈǷÂ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƴƷ�śƥ�¿Ƣƴǈǻȏ¦�ǪȈǬŢÂ�ŚȈǈƬǳ¦�Ŀ�ƨȇǄǯǂǷȐǳ¦�ǪȈǬŢ�» ƾđ

 Office National des ports.
** Société Nationale de Manutention.
*** Société National de Transit et de Magasinage.
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�©ƢǈǇƚǷ�ǂǌǟ�ǺǸǓ�ƨȈǴƄ¦�Ƣē¦ƾƷÂ�«ƢǷ®¤�ĻÂ��ƨǳÂƢǼǸǴǳ�ƨȈǼǗȂǳ¦�ƨǯǂǌǳ¦Â�ƞǻ¦ȂǸǴǳ�řǗȂǳ¦�À¦Ȃȇƾǳ¦�ǺǷ�ǲǯ�ǲƷ�Ļ�®ƾǐǳ¦

التابعة سابقا للشركة الوطنية للملاحة، حيث أصبحت المؤسسة العمومية في سنة  مينائية مضاف إليها وحدات الإرشاد

ت ǄȈȀƴƬǳ¦Â�ǲƟƢǇȂǳ¦�¾ȐǤƬǇ¦��¬ȐǏȍ¦Â�ƨǻƢȈǐǳ¦�¾ƢǤǋϥ�¿ƢȈǬǳʪ�ǶƬē¦ مؤسسة إشتراكية ذات صبغة اقتصادية، 1982

لاك المينائية، ǷȌǳ�Ŀ¦ǂǤŪ¦��¾ƢĐ¦�®Âƾالمينائية، احتكار ممارسة أشغال القطر والمناولة والقيام بمهام الشرطة والامن في ح

إلا أنه بعد أكثر من عشر سنوات من النشاط لوحظ سيطرة الانشطة التجارية على حساب مهام السلطة المينائية التي 

تمثل الصالح العام والقوة العمومية مع صعوبة تنسيق الأنشطة بين المتعاملين ومستخدمي الميناء الذين كانوا مصدر 

�ǲǷƢǠǳ¦�ƨȈƳƢƬǻ¤�Ǧالنزاع ǠǓ�Ƥ Ʀǈƥ�°ȂƦǠǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�Ǯ Ǵƫ�ƨǏƢƻ�Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦�̈®ʮ±�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��̈®Ƣū¦Â�̈ƾȇƾǠǳ¦�©Ƣ

حيث  1988 والاستعمال غير العقلاني لمختلف الإمكانيات المادية والمالية، الأمر الذي أدى إلى إعادة هيكلة أخرى سنة

، واهم ما ميز هذه )178 صفحة ،2014 الرحمان، عبد نأنشأت المؤسسة المينائية ذات الشخصية المعنوية المستقلة (ب

 المرحلة: 

 إدخال مفهوم المنافسة بين الموانئ. 

 تجميع مجمل المهام المينائية. 

 الاستغلال المينائي. مغياب النصوص التشريعية وغياب نظا

  للموارد. التوزيع غير العقلاني

 إهمال مهام المحافظة على الملك المينائي وتطويره. 

  غياب روح المبادرة والتسهيلات من أجل تحفيز الاستثمارات الخاصة والعمومية.

جنبي،  خلال هذه الفترة تم فتح مجالات الاستثمار الخاص، الوطني والأإلى يومنا :  1998المرحلة الرابعة: من رابعا: 

�ƞǻ¦Ȃŭ¦� ƢǼưƬǇʪ��ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�ƞǻ¦Ȃŭ¦�ǲǯ�ƨǐǏȂş�ȆǓƢǬǳ¦Â،17/04/2006و16ولاسيما بعد صدور المرسوم الصادر بتاريخ 

البترولية ( أرزيو، سكيكدة وبجاية) التي منحت للشركة الجزائرية للمحروقات (سونطراك)، وقد تميزت هذه المرحلة بـ : 

��Ƣē¦̄�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�©ƢǘǴǈǳ¦Â� ƢǼȈŭ¦�ȆǴǸǠƬǈǷ�Ǧوضع إطار قانوني للعلاقات بين ا ǴƬűÂ�ƨǳÂƾǳ

 الفصل بين مهام القوة العمومية والخدمة العمومية والنشاطات التجارية.

 تقسيم وتوزيع متناسق بين الموارد المينائية العمومية والخاصة. 

�ǎ ƻ°�ŉƾǬƫÂ�°ƢŸȍ¦��±ƢȈƬǷȏ¦�®ȂǬǟ�¿¦ǂƥ¤�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�©ƢǗƢǌǼǳʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�́ ¦ȂŬ¦�ǞȈƴǌƫ

 للمستثمرين الأجانب. 

عزل النشاطات التجارية عن السلطة المينائية من خلال القضاء على احتكار الدولة للنشاطات التجارية عن 

.انئطريق تطوير مساهمة القطاع الخاص في المو 
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كنتيجة للتحول القانوني لشركة إدارة   2016سنة  SERPORT خدمات الموانئ�ƨǟȂǸů�ǪǴƻ�Ļ�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ�ƨȇƢĔ في

SGPالمساهمة العامة المينائية  SOGEPORTS-SPA. وƨǟȂǸů�» ƾēSERPORTإلى: بشكل خاص  

 ؛  لهاضمان مهام المراقبة الاستراتيجية والرقابة التشغيلية للشركات التابعة 

 ؛  مزاولة أنشطة الموانئ التجارية

 ؛  تنفيذ أعمال صيانة وتطوير وتجديد الهياكل الفوقية ومرافق الميناء 

,babalweb).بين الشركات التابعة لها ، مان التنسيق والتنمية والتآزرض 2020)

  ما يلي:  SERPORTوتضم محفظة 

 ؛  مسؤولة عن تسيير الموانئ التجاريةمؤسسة مينائية ( منها المؤسسة المينائية سكيكدة)  11

 ؛ مؤسسات لإدارة موانئ الصيد 10

03©ʮÂƢū¦�¶Ƣǌǻ�Ŀ�ƨǐǐƼƬǷ�©Ƣǯǂǋ  ؛ 

 ؛ شركتان متخصصتان في النقل والخدمات اللوجستية

ȈǷ�Ŀ�À®ƢǠŭ¦�ǲǬǼǳ�ǎشركة واحدة مسؤولة عن تشغيل المرافق المكونة من معدات مناولة  ǐű�ǲǫʭÂ�ƞǻ¦Ȃŭ¦ ناء

 أرزيو.

Ŀ��ƨȈǰǴǷ�ǎ ǐƷ�ƨǟȂǸĐ¦�Ǯ ǴƬŤ�ƢǸǯ :ثلاث مؤسسات إقتصادية )SIH , STH , STORA وVERITAL ( في و

DPمشروعي شراكة ( World Djazair   و DP World Djen-Djen((Eco Times, 2020).

ƨǈ :الثانيالمطلب  Ǉ ƚ ŭʪ �Ǧ ȇǂ ǠƬǳ¦المينائية سكيكدة

هي مؤسسة اقتصادية ذات طابع خدماتي تساهم بشكل كبير في دفع عجلة الاقتصاد الوطني وذلك من خلال الدور 

الحيوي الذي تقوم به في مختلف المبادلات التجارية الوطنية، حيث بلغ حجم الصادرات بميناء  سكيكدة ما يفوق  

، وهي أرقام طن 3.313.849في حين بلغ حجم الواردات خلال نفس السنة   2021خلال سنة طن 18.268.842

�ƨȇƢĔ�ǞǷ�̧ƢǨƫ°Ȏǳ�ƨƸǋǂǷ2022  معلومات محصل عليها من   طن على التوالي. 3.345.849طن و 18.301.042 إلى)

.)08/02/2021رئيس قسم الشحن والتفريغ بتاريخ خلال مقابلة مع 

���ƨȈǳȐǬƬǇʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǸȈǜǼƬǳ¦Â�śǻ¦ȂǬǴǳ�Ǟǔţ�ǶȀǇ¢�©¦̄�ƨǯǂǋ��ƨȇ®ƢǐƬǫ¦�ƨȈǷȂǸǟ�ƨǈǇƚǷ�Ȇǿنيالشكل القانو أولا:

، تم تحويل 1982أوت  14، الموافق لـ 1402شوال عام  24المؤرخ في  284المؤسسات، تم إنشاؤها بموجب مرسوم رقم 

د.ج.   9.000.000.000، يقدر رأسمالها الاجتماعي بـ 21/03/1989شكلها القانوني إلى شركة ذات أسهم  بتاريخ 

SERPORTيمتلكه مساهم وحيد  وهو مجمع الخدمات المينائية  Spa.

�ƢȈǻʬالموقع�ƨƷƢǈǷ�ȄǴǟ�Ǟƥŗƫ���» ƢǐǨǐǳ¦�Ä®¦Â�Ƥ ǐǷ�ǺǷ�§ǂǬǳʪ�ÃǂǤǐǳ¦�ƨȈǟƢǼǐǳ¦�ƨǬǘǼŭʪ��ƨǈǇƚŭ¦�ǞǬƫ���

 هي : ) موانئ، و 05، وهي تحتوي على خمس ( 2كلم  30قدرها 
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2016�ŚȈǈƫ�ƨǈǇƚŭ�ƨǠƥʫ، وقد أصبحت منذ : ينحصر نشاطها في الصيد البحريميناء القل ، المرسى و سطورة

 التابعة لوزارة الصيد البحري.  EGPPموانئ الصيد 

: يعد من أقدم الموانئ، وهو الميناء التاريخي للمدينة، يحده من الغرب جبل سطورة، من الشرق  الميناء الميناء المختلط

الجديد ومن الجنوب مدينة سكيكدة، ويتضمن كل النشاطات التجارية لمختلف السلع إلى جانب المحروقات ونقل 

 المسافرين. 

من اء المختلط ( الميناء القديم)، من الشرق جبل فلفلة و : الذي يحده من الغرب  المينالميناء الجديد للمحروقات

  الجنوب المنطقة الصناعية لسكيكدة، وينحصر نشاطه في تصدير المحروقات وهو أحدث الموانئ من حيث النشأة.

�Ƣưǳʬ :ات هبحكم موقعها القريب من المنطقة الصناعية والمصنفة منطقة مخاطر رئيسية، وتماشيا مع توجالأنشطة والمهام

�ǀȈǨǼƫ�ƾǼǟ�ƨǼǗ¦Ȃŭ¦Â�ƨȈǼȀŭ¦�̈ ƢǨǰǳ¦Â� ¦®ȋ¦�ǺǈŞ�Ǿǳ�ƾȀǌȇ�ȐǷƢǠƬǷ�ÀȂǰƫ�À¢�ń¤�ƨǈǇƚŭ¦�» ƾē��ƨȈǷȂǸǠǳ¦�©ƢǘǴǈǳ¦

 المهام المنسوبة إليه والتي يمكن تلخيصها فيما يلي: 

م بعملية اتسيير واستغلال الوسائل والتجهيزات والمنشآت المينائية ووضعها في خدمة العملاء والمستخدمين والقي

 الشحن والتفريغ.

� ƢǼȈŭ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ǞǴǈǳ¦Â�ǞƟƢǔƦǳʪ�ƨǴǸƄ¦�ǂƻ¦ȂƦǳ¦�¾ƢƦǬƬǇ¦�ƾǠƥ�ǢȇǂǨƬǳ¦Â�ǲǬǼǳ¦��ǲȈǸƸƬǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�ƨǳÂ¦ǄǷ

�ƾȇƾŪ¦� ƢǼȈŭʪ�©ƢǫÂǂƄ¦�©ȐǷƢƷ�¾ƢƦǬƬǇ¦Â��ŉƾǬǳ¦

خلية  لبرية عن طريقمزاولة عمليات الشرطة والأمن، أي حفظ الأمن داخل الممتلكات المينائية البحرية أو ا

 الأمن الداخلي والوقاية.

 مزاولة عملية السحب، القيادة والإرشاد لمختلف البواخر.

�Ãǂƻȋ¦�ƨȈǼǠŭ¦�©ƢǘǴǈǳʪ�ƨǫȐǠǳ¦�©¦̄�� ƢǼȈǸǴǳ�ƨȈƬŢ�Řƥ�ǪǴƻÂ�ƨƠȈȀƬǳ¦��ƨǻƢȈǐǳ¦�¾ƢǤǋ¢�ƲǷ¦ǂƥ�®¦ƾǟ¤

 تنفيذ أشغال الصيانة، التهيئة وتجديد البنية العلوية  للميناء.

 قبال المسافرين. است

تقوم سياسة المؤسسة على خمس مبادئ أساسية: المبادئ التي تقوم عليها سياسة المؤسسة: رابعا:

 إشراك، مشاورة ومشاركة العمال وتنمية القدرات البشرية للمؤسسة. 

�Ãǂƻȋ¦�ƨȈǼǠŭ¦�» ¦ǂǗȋ¦Â�ǺƟʪǄǳ¦�ǞȈŦ� ƢǓ°¤

 التحسين المستمر لأداء المؤسسة. 

 تعزيز التواصل الداخلي والخارجي. 

 تعزيز الاحترافية والمسؤولية الاجتماعية. 

�ǺǷ�ǲǰǋ�Ä¢�ǞǼǷÂ�̈®ƾƴƬŭ¦�Śǣ�ƨȈǠȈƦǘǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ȄǴǟ�· ƢǨū¦Â�ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇƢǸŞ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�¿ǄƬǴƫ�Ǯ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

أشكال التلوث الذي قد ينجم عن أنشطتها وكذا توفير أماكن عمل آمنة وصحية مع ضمان الامتثال للمتطلبات 

  التنظيمية والقانونية والمتطلبات السارية الأخرى. 
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  للمؤسسة  الهيكل التنظيمي :الثالثالمطلب 

��13�ƨȈǼǬƫ�©ʮǂȇƾǷالمؤسسة المينائية سكيكدة إلى ثلاثة عشر (تنقسمśƫŚƦǯ�śƬǟȂǸů�ń¤�ƢȀǨȈǼǐƫ�ǺǰŻ��ƨȇǂȇƾǷ��

�ƨȇǂȇƾǷ��¾ƢǤǋȋ¦�ƨȇǂȇƾǷ��ǺȇȂǌƬǳ¦Â�ǢȇǂǨƬǳ¦Â�ǺƸǌǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ��ǲƟƢǇȂǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ�řǬƬǳ¦�ǞƥƢǘǳ¦�©¦̄�ƨǘǌǻȋʪ�ǶƬēلرقمنة) ا

�ƨǷƢǠǳ¦�ÀÂƚǌǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ���ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ŚȈǈƫ�ƨȇǂȇƾǷ��ƨȈǳƢŭ¦�ƨȇǂȇƾŭ¦��ƨȇ°¦®ȍ¦�ƨǘǌǻȋ¦�ǲǰƥ�ŘǠƫ�ƨȇ°¦®¤�©ʮǂȇƾǷÂ��

  والمديرية التجارية).

وهي المسؤولة عن السير العام للمؤسسة،  تعمل على متابعة، مراقبة، تكييف،  :(DG)المديرية العامة للمؤسسة أولا:

·��ǞȈŦÂ�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦Â�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�©ƢƦǴǘƬŭ¦Â�Ƣđ�¾ȂǸǠŭ¦�ŚȇƢǠŭ¦�©ƢƦǴǘƬŭ�ƢÅǬǧÂ�ǲǷƢǰƬŭ¦�̈°¦®ȍ¦�¿Ƣǜǻ�ȄǴǟتحسين ƢǨū¦Â�

�¾ȐǤƬǇȏ¦Â�ŚȈǈƬǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�ǲǯ���ƨǈǇƚŭ¦�¾ƢǸǟ¢�ǞȈŦ�ƨƦǫ¦ǂǷÂ�ǪȈǈǼƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ��ƢǸǯ��Ƣđ�¾ȂǸǠŭ¦�Ãǂƻȋ¦�©ƢƦǴǘƬŭ¦

�ǺȇǂǧƢǈŭ¦�¾ƢƦǬƬǇ¦��ȆƟƢǼȈŭ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ لى السلع استقبال وسحب البواخر، عمليات الشحن والتفريغ، تخزين والمحافظة ع

�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦Â�ƨǬȈǫƾǳ¦�» ¦ƾǿȋ¦Â�¿ƢǠǳ¦�ǞǓȂǳ¦�ƾȇƾŢ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨǳÂƾǴǳ�ƨǷƢǠǳ¦�ƨǇƢȈǈǳ¦�°ƢǗ¤�Ŀ���» ƢŪ¦� ƢǼȈŭ¦�ŚȈǈƫÂ

  التوجيه والإرشاد فيما يخص الوضع الإداري والتسييري والقانوني للمؤسسة. 

ʬ:يكمن دورها  في إعلام العاملين وجميع الأطراف ذات المصلحة في الوقت المناسب بمختلف خلية الاتصال: نيا

���©ȐȈǐƷ���ǂȇ°ƢǬƫ��©¦°¦ǂǫ��©¦ǂǿƢǜƫ��ª ¦ƾƷ¢���ƢȀƬƠȈƥ�Â¢�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǘǌǻ¢�¾ȂƷ�ǶȀǸē�Ŗǳ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦

، ... إلخ ) وذلك لدعم القدرة على بلوغ النتائج والأهداف  outloockمذكرات مصلحية، مجلات المؤسسة، رسائل 

�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��Ƣđ�ƨǏƢŬ¦�½ȂƦǈȇƢǨǳ¦�ƨƸǨǏ�¦ǀǯÂ�ƪ ǻŗǻȋ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ǞǫȂǷ�ƨǠƥƢƬǷ�ȄǴǟ�ƨȈǴŬ¦�ǲǸǠƫ�ƢǸǯ��̈ǂǘǈŭ¦

  وطنية.لالمشاركة في الدورات التحسيسية والعمل على تمثيل المؤسسة في المعارض ومختلف التظاهرات المحلية وا

�ƨǴȈǐƷ�ǂȀǋ�ǲǯ�°ƾǐƫ�ƢǸǯ��� ƢǼȈŭ¦��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǴĐ¦��ȆƯȐƯ�ǲǯ�ĿÂ��ƨǈǇƚŭ¦�©ƢȈƟƢǐƷ¤�ǲȈǳ®�ʮȂǼǇ�ƨȈǴŬ¦�°ƾǐƫ

�ƨǈǇƚŭ¦�ǲȈǳ®�°¦ƾǏ¤�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ���ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦

Ƣưǳʬ�©ʮǂ ȇƾ ŭ¦��:: تشتمل علىالإدارية

«�¤DRH�ŚǧȂƫ�ńمديرية الموارد البشرية  .1 ƾē��عمال مؤهلين لمختلف هياكل المؤسسة مع ضمان التسيير 

�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ�ƢǸǯ��ǶȀƬƸǏÂ�ǶȀǼǷ¢�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�ȄǴǟ�ǂȀǈǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�©ƢƠǧƢǰŭ¦Â�°ȂƳȌǳÂ�řȀŭ¦�Ƕǿ�°Ƣǈŭ�Ä°¦®ȍ¦

 يمي.ظتحديد المهام والمسؤوليات عن طريق توصيف الوظائف وتحديد السلطات والعلاقات المتبادلة من خلال الهيكل التن

ويتم تحقيق ذلك عن طريق: تخطيط الاحتياجات من التوظيف، تسيير المسار المهني، تقييم الأداء، تسيير الأجور 

والمكافئات، تسيير العطل القانونية وحركة العمال و تسيير قطع علاقات العمل المؤقتة والدائمة. وتتكون هذه المديرية 

  قسم النشاطات الاجتماعية و مركز طب العمل. قسم الموارد البشرية، قسم التكوين،  : من

توفر لمختلف هياكل المؤسسة الوسائل المالية الضرورية لنشاطها مع ضمان تسيير أمثل   :(DF)مديرية المالية .2

�Ǧ ǴƬƼŠ�¿ƢȈǬǳ¦Â��©ƢǨǴŭ¦Â�ǪƟʬȂǳ¦�ƨƸǏ�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦����ƢȀŷ¢�©ƢȈǴǸǠǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸƴŠ�¿ƢȈǬǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â��ƨǼȇǄƼǴǳ

ǺǷ���ƢǿƾȈǯϦÂ�ÀÂǄƼŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦��ƨȈƦǇƢƄ¦�©ȐȈƴǈƬǳ¦  الخروج من خلال وصولات الاستلام و

المخزون)، إعداد وضبط الميزانية، تسديد الفواتير وأجور العمال، مسك دفاتر الاستيراد والاستثمار  والقيام بعمليات 
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ƢǰƬǳ¦Â�©ʪƢǈū¦�ŚǈǨƫÂ�ǲȈǴŢÂ�ƨȈƦǇƢƄ¦�©ƢȈǴǸǠǳ¦�Ǧ ǴƬű�ƨǠƥƢƬǷÂ�ǲȈƴǈƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ƨǼȇǄŬ¦�Ŀ�ǒ ƟƢǨǳ¦�Ǧ ȈǛȂƫ ليف

�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ�ƨƥƢƴƬǇȏ¦�ǞǷ��̈®ƾƄ¦�¾ƢƳȉ¦�Ŀ�ƨȈƦǇƢƄ¦�ǪƟʬȂǳ¦�Ǧوالنت ǴƬűÂ�̈®ƢȈǬǳ¦�¾Â¦ƾƳ�®¦ƾǟ¤Â�ƨȈǴȈǴƸƬǳ¦�ƲƟƢ

��ƨȈǳƢŭ¦�ǶǈǫÂ�ƨƦǇƢƄ¦�Ƕǈǫ�ǺǷ�ÀȂǰƬƫÂ��ŚȈǈƬǳ¦�¾ȂƷ�¿Ȑǟ¤�ƨǴȈǇÂ�Ƣǿ°ƢƦƬǟʪ

�ǞŦ�ȄǴǟ�ƨȇǂȇƾŭ¦��ǲǸǠƫ��ǺƟʪتتكون من: قسم الفوترة و قسم العلاقات مع الز :(DCOM)المديرية التجارية.3

�©ƢƦǴǘƬǸǴǳ�ƢǬǧÂ�ƨȈǴƦǬƬǈŭ¦Â�ƨȈǳƢū¦�©ƢƦǴǘƬŭ¦�ƨȈƦǴƫ�ǲƳ¢�ǺǷ�ǶǿƢǓ°�ÃȂƬǈǷÂ�ǶēƢǠǫȂƫÂ� ȐǸǠǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ƾȇƾŢÂ

���ń¤�» ƾēÂ��ǺƟʪǄǳ¦�ƢǓǂǳ�ǂǸƬǈŭ¦�śǈƸƬǳ¦�ȄǴǟ�°¦ǂǸƬǇʪ�ǲǸǠǳ¦�ǞǷ�Ƣđ�¾ȂǸǠŭ¦

  ؛  تحقيق رقم الأعمال المحدد

 ؛  ©�¦Ƣđ�¾ȂǸǠŭالامتثال للمتطلبا

ǺƟʪǄǳ¦�ƢǓ°�ǪȈǬŢ  ؛ 

 ؛ تحصيل الديون

 معالجة شكاوي العملاء في الآجال المحددة.

علقة تتكفل  بكل العمليات المتتتكون من قسم التموين وقسم الوسائل العامة،:(DAG)مديرية الشؤون العامة .4

©ƢǷƾŬ¦Â�©ƢǷǄǴƬǈŭ¦��©ƢƴƬǼŭ¦� ƢǼƬǫʪات المطلوبة (مختلف التجهيزات والوسائل، قطع الغيار،المستهلكات، الدراس

�Ǧ ǴƬű�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�������©ƢǼƷƢǌǳ¦Â�©ƢǠǧ¦ǂǳƢǯ�©¦ǄȈȀƴƬǳ¦Â�ǲƟƢǇȂǳ¦�́ Ȃǐş�̈ŐŬ¦�ǂȇ°ƢǬƫ��©¦°ƢǌƬǇȏ¦Â

Ŀ�śǴǸǠƬǈŭ¦�Ǧ ǴƬű�» ǂǐƫ�ƪ Ţ�ƢȀǠǓÂÂ��������ƢǿŚǣÂ�ǲǬǼǳ¦Â�¿ƢǠǗȍ¦��ƨǷƢǫȍʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦±Ȃƴū¦  أحسن الظروف

���ƨƠȈƦǳ¦Â�ƨǧƢǜǼǳ¦��ƨǷȐǈǳ¦��ƨƸǐǳ¦�¶Âǂǋ�¿¦ŗƷ¦�ǞǷ�ƨƦǇƢǼŭ¦�°ƢǠǇȋʪÂ��̈®ƾƄ¦�¾ƢƳȉ¦�ĿÂ

أربع مصالح: مصلحة الصفقات، مصلحة المنازعات، مصلحة تتكون من:(CAJ)خلية الشؤون القانونية .5

¦�©Ƣǟ±ƢǼŭ¦�ƨǠƥƢƬŠ�ƨȈǴŬ¦�ǽǀǿ�ǶƬē��ƨǜǬȈǳ¦�ƨƸǴǐǷÂ�©ƢǼȈǷƘƬǳ¦ية تقديم لناجمة عن علاقات العمل والعلاقات الاجتماع

المشورة القانونية، إعداد مختلف العقود، استرداد الديون المتنازع عليها، تصريح الحوادث و ضمان اليقظة القانونية من 

  خلال البحث عن كل المستجدات على الساحة التشريعية.

نجاز جداول القيادة ϵ�¿ȂǬƫ ، خلية مراقبة التسيير وخلية التدقيقتتكون من  مديرية التدقيق ومراقبة التسيير:.6

�ƲǷʭǂƥ�ƨǠƥƢƬǷ�ȄǴǟ�ǲǸǠƫ�ƢǸǯ��©ʮǂȇƾŭ¦�ǲǯ�ǺǷ�ʮǂȀǋ�ƢȀȈǴǟ�ǲǐƸƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�Ƥ ǈƷ�ƨȇȂǼǈǳ¦�ƨȇǂȇƾǬƬǳ¦�©ƢȈǻ¦ǄȈŭ¦Â

ȏȐƬƻȏʪ�ǲǨǰƬ©�للوتقديم التوصيات المناسبة بلوغ الأهداف المتعلقة بنشاط المؤسسة الاستثمار والتحقق من مدى

 تطبيق وتقييم مخطط التدقيق السنوي المصادق عليه من طرف مجلس الإدارة، ،إعداد�ń¤�ƨǧƢǓȍʪالوظيفية الممكنة، 

�ǪƟʬȂǳ¦�ÃȂƬŰ�ǎمن خلال فح التطبيق الجيد للإجراءات، التعليمات، القوانين والمعايير الساريةوالتأكد من المطابقة و 

 علومات محصل عليها من خلال مقابلة مع مسؤولي خلية مراقبة التسيير وخلية التدقيق بتاريخوالتدقيق في الوظائف.(م

12/04/2022(.
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��ƨȈǼǬƬǳ¦�©ʮǂ ȇƾ ŭ¦��ƢǠƥ¦°�ƨȈǳƢƬǳ¦�©ʮǂȇƾŭ¦�ȄǴǟ�ǲǸƬǌƫ

«�¤�ƨƠȈē�ńتتكون من قسمين::(DCTN) مديرية الحفظ والأشغال الجديدة.1 ƾē��±Ƣųȍ¦�ǶǈǫÂ�ǚǨū¦�Ƕǈǫ

  البنية التحتية والفوقية وكذلك الحفاظ على الأملاك وذلك من خلال: 

  ؛صيانة وتطوير المسطحات المائية والأشغال والمرافق التي تديرها المؤسسة

 ؛تنفيذ ميزانية الاستثمار للمؤسسة من حيث الإنجازات 

 ؛¦ƢǤǋȋ¦Â�©¦ƾǠŭ¦� ƢǼƬǫʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢȈǸǰǳ¾تحديد الأوصاف الفنية وتقديرات 

 ؛السهر على مطابقة إنجاز الأشغال  مع العقود المبرمة

 ؛تطوير وتنفيذ برامج الصيانة والإصلاح أو التجديد لمختلف الشبكات أو المعدات وإعداد التقرير الشهري

ƢȀǼǷ�ǎ ǴƼƬǳ¦Â�©ʮƢǨǼǳ¦�ǲǬǻ�ÀƢǸǓ؛ 

 زمة لاحترام تعليمات وقواعد النظافة والسلامة والمحافظة على البيئة.السهر على اتخاذ كافة الإجراءات اللا

 تعمل على ضمان المحافظة والصيانة لجميع.العتادتتكون من قسم الرفع وقسم صيانة:(DM)مديرية الوسائل .2

ائل النقل الأرضية، وسالمعدات والعتاد البري المستعمل من طرف المؤسسة المينائية (آلات درفلة الأرض، الرافعات 

��ŚǧȂƫ�ȄǴǟ�ǂȀǈǳ¦Â�ƨȈǯȐȀƬǇȏ¦�©ƢǷǄǴƬǈŭ¦Â�®ȂǫȂǳ¦��°ƢȈǤǳ¦�Ǟǘǫ�ǺǷ�ÀÂǄƼŭ¦�ŚȈǈƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ���̈ƾǟƢǈŭ¦�©¦ƾǠŭ¦Â

�ƨǷȐǇÂ�ǺǷ¢�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦Â�ƨƠȈƦǳʪ�² ،الوسائل  والمعدات  المناسبة لأعمال السفن كأداوات الرفع Ƣǈŭ¦�ÀÂ®�Ǯ ǳ̄Â

  العمال. 

ƲǷ¦Őǳ¦Â�®ƢƬǠǳ¦��ƨǈǇƚŭʪ�¿Ȑǟȍ¦�¿Ƣǜǻ�ƨǻƢȈǐƥ�ǶƬē��ȏƢǐƫȏ¦�ƨǰƦǋ�®ȂƳÂ�ÀƢǸǓ�ǞǷ©�:(DDN)الرقمنة مديرية . 3

laالداخلية ( messagerie�ƨǧƢǓȍʪ��ƨǈǇƚŭ¦�ǞǷ�śǴǷƢǠƬŭ¦� ȐǸǠǳ¦�Ǧ ǴƬű�Â¢�¾ƢǸǠǳ¦�Ãƾǳ�ǂǸƬǈǷ�ǲǰǌƥ�ƪ ǻŗǻȋ¦Â��

على ستمرار ʪات المصالح ورقمنة أنظمة الإعلام مع العمل إلى القيام بتطوير موقع المؤسسة ومختلف البرامج حسب طلب

�©ƢǰƦǌǳ¦�ƨƸǴǐǷ�ǺǷ�ƨȇǂȇƾŭ¦�ǽǀǿ�ÀȂǰƬƫ���Ƥ ǇƢǼŭ¦�ƪ ǫȂǳ¦�ĿÂ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�̈ƾƴƬǈŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭʪ�ƨǈǇƚŭ¦�ǞǫȂǷ�śȈŢ

  ومصلحة صيانة وتطوير أنظمة الإعلام.

م التشوين وهي أكبر مديرية من حيث تتكون من قسم الشحن والتفريغ وقس :(DMA)مديرية الشحن والتفريغ .4

عامل)، تعمل على تحسين، تخطيط وتحقيق مجموعة من العمليات بطريقة آمنة ومع احترام البيئة  701عدد العمال(

��Ŀ�©ƢȈǴǸǠǳ¦�ǽǀǿ�ǲưǸƬƫÂ��Ƣđ�¾ȂǸǠŭ¦�©ƢƦǴǘƬŭ¦Â

 شحن وتفريغ السلع والبضائع. 

 التي ستنزل.جرد والاعتراف على الأرض للبضائع المشحونة أو 

�ƢĔ±Ȃƥ�¿ƢȈǬǳ¦Â�ƢȀǤȇǂǨƫ�Â¢�ƢȀǼƸǋ�Ļ�Ŗǳ¦�ǞƟƢǔƦǳ¦�ƨǳƢƷ�ȄǴǟ�̧ ȐǗȏ¦

 الحفاظ على ممتلكات العميل.

�¾ƢƳȉ¦Â�» Âǂǜǳ¦�ǺǈƷ¢�Ŀ�ƢđƢƸǏȋ�ƢȀǸȈǴǈƫ�Â¢�ƢȀǼƸǋ�ƨȇƢǣ�ń¤�ǞƟƢǔƦǳ¦�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦Â�ƨǇ¦ǂƷ��ǺȇǄţ

  والتكاليف. 
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هيز تج، قسم الصيانة البحرية وقسم المنهجية و التسيير التقنيتتكون من قسم :(DR) مديرية السحب البحري  .5

ول يتمثل دورها في مرافقة السفن أثناء العمليات المينائية (إرسائها أثناء الدخ ،تعتبر مديرية حديثة النشأةالسفن، 

ǳ¦��� Ƣŭʪ�ǺȇȂǸƬǳ¦��ǂƻ¦ȂƦǴǳ�ƨǬƸǴŭ¦�©ƢǷƾŬ¦Â�©ƢǷǄǴƬǈŭ¦�Ǧ ǴƬű�ŚǧȂƫ��ȄǴǟ�ǂȀǈǳ¦Â��«ÂǂŬ¦Âزي������ ʪǂȀǰǳ¦��©Ȃ، 

��ǂǘŬ¦�©ȏƢƷ�Ŀ�ǺǨǈǳ¦�ǎ ȈǴţ�©ƢȈǴǸǟ�ÀƢǸǓ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�śǴǷƢǠǳ¦�ƨǷȐǇÂ�ƨƸǐǳ¦��ƨƠȈƦǳ¦�¿¦ŗƷ¦�ǞǷ

تكمن مهمتها في ممارسة تضم قسم الشرطة والأمن وقسم مساعدة الملاحة،:(DCAP)مديرية قيادة الميناء .6

وذلك  ،ȆƟƢǼȈŭ¦Â�ÄǂƸƦǳ¦�¿ƢǠǳ¦�¾ƢĐ¦�®ÂƾƷ�Ŀ�©ƖǌǼŭ¦Â�ƨƷȂƬǨŭ¦�ȆǓ¦°ȋ¦Âأعمال الشرطة وسلامة المسطحات المائية 

ǞƟƢǔƦǳ¦Â�®¦ǂǧȋ¦�ƨǷȐǇÂ�ƨǯǂƷÂ�¾ƢǤǋȋ¦�ȄǴǟ�· ƢǨū¦�» ƾđ، ة والمساهمة في تطوير السياسة العامة من حيث الصح

�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦�ǞȈŦ�Ǻǟ�ƨǳÂƚǈǷ�ƢĔ¢�ƢǸǯ��ƨȇƢǫȂǳ¦�Śƥ¦ƾƫ�ǀȈǨǼƫÂ�ƨƠȈƦǳ¦Â�ƨǷȐǈǳ¦ÂȈǬǳ¦Â�ƨƷȐŭʪ ادة والرسو  وتموضع

 وهي القوة القاطرة للمؤسسة المينائية لسكيكدة.السفن  

D)مديرية الأمن الداخلي للميناء .7 SIE تعمل على تحقيق المهام التالية ::(

�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�©ƖǌǼŭ¦Â�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�©ƢǰǴƬǸŭ¦�ƨȇƢŧ�ń¤�» ƾē�Ŗǳ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦�Ǧ ǴƬƼŭ�¿°Ƣǐǳ¦�ǪȈƦǘƬǳ¦�ȄǴǟ�ǂȀǈǳ¦

 والأشخاص. 

 ضمان التنسيق التقني بين العمال التابعين للأمن البحري وأمن الميناء. 

 ضمان الرقابة على السلع، العتاد وأي وسائل اخرى عند مخرج الضميمة المرفئية.

 الصيانة لأنظمة الفيديو والمراقبة عن بعد ومختلف الأجهزة الحساسة مثل السكانير، .. إلخ  ضمان

السهر على المحافظة والحماية من الأخطار المختلفة كالسرقة، التخريب، والاعتداء على الأشخاص 

  والممتلكات. 
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) : الهيكل التنظيمي للمؤسسة المينائية سكيكدة15شكل رقم (

: وثائق المؤسسة المينائية سكيكدةالمصدر

ȓɭȆɐɦȄ�ȓʈȳʆȯ Ȅם

الأمانة ومكتب التنظيم العام

خلية الشؤون 

القانونية

خلية الاتصال

�ɵ ɭֿ Ȅɼ�ȓɗȆɌ ɳɦȄ�֗ �ȒȮɽݍݨȄ�ȓʊɨȫ

نائب المدير العام للإدارة ȒȮȆʊɜɦȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ ȑ ݰ ܦ ɦȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ نائب المدير العام للعمليات

�ȮȲȄɽ Ȅ�ȓʈȳʆȯם ɭ

ȓʈȳȼ ȎɦȄ

�ȓʊɦȆםȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ

�ɝ ʊɛȯ ȗɦȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ

ʊȸ؈ف ȘɦȄ�ȓȍɛȄȳɭɼ

�ɰ ɼǺȼ ɦȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ

العامة

ȓʈȲȆȣ ȗɦȄ�ȓʈȳʆȯ Ȅם

�ʏڴȫ ȄȯɦȄ�ɵ ɭֿ Ȅ�ȓʈȳʆȯ ɭ

للميناء

�ɵ ݰ ܨ ɦȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ

ɕʉȳɘȗɦȄɼ
ȓɳɮɛȳɦȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ

ɤ ȆɔȻ ֿ Ȅ�ȓʈȳʆȯ ɭ ɪ ǾȆȷ ɽ ɦȄ�ȓʈȳʆȯ ɭ

ɵ ʆȯ ɏ Ȇȸ ɭ�ȓȀʊɸ
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  المطلب الرابع: الأطراف ذات المصلحة للمؤسسة

سسة ¦�ƚŭ¦�ƨǘǌǻ¢�ǂƯƘƬƫÂ��ƨȀƳ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǘǌǻϥ�ǂƯƘƬƫ�Ŗǳللمؤسسة المينائية علاقات مختلفة مع عدد من الأطراف 

ȆǿÂ�Ãǂƻ¢�ƨȀƳ�ǺǷ�Ƣđ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦:

والتي يمكن إجمالها في المؤسسات التالية: أولا:المؤسسات الإدارية التابعة للدولة : 

�ȆǠǫȂƬǳ¦�ǖǘƼŭ¦�Ƥتوفر للمؤسسة :ANEMالوكالة الوطنية للتشغيل .1 ǈƷ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƨƥȂǴǘŭ¦�ƢēƢƳƢȈƬƷ¦

  للتوظيف، أو حسب الاحتياجات الاستثنائية غير المحددة في المخطط.

Contrats اج الإطارات حاملي الشهادات (عن طريق عقود ترغب هذه المديرية في إدممديرية التشغيل للولاية: . 2

Travail aidé CTA بعد أن توافيها المؤسسة بقوائم الإطارات الموقعين على هذه العقود في الآجال المحددة ، وفي  ،(

ƨƥȂǴǘŭ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƢēƢƳƢȈƬƷ¦�ƾǈȇ�ƢǷ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǐƸƬƫ�ǲƥƢǬŭ¦ م الدولة ل على دعوفي نفس الوقت تتحص

 .بخصوص اشتراكات الضمان الاجتماعي

تحصل من المؤسسة مختلف الضرائب والرسوم المترتبة عن أنشطتها، بناءا على ما تقدمه المؤسسة  مديرية الضرائب:. 3

�ƨȈǧƢǓ¤�¿ȂǇ°Â�ƨȈǳƢǷ�©ʪȂǬǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǸŹ�ƾǫ�¾Ȑƻ¤�Â¢�ǂƻϦ�Ä¢Â��ƨȈƦȇǂǓ�©ƢŹǂǐƫ�ǺǷ

4.��©ʪ Ƣǈ ū ¦� Ǫ ǫƾ ǷCommissaire aux comptes:(�ƨǨǐƥ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǳƢŭ¦�ǪƟʬȂǳ¦�ÃȂƬŰ�ǲȈǴƸƬƥ�¿ȂǬȇ

ƢƦǴǘƬŭ¦�Ǧ©� (كل سنة)دورية ǴƬű�ǞǷ�ƢȀǬƥƢǘƫ�ÃƾǷ�Ŀ�Ʈ ƸƦǳ¦¦ǀǯÂ�ƢȀǼȈȈŢÂ�ƨƥȂǴǘŭ¦�ǪƟʬȂǳ¦�ǲǯ�ǂǧȂƫ�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦Â

انونية ذات العلاقة). الق القانونية والجبائية والمالية ( القانون التجاري، قانون المالية، قانون الضرائب ومختلف النصوص

śǻ¦ȂǬǳʪ�¾Ȑƻ¤�Â¢�ǎ ƟƢǬǻ�Ä¢�ǲȈƴǈƫ�ƨǳƢƷ�Ŀ��©ʪƢǈū¦�ǪǴǣ��ƨȈƦǇƢƄ¦�©ȐȈƴǈƬǳ¦�Ǧ ǴƬű�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦�ǞǷ،  يقوم

بتحرير تقرير تحدد فيه كل النقائص، مع مراقبة رفع هذه التحفظات في السنة الموالية، في حالة وجود نقائص كبيرة يمكن 

 ء.التوجه مباشرة للقضا

تتعامل المؤسسة المينائية مع القرض الشعبي الجزائري، الذي  يوفر للمؤسسة السيولة المطلوبة  ):CPAلبنك  (ا. 5

والتغطية المالية اللازمة للقيام  بمختلف الأنشطة كدفع أجور العمال، تسديد المستحقات المالية للموردين المحليين أو 

  الفائض من الخزينة، وغيرها من العمليات التي تتطلب تمويل من البنك.الاجانب، أو تحصيل ديون العملاء توظيف 

تعمل على القيام بمراقبات دورية للمؤسسة حول تطبيق قانون العمل، وفي حالة حدوث منازعات  :مفتشية العمل. 6

�ǶƟƢǬǳ¦�̧¦ǄǼǳ¦�ǲū�ƢȀȈǳ¤� ȂƴǴǳʪ�ǲǷƢǠǳ¦�¿ȂǬȇ

يث ح: تعمل على مراقبة مدى مطابقة كل السلع التي تدخل أو تخرج من المؤسسة، مديرية المنافسة والأسعار. 7

  .عبر المؤسسة المينائية الاساسية مع المستوردين أو المصدرين تكون علاقتها

حيث  ،الميناء عبرتعمل على مراقبة المنتجات الزراعية التي تدخل بكميات كبيرة  :DSAمديرية الخدمات  الفلاحية . 8

  من مدى مطابقتها. وفي حالة أي خلل يمكن احتجاز السفينة .تتأكد 
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تلف  توافيها بمخالتي: تعتبر الوزارة الوصية، تقوم بمتابعة كل نشاطات المؤسسة، وزارة النقل والأشغال العمومية .9

�ǎ ţ�Ŗǳ¦�Ǟȇ°Ƣǌŭ¦�ǲǯ�ȄǴǟ�ƨǫ®Ƣǐŭʪ�¿ȂǬƫ�ƢǸǯ���ʮȂǼǇ��ʮǂȀǋ��ƢȈǷȂȇ���ƨȇ°Â®�ƨǨǐƥ�ǲƟƢǐū¦لمؤسسة.ا  

��©Ƣǰ ǴƬǸ ŭ¦Â�´ ƢƼ ǋ ȋ ¦�ƨǷȐ Ǉ Â�Ǻ Ƿ¢�Ǻ ǟ �ƨǳÂƚ ǈ ŭ¦�©Ƣǈ Ǉ ƚ ŭ¦��ƢȈǻʬ:وتتمثل في المؤسسات التالية

الدولة داخل المؤسسة، تقوم بمراقبة المال العام للدولة ، تراقب كل المخرجات ومدى  الممثل عنوهي   :الجمارك. 1

مطابقتها، توفر لها المؤسسة كل البنية التحتية والمعلومات لأداء مهامها، وذلك خدمة للزبون. ويكون اتصالها مباشر مع 

   مؤسسات الدولة ( القضاء، الشرطة، ... ). 

خلات من أشخاص وسلع حيث تتأكد من مدى مطابقتها مع التصريحات، وأي نقائص : تراقب كل المدالشرطة. 2

المعلومات وسائل اللازمة و لها كل ال�ǂǧȂƫ�Àϥ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�¿ǄƬǴƫ�ƢǸǯ. للوزارة الوصيةمباشرة  رفعهايتم تسجيلها يتم 

 وجه.لأداء مهامها على أكمل 

على مراقبة المؤسسة المينائية من جانب البواخر، رجال البحر،  يمثلون الجيش أو الدولة، تعمل :خفر السواحل .3

Ȃǳʪ±¦°̈�الاتصال مباشرة  ميتعدم مطابقة  أو في حالة وجود نقائصو والتجهيزات البحرية التي تتحرك في المياه الإقليمية، 

 .  الوصية

ǸǓ�ƨȈǻƾŭ¦�ƨȇƢǸƸǴǳ�Ǟƥʫ�̧ǂǧ�ȄǴǟ�ǂǧȂƬƫ�ȆȀǧ�Ǯ ،: تعد المؤسسة المينائية منطقة خطرالحماية المدنية. 4 ǳǀǳ ن نطاق

�Ŀ�ǲƻƾƬǳʪ�¿ȂǬȇ�ƢǸǯ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ǺǷȏ¦Â�ƨǷȐǈǳ¦�ȄǴǟ�ƨǜǧƢƄ¦�ȄǴǟ�́ ǂŹ�ȂǿÂ��ǲƻƾƫ�ļ°ƢȈǇ�Ǿƥ�ǂǧȂƬƫ��ƢǿƾƳ¦Ȃƫ

  حالة نشوب حرائق أو حوادث عند القيام بعمليات الشحن، التفريغ أو السحب.

´ ¦Ȃ Ŭ ¦�ÀȂ ǴǷƢǠƬŭ¦��Ƣưǳʬ:�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǷƾƻ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�Ŀ�ÀȂƦǣǂȇ�Ǻȇǀǳ¦Â�ǶȀȈǴưŲ�Â¢�ƨǈǇƚŭ¦�ǺƟʪ±�ÀȂǴưŻ�Ǻȇǀǳ¦

وأهم ما يمكن الإشارة إليه: ،المينائية

�ǲǯ�ȄǬƬǴȇ�Ʈملاك السفن. 1 ȈƷ� ƢǼȈŭ¦�ń¤�ƢȀǷÂƾǫ�ǶƬȈǇ�Ŗǳ¦�ǺǨǈǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǎ ƟƢǐŬ¦�ǲǯ�ŉƾǬƫ�ȄǴǟ�ÀȂǴǸǠȇ���

تحديد المرفأ  ن منوذلك للتمك�ƨǷ®ƢǬǳ¦�ǺǨǈǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǲǯ�ŉƾǬƬǳ�̈®Ƣملاك السفن بمسؤولين من مديرية القي

 المناسب لرسوها وكيفية سحبها، .. إلخ

 : يعملون على استيراد أو تصدير مختلف السلع والبضائع والتجهيزات وفيالمستوردون والمصدرون ووكلاء الشحن. 2

 المقابل تتحصل المؤسسة المينائية على عوائد نظير مجموعة من الخدمات التي تقدمها: 

 تسخير مختلف الأجهزة والوسائل والآلات للقيام بعمليات الشحن، التفريغ والسحب.

 ع. كراء المخازن لفترة معينة لتخزين السل

  ؛ توفير العمالة الضرورية للقيام بعمليات الشحن والتفريغ

ǞƟƢǔƦǳʪ�ƨǴǸƄ¦�ǺǨǈǳ¦�ȂǇǂǳ�ȆƟƢǼȈŭ¦�Ǧ ȈǏǂǳ¦�¾ƢǸǠƬǇ¦  ؛  

ǿÂ�ƢȀȈǷ°Â�̈ǂƥƢǠǳ¦�ǺǨǈǳ¦�©ʮƢǨǻ�̧ƢƳŗǇ¦يقة إجراء مهم للحفاظ على البيئة ( حيث تقدم كل سفينة وث و

µ ǂǟ�Ŀ�ǆ ȈǳÂ�śǠǷ� ƢǼȈǷ�Ŀ�©ʮƢǨǼǳ¦�ǽǀǿ�ȆǷ°�ƪ Ʀưƫ (؛ البحر 
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�ǽƢȈŭʪ�ǺǨǈǳ¦�®¦ƾǷ¤

مصالح يتم مع  م، إلا أن تعاملهم¦đ�ƨǏƢŬ¦�ǞǴǈǳ¦�«¦ǂƻȍ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦�ƨǈǇƚŭ متقدم له  :الوكلاء الجمركيون.3

  مارك الموجودة داخل المؤسسة. الج

وتضم هذه  ،يقدمون خدمات مختلفة للمؤسسة المينائية لتسهيل السير الحسن لكل مصالحها رابعا: موردو الخدمات: 

الفئة:

��ÄƾǴƦǳ¦�œǠǌǳ¦�ǆمختلف الوكلاء .1 ǴĐ¦��±ƢǤǴǻȂǇ�� الجزائرية للمياه : توفير مختلف الخدمات. 

��ƢǬƥȋ¦Â�¿ƢǼǣȏƢǯ�̈®°ȂƬǈŭ¦�©ʭ¦ȂȈƸǴǳ�ƨȈƸǐǳ¦�ƨǳƢū¦�ƾǬǨƫ�ȄǴǟ�ÀȂǴǸǠȇ°��البياطرة. 2

���Äǀǳ¦�ǺȇǄǼƦǳʪ�̈°®ƢǤŭ¦�Â¢�ƨǷ®ƢǬǳ¦�ǺǨǈǳ¦�ƾŤ�ƢǸǯ��ƢȀǷƢȀǷ� ¦®ȋ�Ä°Âǂǔǳ¦�ǺȇǄǼƦǳʪ�ƨǈǇƚŭ¦�ƾŤنفطال. مؤسسة 3

 يلزمها.

، مدققين، ... ) توفر لهم كل وم ضيوف ( مكونين د: تتعامل معهم المؤسسة عند قوكالات، فنادق و مطاعم. 4

 وسائل الراحة لأداء اعمالهم داخل المؤسسة.

Ǉƚŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�Ǧ:شركات الاتصالات الهاتفية ( الثابت والنقال). 5 ƫƢŮ¦�Ǆǯ¦ǂǷ�ƨǻƢȈǐƥ�ǲǨǰƬǳ¦ة، وكذى توفير س

 شرائح هاتفية مهنية للعمال لتسهيل مهامهم. 

6.ǯ ƢǷȌ ǳ�ƨǻƢȈǐ ǳʪ �ǲ Ǩǰ ƬǷ�Ǻ Ǘ ƢƦǳ¦�Ǻ Ƿ�¾ÂƢǬǷ ) .نclean Ski ( حيث تتكفل كلينسكي بتوفير النظافة داخل  :

بعمليات الصيانة، وهذا طبعا في مقابل الحصول   SOMIK للصيانة الصناعية سوميكشركة المؤسسة، في حيت تتكفل 

 على مقابل مالي. 

 جخار متعاقدة معها المؤسسة لنقل العمال إلى المديرية العامة التي مقرها  :)ETUSمؤسسة نقل الأشخاص (. 7

 المدينة.

ائل : تمد المؤسسة بكل تجهيزات المكاتب والادوات والوسموردو  مختلف السلع والمستلزمات والوسائل والخدمات. 8

 قابل مادي. والمستهلكات وكل ما يلزم المؤسسة من وسائل للقيام بعملها، مقابل الحصول على م

�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀǴǸǠƬǈƫ�Ŗǳ¦�©¦ǄȈȀƴƬǳ¦�ǲǯÂ��©ƢƦƷƢǇ��©ƢǠǧ¦°�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�©¦ǄȈȀš:شركات التأمين. 9 �ǲǯ�śǷϦ�ǶƬȇ

�ƨǈǇƚǷÂ�ƨǷ¦ǂǰǳ¦�ƨǈǇƚǷ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�®¦ǂǧȋ¦�ȄǴǟ�śǷƘƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ł¤����Ƥ Ƹǈǳ¦Â�ǢȇǂǨƬǳ¦Â�ǺƸǌǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�Ŀ

 الضمان الاجتماعي.

�ƨǠƥƢƬŠ�¿ȂǬƫ�Ʈ:العموميةمديرية الأشغال . 10 ȈƷ��ƨǈǇƚŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ÃŐǰǳ¦�¾ƢǤǋȏ¦�ƨǳƢƷ�Ŀ�ƢȀǠǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�ǶƬȇ

 .)الميناء���ƨǠǇȂƫ�¾ƢǤǋ¢�¼Ȑǘǻ¦�ƨƦǇƢǼŠ�ƢȈǳƢƷ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�śǠƬǈƫالأشغال ومدى التقدم فيها 

: هي عبارة عن مؤسسة تراقب مطابقة السفن وكل التجهيزات المائية ) ERENAVمؤسسة الإصلاح البحري (.11

desوهي حاليا تعمل على تصنيع قوارب خاصة  pilotines في حالة وجود عدم مطابقة تقنية تقوم بتحديد العطب ،

�ƨǈǇƚŭ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�Â¢�Ƣǿ¦ȂƬǈǷ�ȄǴǟ�¬ȐǏȍʪ�¿ȂǬƫÂ حسب طبيعة العطب ونوع الوسيلة المائية.المينائية 
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:تضمخامسا : مؤسسات البحث والتكوين: 

ن عالتكوين من خلال توفير مكونين للمؤسسة أو تكوين إطارات المؤسسة في الجامعة التكفل بعمليات :   الجامعة. 1

 بل المؤسسة المينائيةتستقتمكينهم من الحصول على ماستر أو ليسانس، كذلك في إطار اتفاقية الجامعة مع المؤسسة  طريق

ʮȂǼǇ�Ƕǿ®ƾǟ�¬Â¦ŗȇ�Ʈكل سنة   المقبلين على التخرج كبير من المتربصينعدد   ȈƷ��  متربص.  700و 600ما بين 

 .المتمهنينتحصل المؤسسة المينائية عن طريقه على مختلف : التكوين المهني. 2

SERPORT:�ǲǯ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢŮ�¿ƾǬƫ��ǂƟ¦ǄŪʪ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǲǯ�Ƕǔƫ�Ŗǳ¦�¿ȋ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ȆǿÂ مجموعةسادسا: 

التقارير المالية والاجتماعية والإحصائيات، كما تعمل على التنسيق ما بين المؤسسات المينائية وتراقب أنشطتها وكل 

  حصائلها.
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�االمبحث الثالث:  ƾ̈ ǰ Ȉǰ Ǉ �ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭEPS

ر  من مؤسسة إلى أخرى من حيث الممارسة والتطبيق فهي تختلف حسب استراتيجية وتطو  المسؤولية الاجتماعيةتختلف 

,Thao)كل مؤسسة Anh, & Velencei, 2019, p. 195)�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨǘǌǻȋ¦�ǲǠŸ�ƢǷ�ȂǿÂ��

©ʮȂǳÂȏ¦Â�©¦ ¦ǂƳȍ¦�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�Ǧ ǴƬţ(Khan, Sarwar, & Khan, 2018).

�ƨǧƢǓȍʪ��ƨǷƢǠǳ¦�ƢȀƬǇƢȈǇ�ǺǸǓ�Ǯمن هذا المنطلق  ǳ̄Â�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�¾Âƚǈŭ¦�ƢȀǷ¦ǄƬǳ¦Â�ƢȀƬǼǗ¦ȂǷ�ȄǴǟ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƾǯƚƫ

�ƨǴǐƸƬǷ�ƢĔȂǯ�ń¤ على شهادات المطابقة حالياISO  ويمكن إيجاز مختلف المراحل التي مرت عليها المؤسسة في سبيل ،

   :يليا فيم SMIالحصول على المطابقة وتبني نظام التسيير المدمج 

انطلقت عمليات المرافقة والإعداد بتدخل هيئات متخصصة، تمهيدا وتحضيرا للحصول على شهادة  2002في سنة  

ISO 9001.

ISO، تحصلت المؤسسة على 20/01/2004في  على تجديد المطابقة لـ  ، وهي حاليا متحصلة  9001:2008

ISO 9001 : .17/01/2022منذ   INTERTEKمن طرف  2015

ISO:2004، تم الحصول على 04/12/2009في  ISO، حاليا المؤسسة متحصلة على تجديد المطابقة لـ 14001

14001 : .17/01/2022منذ  2015

OSHASفيتم الحصول على المطابقة  ،04/12/2009في   تحصلت  03/04/2019بتاريخ  ،18001:2007

ISOالمؤسسة على  45001 .17/01/2022، حاليا تم  تجديد المطابقة في   2018:

�ŚȈǤƬǳ¦�ȄǴǟ�°¦ǂǸƬǇʪ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǸǠƫ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ�ǂǸƬǈǷ�ǲǰǌƥ�ƨƥƢƴƬǇȏ¦Â�ƢȀƬǼǗ¦ȂǷ�ÀƢǸǔǳÂ

  .والتحسين المستمر  لنظام التسيير المدمج

Ǟول: المطلب الأ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦ المشاريع التي المينائية على المساهمة في الحملات و : تعمل المؤسسة

�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â�ǞǸƬĐ¦�ƨȈǿƢǧ°�±ǄǠƫ

ǲƟƢǇȂǳ¦Â�©¦ǄȈȀƴƬǳ¦�Ǧ ǴƬű�ŚǧȂƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ȄǨǌƬǈǸǴǳ�°¦ǂǸƬǇʪ�Ƕǟƾǳ¦Â�̈ƾǟƢǈŭ¦�ŉƾǬƫ  أقتناء جهاز  الموادو)

توفير مواد ، ʭÂ°Ȃǯ�ƨƸƟƢƳلتصفية الكلى و سكانير،  توفير كمامات وقارورات الأكسجين ومعدات طبية أثناء 

 ... )طبية وتجهيزات أخرى حسب احتياجات المستشفى

 استعمال وسائل المؤسسة وعتادها ومواردها البشرية كل في مجال اختصاصه في :  

 القيام بدهن جدران بعض الاماكن العمومية.  

ǨǠǈŭ¦�ƨǳȂǨǘǳ¦Â�̈ǄƴǠǳ¦�°Â®�ǲưǷ�©¦°¦®ȍ¦�ǒ Ǡƥ�Ãƾǳ�ƨǨǴƬű�©ƢƷȐǏϵ�¿ƢȈǬǳ¦.ة 

�°ƢȈĔȐǳ�ǲƥƢǫ�ǂǈƳ�ŉƾȀƬǳ�ǲƻƾƬǳ¦���ƨȇǂǌƥ�Â¢�ƨȈǠȈƦǗ�°®ƢǐǷ�©¦̄�ª °¦Ȃǯ�ª ÂƾƷ�ƨǳƢƷ�Ŀ�ǲƻƾƬǳ¦

���ł¤�����ƨǼȇƾŭ¦�ǖǇȂƥ�ǶƼǓ�ŘƦǷ�°ƢȈĔ¦�ƾǼǟ�ǲƻƾƬǳ¦�¦ǀǯÂ�ÃǂǤǐǳ¦�ƨȈǟƢǼǐǳ¦�ƨǬǘǼŭʪ
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Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨǘǌǻȏ¦�Ƕǟ®Â��ƨǏƢŬ¦Â�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�©ƢǈǇ£Ȃŭ¦Â�©¦°¦®ȍ¦�Ǧ ǴƬƼŭ�̈ƾǟƢǈŭ¦�ŉƾǬƫ لولاية ا

�ǲǬǻ�Ŀ�ƨŷƢǈŭƢǯ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀǰǴƬŤ�Ŗǳ¦�©¦ǄȈȀƴƬǳ¦Â�ǲƟƢǇȂǳ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�́ ȂǐŬ¦�ǾƳÂ�ȄǴǟ�ƨȇƾǴƦǳ¦Â

��ƨȈũǂǳ¦�©¦°ƢƦƬƻȏ¦�Ŀ�©ʭƢƸƬǷȏ¦�ǞȈǓ¦ȂǷ

وأهم ما قامت به المؤسسة في هذا الصدد: :المشاركة في الأنشطة التطوعية والأعمال الخيرية

Ŀ�¿ƢǬƫ�Ŗǳ¦�©¦ǂǿƢǜƬǳ¦�ǒ مشاركة العمال في الانشطة Ǡƥ�Ŀ�ƨǯ°ƢǌŭƢǯ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟȂǘƬǳ¦

�ÀÂƢǠƬǳʪ�Ǯ ǳ̄Â��ǂƥƢǬŭ¦Â�ƞǗ¦Ȃǌǳ¦�Ǧ ȈǜǼƫ�©ȐŧÂ�ƨǨǠǈŭ¦�ƨǳȂǨǘǳ¦Â�©ƢȈǨǌƬǈŭ¦��śǼǈŭ¦Â�̈ǄƴǠǳ¦�°Â®

 والتنسيق مع بعض الجمعيات الخيرية.

 صير، حفاظات، مواد تنظيف)، مع تنظيمإمداد دور الطفولة المسعفة بكل ما يلزمهم من مواد (حليب، ع

 رحلات للأطفال.

 تقديم قفة رمضان للمحتاجين كل سنة.  

�©ƢȈǬƬǴŭƢǯ�ƨǠǷƢŪ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�¾ƢǸǟȏ¦�ƨȇƢǟ°�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨȈǓʮǂǳ¦�Ä®¦ȂǼǳ¦�ǺǷ�ŚƦǯ�®ƾǠǳ�ƨȇƢǟǂǳ¦�ŚǧȂƫ

�ƨȈǸǴǠǳ¦�©¦ǂǿƢǜƬǳ¦�ǲǯÂ�ƨȈǇ¦°ƾǳ¦�¿ʮȋ¦Â

Đ¦�©ƢƠǧ�ǒ ǠƦǳ�Ƕǟƾǳ¦�ŉƾǬƫ ،تمع، لا سيما في المناسبات الخاصة (عيد الطفولة، عيد المراة، عيد العمال

 اليوم العالمي لذوي الهمم،..).  

  المسؤولية الاجتماعية تجاه البيئة المطلب الثاني: 

�©ȏƢǤǌǻ¦�ǺǸǓ�̈ǂǘǈŭ¦�©ʮȂǳÂȏ¦�Ƕǿ¢�ǺǷ�ƾǠƫ�ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ�ƨǜǫƢƄ¦Â�®°¦Ȃŭ¦�Ǧ ǴƬű�¿¦ƾƼƬǇ¦�ƾȈǋǂƫ��ª ȂǴƬǳ¦�ƨƸǧƢǰǷ�À¤

���ȆǴȇ�ƢŠ�ǶƬē�Ŗǳ¦�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�» ¦ƾǿ¦Â

©ʮ ƢǨǼǳ¦�Ś Ȉǈ ƫ:��ƨǈǇƚǸǴǳ�ȆǈȈƟǂǳ¦�¾ƢǤǌǻȏ¦�©ʮƢǨǼǳ¦�ŚȈǈƫ�ƾǠȇالتي ǸƬǇʪ�ǲǐƸƬƫةـرية البيئـن مديـرار مـ 

تتعامل معهم المؤسسة لاسترجاع مختلف   ،) AgréerRécupérateursدين (ــــــــرجعين المعتمـــــوائم المستـــــــــــلى قـــع

����ƨǴǸǠƬǈǷ�Śǣ�©Ȃȇ±��©Ȑƴǟ��Ǯ ȈƬǇȐƥ��«ƢƳ±��Ƥ ǌƻ���©ʮƢǨǼǳ¦يات تشرف المؤسسة بنفسها على عمل كما

 الاسترجاع وإعادة التدوير، أما المواد الخطيرة فتعمل على حرقها وتحرير محضر حرق وإتلاف بعد إتمام العملية.

�©¦ ¦ǂƳȍ�¿°Ƣǐǳ¦�ǪȈƦǘƬǳ¦�ƨƦǫ¦ǂŭ��ǺǷȋ¦Â�ƨǧƢǜǼǳ¦�ƨȈǴƻ�ǞǷ�ÀÂƢǠƬǳʪ�ȆǇ¦ƾǇ�ǲǯ�Ãǂƻ¢Â�ƨȈǷȂȇ�©ƢƳǂƻ�ǶȈǜǼƫ

���ƨƦǫ¦ǂǷالمحافظة على البيئة من �ƨȈǴǸǠǳ¦�ǲǸǌƫ�Ʈ ȈƷ��̈®ȂƳȂŭ¦�ǎ ƟƢǬǼǳ¦�«¦ǂƼƬǇ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�©ʮǂȇƾǷ�ǲǯ�» ǂǗ

�¼ǂƷ�ǺǷ�ǪǬƸƬǳ¦��©¦°¦®ȍ¦�Ŀ�śƦǻƢŪ¦�ǺǷ�¼¦°Âȏ¦�¾ƢǸǠƬǇ¦��ƨǐǐƼŭ¦�Ǫȇ®ƢǼǐǳ¦�Ŀ�ƢȀǟȂǻ�Ƥ ǈƷ�©ʮƢǨǼǳ¦�ȆǷ°

�ǂƸƬƥ�ƨȈǴǸǠǳ¦�ȆȀƬǼƫ��ƢȀǼǷ�ǎ ǴƼƬǳ¦�ÀÂ®�ƨǴȇȂǗ�̈ƾŭ�©ʮƢǨǼǳ¦�½ǂƫ�¿ƾǟÂ�̈ŚǘŬ¦�©ʮƢǨǼǳ¦طاقة تقييم حول احترام ير ب

البيئة تخص كل مديرية تقدم للمدير الذي يتخذ إجراءات عقابية تجاه المدراء في حالة عدم الامتثال للمتطلبات 

�ƢȀȈǴǟ� ƢǔǬǳ¦�ÃƾǷÂ�ƨǴƴǈŭ¦�ǎ ƟƢǬǼǴǳ�̈ǂǸƬǈŭ¦�ƨǠƥƢƬŭ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨƠȈƦǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦

�©ʮƢǨǼǳ¦�¾ȂƷ�ƨȇȂǼǇ�©ƢŹǂǐƫ�ŉƾǬƬƥ�¿¦ǄƬǳȏ¦
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 وتضم:: المحافظة على الموارد وخلق حياة أفضل للأجيال القادمة 

 .القيام بعمليات تحسيسة دورية حول المحافظة على البيئة والموارد المائية والطبيعية

 تنظيم حملات للتشجير ( بمشاركة العمال في بعض الاحيان) لاسيما في المناسبات الخاصة (عيد الشجرة)،

�ǞǷ�¼ƢǨƫȏʪ�Ǯ ǳ̄Â�� ƢǼƬǫ¦��ƨȈǴǸǠǳ¦�¬Ƣųȍ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦�ǲǯ�ŚǧȂƫ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǸǠƫ�Ʈ ȈƷ�©ʪƢǤǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ

 .)تحقيق مشروع "غرس مليون شجرة" ،كميات معتبرة من الأشجار، توفير المياه والوسائل الضرورية

�ƨȈǷȂǸǠǳ¦�̈°ʭȎǳ�ƨȈǈǸǌǳ¦�ƨǫƢǘǳ¦�¬¦Ȃǳ¢�¾ƢǸǠƬǇ¦

الاكتفاء بطابعة واحدة في كل قسم كما أنه لا يتم منح علبة الحبر الإنقاص من عدد الطابعات في المكاتب و 

 الجديدة إلا بعد الحصول على علبة الحبر القديمة التي يتم استرجاعها.

وضع ملصقات في جميع المكاتب تشجع على استعمال الأوراق من الجانبين والتأكيد على الرشادة في استعمال 

)05الملحق رقم الطاقات المختلفة والمياه ( أنظر 

:من خلالالوقاية من التلوث: 

�ƨǷ¦ƾƬǈŭ¦�ƨȈǸǼƬǳ¦Â�ƨƠȈƦǴǳ�řǗȂǳ¦�ƾǏǂŭ¦�ǞǷ�ÀÂƢǠƬǳʪ�¿ƢȈǬǳ¦ONEDD لإجراء تحاليل لمياه الحوض المينائي كل

 شهر للتحقق من عدم تلوث المياه. 

�Â� ʪǂȀǰǳʪ�ƢǇƢǇ¢�ǲǸǠƫ�ƨǼȈƴǿ�©¦ƾǠǷ� ƢǼƬǫ¦الـGazoile�ºǳʪ�Â¢Gazoile      فقط، وذلك بغرض التقليل

 من التلوث.

certifié)التأكيد على اقتناء معدات صديقة للبيئة  Bio).

 جوان)05المشاركة في الأعمال التطوعية والتظاهرات والعمليات التحسيسية في اليوم العالمي للبيئة(

�Â�ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ�» ǂǗ�ǺǷ�ǂǘǈǷ�ƲǷʭǂƥ�Ƥ ǈƷ��ƞǗ¦Ȃǌǳ¦�Ǧ ȈǜǼƫ�©Ȑŧ�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦ية تعرف بـ في إطار عمل

 "المحيط الأزرق". 

��ʮȂǼǇ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦16 والتي "تل البحر"،جوان )في تظاهرة وطنية تتمثل في مناورات خاصة تعرف بـ�ÀÂƢǠƬǳʪ�ǶƬƫ�

�ƨȇǂȇƾǷ��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨǠƥƢƬǳ¦�©ʮǂȇƾŭ¦�ǺǷ�®ƾǟ�¦ǀǯÂ�ƨȈǻƾŭ¦�ƨȇƢǸū¦Â��ǲƷ¦Ȃǈǳ¦�ǂǨƻ��ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ�ǞǷ

ية قيادة الميناء وخلية الجودة، النظافة، الأمن والبيئة)، الهدف من التظاهرة هو إظهار خطورة السحب، مدير 

©ʪǂǈƫ�ª ÂƾƷ نفطية Oil leakageافي البحر وكيفية التدخل لمواجهته. 

 سسة.المؤ قد يحدث ضمن نطاق احتواء المؤسسة على عدد كبير من التجهيزات للقضاء على أي تلوث 

Cheepحاليا تعمل المؤسسة على اقتناء  lowder وهي عبارة عن آلة لنقل الإسمنت الأسود ،Clinker من

�̈ǂǋƢƦǷ�ƢȀƟƢǬǳ¤Â�ƨǠǧ¦ǂǳʪ�̈°Ƣƴū¦�ǲŧ�ǺǷ�ȏƾƥ�Ǯ ǳ̄Â�� ¦ȂŮ¦�Ŀ�ª ȂǴƫ�Ä¢�ª ¦ƾƷ¤�ÀÂ®�̈ǂǋƢƦǷ�̈ǂƻƢƦǳ¦�ń¤�Ǧ ȈǏǂǳ¦

ǳʪ�śǼǗƢǬǳ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ÄÂƢǰǌǳ�ƨǈǇƚŭ¦�ƪ ǓǂǠƫ�Ʈ ȈƷ���̈ǂƻƢƦǳ¦�ǲƻ¦®سمنت قرب منها بسبب تلوث الجو بمادة الإ

  طن إلى مليون طن) .  200برفع كميات تصديرها من  2021الأسود، التي قامت الدولة بدءا من سنة 
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�Ǻالمطلب الثالث:  ƟʪǄ ǳ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

�Ǻǟ�ƾȇǄƫ�ƨȈǫȂǇ�ƨǐŞ�ǂƟ¦ǄŪ¦�Ŀ� ƢǼȈǷ�ňʬ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƾǠƫ25%�śǴǷƢǠƬŭ¦�Ǧ ǴƬűÂ�ǺƟʪǄǳ¦�ƢǓ°�ǪȈǬŢ�ÀƜǧ�Ǯ ǳǀǳ

�ƲǷ¦ǂƥÂ�Ƣǘǘƻ�°¦ǂǸƬǇʪ�ƨǈǇƚŭ¦�Ǟǔƫ�Ʈ ȈƷ���Ƣǿ®ȂƳÂ�ǺǷ�ƨȇƢǤǳ¦�Ȃǿ�ǲƥ��ƢȀǬȈǬƸƬǳ�ȄǠǈƫ�Ŗǳ¦�» ¦ƾǿȋ¦�Ƕǿ¢�ǺǷ�ƾǠȇ

 ȐǸǠǳ¦�ǺǷ�ǺǰŲ�®ƾǟ�Őǯ¢�ȄǴǟ�̄¦ȂƸƬǇȏ¦�ǺǷ�ǺǰǸƬǴǳ�ƨȇǂǤǷ�ƨȈǈǧƢǼƫ�°ƢǠǇϥÂ�̈ƾȈƳ�©ƢǷƾƻ�ŉƾǬƬǳ،  أهم الإجراءات و

  خذة في هذا الصدد: المت

�ǺƟʪǄǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ƨǇ¦°ƾǳ�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƨȇǂȇƾŭ¦�Ŀ��̧ǂǧ�ǎ ȈǐţProspection clients    وفرع آخر  لدراسة شكاوي

�Ņ¦ȂƷ�ʮȂǼǇ�ȄǬǴƬȇ�Äǀǳ¦� ȐǸǠǳ¦42  فقط،  شكاية�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�©ȐǷƢǠŭ¦�ǶƴŞ�ƨǻ°ƢǬǷ�¦ƾƳ�ǲȈƠǓ�®ƾǟ�ȂǿÂ

 المؤسسة.

ƢǬƦǈǷ�̈®ƾŰ�ǲǸǟ�ƲǷʭǂƥ-Ƿ�ǞǷ�ÀȂǴǷƢǠƬȇ�Ǻȇǀǳ¦�Ǻȇ®°ȂƬǈŭ¦�Ǧحسب -القيام بخرجات أسبوعية  ǴƬű�̈°ʮǄǳ وانئ

��ƨǈǇƚŭ¦�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǴǳ�ǶȀƟ¦ǂǣ¤Â�ǶđǀƳ�ƨǳÂƢŰÂ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀǷƾǬƫ�Ŗǳ¦�©ƢǷƾŬ¦�Ǧ ǴƬű�µ ǂǠǳ��Ãǂƻ¢

 ؛ وفي هذا الصدد حددت المؤسسة هدف وهو "على الأقل زبون واحد جديد كل شهر"

�ŚǧȂƫ���ƪالعمل عل ǻŗǻȋ¦�Őǟ�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǷƾƻ�ŚǧȂƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ��ǺƟʪǄǳ¦�Ǧ ǴƬű�ǺǷ�ƢēƢǷƾƻÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƥ ȇǂǬƫ�Ȅ

مختلف المعلومات حول البضائع ومواعيد مغادرة السفن أو قدومها، وكذا كل المعلومات المتعلقة بمختلف الخدمات 

Cahierالمقدمة سواء فيما يخص الأسعار(وضع دفتر التسعيرات  des tarifs�ƨǧƢǓ¤�Ļ�¦ǂƻƚǷ��ƨƥȂǴǘŭ¦�ǪƟʬȂǳ¦�Â¢��

  ؛)خدمة جديدة وهي تسديد الفواتير عبر الأنترنت

لتبادل المعلومات الرقمية بين مختلف الموانئ التجارية بدءا من أفريل  )  APCSاعتماد منصة رقمية جديدة (

2021�ȄǴǟ�ƾǟƢǈƫ�Ʈ ȈƷ��Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦Â�¾ƢƳȉ¦�Ŀ�ǲȈǴǬƬǳ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ǺƟʪǄǴǳ�ƨǷƾǬŭ¦�©ƢǷƾŬ¦�śǈŢ�µ ǂǤƥ�Ǯ ǳ̄Â��

�©¦°¦®ȍ¦Â�©ƢƠȈŮ¦�Ǧ ǴƬű�śƥ�ǂȇƾǐƬǳ¦Â�®¦ŚƬǇȏ¦�ŖȈǴǸǟ�¾Ȑƻ�ƨȇ°¦®ȍ¦�©¦ ¦ǂƳȍ¦�¿ƢŤ¤Â�ǪƟʬȂǳ¦Â�©ƢǷȂǴǠŭ¦�¾®ƢƦƫ

 وفير سرية وأمن المعلومات المتبادلة. العمومية ومختلف المتعاملين الاقتصاديين مع الحرص على ت

�ÀȂǰȇ�Ʈ -لتقييم الرضا حول الخدمات المقدمة -) 1رقم  (ملحق توزيع استمارات ȈƷ��ƨǈǇƚŭ¦�ǺƟʪ±�Ǧ ǴƬű�ȄǴǟ

 التقييم حول: 

 نوعية الخدمات المقدمة. 

 معالجة الشكاوي وكيفية معالجتها.  مدة

ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ƥ ǈƷ�ǺƟʪǄǳ¦�ƢǓ°�ÃȂƬǈǷ�À¢�̈°Ƣǋȍ¦�°ƾšÂ�śƥƢǷ�ʮȂǼǇ�¬Â¦ŗȇ��ƨȈƟƢǐǬƬǇȏ¦�©7585و%.

�ȏ¤�ƶǼŻ�ȏ�̈ǂƫȂǨǳ¦Â�©ȐǷƢǠŭʪ�ǪǴǠƬŭ¦�Ǧ ǴǸǴǳ�¾Ȃƻƾǳ¦�À¢�Ʈ ȈƷ�ÀȂƥ±�ǲǰƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨȇǂǇ�ȄǴǟ�́ ǂū¦

���Ǧ ǛȂǷ�ǲǰƥ�ƨǏƢƻ�°ÂǂǷ�ƨǸǴǯ�®ƢǸƬǟʪÂ�Ǻȇ®ƾŰ�́ ƢƼǋȋ


Algerian Ports Community System.
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©ʮȏȂǳ¦�Ŀ�ƨǏƢƻÂ�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǷƾş�Ǧ ȇǂǠƬǴǳ�ƨƷȂƬǨǷ�§ ¦Ȃƥ¢�ǶȈǜǼƫ  ردين أو المصدرين التي تضم أكبر عدد من المستو

�ƨǈǇƚŭ¦�ǞǫȂǷ�ȄǴǟ�©ƢǷƾŬ¦�ǽǀǿ�µ ǂǟ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ���«Őǳ¦��Ǧ ȈǘǇ��̈ǂǰǈƥ��

لاعتبارهم مورد  لمؤسسة،ʪيعد العمال اهم الأطراف ذات المصلحة  المسؤولية الاجتماعية تجاه العمال:المطلب الرابع:

ǨŢÂ�ǾƟƢǓ°ϵ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬē�Ǯ ǳǀǳ��ƢȀǬȈǬƸƬǳ�̈ƾǿƢƳ�ȄǠǈƫ�Ŗǳ¦�ƢȀǧ¦ƾǿ¢Â�ƢēƢǠǴǘƫ�Ǧ ǴƬű�ƨǈǇƚǸǴǳ�ǪǬŹ�śť يزه

  من خلال السعي لتوفير كل احتياجاته ورغباته المادية والمعنوية وذلك عن طريق:     

 الأمن والسلامة والصحة في العمل: أولا: 

يام بمتابعة ومراقبة دورية لكل أماكن العمل ( المكاتب، الورشات، الرصيف المينائي)، عن طريق خلية النظافة الق

��ºǳ�̈°¦®ȍ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ʮȂǼǇ�ǂǘǈǷ�ƲǷʭǂƥ�Ƥ ǈƷ�Ǯ ǳ̄Â���ȆǟƢǼǐǳ¦�ǺǷȋ¦Â

 تحديد المخاطر  المتعلقة بكل منصب عمل، لدراستها، تقييمها ووضع مخطط تدخل لتحسينها.

compagneلة قياس (القيام بحم de mesurage  لتحديد مستوى الضجيج (يجب أن لا يتجاوز (

ديسيبل) ودرجة الإضاءة، حيث تجرى العملية مرتين كل سنة، وفي حالة عدم المطابقة يتم كتابة تقرير 80

 ؛ورفعه للإدارة العامة

، القفازات، غطاء الأذن، مراقبة التطبيق الصارم لإجراءات الأمن والسلامة في العمل( ارتداء الأحذية

القناع الواقي والألبسة الخاصة) من خلال خرجات دورية، مع القيام بعمليات التحسيس حول إجراءات 

 ؛الوقاية والأمن بشكل مستمر وذلك بغرض التقليل من حوادث العمل

Ƭǳ¦�̄Ƣţȏ�Ǯ ǳ̄Â�Ƣē°Ȃǘƻ�Ƥ ǈǻÂ�Ƣǿ°¦ǂǰƫ�©ȏƾǠǷ�ƾȇƾƸƬǳ��ǲǸǠǳ¦�ª ®¦Ȃū�̈ǂǸƬǈŭ¦�ƨǠƥƢƬŭ¦ابير اللازمة د

حادث عمل تختلف فيما بينها من حيث درجة  50حوالي  2019لتفاديها أو التقليل منها (بلغت سنة 

��Ƣē°Ȃǘƻ

ǪƟ¦ǂū¦� ƢǨǗϵ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȈƟƢȈǸȈǰǳ¦�®¦Ȃŭ¦Â�©¦ǄȈȀƴƬǳ¦�ǲǯ�ȄǴǟ�ǂǧȂƬƫ�ǪƟ¦ǂū¦�ƾǓ�̈ŚǔƷ�ǎ Ȉǐţ؛ 

«��03�ǂǧȂƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪاقتناء ثلاثة ( ƢǠǇ¤�©¦°ƢȈǇ���ƨǠƥʫ�©¦ǄȈȀšÂ�¾ƢǸǟ�Ƕǔƫ� ƢǨǗ¤�̈ƾƷÂ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦

 ؛للحماية المدنية

القيام بفحوصات دورية وتحاليل لعمال المؤسسة. مع توفر المؤسسة على مركز طب العمل الذي يضم أطباء للصحة 

كثيفها تالعامة، طبيب أسنان وطبيب نفسي، كما يعمل المكز على تنظيم دورات تحسيسية دورية لجميع العمال يتم 

في المناسبات الخاصة مثل شهر رمضان وعيد الأضحى المبارك تتعلق بمعالجة مجموعة من المواضيع كالتغذية الصحية 

 ؛وقياس الضغط الدموي وتشخيص مرض السكري، ... إلخ

  ؛توفير ملابس الامن والسلامة في العمل للعمال من مرة إلى ثلاث مرات في السنة حسب طبيعة عمل كل شخص

ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�śƻƾƬǳʪ�ƨǏƢƻ�ǺǯƢǷ¢�ǎتخ Ȉǐ؛ 
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حق من والسلامة في العمل (أنظر الملالمؤسسة، للتوعية حول إجراءات الأوضع ملصقات في مختلف الأماكن داخل 

 ؛) 05رقم 

منذ وقوع حادثة الانفجار التي مست أحد الموانئ بلبنان، أصبحت المؤسسة تلزم بعض متعامليها على شحن المواد 

 مباشرة بمجرد وصولها وإخراجها من الرصيف المينائي.الخطيرة 

��ƢȈǻʬوذلك من خلال:توفير احتياجات العاملين والتوازن بين الحياة والعمل :

���Ŗǳ¦�ƨȇ®Â®ǂŭ¦�ƨƸǼǸǯ�Ãǂƻȋ¦�ʮ¦Ǆŭ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�Ãǂƻȋ¦�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�©ƢǈǇƚŭʪ�ƨǻ°ƢǬǷللعمال رواتب جيدة يرتوف

 وزعة كل سنة حسب مداخيل المؤسسة. ŭ¦�¬ʪ°ȋ¦�¦ǀǯÂ)04(ملحق رقم المحققتختلف حسب حجم النشاط 

ب الاحتياجات وذلك حس العمالمختلف التكوينات والتدريبات في مختلف التخصصات والوظائف لكل  توفير

 ؛ )03 المقدمة من طرف كل مصلحة (أنظر الملحق رقم

  ؛ط العملتدريب العمال حول إدارة القلق وكيفية التخلص من ضغو 

¾ƢǸǠǳ¦�ƾȈǟ�ƨƦǇƢǼŠ�Ãǂš �¾ƢǸǠǴǳ�¿ƾǬǳ¦�̈ǂǯ�Ŀ�©ʮ°ƢƦǷ�ǶȈǜǼƫÂ��ƨǓʮǂǴǳ�ƨǟƢǫ�ŚǧȂƫ؛  

تمكين العامل من الحصول على العلاج لدى أطباء متخصصين وتسهيل إجراء العمليات الجراحية والأشعة والتحاليل 

 ؛من خلال عقد اتفاقيات مع مصحات وعيادات خاصة

¦�ǲǸǠǳ¦�¼ǂǨǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ǲǸǠǳ¦�©ƢǗȂǤǓ�ǺǷ�ǲȈǴǬƬǴǳ��ƨǫƾƥ�Ƣǿ®¦ǂǧ¢�®ƾǟ�ƾȇƾŢ�ǶƬȇ�ǢȇǂǨƬǳ¦Â�ǺƸǌǳʪ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ

��Ƣưǳʬيتحقق ذلك من خلال:: مشاركة العاملين في القرارات وتبادل المعلومات

�©ʪƢǈƷ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭʪ�ǶǰƸƬǳ¦�À¦Ȃǟ¢Â�©¦°ƢǗ¤�ǲǯ�ǂǧȂƬȇOutlook   : التي يتم من خلالها ، 

�©ʭƢȈƦǳ¦�¾®ƢƦƫ�©ƢȈƟƢǐƷȍ¦�¾®ƢƦƫ��ƨǨǴƬƼŭ¦�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦Â�¾ƢǸǟȏʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ǲȈȀǈƬǳ�ŁƢǐŭ¦�Ǧ ǴƬű�śƥ�©ƢǷȂǴǠŭ¦Â

�ł¤�����ǲǸǠǳ¦�ǖǘƻÂ�ǪƟʬȂǳ¦Â ؛ 

إطلاع العمال على كل المستجدات في مجال العمل أو على الساحة التشريعية( صدور قانون جديد أو اتخاذ  

 ؛ إجراءات أو قرارات تخص المؤسسة)

مال بكل العروض التي تقدمها لجنة الخدمات الإجتماعية في الآجال المحددة (الإعلان عن بدأ المشاركة في إخبار الع

������¾ƢǸǠǳ¦� ƢǼƥȋƨƦǈǼǳʪ�ƨȈǓʮǂǳ¦�Ä®¦ȂǼǳ¦�Ŀ�ǲȈƴǈƬǳ¦Â�ƨȈǨȈǐǳ¦�©ƢǸȈƼŭ¦�ƨȇ¦ƾƥ�Â¢�̈ǂǸǠǳ¦�ƨǟǂǫ ؛ 

ناقشة كل ، لمدير العام وجميع المدراءوبحضور المكل ثلاثي يجتمع الشركاء الاجتماعيون بممثلين عن العمال 

�Ƕē�Ŗǳ¦�©ȏƢǤǌǻȏ¦ العمال والمؤسسة ( ترسيم العمال المتعاقدين، الترقيات المطلوبة، معدات وألبسة الأمن والسلامة

 في العمل، ... ) ، ينتهي الاجتماع بتحرير محضر يضم كل ما تم التوصل إليه من قرارات.

).02يتم وضع مخطط للاتصال بغرض إنجاح العملية الاتصالية داخل المؤسسة (ملحق رقم 
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ƨƯȂامس:لخالمطلب ا Ƹ Ʀŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�Ǫ ȈƦǘ ƫ�ǎ ź �ƢǸ Ȉǧ�ƨǴƴ ǈ ŭ¦�ǎ ƟƢǬǼǳ¦�Ƕ ǿ ¢:�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ

ǞǼŻ�ȏ�¦ǀǿ�À¦�ȏ¤�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�¾Âƚǈŭ¦�ƢȀǷ¦ǄƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ƾȈǯϦوجود  عدد من النقائص التي تم من الإشارة إلى 

  تسجيلها أثناء المقابلات أو خلال  الخرجات الميدانية وأهم ما يمكن الإشارة إليه في هذا الصدد: 

غياب التدقيق الاجتماعي الذي يكتسي اهمية كبيرة في الكشف عن مختلف النقائص والسلبيات المتعلقة بمختلف 

�ƨƦǫ¦ǂǷÂ�ǪȈǫƾƬǳʪ�¿ȂǬƫ�ƢȀǴǸǯϥ�ƨȇǂȇƾǷ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�ǂǧȂƫ�ǺǷ�Ƕǣǂǳʪ�¦ǀǿÂ��ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǞǷ�©ȐǷƢǠƬǳ¦

 التسيير. 

�Ǻǟ��Ä°Âƾǳ¦�¬Ƣǐǧȍʪ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ƢȈǫ�¿ƾǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ǂȇ°ƢǬƬǳ¦�®ƢǸƬǟ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƢēƢǇ°ƢŲ

�ǂƯƚƫ�Ŗǳ¦�ǎ ƟƢǬǼǳ¦�ǒ Ǡƥ�®ȂƳÂ�ń¤�¾ƢǸǠǳ¦�ǒ Ǡƥ�°Ƣǋ¢�Ʈ ȈƷ��śǴǷƢǠǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨǸȀŭ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ¦�ǒ Ǡƥ�¾Ƣŷ¤

 على دافعيتهم ومستوى رضاهم داخل المؤسسة وأهم ما يمكن ذكره: 

�ƢĔȂǴǤǌȇ�Ŗǳ¦�ǲǸǠǳ¦�Ƥ المؤهلات والقدرات التي يتوفرون عليها ǏƢǼǷ�ǞǷ�¿ ȐƬƫ�ȏ

 العمل المقدم لا يحقق الإشباع النفسي أو الطموح المرغوب.

 الأجر الممنوح لا يتطابق مع الجهد المبذول.

 غياب الموضوعية وعدم عدالة الإدارة في تطبيق بعض الإجراءات، القوانين أو في اتخاذ بعض القرارات. 

�ǞȈǸƴǴǳ�ƨȈǓǂǷ�¾ȂǴƷ�®ƢŸ¤�ƨǳÂƢŰÂ��ǶēȏƢǤǌǻ¦Â�¾ƢǸǠǳ¦�ǲǯƢوجود ضعف في الاهتمام بمش

 عدم تقبل بعض الرؤساء للانتقادات المقدمة من طرف المرؤوسين.

�Ǟǔź�ȏ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ǆ ǳƢĐ¦�ǒ ǠƦǳ�¿ƢǸǔǻȏ¦�Â¢�©ƢȈǬƬǴŭ¦�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦Â�ǺȇȂǰƫ�Â¢�ƨȈǫǂƫ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦

 لمبدأ تكافؤ الفرص.

�ǂǐƬǬƫ�Ʈعدم إعلام وإشراك جميع العما ȈƷ��ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟȂǘƬǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦�Ǧ ǴƬƼŠ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�¾

��Ãǂƻ¢�ÀÂ®�ƨǈǇƚŭ¦�ǺǷ�ȆƟʪǂȀǯ�¬ȐǏ¤�Â¢�Ǻǿ®�� ƢǼƥ�¾ƢǤǋϥ�¿ƢȈǬǳƢǯ�ƨȈǟȂǘƬǳ¦�ƨȈǴǸǠǳʪ�ƨȈǼǠŭ¦��ƨǼȈǠǷ�©ƢƠǧ�ȄǴǟ

لنسبة لجميع الاطراف ʪ نقص كبير فيما يخص التحسيس حول موضوع المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة وأهمية تبنيها

 ذات المصلحة خاصة فيما يخص فئة أعوان التحكم وأعوان التنفيذ. 
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   خلاصة الفصل الثالث

قد أدركت مختلف التنظيمات في العالم أهمية الاستثمار في مستقبل مستدام للجميع، وذلك من خلال ل

ف المؤسسات ǴƬű�ǺǷ�ǂǜƬǼȇ�¿ȂȈǳ¦�ǞǸƬĐƢǧ��ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦Âتحقيق التوازن بين الأنظمة البيئية، الاجتماعية 

�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ĺƢŸ¤�°Âƾƥ�¿ȂǬƫ�À¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦Â�ƨȈƠȈƦǳ¦�ƨȈǿƢǧǂǳ¦�Ǻǟ�ƨǳÂƚǈǷ�ÀȂǰƫ�À¢�©ƢǸȈǜǼƬǳ¦Â

�Ļ�Ŗǳ¦�ƨǨǴƬƼŭ¦�©ƢǇƢȈǈǳ¦�ǺǷ�ǶǣǂǳƢƦǧ��ǂƟ¦ǄŪ¦�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¥®ƢƦǷ�ƺȈǇŗǳ�ƨƦǈǼǳʪ

 مجموعة řƦƫÂ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦Â�ȆƠȈƦǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�©ƢǠȇǂǌƬǳ¦Â�śǻ¦ȂǬǳ¦�°¦ƾǏƜǯ�ƲȀǼǳ¦�¦ǀǿاتباعها في سبيل تبني 

من البرامج الوطنية والدولية إلا أن هذه الجهود تبقى غير كافية لدى مسؤولي المؤسسات وحتى لدى 

أخيرا و  السلطات المختصة في البلاد، هذه الأخيرة يجب أن تدرك أن الخيار الاجتماعي هو في صالحها أولا

  وسيخدم مصالحها، ويضمن حقوق الأطراف ذات المصلحة وجميع المتعاملين. 

وتجدر الإشارة إلى أن تبني المسؤولية الاجتماعية من طرف المؤسسات الجزائرية لا يتوقف فقط على  

�ǄƬǳ¦Â�ƲȀǼǳ¦�¦ǀǿ�®ƢǸƬǟȏ�ƨȇȂǫ�̈®¦°¤�ǂǧȂƫ�ǺǷ�ƾƥȏ�ǲƥ��¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�©ƢǠȇǂǌƬǳ¦Â�śǻ¦ȂǬǳ¦�°¦ƾǏ¤م كبير ا

من طرف قادة المؤسسات بتحقيق مبادئ المسؤولية الاجتماعية، ثم لا بد من توفر دليل وطني يعنى بكيفية 

�¿¦Ǆǳ¤�̈°ÂǂǓ�Ƣǔȇ¢Â��ƢȀǗƢǌǻ�ƨǠȈƦǗÂ�ƢȀǸƴƷ�Ƥ ǈƷ�ƨǈǇƚǷ�ǲǰǳ�ƨƦǈǼǳʪ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǪȈƦǘƫ

التدقيق  ¿�ƢȈǴǸǠƥ�¿ƢǜƬǻʪ©المؤسسات بتقديم تقارير سنوية حول مسؤوليتها الاجتماعية وكذا القيا

الاجتماعي، مع العمل على نشر وتشجيع  ثقافة الحكم الراشد والأخلاقيات في الشركات ووضع إطار 

  قانوني لتحقيق الشفافية الاجتماعية والبيئية للمؤسسات.
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تمهيد

�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�°Â®�ǲȈǴŢÂ�ƨǇ¦°®�» ƾđ

 ل وصفمن خلا منهجية الدراسةا الفصل استعراض لسكيكدة (المؤسسة المبحوثة)، سيتم من خلال هذ

ȏ¦�Ļ�Ŗǳ¦�©¦Â®ȋʪ�Ǧــــــف بمجالات الدراســــــــالتعري ،للمنهج المتبع ȇǂǠƬǳ¦Â��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟÂ�ǞǸƬůÂ�ƨ عتماد

¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦Â��ƢēƢƦƯÂ�ƢȀǫƾǏ�ÃƾǷÂ��ƢǿǂȇȂǘƫÂ�ƢȀƟƢǼƥ�ƨȈǨȈǯÂ�Ƣǿ®¦ƾǟ¤�ƨǬȇǂǗÂ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�Ŀ�ƢȀȈǴǟتبعة لم

لدراسة، وعن رئيسيا يتم من خلاله إنجاز الجانب التطبيقي من اوالتي تعد محورا  ،القيام بعملية التحليلفي 

�ŚǈǨƫ�ǶƬȇ�Ŗǳ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ń¤�ǲǏȂƬǴǳ�ȆƟƢǐƷȍ¦�ǲȈǴƸƬǳ¦� ¦ǂƳȍ�ƨƥȂǴǘŭ¦�©ʭƢȈƦǳ¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ǶƬȇ�ƢȀǬȇǂǗ ها

  .المتعلقة بموضوع الدراسةدبيات الأفي ضوء 

ƢǸƬǇȏ¦�°ÂƢŰ�ǺǷ�°ȂŰ�ǲǰǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨǧƾȀƬǈŭ¦�ƨǼȈǠǳ¦�©¦®ǂǨǷ�©ʪƢƳ¤�Ǧ̈°كما سيتم التطرق لم ǴƬƼ،  مع

Ƣđ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢȈǓǂǨǳ¦�Ǧ ǴƬű�°ƢƦƬƻ¦Â�ƢȀǴȈǴŢ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦، Ƿ�ƨǟȂǸů�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�Ǯ ǳ̄Â ن الأساليب

  الكمية والإحصائية.

  وقد تضمن هذا الفصل المباحث التالية: 

  ة للدراسة: الإجراءات المنهجيالمبحث الأول

بناء أداة الدراسة واختبارات الصدق والثبات المبحث الثاني:

ƨǇ¦°ƾǳ¦�®ƢǠƥ¢�¾ȂƷ�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ǽƢšالمبحث الثالث: ¦�ǲȈǴŢ

 اختبار فرضيات الدراسة. المبحث الرابع:
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 الإجراءات المنهجية للدراسة المبحث الاول:

يتناول هذا المبحث مجالات الدراسة وحدودها الجغرافية، البشرية والزمنية وكذا منهج البحث العلمي المعتمد، كما يعرف 

�ƢŮƢǸǠƬǇ¦�Ļ�Ŗǳ¦�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�©¦Â®¢�ń¤�¼ǂǘƬǳ¦�Ƣǔȇ¢�ǾȈǧ�Ļ�ƾǫÂ��ƢȀǐƟƢǐƻÂ�ƢēʭȂǰǷ�Ǧ ǴƬƼŠ�Ʈ ƸƦǳ¦�ƨǼȈǟÂ�ǞǸƬů

ŭ¦�Ƥفي الدراسة الحالية كالمقابلة، الملاحظة ȈǳƢǇ¢�Ǧ ǴƬƼŭ�¬ǂǋ�ŉƾǬƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨǈǇƚŭ¦�ǪƟʬÂÂ�ÀƢȈƦƬǇȏ¦�� عالجة

��Ƣēȏ£Ƣǈƫ�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȍ¦Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦�©ʭƢȈƥ�ƨŪƢǠǷ�Ŀ�ƢȀȈǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�Ļ�Ŗǳ¦�ƨȈƟƢǐƷȍ¦

  المطلب الأول: مجالات الدراسة

كان الدراسة،  حث من معطيات ومعارف متعلقة بمتمثل مجالات الدراسة الركيزة الأساسية للدراسة الميدانية، لما تمنحه للبا

  ولقد اتفق العديد من الباحثين والمختصين في مناهج البحث العلمي، على أن لكل دراسة ثلاث مجالات رئيسية هي: 

��ňƢǰŭ¦���Ŀ¦ǂǤŪ¦�¾ƢĐ¦

��ÄǂǌƦǳ¦�¾ƢĐ¦

�řǷǄǳ¦�¾ƢĐ¦

�Ŀ أولا:  ¦ǂ ǤŪ ¦�¾ƢĐ ¦

��ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǾȈǧ�ƪ ȇǂƳ¢�Äǀǳ¦�ňƢǰŭ¦��ǄȈū¦�Ŀ�Ŀ¦ǂǤŪ¦�¾ƢĐ¦�ǲưǸƬȇ ة المينائية بسكيكدة (المؤسسوالممثل فيEPS

،( ��Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ�ȆǿÂ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨǠƥʫ�Ǟǫ¦ȂǷ�ƨƯȐƯ�̈°ʮǄƥ�ƨưƷƢƦǳ¦�ƪ ǷƢǫ�Ǻȇ¢

��Ȃŭ¦�ƨȇǂȇƾǷ¦°�موقع المؤسسة المتواجد بمحاذات الرصيف المينائي والذي تتوفر به ƨȈǳƢƬǳ¦�©ʮǂȇƾŭ¦ د البشرية، المديرية

التجارية، مديرية الشؤون العامة، مديرية القيادة، مديرية السحب، مديرية الأشغال، مديرية الرقمنة، مديرية 

 الوسائل، مديرية الشحن والتفريغ والتشوين، ومديرية الأمن الداخلي، وخلية الشؤون القانونية.

��¦�ƨȇǂȇƾǷ��ƨǷƢǠǳ¦�ƨȇǂȇƾŭالموقع الموجود Ǿƥ�ƾƳ¦ȂƬƫ�Äǀǳ¦Â�» ƢǐǨǐǳ¦�®¦Â�ǺǷ�§ǂǬǳƢºƥ�ÃǂǤǐǳ¦�ƨȈǟƢǼǐǳ¦�ƨǬǘǼŭʪ

 المالية، مديرية التدقيق ومراقبة التسيير، خلية الاتصال وخلية الجودة ، النظافة ، البيئة والأمن.

الخدمات ات الاجتماعية و الموقع الموجود بشارع بشير بوقادوم ببلدية سكيكدة والذي يتواجد به قسم الخدم

 الصحية التي تقدم لعمال المؤسسة وذويهم.

ابقة: ــــــــــادات المطــــــــة على شهـــلــــــا متحصـــــĔȂǯث،  ــــــحــراء هذا البــــــة لإجـــسـذه المؤســــيار على هــــع الاختـــــــوقد وق

ISO 45001, ISO 9001, ISO 14001،  التي تساهم في تعزيز ودعم المسؤولية الاجتماعية اصفات وهي أهم المو

�ƨǈǇƚŭʪ(alba conseil, 2022)،  �ȄǴǟ�ƨǷƢǠǳ¦�ƢȀƬǇƢȈǇ�ǺǸǓ�ƾǯƚƫ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭƢǧ�Ǯ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪلتزامها ا

سلامتهم استراتيجيتها رفاهية العمال و تدرج ضمن حيث المسؤول اجتماعيا تجاه مختلف الأطراف ذات المصلحة، 

وجودة الخدمات مع الأخذ بعين الاعتبار الأطراف المعنية وكذا التنمية المستدامة والحفاظ على البيئة للأجيال 

  .القادمة
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��ƢȈǻʬ¾ƢĐ إطارات، ( تتكون التركيبة البشرية للمؤسسة المينائية لسكيكدة من ثلاث فئات سوسيومهنية:البشري ¦

مديرية  12على  هذه الفئاتتتوزع  .أعوان تحكم، أعوان تنفيذ)، منهم الدائمون وهي الفئة الأكثر عددا، ومنهم المؤقتين

.12و الجدول رقم  11حسب ما يوضحه الجدول رقم  وخليتان

Ǉƚŭ¦�©ʮǂȇƾǷ�Ǧ -توزيع العمال الدائمين والفئات السوسيو ):11جدول رقم ( ǴƬű�ȄǴǟ�ƨȈǼȀǷالجنس. سة وحسب  

  المديرية
Ȃ¸  تنفيذ  تحكم  إطارات Ǹ Đ ¦

إذإذإذ

DAG15162211762

DACG54000009

CAJ37011012

DRH1712659251

DCOM1006613127

DCP450491460141

DCTN060313143167

DF1203333024

DG1205201020

DM190116001630244

DMA16039813561475

DDN0505201013

DR760191560143

CHSE2025018027

SIE5020012702154

Ɏɽ ɮݝݨȄ
248533791774824

3013967721469

فيفري  28 ، استنادا إلى إحصائيات موقوفة في�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ البشرية: معلومات محصل عليها من مصلحة تسيير الموارد المصدر

2022.
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�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�©ʮǂȇƾǷ�Ǧ -: توزيع العمال غير الدائمين والفئات السوسيو )12(رقم  جدول ǴƬű�ȄǴǟ�ƨȈǼȀǷ

 سكيكدة

  المديرية

تنفيذتحكمإطارات

¸Ȃ Ǹ Đ ¦

إذإذإذ

DAG203212019

DACG1001002

CAJ2200206

DRH962602227

DCOM3405001013

DCP0010033043

DCTN431011019

DF61002110

DG3210219

DM070211024145

DMA010422190226

DDN1112005

DR2303154081

CHSE42104011

SIE00409013

652446143755المجموع

529
Ȇ Ǵǰ ǳ¦�¸Ȃ Ǹ Đ ¦8960380

فيفري  28 ، استنادا إلى إحصائيات موقوفة فيƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ : معلومات محصل عليها من مصلحة تسيير الموارد البشريةالمصدر

2022.

عمال.  3(عقد عمل مدعم ) فقد بلغ عددهم في نفس التاريخ    CTAأما بخصوص العمال المعينين بعقود 



�ɑȊȄȳɦȄ�Ȓȯفصل ال ɡʊɡȸ ɦ�ȓʊǾȆɳʊםȄ�ȓȸ ȷ ǺםȆȉ�ȓʈȳȼ ȎɦȄ�ȮȲȄɽ ɮɨɦ�ʏڤȄȯ ȉׁ Ȅ�ǴȄȮֿ Ȅ�ɰ ȸ؈ Ȩ ȕ�ʏࡩ�ȓȸ ȷ Ǻɮɨɦ�ȓʊɏ Ȇɮȗȡַ Ȅ�ȓʊɦɼǺȸ Ȅ�ȲɼȮ�ɑɛȄɼם

189

��Ƣưǳʬř ǷǄ ǳ¦�¾ƢĐ ¦

�ǂƥȂƬǯ¢�ǂȀǋ�ƨȇƢĔ�Ŀ�ƨǫȐǘǻȏ¦�ƪ ǻƢǯ�Ʈ ȈƷ��ǲƷ¦ǂǷ�ƨƯȐƯ�ȄǴǟÂ�ƨǠǘǬƬǷ�©¦ŗǧ�ȄǴǟ�ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƪ ȇǂƳ¢2021 ،

ÀƢǰŭ�ƨȈǟȐǘƬǇ¦�©¦°ʮ±�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ�ƪ ǻƢǯ�Ŗǳ¦�ńÂȋ¦�ƨǴƷǂǸǴǳ�ƨȇ¦ƾƥ�ƪ ǻƢǯ�Ŗǳ¦Â  ف على الهيكل الدراسة، تم خلالها التعر

�ƨǠƥƢƬǳ¦�ŁƢǐŭ¦Â�¿Ƣǈǫȋ¦�¦ǀǯÂ�Ǿǳ�ƨǻȂǰŭ¦�©ʮǂȇƾŭ¦�ǲǯ�ȄǴǟÂ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦والأنشطة والمهام المنو للمؤسسة ،�Ļ�ƢǸǯ��Ƣđ�ƨǗ

��©ʮǂȇƾŭ¦�Ǧ ǴƬű�ȄǴǟ�ǶȀǠȇ±Ȃƫ�ƨȈǨȈǯÂ�¾ƢǸǠǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢȈƟƢǐƷȍ¦�Ǧ ǴƬű�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ�¾Ȑƻستغرقت ا

�̧ ȂƦǇ¢�ǲǯ�śƫ°ʮ±�¾ƾǠŠ�ǞȈƥƢǇ¢��ƨƯȐƯ�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ

بدأت المرحلة الثانية التي من خلالها قامت الباحثة بمجموعة من المقابلات مع مجموعة ، 2022في بداية شهر جانفي 

�ǪƟʬȂلتم خلالها التعرف على إجراءات وطرق العمل من خلال الاطلاع على  بعض ا ،من مسؤولي وإطارات المؤسسة

وقوف على أهم ممارسات ومظاهر  للتعرف على مختلف الأطراف ذات المصلحة للمؤسسة والوالإحصائيات وذلك 

�ÄǂǨȈǧ�ǂȀǋ�Ǧالمسؤولية الاجتماعية  ǐƬǼǷ�Ŀ�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ�ǺǷ� ƢȀƬǻȏ¦�Ļ��Ƣđ

�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǲǯ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦Â�ÄǂǜǼǳ¦�Ƥ ǻƢŪ¦�ǺǷ� ƢȀƬǻȏ¦�ǞǷ�ƪ ǼǷ¦Ǆƫ�Ŗǳ¦��ƨưǳƢưǳ¦�ƨǴƷǂŭ¦�ƪ ǬǴǘǻ¦�ǲȇǂǧ¢�ǂȀǋ�ƨȇƢĔ

الكافية لإعداد أداة الدراسة، حيث تم توزيع استبيان تجريبي على بعض العمال من مديرية الموارد البشرية، وبعد استرجاع 

ƴƬǈŭ¦�©ʪƢƳ¤�ȄǴǟ�̧ ȐǗȏ¦Â�©ʭƢȈƦƬǇȏ¦ودة وبين من حيث فهم واستيعاب العبارات، تم تعديل بعض النقائص الموج

�ƨȇƢĔ�ƨǴƷǂŭ¦�ǽǀǿ�ƪ ȀƬǻ¦��ƢȈǟȂƦǇ¢�©¦°ʮ±�ƨƯȐƯ�¾ƾǠŠ�ǞȈƥƢǇ¢�ƨǠƥ°¢�ƪ ǫǂǤƬǇ¦�Ŗǳ¦�ȆƟƢȀǼǳ¦�Ǟȇ±ȂƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�̧Âǂǌǳ¦Â

.2022شهر ماي 

  المطلب الثاني: مجتمع وعينة الدراسة  

  أولا: مجتمع الدراسة

التحكم  مهنية وهي: الإطارات، أعوان-سة المينائية عدد كبير من العمال موزعين على ثلاث فئات سوسيوالمؤس تضم

) والجدول 11وأعوان التنفيذ، والذين بدورهم ينقسمون إلى عمال مؤقتين وعمال دائمين وذلك حسب الجدول رقم (

).12رقم (

��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�ǀȈǨǼƬǳ¦�À¦Ȃǟ¢�ƨƠǧ� Ƣǐǫϵ�ƨưƷƢƦǳ¦�ƪ ǷƢǫǟ�Ƥ ǳƢǤǳ¦�Ŀ�ƾƳ¦ȂƬƫ�ƢĔȂǯ�ƨƠǨǳ¦�ǽǀǿ�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�ƨƥȂǠǐǳ لى

�À¦Ȃǟ¢�ǲǸǌȇ���ÃȂƬǈǷ�ÀÂ®�ʭƢȈƷ¢Â��ǒ ǨƼǼǷ�ȆǸȈǴǠƫ�ÃȂƬǈǷ�ÂÂ̄�Ƣǿ®¦ǂǧ¢�Ƥ Ǵǣ¢�ÀȂǯ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ȆƟƢǼȈŭ¦�Ǧ ȈǏǂǳ¦

ل كالتنفيذ على عمال النظافة، والعمال القائمين بعمليات الشحن والتفريغ لمختلف السلع والبضائع). وهو ما يش

�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�ǂƯƚȇ�ƾǫ�ƢŲ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ǶȀǯ¦°®¤�Ǧ ǠǓ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ǶȀȈǴǟ�©¦°ƢǸƬǇȏ¦�Ǟȇ±Ȃƫ�Ŀ�ƨƥȂǠǏ

�ƨǜƷȐǷ�ń¤�ƨǬƥƢǈǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǒ Ǡƥ�©°Ƣǋ¢��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȏ¦�ȄǴǟ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ŚƯϦ�ƨȈǨȈǯ�¬ǂǋ�ǎ ź�ƢǸȈǧ

ر  على مواقف وسلوكات العمال إلا إذا تم إدراكها وتقييمها من طرفهمهامة وهي ان المسؤولية الاجتماعية لا تؤث
(Brammer, He, & Mellahi, 2014, p. 5)(
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���ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ƨƬǫƚǷ�ƨǨǐƥ�ÀÂƾƳ¦ȂƬǷ�ǶĔȂǯ�̈ƾŭ¦�®ƾŰ�ƾǬǠƥ��ǶȀǨȈǛȂƫ�ǶƬȇ�Ǻȇǀǳ¦��śƬǫƚŭ¦�¾ƢǸǠǳ¦�ƨƠǧ� ƢǼưƬǇ¦�Ļ�ƢǸǯ

301عامل من بينهم  697فقد اشتمل مجتمع الدراسة على فئة الإطارات وأعوان التحكم الدائمين البالغ عددهم لذلك 

��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǞǸƬĐ�ȆǴǰǳ¦�®¦ƾǠƬǳ¦�śƦȇ�Ņ¦Ȃŭ¦�¾ÂƾŪ¦���©ʮǂȇƾŭ¦�Ǧ ǴƬű�ȄǴǟ�ÀȂǟ±ȂƬȇ��°ƢǗ¤

13�ƨǈجدول رقم ( Ǉ ƚ ŭʪ ��ś Ǹ Ɵ¦ƾ ǳ¦�©¦°ƢǗ ȍ ¦Â�Ƕ ǰ Ƹ Ƭǳ¦�À¦Ȃ ǟ ¢�®¦ƾ Ǡƫ��.المينائية�

ª  ذكور  الفئات السوسيومهنية ʭ ¤

24853  إطارات

37917  أعوان تحكم

¸Ȃ Ǹ Đ ¦62770

�Ȇ Ǵǰ ǳ¦�¸Ȃ Ǹ Đ ¦697

  28/02/2022، حسب إحصائيات موقوفة في الباحثة:  من إعداد المصدر

��ƢȈǻʬ  عينة الدراسة  

+  (إطارات تينومهنييالفئتين السوس اشتملت علىمفردة  200من  تكونتتم اختيار عينة ميسرة من مجتمع الدراسة 

، وقد لجأت الباحثة إلى هذا النوع من العينات لأن معظم إطارات وأعوان تحكم مجتمع الدراسة يتواجدون أعوان تحكم)

ت ���11ʮǂȇƾǷ�ȆǿÂبـ مديرية السحب، مديرية العتاد، مديرية الشحن والتفريغ ومديرية قيادة الميناء (أنظر جدول رقم 

تقنية أكثر منها إدارية يتواجد معظم عمالها في الورشات وعلى الرصيف المينائي ويعملون وفق نظام التناوب، الأمر الذي 

��Ƕđ�¾Ƣǐƫȏ¦�ƨƥȂǠǏ�ǺǷ�ƾȇǄȇ

��ȆǴȇ�ƢǷ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�Ļ�ƨǟ±Ȃŭ¦�©ʭƢȈƦƬǇȐǳ�̧ƢƳŗǇȏ¦Â�Ǟȇ±ȂƬǳ¦�ƨȈǴǸǠƥ�¿ƢȈǬǳ¦�ƾǠƥ

ʭ©نتائج عملية توزيع ):14جدول رقم ( ƢȈƦƬǇ ȏ ¦

�©ʭ ƢȈƦƬǇ ȏ ¦

  الموزعة

�©ʭ ƢȈƦƬǇ ȏ ¦

  المسترجعة

Śبيالاست ǣ �©ʭ Ƣ

الصالحة للتحليل

�©ʭ ƢȈƦƬǇ ȏ ¦

  الضائعة

�©ʭ ƢȈƦƬǇ ȏ ¦

الصالحة للتحليل

2001833017153العدد

ȓȍȸ ɴɦȄ100%91.5%15%8.5%76.5%

  . الباحثةمن إعداد المصدر: 
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ƨǇ ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǟ �ǎ ƟƢǐ ƻ ��Ƣưǳʬ

�ƨǼȈǠǳ¦�ǎ تمكن ƟƢǐƻÂ�©ʭȂǰǷ�Ǻǟ�ƨƸǓ¦Â�̈°ȂǏ�ǀƻ¢Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǞǸƬů�ŃƢǠǷ�ƾȇƾŢ�ǺǷ�Ʈ ƷƢƦǳ¦�ƨȈǐƼǌǳ¦�©ʭƢȈƦǳ¦

«�Ť�ƾǫ�Äǀǳ¦�ŚƯƘƬǳ¦�ȄǴǟه المدروسة، وهو ما يساعد ǂǠƬǳ¦Â�Ƣēȏ£ƢǈƫÂ�ƨȈưƸƦǳ¦�ƨǴǰǌŭʪ�ƢȀǘƥ°Â�©ʭƢȈƦǳ¦�ǲȈǴŢ�ȄǴǟ ارسه

��ȆǸǴǠǳ¦�ǲǿƚŭ¦��Ǻǈǳ¦��ǆالمتغيرات الديمغرافية على أبعاد ومؤشرات الدراسة،  ǼŪ¦��Ŀ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǽǀǿ�ƪ ǴưŤÂلرتبة، ا

  ) يظهر الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة.15الجدول رقم ( والأقدمية.المنصب العالي المشغول 

15ƨǇجدول رقم ( ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǠǳ�ƨȈǧ¦ǂ ǤŻ ƾ ǳ¦�©ʭ ƢȈƦǳ¦��

ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS©� الباحثة: من إعداد المصدر

النسبة المئوية حسب العينة   التكرار  الفئات  الخاصية

  الجنس
%10669.3  ذكر

%4730.7  أنثى

  الفئة العمرية

%74.6  سنة  29إلى  20من 

%5334.6  سنة 39إلى  30من 

%7448.4  سنة  49إلى  40من  

%1912.4  سنة فما فوق 50

  المؤهل العلمي

�ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ1610.5%

%159.8  تكوين مهني

%10870.6  جامعي 

%149.1  دراسات عليا (ماجستير أو دكتوراه) 

  الرتبة
%11172.5  إطار

%4227.5  عون تحكم 

المنصب العالي 

  المشغول 

%106.5  رئيس قسم 

%2415.7  رئيس مصلحة

%2214.4  رئيس فرع 

%9763.4  دون منصب عالي 

  الأقدمية

%2113.7  سنوات 05أقل من 

%3522.9  سنوات 10إلى  05من 

%9763.4  سنوات 10أكثر من 
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�ǲưŤ�ª)15(من خلال  الجدول رقم متغير الجنس: . 1 ʭȍ¦�ƨƠǧ�À¢�ǚƷȐȇ��30.7% من حجم العينة، وهو ما

Ʈ ȈƷ��ǲǰǯ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǞǸƬĐ�ƨȇǂǌƦǳ¦�ƨƦȈǯŗǳ¦�ǆ ǰǠȇ

أن إحصائيات المؤسسة تشير إلى أن فئة الذكور  

من العدد الإجمالي للموارد %80تمثل ما يفوق 

�¦ǀǿ�Ƥ ƦǇ�ǞƳǂȇÂ��ª ʭ¤�ȆǫƢƦǳ¦Â��ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦

ة التباين في العدد بين الجنسين لطبيعة نشاط المؤسس

المينائية، الذي يرتكز أساسا على عمليات الشحن 

�°¦Ȃŭ¦�¾ƢǸǠƬǇʪ��ǞƟƢǔƦǳ¦Â�ǞǴǈǳ¦�Ǧ ǴƬƼŭ�ǢȇǂǨƬǳ¦Â�®

ȏʪ�Â¢�ǲǸǠǳ¦�¦ǀđ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨǴǿƚŭ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦ǟ�ȄǴǟ�®ƢǸƬ

�¿ƢȈǬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��®ƢƬǠǳ¦Â�©¦ǄȈȀƴƬǳ¦�Ǧ ǴƬű

بعمليات الصيانة المستمرة لعتاد وتجهيزات المؤسسة 

�̧ȂǼǳ¦�¦ǀđ�¿ƢȈǬǳ¦�ǺȀǼǰŻ�ȏ��ļ¦ȂǴǳ¦�ª ʭȍ¦�§ ƢǈƷ�ȄǴǟ�°ȂǯǀǴǳ�ÄȂǬǳ¦�°Ȃǔū¦�Ƥ ǴǘƬȇ�ƢǷ�ȂǿÂ��ƨƥÂƢǼŭ¦�¿ƢǜǼƥ�ǲǸǠǳ¦Â

ʭȍ¦��̈Śƻȋ¦�ƨƠǨǳ¦�ǽǀǿ�ƾų�Ǯ ǳǀǳ��¾ƢǸǟȋ¦�ǺǷ�¦°¦ǂǬƬǇ¦�ǂưǯ¢�ÀȂǰƫ�Ǻȇ¢�̈°¦®ȍ¦�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ�ǖǬǧ�̈ƾƳ¦ȂƬǷ��ª

وارتياحا في عملها وهو ما يفسر النسبة المتحصل عليها في عينة الدراسة.  

سنة تمثل  39إلى  30ومنسنة  49إلى  40يلاحظ من النتائج المحصل عليها أن الفئات العمرية من :العمريةالفئة . 2

أكبر نسبة من عينة الدراسة 

%48.4وهي على التوالي : 

وهو  ما يعكس   % 34.6و

ة فعلا  الصورة الحقيقية للتركيب

البشرية للمؤسسة ككل، حيث 

أن الغالبية الساحقة من الموارد 

البشرية للمؤسسة من فئة 

الشباب، التي تتوفر على 

طاقات هائلة وقدرات معتبرة، 

�¿ƢȀŭʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ǺǷ�ƢȀǼǰŻ�ƢǷ�ȂǿÂ

� ƢƦǟ¢�ǲǯ�ǲǸŢÂ�Ƣđ�ƨǗȂǼŭ¦

ƨǳȂȀǇ�ǲǰƥ�ǲǸǠǳ¦��Ǉ�ȏÂ�©ƢǫƢǗ�ȐǠǧ�Ƥ ǴǘƬƫ�Ŗǳ¦Â�ƨǈǇƚǸǴǳ�ǒ ƥƢǼǳ¦�Ƥ ǴǬǳ¦�ƾǠƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǼǬƬǳ¦�Ǧ ƟƢǛȂǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢǸȈ

شابة، حيث تتركز  معظم هذه الفئات في مديرية الشحن والتفريغ، مديرية الوسائل، مديرية السحب ومديرية قيادة 

 الميناء.

توزيع أفراد العينة حسب متغير ):16شكل رقم (

ƢƳ©الباحثةالمصدر: من إعداد  ǂ ű �Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪSPSS

الفئة العمرية ): توزيع أفراد العينة حسب متغير 17شكل رقم (

ƢƳ©الباحثةالمصدر: من إعداد  ǂ ű �Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪSPSS

شكل رقم (
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) أن أغلبية مفردات عينة الدراسة من الحائزين على 15تظهر النتائج المحصل عليها في الجدول رقم (:المؤهل العلمي . 3

شهادات جامعية حيث تمثل هذه 

من عينة الدراسة،   %70.6الفئة 

ضف إلى ذلك نسبة الحاملين 

لشهادات عليا (ماجستير/دكتوراه) 

وهذا يتطابق  ، %9.2والتي تمثل 

مع طبيعة التركيبة السوسيومهنية 

المكونة لهاتين الفئتين، حيث 

من  %72.5تشتمل العينة على 

الإطارات، وهو ما يظهر المستوى 

التعليمي لإطارات المؤسسة (في 

لحالات يتحصل العامل على بعض ا

��ƨǈǇƚŭ¦�ƶǼŻ�Äǀǳ¦�ǂǷȋ¦���ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǠǳ�ƨƦǈǼǳʪ�¾Ƣū¦�ǆ Ȉǳ�ȂǿÂ�ƨȈǠǷƢƳ�̈®ƢȀǋ�ȄǴǟ�ǾǳȂǐƷ�ÀÂ®�ƨȈǷƾǫȋʪ�°ƢǗ¤�ƨǨǏ

�̈®ƢȀǋ�ȄǴǟ�śǴǏƢū¦�Śǣ�®¦ǂǧȋ¦�ƨƦǈǻ�ƪ ǤǴƥ�ǲƥƢǬŭ¦�ĿÂ��ŅƢǠǳ¦�ȆǸȈǴǠƬǳ¦�Ƣǿ¦ȂƬǈǷ�ń¤�ǂǜǼǳʪ�ƾȈƳ�ǲǰǌƥ�ƨǴǿƚǷ�°®¦Ȃǯ

��Â�ƨǬƥƢǈǳ¦�ƨƦǈǼǳʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƨǴȈǴǫ�ƨƦǈǻ�Ȇǿ%20.3جامعية 

من عينة الدراسة، وهذا راجع لسببين: الأول يتمثل في تواجد الأغلبية الساحقة  %73تمثل فئة الإطارات :  الوظيفة. 4

التحكم في الورشات وعلى  أعوانمن فئة 

الرصيف المينائي، يشتغل بعضهم بنظام 

التناوب،  وهم ينتمون في معظمهم إلى مديرية 

قيادة الميناء، مديرية الشحن والتفريغ ومديرية 

��Ǯ����11العتاد (جدول رقم ( ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ

فإن بعض أعوان التحكم هم في الأصل من فئة 

الإطارت، لكن تم تنزيلهم في الرتبة بغرض 

تحويلهم إلى عمال دائمين (بموافقة منهم) 

�Ǻǟ�ƨŦʭ�ƨȈǳƢǷ�ǲǯƢǌǷ�ń¤�µ ǂǠƬǳ¦�Ƥ Ʀǈƥ

��ʭÂ°Ȃǯ�ƨƸƟƢƳ

ƢƳ©الباحثةالمصدر: من إعداد  ǂ ű �Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪSPSS

المؤهل العلمي): توزيع أفراد العينة حسب متغير 18رقم (شكل

الوظيفة): توزيع أفراد العينة حسب متغير 19شكل رقم (

ƢƳ©االباحثةالمصدر: من إعداد  ǂ ű �Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪSPSS
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56 ،رئيس قسم ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�śǸƟ¦ƾǳ¦�ǶǰƸƬǳ¦�À¦Ȃǟ¢Â�©¦°ƢǗ¤���ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǞǸƬů�Ƕǔȇ24�� المنصب النوعي:. 5

رئيس فرع (معلومات محصل عليها من خلال مقابلة مع رئيس مصلحة تسيير الموارد البشرية بتاريخ  76ورئيس مصلحة 

)، وهو ما يعكس التركيبة 08/02/2022

الحقيقية لعينة الدراسة فيما يخص الشاغلين 

لمناصب نوعية، وتجدر الإشارة إلى أن رؤساء 

المصالح والأقسام وبعض رؤساء الفروع هم من 

ت في حين أن الفئة المتبقية من فئة الإطارا

رؤساء الفروع هم من أعوان التحكم، وتحظى 

�¿ƢǸƬǿʪ��ƨȈǟȂǻ�Ƥ ǏƢǼŭ�ƨǴǣƢǌǳ¦��©ƢƠǨǳ¦�ǽǀǿ

�ȄǴǟ�¾Ȃǐūʪ�ǪǴǠƬŭ¦�Ƥ ǻƢŪ¦�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦

�©ȏƢĐ¦� Ǧ ǴƬű� Ŀ� ƨȈǼȇȂǰƬǳ¦� ©¦°Âƾǳ¦

�ȄǴǟ�ƨǸƟƢǬǳ¦�ƨƠǨǳ¦�Ƣǿ°ƢƦƬǟʪ��©ƢǐǐƼƬǳ¦Â

ف ائالسير الحسن لمختلف الأنشطة والوظ

داخل المؤسسة).

سنوات، وهذا يعني أن معظم  10من عينة الدراسة ذات خبرة مهنية تفوق الـ  %63.4أن  يلاحظ   : الأقدمية. 6

�ƨǈǇƚŭʪ�ǲǸǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�©¦®ǂǨǷ

المينائية منذ مدة طويلة، وهو ما يدل 

على أن توظيف الإطارات وأعوان 

�ƨǼǇ�ǲǯ�̈ŚƦǯ�®¦ƾǟϥ�ǶƬȇ�ȏ��ǶǰƸƬǳ¦

كما تشير من حجم العينة)،   13.7%(

هذه النسب أيضا إلى وجود معدل 

دوران منخفض وهو ما تؤكده 

ت السنوية للمؤسسة التي الإحصائيا

تظهر معدل دوران يكاد ينعدم ويرجع 

�Ǯ ǳ̄ó�Ä¢°�Ƥ ǈƷƨưƷƢƦǳ¦���ń¤�¦�Ǆŭ�ʮ¦

واردها لمالمغرية التي توفرها المؤسسة 

على البقاء وعدم المغادرة.  هموالتي ترغم البشرية

�®¦ƾ ǟ¤�Ǻ Ƿ��°ƾ ǐ ŭ¦ƨưƷ ƢƦǳ¦�©ƢƳ ǂ ű �Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪSPSS

المنصب النوعي): توزيع أفراد العينة حسب متغير 20رقم (شكل 

�®¦ƾ ǟ¤�Ǻ Ƿ��°ƾ ǐ ŭ¦ƨưƷ ƢƦǳ¦�©ƢƳ ǂ ű �Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪSPSS

: توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية21شكل رقم 
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ʭ© منهج الدراسةالمطلب الثالث: ƢȈƦǳ¦�ƨŪ ƢǠǷÂ�Ǟ Ŧ �©¦Â®¢Â

فة إلى الاستعانة بمجموعة ا¦Ǔȍʪ�ȆǴȈǴƸƬǳ¦�ȆǨǏȂǳ¦�ƲȀǼŭ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�Ļ��ƢēƢȈǓǂǧ�°ƢƦƬƻ¦Â�ƨǇ¦°ƾǳللإجابة على أسئلة 

®�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦��ǞŦ�ȄǴǟ�ƨưƷƢƦǳ¦�©ƾǟƢǇ�Ŗǳ¦Â���ÀƢȈƦƬǇȏ¦Â�ƨǈǇƚŭ¦�ǪƟʬÂ�ǲȈǴŢ��ƨǴƥƢǬŭ¦��ƨǜƷȐŭƢǯ�©¦Âمن الأ

ج توظيف عدد كبير من الاختبارات والأساليب الإحصائية التي تندر  واللازمة للإجابة على الإشكالية المطروحة. كما تم

  ضمن الاحصاء الوصفي والإستدلالي.

  أولا:  منهج الدراسة

علمية الخاصة ، من خلال القيام بجمع المادة الȆǴȈǴƸƬǳ¦�ȆǨǏȂǳ¦�ƲȀǼŭ¦�¿¦ƾƼƬǇʪالباحثة  هداف الدراسة قامتلأ تحقيقا

�ǺǷ�ƨǇ¦°ƾǳʪوالأدبياتسات الكتب والأبحاث والدرا �¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƨǐǐƼƬŭ¦ انبيه النظري التي ستثري البحث في جو

حليل ��Ƭǳ¦�¼ǂǗ�ǺǷ�ƨǬȇǂǗ��Ȃǿ�ȆǴȈǴƸƬǳ¦�ȆǨǏȂǳ¦�ƲȀǼŭƢǧ��©ʭƢȈƥ�ǺǷ�ǾǠŦ�Ļ�ƢǷ�ȄǴǟ� ƢǼƥ�ǲȈǴƸƬǳʪ�ƢȀƦǬǠƫ�Ľوالتطبيقي

اهرة كما يعتمد على دراسة الظجل الوصول إلى أغراض محددة لوضعية معينة، فهو والتفسير بشكل علمي منظم من أ

توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا، ثم يعبر عنها كميا أو كيفيا، فالتعبير الكيفي يصف لنا الظاهرة ويوضح 

خصائصها أما التعبير الكمي فيعطيها وصفا رقميا يوضح مقدار هاته الظاهرة أو حجمها أو درجة ارتباطها مع الظواهر 

قف هذا المنهج عند حد وصف الظاهرة فحسب بل يتعداه إلى التحليل والربط والتفسير للوصول إلى الأخرى"، ولا يتو 

  استنتاجات يبنى عليها التصور المقترح.

ƨȈƟƢǐ Ʒ ȍ ¦�ƨŪ ƢǠŭ¦�Ƥ ȈǳƢǇ ¢��ƢȈǻʬ

:اشتملت الدراسة على متغيرينمتغيرات الدراسة: . 1

والذي يرمز له في  ،الإبداعي للموارد البشرية في المؤسسة المينائية سكيكدة الأداءالمتمثل في المتغير التابع: 

��ǄǷǂǳʪ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦Y.(

،  والذي بدوره تم �ǄǷǂǳʪ�Ǿǳ�ǄǷǂȇ�Äǀǳ¦��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦��ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ(X)ويتمثل المتغير المستقل (المفسر): 

 تقسيمه إلى أربعة متغيرات جزئية وهي: 

�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǄǷǂǳʪ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�Ŀ�ƨǴưǸŭ¦Âx)1(

)�ǄǷǂǳʪ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�Ŀ�ƨǴưǸŭ¦Âx)2المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة تجاه الموارد البشرية 

�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǄǷǂǳʪ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�Ŀ�ƨǴưǸŭ¦Âx)3(

�ǄǷǂǳʪ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�Ŀ�ƨǴưǸŭ¦Â�ƨǷȂǰū¦�ǽƢš �ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦x)4(
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 لتحقيق أغراض الدراسة، والتوصل لمختلف النتائج الإحصائية تمت الاستعانة بحزمة أساليب المعالجة الإحصائية:. 2

SPSSالبرامج التطبيقية الإحصائية في مجال العلوم الاجتماعية V الأساليب الإحصائية  الباحثة، أين استعملت 20

  التالية: 

������ȆǸǴǠǳ¦�ǲǿƚŭ¦��ǂǸǠǳ¦��ǆ��التكرارات والنسب المئوية: ǼŪ¦���ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�©ʭȂǰǷÂ�ǎ ƟƢǐƻ�ƾȇƾƸƬǳ

§�ƢƦǟ�ǲǯ�ȄǴǟ�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ǖǇȂƬǷ°̈��المتوسط الحسابي Ƣǈū�ǲǸǠƬǇ¦�Äǀǳ¦��

ƢƦǟ�ǲǯ�ȄǴǟ�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ƪ°̈�الانحراف المعياري: Ƭǌƫ�ÃƾǷ�ƨǧǂǠŭ�ǾǳƢǸǠƬǇ¦�Ļ��ƪ ƬǌƬǳ¦�ǆ ȈȇƢǬǷ�ǺǷ�ȂǿÂ

��ǲǰǯ�°ȂƄ¦�ȄǴǟ�ǶēʪƢƳ¤�ƪ Ƭǌƫ�ÃƾǷÂ�°ȂƄ¦�©¦°ƢƦǟ�ǺǷ

ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�Ŀ�ƨǴǸǠƬǈŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�̈¦®¢�©ƢƦƯ�ÃƾǷ�²©�معامل الثبات "ألفا كرونباخ":  ƢȈǬǳ

تم استعماله )، كما 1و  1-العلاقة بين متغيرين أو أكثر ويكون محصور بين (لقياس قوة معامل الارتباط "بيرسون": 

 أيضا في قياس الاتساق الداخلي والبنائي للاستمارة.

.لاختبار التوزيع الطبيعي لعينة الدراسة واعتدالية النموذجاختبار كولموجروف سميرنوف: 

 على المتغير التابع.لمعرفة أثر المتغيرات المستقلة الانحدار الخطي المتعدد: 

 لمعرفة أثر أكثر من متغير مستقل على المتغير التابع. الانحدار المتعدد التدريجي:

لاختبار معنوية نموذج الانحدار.: Fاختبار فيشر 

 . لاختبار معنوية معلمات نموذج الانحدار:  tاختبار ستودنت

كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين ثلاث لمعرفة ما إذا   )،(Kroskal-Wallis(واليس-اختبار كروسكال

�©ʭƢȈƦǳ¦�ǺǷ�ǂưǯ¢�Â¢�©ƢǟȂǸů

يستعمل لقبول أو رفض الفرضيات، حيث كلما كان مستوى الدلالة أقل من مستوى المعنوية  :Sigمستوى الدلالة 

    يتم رفض الفرضية. 0.05)، يتم قبول الفرضية ، وكلما كان مستوى الدلالة أكبر من 0.05المطلوب (

�©ʭ ƢȈƦǳ¦�Ǟ Ŧ �©¦Â®¢��Ƣưǳʬ

�ȄǴǟÂ�ƢđȂȈǟÂ�Ƣǿʮ¦ǄǷ�ȄǴǟ�Ƣǿ¦ƾƷ¤�°ƢȈƬƻ¦�Ǧ ǫȂƬȇ�Ʈ ȈƷ��Ǟǫ¦Ȃǳ¦�ȆǐǬƬǳ�ƨǴǸǠƬǈŭ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦Â�©¦ ¦ǂƳȍ¦�̧ ȂǸů�ǲưŤ

الدراسة الحالية على مجموعة من الأدوات، سيتم توضيحها   اعتمدت، وقد )2006(أنجرس،  طبيعة المشكلة المدروسة

  كما يلي:

�ƨǜƷȐŭ�Ǿƫ°ƢȀǷÂ�Ʈالملاحظة.1 ƷƢƦǳ¦�² ¦ȂƷ�¿¦ƾƼƬǇ¦�Ŀ�ƢǇƢǇ¢�ǲưǸƬƫÂ��©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�©¦Â®¢�¿ƾǫ¢�ǺǷ�ŐƬǠƫÂ��

�ƨǧƾǐǳ¦�Ǻǟ�ƨš ʭ�Â¢�̈ǂƥƢǟ�ȏ�ƨȇƾǐǫ�ÀȂǰƫ�À¢�ƨǘȇǂǋ�́ ƢƼǋȋ¦Â�ǞƟƢǫȂǳ¦Â� ƢȈǋȋ¦�ƾǏ°Â  ،صفحة 2014(دليو ،

207(

�ƨưƷƢƦǳ¦�ƪوفي  ǷƢǫ�Ʈ ȈƷ��©¦ƾǿƢǌŭ¦�ŗǧƾƥ�ƨǻƢǠƬǇȏʪÂ�ƨǘȈǈƦǳ¦�ƨȈǨȈǰǳ¦�ƨǜƷȐŭ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�Ļ��ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦

�ȆǴȇ�ƢǸǯ�ƢēƢǜƷȐǷÂ�Ƣē¦ƾǿƢǌǷ�ǲǯ�ǺȇÂƾƬƥ
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ت بين تستعملها المؤسسة من خلال جولاملاحظة مختلف البرامج الحاسوبية والوسائل والتجهيزات التي 

 ؛  مختلف المصالح والورشات

ملاحظة درجة الاهتمام بتوفير النظافة، الأمن والسلامة في مواقع العمل، من خلال ملاحظة الملصقات 

ƨȈǼȀŭ¦�°Ƣǘƻȋ¦�ǺǷ�ƨȇƢǫȂǳ¦Â�ƨȇƢǸū¦�ƨǈƦǳ¢� ¦ƾƫ°ʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦�ÃƾǷÂ�ÀƢǰǷ�ǲǯ�Ŀ�̈®ȂƳȂŭ¦؛  

لتكوين وتحسين المستوى من خلال حضور بعض عمليات التحسيس والدورات ملاحظة سير برامج ا

 ؛التكوينية

�¿ƾǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©ƢǷƾŬ¦�ǒ Ǡƥ�¦ǀǯÂ��ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȇŚŬ¦�¾ƢǸǟȋ¦�ǒ Ǡƥ�ȄǴǟ�» ȂǫȂǳ¦

 ؛لعمال المؤسسة وذويهم

ǈŭ¦�ƢȀǷ¦ǄƬǳ¦�ƾȈǯƘƬǳ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�©¦°®ƢƦŭ¦�ǒ Ǡƥ�ȄǴǟ�̧ ȐǗȏ¦حسين الأداء ؤول اجتماعيا أو لت

 ؛الإبداعي لمواردها البشرية

الدخول إلى فضاءات المؤسسة عبر الأنترنت ( صفحة الفايسبوك وموقع المؤسسة)، للتعرف على طبيعة 

 ونوع المعلومات التي تقدمها المؤسسة لمختلف المتعاملين معها( عمال أو عملاء).

�ƢĔȂǯ��ƨȈ، وذلك بسبب فعاليتها في جمع المعلومات التفصيلعا من حيث استعمالهاوهي الأداة الأكثر شيو : المقابلة.2

، صفحة 2014و، (دلي توفر فرصة استكشاف موضوع معين بدلا من تقييد الردود كما هو الحال في الاستبيان المغلق

تم إجراء مجموعة من المقابلات مع:، وفيما يخص موضوع الدراسة الحالية، فقد )210

 ؛رئيس مصلحة تسيير الموارد البشرية

؛رئيس قسم التكوين

؛رئيس قسم الخدمات الاجتماعية

؛رئيس قسم المالية ورئيس قسم المحاسبة

؛مندوبة البيئة

؛رئيس خلية النظافة، الأمن، البيئة والجودة

؛رئيس خلية الاتصال

؛رئيس قسم الشحن والتفريغ

؛قسم التسويق ورئيس مصلحة الفوترة رئيس

ǺƟʪǄǳ¦�ÄÂƢǰǋ�̧ǂǧ�ƨǈȈƟ°Â�ǺƟʪǄǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷ¦�̧ǂǧ�ǆ ȈƟ°؛

�ǺǷȋ¦��¾Ƣǐƫȏ¦�ƨȈǴƻ�� ƢǼȈŭ¦�̈®ƢȈǫ��ǲƟƢǇȂǳ¦��ƨǼǸǫǂǳ¦���ƨǈǇƚŭ¦�©ʮǂȇƾǷ�Ǧ ǴƬű�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦�ǒ Ǡƥ

.والسلامة، خلية الشؤون القانونية)

  :حول النقاط التالية المقابلاتوقد تمحورت أسئلة 
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 ؛الإجراءات المطبقة في المحافظة على السلامة والأمن في العمل

 ؛الإجراءات والوسائل المعتمدة للمحافظة على البيئة والموارد الطبيعية وتحقيق التنمية المستدامة

 ؛طرق تقييم الأداء وبرامج التكوين وتحسين المستوى

 ؛زن بين العمل والحياة اليوميةأهم الإجراءات والوسائل التي توفرها المؤسسة لتحقيق التوا

°ȂƳȋ¦Â�Ǆǧ¦Ȃū¦�¿Ƣǜǻ�©ʭȂǰǷ؛ 

ǞǸƬĐ¦�ŁƢǐǳ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȇŚŬ¦�¾ƢǸǟȋ¦Â�ƨȈǟȂǘƬǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦؛ 

 ؛الأداء الإبداعي في العمل

ǺƟʪǄǳ¦�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�©¦ ¦ǂƳ¤Â�¼ǂǗ؛ 

 أنظمة الاتصال داخل المؤسسة وإشراك العمال في اتخاذ القرار.

3.�Ǫ ƟʬÂوهي وسيلة مهمة، تساعد الباحث في التأكد أو التحقق من بعض المعلومات التي تحصل عليها المؤسسة :

�ǪƟʬȂǳ¦�Ƕǿ¢Â��ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�ƨǐƬű�©ƢȀƳ�Ƣǿ°ƾǐƫ�Ȇũ°�ǞƥƢǗ�©¦̄�ǪƟʬÂ�ƪ ǻƢǯ�¦̄¤�ƨǏƢƻ�ƨǴƥƢǬŭ¦�Â¢�ƨǜƷȐŭ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ

  التي تم الاعتماد عليها في الدراسة الميدانية:

  ؛لتنظيمي للمؤسسةتصميم الهيكل ا

 ؛النظام الداخلي للمؤسسة والاتفاقيات الجماعية

 ؛برامج وخطط التكوين لسنوات سابقة

 ؛دليل المؤسسة 

 ؛مة في أماكن العملدليل الأمن والسلا

 ؛مخطط الاتصال

ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǷƾƻ�Ǻǟ��ǶǿƢǓ°�ÃȂƬǈǷ�² ƢȈǫÂ�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦�ƨǧǂǠŭ� ȐǸǠǴǳ�ƨȀƳȂŭ¦�©ʭƢȈƦƬǇȏ¦؛ 

  بعض النسخ من أعداد مجلة " الميناء" التي تصدرها المؤسسة. 

وقد تم  ،ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�̧ȂǓȂǷ�¾ȂƷ�©ƢǷȂǴǠŭ¦Â�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞŦ�Ŀ�ȆǇƢǇ¢�ǲǰǌƥ�̈ƾǸƬǠŭ¦��̈¦®ȋ¦�ȆǿÂالاستبيان: .4

ǇƢǇ¢�ǲǰǌƥ�ƨǬƥƢǈǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪÂ��ƢȀǓÂǂǧÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�©ȏ£Ƣǈƫ�ǺǷ�ƢǫȐǘǻ¦�ƢȀƬǴƠǇ¢�ƨǣƢȈǏوآراء بعض  ي

��Ņ¦Ȃŭ¦�ǂǐǼǠǳ¦�Ŀ�ǲȈǐǨƬǳʪ�ƢȀȈǳ¤�µ ǂǠƬǳ¦�ǶƬȈǇÂ��śǐƬƼŭ¦�̈ǀƫƢǇȋ¦
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  المبحث الثاني: بناء أداة الدراسة واختبارات الصدق والثبات

�ƨưƷƢƦǳ¦�ƪتم الاعتماد في هذه الدراسة  ǷƢǫ�ƾǫÂ��©ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ�ƨȈǇƢǇ¦�̈¦®Ƙǯ�ÀƢȈƦƬǇȏ¦�ȄǴǟ–Ƭǟȏʪ ماد على مجموعة

ƢƦƬƻȏ�ƢȀǟƢǔƻ¤�ǎ°¦©� -الدراسات السابقةمن  ź�ƢǸȈǧ�ƢǸȈǇȏ�ƨȈǸǴǠǳ¦�ǆ Ǉȋ¦Â�ƾǟ¦ȂǬǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ƢǬǧÂ�Ƣǿ®¦ƾǟϵ

�ƢēƢȈǓǂǧ�°ƢƦƬƻ¦Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨȈǳƢǰǋ¤�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȍ¦�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫÂ�ƢȀƬǷȐǇ�ǺǷ�ǪǬƸƬǴǳ�©ƢƦưǳ¦Â�¼ƾǐǳ¦

  المطلب الأول: بناء أداة الدراسة 

�ƨȈƥǂǠǳ¦�©ƢȈƥ®ȋ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�Ŀ�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�ȄǴǟ�̧ أبعاد الموضوعبعد تحديد ȐǗȏ¦�ƾǠƥÂ��ǾƫʭȂǰǷ�Ǧ ǴƬűÂ

للتمكن  كل محور يحتوي على مجموعة من الأسئلة ذات الطابع المغلقوالأجنبية، تم بناء استبيان يتكون من ثلاثة محاور،  

�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�¿ȂǴǠǴǳ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ƨǷǄū¦�ƲǷʭǂƥ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƢȀƬŪƢǠǷ�ǺǷSPSS ، حيث تم الاعتماد على مقياس ليكارت

��Ņ¦Ȃŭ¦�¾ÂƾŪ¦�Ŀ�̈®ƾƄ¦�©ȏƢĐ¦�®ƢǸƬǟʪ�ȆǇƢǸŬ¦

  درجات المقياس المستخدم في الدراسة):16جدول رقم (

  موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافقغير موافق بشدة  درجة الموافقة

]4.2-5[]3.4-4.2]]2.6-3.4]]1.8-2.6]]1-1.8]  مجال الموافقة

  مرتفع جدا  مرتفع  متوسط  ضعيف  ضعيف جدا  التقييم

بالاعتماد على القوانین الإحصائیةمن إعداد الباحثة

  أما بخصوص محاور الاستبيان فيمكن توضيحها فيما يلي :  

Controlيتضمن المتغيرات الشخصية " المحور الأول:أولا:  Variables��Ŀ�ƨǴưŲ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƲƟƢƬǻ�Ƣđ�ǂƯƘƬƫ�ƾǫ�Ŗǳ¦���

.هنية)الأقدمية (الخبرة المالوظيفة و الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي (إطار /عون تحكم)، 

��ƢȈǻʬيشتمل على العبارات المتعلقة بقياس المسؤولية الاجتماعي :( يمثل المتغير المستقل)المحور الثانيŭʪ�ƨ ؤسسة المبحوثة

,Turker) (المتغير المستقل)، وقد تم الاعتماد في قياس هذا المتغير على مقياس لقياس المسؤولية الاجتماعية (2009

�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�®ƢǠƥ¢�ƨǠƥ°¢�ǺǸǔƫ�Äǀǳ¦Â�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�ƨƥ°ƢǬǷ�®ƢǸƬǟʪتماعية للمؤسسة الاج

�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš �ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš

الاجتماعية للمؤسسة تجاه الحكومة)، ويعد هذا المقياس من أهم المقاييس المستعملة من طرف الباحثين في مجال المسؤولية 

,Sabir)يةالاجتماع El Mir, & Taouab, 2021, p. ,Turker)(ن الأبحاثــــــــــــديد مــــــــــه العـــــــــارت إليـوالذي أش(203

2009; Latif & Sajjad, 2018; Fatma, Rahman, & Khan, 2014; Pérez, Martinez, & Rodriguez del

Bosque, 2013)�Àś�ŕƈȞ��ŕ̄ƈśŷ§ من الدراساتمجموعةفي هřǽȃ±ŷ�Ã£�řǽŗƊŠ£�¿Ã̄ �Ɠž�ª Ȅ±Š£�Ɠśƅ§

)(Kriyantono, 2015; Maung & Chotiyaputta, 2018; Sabir, El Mir, & Taouab, 2021)(Tziner, Oren,
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Bar, & Kadosh, 2011; Maric, Berber, Slavic, & Aleksic, 2021; Gudencio, Coelho, & Ribeiro,

2019) ،(Al Amri, Das, & Ben-Ayed, 2019; jamali, Samara, Zollo, & Ciappei, 2019; liu, Ljlal,

Hanif, Khurshid, & Ahmed, 2022)(Schulze, Helnitz, & Lorenz, 2018; Seaman, College, &

Willliams, 2018)  ، وقد أجريت بعض التعديلات فيما يخص عبارات بعض الأبعاد لا سيما فيما يخص البعدين الثاني

,Fatma)والثالث، وذلك من خلال الاستعانة بمقاييس أخرى مثل مقياس  Rahman, & Khan, ومقياس (2014

(Skudiene & Auruskeviciene, 2012)��ÀƁ±�ȘţƆƈ�07.(

  سؤال مقسمة حسب أربعة أبعاد كما يلي:  24تضمن هذا المحور 

:البعد الأول��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦07 .عبارات  

:عبارات. 09المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية:  البعد الثاني  

:البعد الثالث��ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦06  .عبارات  

:عبارات. 02المسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة:  البعد الرابع  

��Ƣưǳʬلق ـــزء المتعــالجوهــو   ):المحور الثالث (المتغير التابعʪداعيـــالإب لأداءʪ�Ǿƫ¦°ƢºƦǟ�ǞºººǓÂ�Ļ�Äǀºººǳ¦Âماد على ـــلاعت��

.J.Mو J. Zhouدراسة  George(Zhou & George, ,Pan) دراساتـن الــر مــــدد كبيــــل في عــــالذي استعم (2001

Wu, Zhou, & Lou, 2015؛ Shin & Zhou, 2003؛ Kim, Hon, & Lee, 2010؛ George & Zhou, 2001)  

(Rego, Sousa, Cunha, Correia, & Saur-Amaral, 2007؛ Zhang & Zhou, 2014 التي اعتمدت على مقياس ؛ 

تخص السلوكات الإبداعية عبارة  13مكون من للأفكار المقدمة)، والعملية  (الجدة أو الأصالة والفائدة البعد ثنائي

ا بجعلها موجهة للعمال يهالإبداعي لمرؤوسيهم والتي تم إجراء تعديل عل الأداءموجهة للمسؤولين لتقييم  للموارد البشرية

,Tan)وهذا حسب ما ورد في عدد من الدراسات (  أنفسهملتقييم  Lau, Kung, & Kailsan, 2016; Zhou,

Zhang, & Sanchez, 2009; Lassk & Shepherd, 2013)(Ibrahim, Isa, & Shahbudin, 2016; Kim, Hon,
& Crant, 2009; Tsai, Horng, Liu, & Hu, 2015)

 المطلب الثاني: صدق وثبات أداة الدراسة 

ƪ ŪƢǟ�Ŗǳ¦�©ƢȈƥ®ȋ¦�Ǧ ǴƬű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨȈǳÂȋ¦�̈°ƢǸƬǇȏ¦�®¦ƾǟϵ�¿ƢȈǬǳ¦�ƾǠƥ  ضها على الأستاذ نفس الموضوع، تم عر

ƢƦƬƻȏ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�̈¦®¢�ƪ°¦©�المشرف لكي يقدم كل الملاحظات والاقتراحات بخصوصها.  Ǡǔƻ�ƢǿƾǠƥ

��©¦°ƢƦƬƻȏ¦�ǽǀǿ�Ƕǿ¢Â�ƢēƢƦƯÂ�ƢȀǫƾǏ�ǺǷ�ǪǬƸƬǴǳ

  أولا: صدق أداة الدراسة 

��ȆǴȇƢǷ�ƢȀŷ¢�¼ǂǗ�̈ƾǟ�®ƢǸƬǟʪ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�̈¦®¦�¼ƾǏ�°ƢƦƬƻ¦�ǺǰŻ

 صدق المحكمين ( الصدق الظاهري). 1 

6محكمين (ملحق رقم  بعة) على مجموعة من الأساتذة المتخصصين والبالغ عددهم س7الاستمارة (ملحق رقم عرضت 

ǂƯƚƫ�ƾǫ�Ŗǳ¦�ǎ ƟƢǬǼǳ¦�Ǧ ǴƬű�Ǻǟ�Ǧ ǌǰǳ¦Â�Ƣē¦ǂǬǧ�ƨƦǇƢǼǷ�ǺǷ�ƾǯƘƬǴǳ��� التعديلات  على سير الدراسة، تم إجراء بعض

 على فقرات الاستمارة من حذف أو إعادة صياغة لبعضها حتى تصبح أكثر وضوحا وتحقيقا لأهداف الدراسة.
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تم توزيع الاستمارة على عينة استطلاعية مكونة من ثلاثين مفردة ممثلة في بعض إطارات  الصدق الاستطلاعي:. 2

وأعوان التحكم بمديرية الموارد البشرية، وذلك لاختبار ثبات وصدق الاتساق الداخلي والبنائي لفقرات الاستمارة والتحقق 

حة في تلف الأسئلة بكل سهولة، النتائج موضمن مدى قدرة عينة الدراسة على فهم مختلف العبارات والإجابة على مخ

  )، وقد تم إجراء بعض التعديلات فيما يخص الصياغة اللغوية لبعض العبارات الواردة في الاستمارة.8الملحق رقم (

ية، والهدف الكل الاستمارةيقصد به قوة الارتباط بين درجات كل مجال ودرجات أسئلة : صدق الاتساق الداخلي.3

 حساب ،  ولتحقيق هذا الغرض تمأو الاختبار تقيس فعلا ما وضعت لقياسه الاستمارةمنه هو التحقق من أن أسئلة 

 معامل الارتباط "بيرسون" بين كل فقرة وبعدها سواء للمتغير المستقل (المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة) أو المتغير التابع

  المحصل عليها حسب محاور الدراسة موضحة كما يلي :   (الأداء الإبداعي)، النتائج

1.3.ƨǈ Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�Ś ǤƬŭ�ƨƦǈ Ǽǳʪ

قامت الباحثة بحساب معامل الارتباط بين كل فقرة وبعدها وتبين أن ارتباط كل سؤال مع البعد الذي يقيسه جيد،  

درة كل أن نسب الارتباط الجيدة تثبت مدى قلذلك احتفظت الباحثة بجميع الأسئلة ولم يتم رفض أي منها، حيث 

سؤال في تفسير وقياس البعد الذي يقيسه بوضوح. كما أن معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الأول 

وهي 0.899و0.349حيث تراوحت بين   α≥ 0.01وبين مجموع العبارات موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

�Äǀǳ¦�°ȂƄ¦�ǞǷ�ƢȈǴƻ¦®�ƨǬǈƬǷ�¾Âȋ¦�°ȂƄ¦�©¦ǂǬǧ�ǞȈŦ�ÀƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǪȈƦǘƫ�µ معاملات ارتباط ¦ǂǣȋ�ƨǳȂƦǬǷ

  ) يوضح ذلك.17تنتمي له مما يثبت صدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور الأول. والجدول رقم (
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ة) قائمة الاتساق الداخلي لعبارات المسؤولية الاجتماعية للمؤسس17الجدول رقم (  

مستوى الدلالة قيمة الارتباط البعد/ العبارة مستوى الدلالة قيمة الارتباط البعد/ العبارة

Ǻ ƟʪǄ ǳ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦ Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

0.000 0.572** 17 0.000 0.783** 1

0.000 0.540** 18 0.000 0.739** 2

0.000 0.569** 19 0.000 0.813** 3

0.000 0.349** 20 0.000 0.821** 4

0.000 0.478** 21 0.000 0.689** 5

0.000 0.482** 22 0.000 0.754** 6

0.000 0.660** 7

  المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية المسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة

0.000 0.899** 23 0.000 0.653** 8

0.000 0.880** 24 0.000 0.785** 9

0.000 0.887** 10

  0.01** الارتباط معنوي عند 

 .0.05* الارتباط معنوي عند 

0.000 0.826** 11

0.000 0.814** 12

0.000 0.853** 13

0.000 0.590** 14

0.000 0.771** 15

0.000 0.836** 16

�Ʋ Ƿʭǂ ƥ�Ʋ ƟƢƬǻ�Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪ �ƨưƷ ƢƦǳ¦�®¦ƾ ǟ¤�Ǻ Ƿ��°ƾ ǐ ŭ¦SPSS V20

2.3.��Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ ¦�Ś ǤƬŭ�ƨƦǈ Ǽǳʪ تم حساب صدق الاتساق الداخلي لكل عبارات المحور الثاني المتعلق

����Ņ¦Ȃŭ¦�¾ÂƾŪ¦�Ŀ�ƨǴưŲ�ƲƟƢƬǼǳ¦��ǲǰǯ�°ȂƄ¦�ǞǷ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋʪ

  نتائج صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني ):18(رقم  جدول

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  رقم العبارة

010.767**0.000

020.805**0.000

030.735**0.000
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040.823**0.000

050.495**0.000

060.439**0.000

070.493**0.000

080.198*0.000

090.696**0.000

100.409**0.000

110.733**0.000

120.730**0.000

130.703**0.000

ƲǷʭǂƥ�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS الباحثة: من إعداد المصدر V20

جميع معاملات الارتباط لبيرسون بين فقرات المحور الثاني والدرجة الكلية للمحور الثاني  أن نجد أعلاه من خلال الجدول

، وعليه فإن 0.823و  0.198ما بين  قيم معاملات الارتباط تراوحتحيث ، 0.01دالة إحصائيا عند مستوى معنوية 

ي لفقرات يثبت صدق الاتساق الداخل جميع فقرات المحور الثاني متسقة داخليا مع الدرجة الكلية للمحور الثاني، مما

  المحور الثاني. 

بحساب الصدق البنائي الذي يبين مدى ارتباط كل بعد من أبعاد المحور الأول   الباحثةقامت الصدق البنائي: .4

���ŅƢƬǳ¦�¾ÂƾŪ¦�Ŀ�ƨƸǓȂǷ�ƢȀȈǴǟ�ǲǐƄ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�°ȂƄ�ƨȈǴǰǳ¦�ƨƳ°ƾǳʪ

نتائج الصدق البنائي لأبعاد المحور الأول ):19جدول رقم (  

  مستوى الدلالةمعامل الارتباط بيرسون  الأبعاد  رقم البعد

1ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦0.734**0.000

0.000**0.734  المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية2

3ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦0.718**0.000

0.000**0.597  المسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة4

�ƲǷʭǂƥ�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷ��°ƾǐŭ¦SPSS V20

0.597ن قيم معامل الارتباط بيرسون لأبعاد المسؤولية الاجتماعية تراوحت ما بين أمن خلال الجدول أعلاه، يتضح 

0.01�ƪوهي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة   0.734و ǠǓÂ�Ƣŭ�ƨǫ®ƢǏ�¾Âȋ¦�°ȂƄ¦�®ƢǠƥ¢�ÀƜǧ��ŅƢƬǳʪÂ

  لقياسه. 
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  الصدق البنائي الإجمالي ( محور المسؤولية الاجتماعية + محور الأداء الإبداعي).5

) : نتائج الصدق البنائي لمحاور الدراسة20جدول رقم (  

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  المحاور  رقم المحور

0.000**0.885  المسؤولية الاجتماعية 1

0.000**0.919  الإبداعي الأداء2

�ƲǷʭǂƥ�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷ��°ƾǐŭ¦SPSS V20

يتضح من خلال الجدول أعلاه أن قيم معامل الارتباط بيرسون لكل المحاور موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة 

مما يشير إلى أن جميع محاور الاستمارة تتمتع بدرجة صدق مرتفعة، وبناء ، 0.919و 0.885، حيث تراوحت ما بين 0.01

Ŀ�ƢȀȈǴǟ�®ƢǸƬǟȏ¦�ŅƢƬǳʪÂ��ȆƟƢǐƷȍ¦�ǲȈǴƸƬǴǳ�ƢȀƬȈƷȐǏÂ عليه يتضح صدق واتساق عبارات ومحاور أداة الدراسة

  الحصول على النتائج المرغوبة وفقا للسياق العلمي الذي أعدت لأجله. 

ƢȈǻʬ : أداة الدراسةثبات :Ŀ�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǆ Ǩǻ�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�ƨŪƢǠŭ¦�ȆǘǠƫ�À¢�Ä¢��ƨǠǫȂƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�°¦ǂǬƬǇ¦�©ƢƦưǳʪ�ƾǐǬȇ

ن ثبات استمارة م تم التحققس الاستمارة على أفراد العينة عدة مرات وفي أزمنة متفاوتة، وقد حالة ما إذا أعيد توزيع نف

�©ƢƦƯ�§ Ƣǈū�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦�Ƕǿ¢�śƥ�ǺǷ�ƾǠȇ�Äǀǳ¦��ƢƦǻÂǂǯ�ƢǨǳ¢�ǲǷƢǠǷ�§ ƢǈƷ�Ƣŷ�śƬǬȇǂǗ�¾ƢǸǠƬǇʪ�ƨǇ¦°ƾǳ¦

�ǺǷ�ƨǸȈǬǳ¦�ǀƻϩ�Ʈ ȈƷ��² ƢȈǬŭ¦0  درجات الثبات التي يمكن الحصول عليها.، الجدول التالي يظهر قيم 01إلى 

كرونباخ  α:قيم درجات الثبات لـ   )21جدول رقم (  

  قيمة المعامل  درجة الثبات

  0.60أقل من   غير كافية

Cronbach's<0.60  ضعيفة Alpha>0.65

Cronbach's<0.65  مقبولة كحد أدنى Alpha>0.70

Cronbach's<0.70  حسنة Alpha>0.85

Cronbach's<0.85  جيدة Alpha>0.90

Cronbach's  ممتازة Alpha<0.90

Source: Manu Carricano & Fanny Poujol (2009)
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أما الطريقة الثانية، فتتمثل في حساب الثبات عن طريق التجزئة النصفية، التي تقوم على تجزئة فقرات الاستبانة إلى 

) بين (rجزئين، الجزء الأول يمثل الأسئلة الفردية، والجزء الثاني يمثل الأسئلة الزوجية، ثم يتم حساب معامل الارتباط 

  ة الزوجية ليتم تصحيح معامل الارتباط .درجات  الأسئلة الفردية ودرجات الأسئل

1.�©ƢƦưǳ¦�ǲ ǷƢǠǷ�¾ƢǸ ǠƬǇ ʪ �©ƢƦưǳ¦�² ƢȈǫα  كرونباخ  

:كرونباخ لجميع أبعاد ومحاور الدراسة موضحة في الجدول الموالي  αالنتائج المحصل عليها بعد حساب معامل الثبات 

كرونباخ لأبعاد ومحاور الدراسة  αمعاملات الثبات  :)22جدول رقم (  

  كرونباخ  αمعامل الثبات   عدد العبارات  محاور الدراسة

ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦070.867

90.814  المسؤولية الاجتماعية نجاه العمال

ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦60.811

020.735  المسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة

0.923  للمؤسسةالمسؤولية الاجتماعية 

130.873  الإبداعي الأداء

¸Ȃ Ǹ Đ ¦370.944

���ƲǷʭǂƥ�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS V20

كرونباخ لإجمالي أبعاد المسؤولية الاجتماعية والأداء الإبداعي   αإلى أن قيمة معامل الثبات  )22(يشير الجدول رقم 

ثبات الاستمارة، في حين بلغت القيمة الإجمالية لمعامل  0.873و 0.735وهي تتراوح بين  )،% 60مرتفع ( تجاوز 

وهي قيمة مرتفعة كذلك، وهذا يدل  على أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات يمكن الاعتماد عليه في  0.944

�ƾǸƬǟ¦�Äǀǳ¦Â�ȆǴǻʭ�² ƢȈǬǷ�Ƥ ǈŞ�ƨǇ¦°ƾǴǳ�ň¦ƾȈŭ¦�ǪȈƦǘƬǳ¦0.70عل الباحثة على ثقة كحد أدنى للثبات. وهو ما يج

�©ƢȈǓǂǨǳ¦�°ƢƦƬƻ¦Â�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǴƠǇ¢�ƨǧƢǯ�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȍ¦Â�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǲȈǴƸƬǳ�ƢȀƬȈƷȐǏÂ�̈°ƢǸƬǇȏ¦�ƨƸǐƥ�ƨǷʫ

2.��ƨȈǨǐ Ǽǳ¦�ƨƟǄ ƴ Ƭǳ¦�©¦°ƢƦƬƻ ¦�¾ƢǸ ǠƬǇ ʪ �©ƢƦưǳ¦�² ƢȈǫSplit Half Reliability(

مجموع العبارات إلى جزئين ( العبارات الفردية والعبارات الزوجية )، بعدها تم حساب معامل الارتباط  تم القيام بتجزئة

  بين الجزء الاول والجزء الثاني، وقد جاءت نتائج هذا الاختبار حسب ما هو موضح في الجدول التالي: 
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23ƨȈǨǐجدول رقم ( Ǽǳ¦�ƨƟǄ ƴ Ƭǳ¦�©¦°ƢƦƬƻ ¦�¾ƢǸ ǠƬǇ ʪ �©ƢƦưǳ¦�² ƢȈǫ��

البيان

  ألفا كرونباخ

  النصف الأول
  0.906  القيمة

  19  عدد الفقرات

  النصف الثاني
  0.898  القيمة

  18  عدد الفقرات

37مجموع الفقرات

0.793الارتباط بين النصفين

  براون -معامل سبيرمان 
  0.885  متساوي المدى

  0.885  غير متساوي المدى

Gutman0.882معامل ثبات 

�ƲǷʭǂƥ�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS� الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

لمعامل  ألفا كرونباخ ووجود فرق بين معاملي الثبات للنصف الأول والثاني، من جهة    %70تجاوز  نسبة يلاحظ 

�ƨȈǻʬن ) كما أن معامل سبيرمان براو   %70( أكبر من  0.793لاحظ أن معامل الارتباط بين النصفين يقدر بـ ي

ها داة الدراسة وصلاحيتأ��ƢƦƯ�ƲƬǼƬǈǻ�ŅƢƬǳʪÂ©�0.882) ، ومعامل الثبات قثمان 0.885متساوي  القيمة بين النصفين ( 

  لاختبار الفرضيات.

�ƨǇالمطلب الثالث:  ¦°ƾ ǳ¦�°ÂƢŰ �©ʭ ƢȈƦǳ�Ȇ ǠȈƦǘ ǳ¦�Ǟ ȇ±Ȃ Ƭǳ¦�°ƢƦƬƻ ¦

�°ƢƦƬƻ¦�ƨưƷƢƦǳ¦�ƪ ǴǸǠƬǇ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�°ÂƢŰ�©ʭƢȈƦǳ�ȆǠȈƦǘǳ¦�Ǟȇ±ȂƬǳ¦��°ƢƦƬƻȏKolmogorov-simirnov ، حيث تؤثر نتائج

   الجدول التالي : موضحة فيالمحصل عليها النتائج هذا الاختبار على اختيار الاختبارات المطلوبة لاختبار الفرضيات، 

Kolmogorov-simirnov) نتائج اختبار 24جدول رقم (

Kolmogorov-simirnov

ZSigقيمة   المحاور   نتيجة الاختبار*

  تبع التوزيع الطبيعيي1.2160.104   المسؤولية الاجتماعية 

  يتبع التوزيع الطبيعي1.1130.168  الإبداعي الأداء

¸Ȃ Ǹ Đ   يتبع التوزيع الطبيعي0.5810.889¦

�ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷ��°ƾǐŭ¦SPSS
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طبيعي إجمالي المحاور تتبع التوزيع الطبيعي، حيث كانت نسبة التوزيع ال أنيتبين أعلاه، من خلال نتائج الجدول 

المعتمد في المعالجة الإحصائية لهذه الدراسة، ومنه يتم استخدام  الأسلوبوهو 0.05لإجمالي المحاور أكبر من 

�ǞǸƬĐ¦�ȄǴ، والتمكن في النهاية من تعميم النتائج عت الموضوعةالاختبارات المعلمية عليها للإجابة على الفرضيا

ƨǇ تحليل:الثالثالمبحث  ¦°ƾ ǳ¦�®ƢǠƥ¢�¾Ȃ Ʒ �ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂ ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�©Ƣǿ Ƣš¦

ل الوصفي للعينة المدروسة، واختبار جودة الأداة المستخدمة في الدراسة، سيتم في هذا المبحث تحلي�ǲȈǴƸƬǳʪبعد القيام 

ȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�®ƢǠƥ¢�¾ȂƷ�śƯȂƸƦŭ¦� ¦°ϕ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦ŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳداء الإبداعي ينائية والأ

كرارات والنسب وسائل الإحصاء الوصفي كالتعلى ƢǸƬǟȏʪ�ƢǿŚǈǨƫÂ®�لمواردها البشرية، كما سيتم تحليل هذه النتائج 

  المئوية والمتوسطات الحسابية.

Ǟتحليل :ولالأالمطلب  Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�°Ȃ Ű �©¦°ƢƦǠǳ�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂ ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�ǽƢš¦

́�¤®°¦�ǶȀǯيظهر الجدول الموالي  Ȃǐş�ƨǇÂ°ƾŭ¦�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ǽƢš �ƨȈǳÂƚǈŭʪ�̈ƾǰȈلمدى التزام المؤسسة المينائية سك¦

ȋ¦Â�ƨƠȈƦǳ¦�Ǯالاجتماعية تجا ǳ̄�Ŀ�ƢŠ�ǞǸƬĐ¦�ǽ.جيال القادمة  

�ƨǇ)25جدول رقم ( ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǟ �©ʪ Ƣƴ ƬǇ ¦��Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ

رقم 

العبارة
  العبارة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
الرتبةالتقييم

«�¤ȈǠȈƦǘǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�̈®ȂƳ�śǈŢ�ńالمتشارك 1 ƾē�Ŗǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦�Ŀ�ƨǈǇƚ4,24840,57675  ة
مرتفع 

  جدا
1

4,20260,54241  يةǠȈƦǘǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ�œǴǈǳ¦�ƢǿŚƯϦ�ǲȈǴǬƬǳ�ƨǏƢƻ�ƲǷ¦ǂƥ�ƨǈǇƚالمتنفذ 2
مرتفع 

  جدا
2

5مرتفع3,86270,67919  ؤسسة لخلق حياة أفضل للأجيال القادمةالمتستثمر 3

4
�» ƾēالم�°ƢƦƬǟȏ¦�Ŀ�ǀƻϩ�¿¦ƾƬǈǷ�ȂŶ�ǪȈǬŢ�ń¤�ƨǈǇƚالأجيال الح مص

  القادمة
6مرتفع3,83660,66350

5
على  طويالتي تن¦ȏƢĐ¦�Ŀ�ƨǴǷƢǠǳ©� الجمعيات الخيريةؤسسة المتدعم 

  .مختلفةمشاكل 
3  مرتفع4,07840,56812

6
صالح ل الأنشطة التطوعيةؤسسة موظفيها على المشاركة في المتشجع 

ǞǸƬĐ¦
7  مرتفع3,76470,83323

4  مرتفعǞǸƬĐ¦�ƨȈǿƢǧ°�±ǄǠƫ�Ŗǳ¦�Ǟȇ°Ƣǌŭ¦Â�©ȐǸū¦�Ŀ�ƨǈǇƚ4,02610,56134المتساهم 7

Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦4,00280,47704مرتفع  

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS
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25ǞǸƬĐ¦�ǽƢšرقم ( يشير الجدول �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦�Ǻǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�©ʪƢƳ¤�ń¤��،  حيث جاءت

0.477�Ƕǫ°�̈ǂǬǨǳ¦�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�̈°ƢƦǟ�ȄǴǟ¢�ƪ±4.003بمتوسط حسابي إجمالي:  ǻƢǯ�Ʈ ȈƷ��ƨǠǨƫǂǷ�ƨǬǧ¦ȂǷ�ƨƳ°®�ȆǿÂ

مستوى موافقة مرتفعة جدا بخصوص مشاركة المؤسسة المينائية في الأنشطة تمثل وهي 0.57±4,248بمتوسط حسابي  01

ƨȈǠȈƦǘǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�̈®ȂƳ�śǈŢÂ�ƨȇƢŧ�ń¤�» ƾē�Ŗǳ¦ ،ث للمؤسسة ويمكن إيعاز هذا المستوى من الإدراك إلى السعي الحثي

�ƨƠȈƦǳ¦�ǆ Ť�Ŗǳ¦�ʮƢǔǬǳ¦�ǲǰƥ�®ƢŪ¦�¿ƢǸƬǿȏ¦�ȂŴ- الإدارة البيئية  في14001يزو على اعتبارها حاصلة على شهادة الإ– 

والذي يتجسد من خلال العمليات التحسيسية التي تتم داخل  المؤسسة بصفة دورية وكذا من خلال مختلف الملصقات 

�©ƢǇ°ƢǸŭ¦Â�¾ƢǸǟȋ¦Â�©¦ǂǿƢǜƬǳ¦�Ǧ ǴƬű�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ƨƸȈƸǐǳ¦�ƨȈƠȈƦǳ¦�©ƢǯȂǴǈǳ¦�±ǄǠƫ�Ŗǳ¦�©ƢƷȂǴǳ¦Â

����ƨȇȏȂǴǳ�ƨǠƥƢƬǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ�ǞǷ�ÀÂƢǠƬǳʪ

�Ƕǫ°�̈°ƢƦǠǳ¦�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�̈°ƢƦǟ�Ň®¢�ƪ قدو  ǻƢǯ06  تقع ضمن مجال الموافقة وهي 0.833±3.764بمتوسط حسابي

اركة في وهذا بخصوص تشجيع المؤسسة المينائية موظفيها على المش ،المرتفعة، وإن كانت تقترب من المستوى المتوسط

ȈƬǼǳ¦�ǽǀǿ�̧ƢƳ°¤�ǺǰŻÂ��ǞǸƬĐ¦�ŁƢǐǳ�ƨȈǟȂǘƬǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦مالها ضمن جة إلى الطريقة التي تعتمدها المؤسسة في إشراك ع

�śƦǇƢǼŭ¦�́ ƢƼǋȋ¦�°ƢȈƬƻ¦�ǶƬȈǳ�ƨǘǌǻȋ¦�ǽǀđ�ƨȇǂȇƾǷ�ǲǯ�Ǻǟ�śǳȂƠǈŭ¦�¿Ȑǟϵ�¿ȂǬƫ�Ʈ ȈƷ��ƨȈǟȂǘƬǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦�Ǧ ǴƬű

ǲǘǟ�¬ȐǏȍ�ƨǻƢȈǐǳ¦�¾ƢǸǟ� ƢǟƾƬǇ¦�ǶƬȇ�ƾǫ��¾Ƣưŭ¦�ǲȈƦǇ�ȄǴǠǧ�¾ƢǸǟȋ¦�ǽǀđ�¿ƢȈǬǴǳ�ƨȈǴǸǠǳ¦�ƨǠȈƦǗ�Ƥ ǈƷ  ك�ȆƟʪǂȀ

على مستوى دار العجزة أو دار الطفولة المسعفة دون إعلام الفئات الأخرى بذلك. وهو الأمر الذي يجعل عدد كبير 

�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟȂǘƬǳ¦�¾ƢǸǟȋ¦�́ Ȃǐş��ǲȀƳ�ȄǴǟ�¾ƢǸǠǳ¦�ǺǷ

�ƨȈǳÂƚتحليل :الثانيالمطلب  ǈ ŭ¦�°Ȃ Ű �©¦°ƢƦǟ �Ȅ Ǵǟ �ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂ ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�ǽƢš¦اه الموارد البشرية تج الاجتماعية تجاه

́�¤®°¦ȈǳÂƚǈŭʪ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�¿¦ǄƬǳ¦�Ãƾŭ�ǶȀǯيظهر الجدول الموالي  Ȃǐş�ƨǇÂ°ƾŭ¦�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ǽƢš ة ¦

  الاجتماعية تجاه الموارد البشرية.

�ƨǇ)26جدول رقم ( ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǟ �©ʪ Ƣƴ ƬǇ ¦��اه الموارد البشريةلعبارات المسؤولية الاجتماعية تج 

رقم 

العبارة
  العبارة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
الرتبة  التقييم

8��Ƕē¦°ƢȀǷ�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ƢȀȈǨǛȂǷ�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǇƢȈǇ�Ǟƴǌƫ4,07190,761792  مرتفع

9
تدعم المؤسسة الموظفين الذين يرغبون في الحصول على تدريب 

  إضافي
4  متوسط3,38560,85166

10śǨǛȂŭ¦��©ƢƳƢȈƬƷʪ�ȆǈȈƟ°�ǲǰǌƥ�ƨǈǇƚŭ¦�̈°¦®¤�ǶƬē3,06540,893496  متوسط

11
تطبق المؤسسة سياسات مرنة لوفير توازن جيد بين الحياة العملية 

  والاجتماعية  لموظفيها
7  متوسط2,94120,89762

8  متوسط2,68630,88459تعمل المؤسسة على إشراك الموظفين في عملية صنع القرار  12
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13ƨǈǇƚŭʪ�ƨǳ®Ƣǟ�ƨǴǷƢǠŠ�ÀȂǨǛȂŭ¦�ǞƬǸƬȇ2,52940,960129  ضعيف

1مرتفع جدا4,44440,56065  تعمل المؤسسة على توفير الأمن والسلامة في العمل للموظفين  14

15
�ǞȈŦ�śƥ�¼®Ƣǐǳ¦�ǲǏ¦ȂƬǳʪ�ƶǸǈȇ�©ƢǷȂǴǠǷ�¿Ƣǘǻ�ƨǈǇƚŭ¦�ǂǧȂƫ

الأطراف
3  متوسط3,39220,88284

5  متوسط3,07190,91122  تعمل المؤسسة على تحسين المناخ النفسي في العمل  16

 متوسط3,28760,65568  المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

26�Ʈيشير الجدول رقم ( ȈƷ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦�Ǻǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�©ʪƢƳ¤�ń¤��

 البعدحيث كانت أعلى عبارة في هذا متوسطة  وهي درجة موافقة 0,650±73,28جاءت بمتوسط حسابي إجمالي: 

مرتفعة ما يبين أن هناك درجة موافقة  ، وهذامرتفعة جداوهي درجة  0.883±4.44بمتوسط حسابي  14الفقرة رقم 

 .المؤسسة المينائية تعمل على توفير الأمن والسلامة المهنية في العمل للموظفين أنمن طرف أفراد عينة الدراسة على  جدا

�ƢȀǟƢƦƫ¦�ȄǴǟ�°¦ǂǸƬǇʪ�ƨǈǇƚŭ¦�́ ǂŢ�Ŗǳ¦�ƨǷȐǈǳ¦�©¦ ¦ǂƳȍ�¦ǂǜǻ��ƾȈƳ�ǲǰǌƥ�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�Ǿǯ°ƾƫ�ǂǷ¢�ȂǿÂ

هة أخرى مواقع العمل ذات الخطورة المرتفعة، من جوالألبسة الواقية التي تؤكد دوما على اقتنائها ووضعها ولاسيما في 

ة ) هي الأخرى حققت درجة موافق¦Ƕē¦°ƢȀǷ�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ƢȀȈǨǛȂǷ�ƨǈǇƚŭ تشجع سياسات( 08يلاحظ أن العبارة رقم 

كل لوهذا راجع إلى حرص المؤسسة على توفير  التكوينات المختلفة 0.762±4,072، بمتوسط حسابي بلغ مرتفعة

لاعتماد على ʪÂ) 03(أنظر الملحق رقم مواردها البشرية بما يخدم احتياجات المؤسسة وهذا حسب برامج مسطرة مسبقا 

 واقتراحات الرؤساء. الأداءعمليات تقييم 

�Ƕǫ°�̈°ƢƦǠǳ¦�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�̈°ƢƦǟ�Ň®¢�ƪقد  و  ǻƢǯ13)ƨǈǇƚŭʪ�ƨǳ®Ƣǟ�ƨǴǷƢǠŠ�ÀȂǨǛȂŭ¦�ǞƬǸƬȇ  (2.529 بمتوسط حسابي

ƨƯȂƸƦŭ¦�ƨǼȈǠǳʪ�®¦ǂǧȋ¦�ǶǜǠǷ�Ãǂȇ�Ʈ،موافقة ضعيفةوهي درجة ±0.960 ȈƷ  نوع من التحيز بمؤسستهم تتعامل معهم أن

ƢǼȇȂǰƫ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ǎ©حسب رأيهم   الأخيرةهذه  ،لفئات معينة ź�ƢǸȈǧ�ƢǸȈǇ�ȏ�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�ŚƦǯ�®ƾǟ�ȄǴǟ�ǲǐƸƬƫ

لمؤسسات عظم اŭ�ƨƦǈǼǳʪ -للأسف الشديد -ال الحأعلى، وهو جيدة أو شغل مناصب نوعية أو الترقية إلى رتب 

لتي تقوم كل الأنشطة والأعمال ا  عنالإفصاح ياب الوضوح والشفافية وعدم إلى غالجزائرية إن لم نقل كلها، وهذا راجع 

�Ƣđ�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ عدم الاحتكام إلى مجموعة من المعايير الموضوعية في عمليات الانتقاء بخصوص الخضوع لدورات تكوينية

�ƨȇȂǼǠŭ¦Â�ƨȇ®Ƣŭ¦�ʮ¦Ǆŭ¦�ǺǷ�̧ Ȃǻ�Ä¢�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�Â¢�Ä°¦®ȍ¦�ǶǴǈǳ¦�Ŀ� ƢǬƫ°ȏ¦�Â¢  لإحساس اوهو الأمر الذي ينمي

��ƨǫǂǨƫ�Â¢�ǄȈȈŤ�Ä¢�ÀÂ®�ƢȀȈǨǛȂǷ�ǲǷƢǠƫ�ƨǈǇƚŭ¦�ƪ ǻƢǯ�À¤Â�ŕƷ�ƨǳ¦ƾǟȐǳʪ
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�ƨȈǟتحليل :الثالثالمطلب  ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�°Ȃ Ű �©¦°ƢƦǟ �Ȅ Ǵǟ �ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂ ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�ǽƢš¦اه تجǺ ƟʪǄ ǳ¦

�ƨǇÂ°ƾŭ¦�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ǽƢšيظهر الجدول الموالي  �ƨȈǳÂƚǈŭʪ بخصوص إدراكهم لمدى التزام المؤسسة المينائية سكيكدة¦

�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

�ƨǇ)27جدول رقم ( ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǟ �©ʪ Ƣƴ ƬǇ ¦��Ǻ ƟʪǄ ǳ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ

رقم 

العبارة
المتوسط الحسابي  العبارة

الانحراف 

  المعياري
الرتبة  التقييم

1  مرتفع جداƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�¦ƾƳ4,55560,49854رضا العملاء مهم 17

18
�ƢēƢǷƾƻ�Ǻǟ�ƨǬȈǫ®Â�ƨǴǷƢǯ�©ƢǷȂǴǠǷ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ƾǬƫ

  لعملائها
2  مرتفع جدا4,28760,46838

19
�ƨǷȐǇ�ȄǴǟ�· ƢǨƸǴǳ�» ƾē��ƨǇƢȈǇ�ƨǈǇƚŭ¦�ǪƦǘƫ

��Ƕđ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨȇǂǇÂ� ȐǸǠǳ¦
5  مرتفع4,01310,61758

20
إجراءات دقيقة  للاستجابة  لشكاوى تضع المؤسسة 

  العملاء
3  مرتفع جدا4,26800,52574

21 ȐǸǠǳ¦�ǞǷ�ƨǻƢǷϥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǷƢǠƬƫ3,97390,584316  مرتفع

4  مرتفع جدا4,20920,49542  تبذل المؤسسة جهد لمعرفة احتياجات العملاء22

Ǻ ƟʪǄ ǳ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦4,25930,75483 جدامرتفع

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

27�ǺƟʪ±�ǽƢšيشير الجدول رقم ( �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦�Ǻǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ń¤��

ضمن مجال الموافقة وهو يقع 7550,±4,259المؤسسة المينائية، حيث يلاحظ أن المتوسط الحسابي الإجمالي قد بلغ 

�ǽƢš �ƢȈǟƢǸƬƳ¦�¾ÂƚǈǷ�¿¦ǄƬǳ¦�ƢȀȇƾǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�Àϥ�¦ƾȈƳ�½°ƾƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�ƨȈƦǴǣ¢�À¢�řǠȇ�ƢŲ��¦ƾƳ�ƨǠǨƫǂŭ¦

��¾Ȑƻ�ǺǷ�ƢŮƢǸǟ¢�Ƕǫ°�ǺǷ�Ǟǧǂǳ¦�ń¤�°¦ǂǸƬǇʪ�ȄǠǈƫ�Ŗǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�®ȂƳÂ�ǺǷ�ƨȇƢǤǳ¦�Ǿǻȋ�ǾǬǬŢ�ǺǷ�ƾƥȏ�ǂǷ¢�ȂǿÂ�ƢȀǼƟʪ±

ƢǷƾŬ¦�Ǧ©�كسب عملاء و  ǴƬű�ŚǧȂƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƢȀǼƟʪ±�ƨǬƯ�ǺǷ�Ǟǧǂǳ¦Â��ǺǗȂǳ¦�©ʮȏÂ�Ǧ ǴƬű�ǺǷ�®ƾƳ�śǴǷƢǠƬǷ

�ƾȇƾǈƬǳ¦��̈ǂƫȂǨǳ¦�©ƢȈǴǸǟ���ƪ ǻŗǻȋ¦�ƨǰƦǋ�Őǟ� ȐǸǠǳ¦�ǲǯ�ǺǷ�ƢēƢǷƾƻ�Ƥ ȇǂǬƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦�ǞǷ�ƨȈǈǧƢǼƫ�°ƢǠǇϥÂ

  .والاطلاع على أسعار مختلف الخدمات التي توفرها المؤسسة)

(رضا  17لال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه، أن أعلى متوسط حسابي سجلته العبارة رقم كما يلاحظ من خ

�ƨǸȈǬƥ��ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�¦ƾƳ�ǶȀǷ� ȐǸǠǳ¦4.556±,4980مما يدل على وهي تقع ضمن مجال الموافقة المرتفعة جدا ،
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�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�¦ƾƳ�ǶȀǷ� ȐǸǠǳ¦�ƢǓ°�Àϥ�ÀȂǯ°ƾȇ�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�ǶǜǠǷ�À¢ ية وهو أمر ضروري (رضا العملاء) لاستمرار

المؤسسة وبقائها.

��ȐǸǠǳ¦�ǞǷ�ƨǻƢǷϥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǷƢǠƬƫ ���21فيما يخص العبارة رقم 5840,±3,974بلغأما أدنى متوسط حسابي فقد 

ƻȋ¦�©¦°ƢƦǠǳʪ�ƨǻ°ƢǬǷ�ƢǷ�ƢǟȂǻ�ǒ ،وهي تقع ضمن مجال الموافقة المرتفع ǨƼǼǷ�̈°ƢƦǠǳ¦�ǽǀŮ�ĺƢǈū¦�ǖǇȂƬŭ¦�ÀƢǯ�ƾǫÂ رى

�ÀȂǯƾȇ�Ǻȇǀǳ¦�ƨȇ°ƢƴƬǳ¦�ƨȇǂȇƾŭ¦�¾ƢǸǟ�» ǂǗ�ǺǷ�ȏ¤�ƢȀƟȐǸǟ�ǞǷ�ƨǻƢǷϥ�ǲǷƢǠƬƫ�ƨǈǇƚŭ¦�Àϥ�¿ǄŪ¦�ƨƥȂǠǏ�ń¤�ǞƳ¦°�¦ǀǿÂ

Ȑƻ�ǺǷ�ǂǷȋ¦�¦ǀǿ�ƨǧǂǠǷ�ǺǰŻ�Ǯ¾�هذا الأمر بشكل جيد،  ǳ̄�ǺǷ�ǶǣǂǳʪÂ�Ǿǻ¢�ȏ¤ مجموعة من المؤشرات  الرجوع إلى

   .انخفاض عدد شكاوي العملاء وإقبال عدد كبير منهم للتعامل مع هذه المؤسسة دون مؤسسات أخرىك

ǽƢš�ƨȈǟتحليل :الرابعالمطلب  ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�°Ȃ Ű �©¦°ƢƦǟ �Ȅ Ǵǟ �ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂ ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�ǽƢš¦ لحكومةا

ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ǽƢš¦®�يظهر الجدول الموالي  ¦ŭʪ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�¿¦ǄƬǳ¦�Ãƾŭ�ǶȀǯ¦°®¤�́ Ȃǐş�ƨǇÂ°ƾŭ¦�ƨǼȈǠǳ¦ سؤولية

  الاجتماعية تجاه الحكومة.

�ƨǇ)28جدول رقم ( ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǟ �©ʪ Ƣƴ ƬǇ ¦��لعبارات المسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة 

رقم 

العبارة
  العبارة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الرتبة  التقييم

4,42480,58143  ؤسسة ضرائبها بشكل منتظم ومستمرالمتدفع 1
2  مرتفع جدا

�ǲǷƢǯ�ǲǰǌƥ�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�¿ƢǰƷȋʪ ؤسسة المتلتزم 2

  وفوري
4,45100,53731

1  مرتفع جدا

 مرتفع جدا4,43790,49776  المسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

�ǽƢšأعلاه، ) 28يشير الجدول رقم ( �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦�Ǻǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ń¤

وهو يقع ضمن مجال الموافقة المرتفعة 0.498±4,438الحكومة، حيث يلاحظ أن المتوسط الحسابي الإجمالي قد بلغ 

�ǽƢš �ƢȈǟƢǸƬƳ¦�¾ÂƚǈǷ�¿¦ǄƬǳ¦�ƢȀȇƾǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�Àϥ�¦ƾȈƳ�½°ƾƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�ƨȈƦǴǣ¢�À¢�řǠȇ�ƢŲ��¦ƾƳلحكومة، ا

ƨȈǧƢǓ¤�¿ȂǇ°�ƨǈǇƚŭ¦�Ǧ Ǵǰȇ�ƾǫ�¾Ƣŷ¤�Â¢�ǂƻϦ�Ä¢�Àȋ�ǂǸƬǈǷÂ�ǶǜƬǼǷ�ǲǰǌƥ�ƢȀƦƟ¦ǂǓ�Ǟǧƾƥ�¿ǄƬǴƫ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭƢǧ

�ǪȈƦǘƬǳ¦�¿¦ŗƷʪ�ƨǷǄǴǷ�ȆȀǧ�Ǯ ǳ̄�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��̈®ƾƄ¦�¾ƢƳȉ¦�Ŀ�ƢȀƦƟ¦ǂǓ�ǲǯ�Ǟǧ®�ȄǴǟ�́ ǂū¦�ǲǯ�́ ǂŢ�ȆȀǧ�ŅƢƬǳʪÂ

�śȈǴƄ¦�śǴǷƢǠƬŭ¦�ǺǷ�ŚƦǯ�®ƾǟ�ǞǷ�©ȐǷƢǠƫ�ƢŮÂ�ńÂȋ¦�ƨƳ°ƾǳʪ�ƨȇ®ƢǐƬǫ¦�ƨǈǇƚǷ�ȆȀǧ�śǻ¦ȂǬǳ¦�ǲǰǳ�¿°Ƣǐǳ¦�¾ƢưƬǷȏ¦Â

Ƅ¦�ƢȀƬƸǴǐǷ�ǺǸǧ�ŅƢƬǳʪÂ��Ƥ ǻƢƳȋ¦Â.افظة على سمعتها من خلال احترام القوانين السارية دون أي إخلال أو تعدي  
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ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ:الخامسالمطلب  Ǉ ƚ Ǹ Ǵǳ�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�°ÂƢŰ �©¦°ƢƦǟ �Ȅ Ǵǟ �ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂ ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�ǽƢš¦

�ƨǴưǸŭ¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ƢǿƢšيظهر الجدول الموالي  ȏ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢȀȈǳ¤�ǲǏȂƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦رد البشرية للمؤسسة المينائية في الموا

  .وذلك بخصوص كل المحاور المكونة للمسؤولية الاجتماعية ،سكيكدة من إطارات واعوان التحكم الدائمين

�ƨǇ)29جدول رقم ( ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǟ �©ʪ Ƣƴ ƬǇ ¦��ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭʪ �ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭ¦�¿¦Ǆ Ƭǳ¦�©¦°ƢƦǠǳ

  البعدرقم ال
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الرتبة  التقييم

1ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦4,00280,477043  مرتفع

4  متوسط3,28760,65568  المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية2

3ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦4,25930,754832 مرتفع جدا

1 مرتفع جدا4,43790,49776  الحكومةالمسؤولية الاجتماعية تجاه 4

مرتفع3,99690,41770  المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

́�¤ƢǠƥ¢�ǺǷ�ƾǠƥ�ǲǯ�¾ȂƷ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ®�29يمثل الجدول رقم ( Ȃǐş�ƢȀȈǳ¤�ǲǏȂƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǴǳ�ǎ ȈƼǴƫ���

المسؤولية الاجتماعية، حيث يلاحظ أن أعلى المتوسطات الحسابية كانت من نصيب البعد الثالث (المسؤولية 

�Â��ƨǷȂǰū¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦���Ǟƥ¦ǂǳ¦�ƾǠƦǳ¦Â��ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦4.259والي: التي كانت على الت±

تجاه  ةبمستوى موافقة مرتفع جدا، في حين حقق البعد الثاني (المسؤولية الاجتماعي 0.498±4.438و 0.755

ȂƄ¦�®ƢǠƥȋ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨƴȈƬǻ�Ň®¢�ȆǿÂ°�0.656±3.288الموارد البشرية ) مستوى موافقة متوسط بمتوسط حسابي بلغ 

 الأول.

�ǺǷ�ǺƟʪǄǳ¦�ǞȈǸŪ�ƨȈŭƢǠǳ¦�©ƢǨǏ¦ȂǸǴǳ�ƨǬƥƢǘǷÂ�ƨȈǳƢǟ�̈®ȂƳ�©¦̄�©ƢǷƾƻ�ŉƾǬƫ�Ȃǿ�ƨǈǇƚŭ¦�®ȂƳÂ�ǺǷ�ńÂفالغاية الأ

أفراد أو مؤسسات وطنية أو اجنبية، وهو ما يحتم على المؤسسة المينائية بذل جهود معتبرة لتحقيق هذه الغاية التي تمكنها 

Ȑŧ�¾Ȑƻ�ǺǷ�¦ƾȈƳ�ǂǷȏ¦�¦ǀǿ�ÀȂǯ°ƾȇ�ƨǈǇƚŭ¦�¾ƢǸǟÂ��¾ƢĐ©من الرفع من حصتها السوقية وتحسين سمعتها في هذا ا

التحسيس المختلفة، الملصقات، النشرات الإعلامية، موقع المؤسسة على الانترنت وكذا مختلف التجهيزات  الضخمة 

  والإجراءات الموضوعة تحقيقا لهذا الغرض .

مصلحتها  ¦ǺǷ�ǾǻƜǧ�ŅƢƬǳʪÂ��ƢȀȈǴǟ�ǲǐƸƬŭ¦�ƨǬƥƢǘŭ كذلك فإن المؤسسة المينائية تعمل جاهدة للمحافظة على شهادات

أن تحافظ على علاقتها الجيدة مع الحكومة من خلال الالتزام بتطبيق القوانين ودفع الضرائب والرسوم في آجالها المحددة، 

لف المصالح توهو كذلك أمر تدركه الموارد البشرية للمؤسسة من خلال مختلف الإجراءات  التي تفرضها المؤسسة على مخ
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والتي تؤكد على احترام حقوق مختلف الاطراف ذات المصلحة بما فيها الحكومة والذي يظهر جليا من خلال احترام 

 قانون وعلاقات العمل وكذا حقوق الإنسان والبيئة،  مع الالتزام بدفع كل المستحقات المترتبة عن ذلك.

�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦�́ Ȃǐş�ƢǷ¢كن إرجاعه التي حققت مستوى متوسط من الإدراك فيم الموارد البشرية

�ƾǫ�Ŗǳ¦Â�Ƣđ�¬ǂǐŭ¦�Â¦�ƢȀǼǟ�ǺǴǠŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭʪ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ǂƯƘƬȇ�½¦°®ȍ¦�¦ǀǿ��ǪƟƢǬƸǴǳ�ǶȀǯ¦°®¤Â�®¦ǂǧȋ¦�ƨǠȈƦǗ�ń¤

Ƭǟ�ǂƴǼȇ�ƢǷ�ȂǿÂ�ƨȈǟȂǓȂŭ¦Â�ƨȈǧƢǨǌǳ¦�§ ƢȈǣ�ǽ®ǂǷ�ǪƟƢǬƸǴǳ�ƞǗƢƻ�½¦°®¤�ª ÂƾƷ�Ŀ�ʭƢȈƷ¦�Ƥ ƦǈƬƫالإحساس  ه

�ł¤������©ƢƠǧƢǰǷ���©ƢǼȇȂǰƫ���©ƢȈǫǂƫ�ǺǷ�©¦±ƢȈƬǷȏ¦�Ǧ ǴƬű�ŉƾǬƫ�Ŀ�ƨǳ¦ƾǟȐǳ¦Â�©¦ÂƢǈǷȐǳʪ

ƢƦǟ°¦©�:السادسالمطلب  �Ȅ Ǵǟ �ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂ ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�ǽƢš¦داء الإبداعي للموارد البشريةمحور الأ

́�¤®°¦ǶȀǯيظهر الجدول الموالي  Ȃǐş�ƨǇÂ°ƾŭ¦�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ǽƢš ¦ƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǶȀƟ¦®ȋ.ية سكيكدة  

�Ȇ):30جدول رقم ( ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ ¦�©¦°ƢƦǠǳ�ƨǇ ¦°ƾ ǳ¦�ƨǼȈǟ �©ʪ Ƣƴ ƬǇ ¦

رقم 

العبارة
  العبارة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
الرتبة  التقييم

9  مرتفع3,46410,87379  أقترح طرقا جديدة لتحقيق الأهداف الوظيفية.  1

8  مرتفع3,47060,85885  أفكار جديدة وعملية لتحسين أدائي في العمل.أقدم   2

5  مرتفع3,75160,87570أبحث عن التكنولوجيات والعمليات والتقنيات  الجديدة  لإتمام العمل  3

10  مرتفع3,43140,93727  أقترح طرق جديدة للرفع من جودة العمل الذي أقدمه.  4

7  مرتفع3,52940,76139  الأفكار الإبداعية في الغالب لدي العديد من  5

13متوسط3,04580,91292  لا أخشى تحمل المخاطر.  6

2  مرتفع3,99350,68342  أروج لأفكاري حتى يتمكن الآخرون من استخدامها في عملهم  7

4,26800,52574  أظهر الإبداع في الوظيفة عندما تتاح لي الفرصة لذلك .  8
مرتفع 

  جدا
1

4  مرتفع3,79740,85347  أطور الخطط والجداول الزمنية المناسبة  لتنفيذ الأفكار الجديدة.  9

3  مرتفع3,81700,60085  في كثير من الأحيان لدي أفكار جديدة لإتمام مهام العمل  10

12متوسط3,34640,71929  أقدم حلول إبداعية للمشاكل.  11

11  مرتفع3,42480,74067  جديدة في حل المشاكل.في كثير من الأحيان أقترح طرق   12

6مرتفع3,57520,73173  أقترح طرق جديدة لأداء مهام العمل.  13

ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ مرتفع3,60880,49365¦

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS
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��¤30�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǶȀƟ¦®ȋ�ļ¦ǀǳ¦�ǶȈȈǬƬǳʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦�Ǻǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�ń( يشير الجدول رقم

�ǢǴƥ�ƾǫ�ŅƢŦȍ¦�ĺƢǈū¦�ǖǇȂƬŭ¦�À¢�ǚƷȐȇ�Ʈ ȈƷ��ƨǈǇƚŭʪ3.609±0.494 وهو يقع ضمن مجال الموافقة، مما يعني

ديدة مقبول من حيث القدرة على تقديم أفكار وطرق ج�Ȇǟ¦ƾƥ¤� ¦®¢�ÃȂƬǈǷ�ƢŮ�Àϥ�Ãǂƫأن أغلبية أفراد عينة الدراسة 

�ƨǧ®Ƣǐŭ¦�©Ȑǰǌŭ¦�ǲƷ�Â¢�ƨƥȂǴǘŭ¦�» ¦ƾǿȋ¦�ǪȈǬŢ�Â¢�ƨǴǯȂŭ¦�¾ƢǸǟȋʪ�¿ƢȈǬǳ¦�Ŀ

(أظهر الإبداع في الوظيفة عندما تتاح لي الفرصة لذلك) قد  8من خلال الجدول أعلاه، يلاحظ أن العبارة  رقم 

، وهذا يعني ان معظم وهو يمثل مستوى موافقة مرتفع جدا0.526±4.268لغ سجلت أعلى متوسط حسابي، والذي ب

���ƨǳȂǬŭ¦�ƾǯƚȇ�ƢǷ�¦ǀǿÂ�Ǯ ǳǀǳ�ƨǏǂǨǳ¦�ǶŮ�¬ƢƬƫ�À¢�®ǂƴŠ�Ƣǿ°ƢȀǛ¤�Ŀ�ÀȂƦǣǂȇ�ƨȈǟ¦ƾƥ¤�©¦°ƾǫ�ǶȀȇƾǳ�Àϥ�ÀÂǂȇ�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢

ƢƦǠǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ǪǬƄ¦�ĺƢǈū¦�ǖǇȂƬŭ¦�ǽƾǯƚȇ�ƢǷ�ȂǿÂ���ÀƢǰǷ�ǲǯ�Ŀ�®ȂƳȂǷ� Ƣǯǀǳ¦ أروج لأفكاري حتى يتمكن  7رة رقم )

الآخرون من استخدامها في عملهم) التي بلغت المرتبة الثانية من حيث مستوى الموافقة، والتي تظهر مدى رغبة الموارد 

�½¦ǂǋ¤�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǂǷȋ¦�¦ǀǿ�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇȏ¦�Ƥ Ÿ�Ǯ ǳǀǳ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ƢǿƾȈǈšÂ�Ƕǿ°Ƣǰǧȋ�ƲȇÂŗǳ¦�Ŀ�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦

وتمكينهم من أداء بعض المهام عن  )) )26( اتخاذ القرار ( الذي سجل نسبة موافقة متوسطة (جدول رقم العمال في

�ǶȀǟƢǔƻ¤Â���řǿǀǳ¦�Ǧ ǐǠǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�¾Ȑƻ�ǺǷ�©¦°ƾǬǳ¦�ǽǀǿ�ǄȇǄǠƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ�ƨǘǴǈǳ¦�ǒ ȇȂǨƫ�ǪȇǂǗ

لجديدة دون تردد لتقديم المقترحات والأفكار الدورات تكوين في مختلف التخصصات، مع العمل على توفير الجو الملائم 

أو خوف.

�̈°ƢƦǠǳ¦�́ Ȃǐş�©ʪƢƳȍ¦�ǾƬǬǬƷ�ĺƢǈƷ�ǖǇȂƬǷ�Ň®¢�À¢��Ƣǔȇ¢�ǚƷȐȇ6  (لا أخشى تحمل المخاطر) والعبارة رقم

وهي تقع ضمن 0.719±3.346و 0.913±3.046(أقدم حلول إبداعية في حل المشاكل) وهي على التوالي:  11

Ä®ƢǐƬǫ¦�ǞƥƢǗ�©¦̄�ƨȈǷȂǸǟ�ƨǈǇƚǷ��Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǠȈƦǗ�ń¤�Ǯ��افقة المتوسطةمجال المو  ǳ̄�̧ ƢƳ°¤�ǺǰŻÂ��

والتي يكون فيها مجال المخاطرة محدود أو مقيد بمجموعة من الإجراءات والقواعد،  أما بخصوص تقديم حلول إبداعية 

Ƥفي حل المشاكل فهذا الأمر ليس من السهولة بمكان توفره لدى جم ǴǘƬȇ�Ǿǻȋ��ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǞȈ  توفر قدر

�©¦°Âƾǳ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�̧Ƣǔƻϵ�Ǯ ǳ̄�½°¦ƾƫ�ǺǰǸŭ¦�ǺǷ�Ǿǻ¦�ȏ¤��©ȏƢů�̈ƾǟ�Ŀ�©¦ŐŬ¦Â�» °ƢǠŭ¦�ǺǷ�śǠǷ

  تكوينية حول حل المشكلات الإبداعي وتشجيع فرق العمل على استعمال تقنيات العصف الذهني.  
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   اختبار فرضيات الدراسة الميدانية :الرابعالمبحث 

�ƪبغرض  Ť���Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦��ǞƥƢƬǳ¦�ŚǤƬŭ¦�Ŀ��Ƣǿ®ƢǠƥϥ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǲǬƬǈŭ¦�ŚǤƬǸǴǳ�ǂƯ¢�®ȂƳÂ�°ƢƦƬƻ¦

  الاستعانة بمجموعة من الاختبارات وهي على التوالي: 

اد المسؤولية بين المتغيرات المفسرة ( أبع استخراج مصفوفة الارتباط الكلية، للتأكد من عدم وجود تعددية خطية.1

 الاجتماعية للمؤسسة) 

اختبار الانحدار الخطي البسيط الذي يكشف عن أثر متغير مستقل على المتغير التابع، والذي سيستخدم  لمعرفة .2

درجة تفسير الأداء الإبداعي في المؤسسة من طرف مختلف المتغيرات المستقلة كل على حدى، حيث ينتهي 

ʪ ستخراج نموذج الانحدار الخطي في شكل معادلة خطية من الدرجة الأولى، تعكس المتغير التابع كدالة في المتغير

 المستقل على الشكل : 

Y= ß0 + ß1 x

اختبار الانحدار الخطي المتعدد القياسي، للتحقق من صحة الفرضية الرئيسية، والذي يعتمد على دراسة الانحدار .3

  بين المتغيرات المستقلة الفرعية دفعة واحدة على المتغير التابع. 

 .  الجدول الموالي يظهر مصفوفة الارتباط بين أبعاد المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة والاداء الإبداعي

 الإبداعي الأداءو  للمؤسسةأبعاد المسؤولية الاجتماعية  بين) :مصفوفة الارتباط 31جدول رقم (

 Sigمستوى الدلالة 1x2x3x4xYمعامل الارتباط

1x10.633**0.283**0.242**0.634**0.000

2x0.633**10.221**0.206*0.718**0.000

3x0.283**0.221**10.331**0.202*0.012

4x0.242**0.206*0.331**10.258**0.001

Y0.634**0.718**0.202*0.258**1

  0.05،       * الارتباط معنوي عند مستوى دلالة 0.01** الارتباط معنوي عند مستوى دلالة  

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه، والذي يمثل مصفوفة الارتباط بين أبعاد المسؤولية الاجتماعية والأداء 

��ƨȇȂǫ�©ƢǗƢƦƫ°ʪ�ƢȀǼȈƥ�ƢǸȈǧ�ǖƦƫǂƫ�ȏ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�®ƢǠƥ¢���̈ǂǈǨŭ¦�Â¢�ƨǴǬƬǈŭ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�À¢�ƾų��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦

، بمعنى لا يوجد ارتباطات 0.7أي أقل من  0.633و 0.206فيما بينها محصورة بين    rحيث كانت معاملات الارتباط 

��ƨǴǬƬǈŭ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�śƥ�ƨȈǘƻ�ƨȇ®ƾǠƫ�ƾƳȂƫ�ȏ�Ǿǻ¢�ƲƬǼƬǈǻ�ŅƢƬǳʪÂ��ƢȀǼȈƥ�ƢǸȈǧ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�®ƢǠƥ¢�śƥ�ƨǷʫ
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  : اختبار صحة الفرضيات الفرعيةالأولالمطلب 

  سيتم في هذا المطلب اختبار صحة الفرضيات الفرعية الأربعة للدراسة وهي: 

α   ≥0.05�śǈŢ�Ŀ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يرƯϦ: يوجد 1ف �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ

�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦

للمسؤولية الاجتماعية تجاه العمال في تحسين  �ƨȇȂǼǠǷ�ÃȂƬǈǷ�ƾǼǟ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â̄�ŚƯϦ�ƾƳȂȇα   ≥0.05:2ف

��̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦

�ƨȇȂǼǠǷ�ÃȂƬǈǷ�ƾǼǟ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â̄�ŚƯϦ�ƾƳȂȇα   ≥0.05Ţ�Ŀ�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš:3ف �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳين س

�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦

للمسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة في تحسين  �ƨȇȂǼǠǷ�ÃȂƬǈǷ�ƾǼǟ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â̄�ŚƯϦ�ƾƳȂȇα   ≥0.05:4ف

��̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦

1رقم  الفرعية اختبار صحة الفرضية أولا: 

Ś وجودــ ب 01تقول الفرضية رقم  ƯϦ  ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα   ≥0.05 للمسؤولية الاجتماعية

�ś ǈ Ţ �Ŀ �Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢšالأداء ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ة هذه الفرضية قامت ، للتحقق من صح¦

 الباحثة بحساب مجموعة من المعاملات، النتائج موضحة في الجدول الموالي: 

32�śجدول رقم ( ǈ Ţ �Ŀ �Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�ǂ Ưȋ �ǖ Ȉǈ Ʀǳ¦�Ȇ ǘ Ŭ ¦�°¦ƾ Ŵ ȏ ¦�Ʋ ƟƢƬǻ�� لأداءا�

  الإبداعي

t SigFقيمة B  النموذج
معامل 

Rالارتباط 

معامل 

2Rالتحديد 
Sig

0.9843.7470.000  الثابت

101.3440.6340.4020.000 المسؤولية 

الاجتماعية تجاه 

Ǟ Ǹ ƬĐ ¦

0.65610.0670.000

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

بين متغير المسؤولية  0.634من خلال الجدول أعلاه نلاحظ وجود علاقة ارتباط موجبة ومتوسطة تقدر بـ 

�śǈŢÂ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦كما نلاحظ أن معامل التحديد يقدر بـ 0.05الإبداعي عند مستوى دلالة  الأداء ،

�ǾƬƦǈǻ�ƢǷ�ǖǬǧ�ǂǈǨȇ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢšن ϥ�ƢǿŚǈǨƫ�ǺǰŻوهي نسبة مقبولة  0.402 �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤40.2%   من

من التغيرات في مستوى المتغير التابع ترجع إلى عوامل %59.8، وتبقى نسبة التغيرات الحاصلة في الأداء الإبداعي

  أخرى لم يتم إدخالها ضمن نموذج الدراسة الحالية.
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(أقل 0.000بمستوى دلالة  3.91وهي أكبر من الجدولية المقدرة بـ  101.344قدرت بـ  Fكما نلاحظ أن قيمة 

0��ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ǂƯ¢�ƾƳȂȇ�ŅƢƬǳʪÂوهنا يمكن القول أن الانحدار معنوي ولا يساوي ))0.05من مستوى الدلالة المعتمد (

لنموذج الإنحدار الخطي البسيط بقيمة  tالاجتماعية   في تحسين الأداء الإبداعي ويتضح كذلك معنوية الإحصاءة 

وهو مستوى الدلالة المعتمد. 0.05وهي أقل من  0.000احتمالية قدرها 

ǈǇƚŭʪ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ǂƯ¢�Ǿǳ���ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ȆƟǄŪ¦�ǲǬƬǈŭ¦�ŚǤƬŭ¦�À¢�¿ƾǬƫ�ƢŲ�ƶǔƬȇ�ƨ

ǳ¦�ƨȈǓǂǨǳ¦�ǲƦǬǻ��ŅƢƬǳʪÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰƾƳȂȇ�Ǿǻϥ�ƨǴƟƢǬ  أثر  ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα   ≥0.05

ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ ¦�ś ǈ Ţ �Ŀ � Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ Ǹ Ǵǳ  يمكن صياغة و

نموذج معادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي : 

1x= 0.984 + 0.656Y

�°¦ƾǬǸºƥ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�Ƣǿ£¦®¢�ǺǈŢ�ƢǸǴǯ�̈ƾƷ¦Â�̈ƾƷȂƥ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�½¦°®¤�®¦±�ƢǸǴǯ�Ä¢

درجة. 0.656

ƢȈǻʬ�02رقم الفرعية اختبار صحة الفرضية 

�ـ : بـ 02تقول الفرضية الفرعية رقم  ƾ Ƴ Ȃ ȇŚ ƯϦ�� ƨȇȂ ǼǠǷ�ÃȂ Ƭǈ Ƿ� ƾ Ǽǟ � ƨȈƟƢǐ Ʒ ¤� ƨǳȏ ®�Â̄α   ≥0.05 للمسؤولية

ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ ¦�ś ǈ Ţ �Ŀ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ ŭ¦�ǽƢš.  وللتحقق من صحة

، النتائج موضحة في الجدول الموالي:هذه الفرضية، تم حساب مجموعة من المعاملات

 الأداء تحسين في الموارد البشريةنتائج الانحدار الخطي البسيط لأثر المسؤولية الاجتماعية تجاه :)33(جدول رقم

الإبداعي

tSigFقيمة Bالنموذج
معامل 

rالارتباط 

معامل التحديد 
2R

Sig

1.83112.8150.000الثابت

161.1090.7180.5160.000 المسؤولية الاجتماعية   

ةالبشريتجاه الموارد 
0.54112.6930.000

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS
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لموارد ابين متغير المسؤولية الاجتماعية تجاه  وقويةمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ وجود علاقة ارتباط موجبة 

كما نلاحظ أن معامل التحديد يقدر بـ ،  0.718ـ حيث بلغت قيمة معامل الارتباطالإبداعي  الأداءوتحسين  البشرية

من التغير %51.6، وتعني أن إدراك المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية يفسر ما نسبته وهي نسبة مقبولة 0.516

يتم  من التغيرات في مستوى المتغير التابع ترجع إلى عوامل أخرى لم%49.4وتبقى نسبة الحاصل في الأداء الإبداعي  

إدخالها ضمن نموذج الدراسة الحالية.

بمستوى دلالة  3.91الجدولية  المقدرة بـ  F، والتي جاءت أكبر من  161.109قدرت بـ  Fكما نلاحظ أن قيمة 

0��ƾƳȂȇ�ŅƢƬǳʪÂوهنا يمكن القول أن الانحدار معنوي ولا يساوي))0.05(وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد ( 0.000

tسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية في تحسين الأداء الإبداعي كما نلاحظ كذلك معنوية الإحصاءة  أثر للم

وهو مستوى الدلالة المعتمد . 0.05وهي أقل من  0.000لنموذج الإنحدار الخطي البسيط بقيمة احتمالية قدرها 

ǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ȆƟǄŪ¦�ǲǬƬǈŭ¦�ŚǤƬŭ¦�À¢�¿ƾǬƫ�ƢŲ�ƶǔƬȇ�Ǿǳ���ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢϦ�ŚƯ� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ

�Ǿǻϥ�ƨǴƟƢǬǳ¦�ƨȈǓǂǨǳ¦�ǲƦǬǻ���ŅƢƬǳʪÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦ƾ Ƴ Ȃ ȇ�ϦƯŚ�ƨȈƟƢǐ Ʒ ¤�ƨǳȏ ®�Â̄��

لموارد الإبداعي ل الأداءفي تحسين  الموارد البشريةللمسؤولية الاجتماعية تجاه α   ≥0.05عند مستوى معنوية 

ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦  : ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي

2x= 1.831 + 0.541Y

تشير هذه المعادلة إلى أنه كلما زاد إدراك الموارد البشرية للمسؤولية الاجتماعية تجاهها بوحدة واحدة كلما تحسن أداؤها 

درجة.0.541الإبداعي بـمقدار 

Ƣưǳʬ�03رقم الفرعية اختبار صحة الفرضية 

��بــ 03تقول الفرضية الفرعية ��ƾ Ƴ Ȃ ȇŚ ƯϦ��ƨȇȂ ǼǠǷ�ÃȂ Ƭǈ Ƿ�ƾ Ǽǟ �ƨȈƟƢǐ Ʒ ¤�ƨǳȏ ®�Â̄α   ≥0.05 للمسؤولية الاجتماعية

�ś ǈ Ţ �Ŀ ��Ǻ ƟʪǄ ǳ¦�ǽƢš ¦®ȋ ¦��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦

��Ņ¦Ȃŭ¦�¾ÂƾŪ¦�Ŀ�ƨƸǓȂŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ń¤�ǂǜǼǳʪ�ƨȈǓǂǨǳ¦�ǽǀǿ�ƨƸǏ�°ƢƦƬƻ¦�ǺǰŻ
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�34جدول رقم (��ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦�ǂ Ưȋ �ǖ Ȉǈ Ʀǳ¦�Ȇ ǘ Ŭ ¦�°¦ƾ Ŵ ȏ ¦�Ʋ ƟƢƬǻǺ ƟʪǄ ǳ¦�Ţ �Ŀ�ś ǈ ¦®ȋ ¦�

للموارد البشرية الإبداعي

tSigFقيمة Bالنموذج
معامل 

Rالارتباط 

معامل التحديد 
2R

Sig

3.04513.5080.000الثابت

6.4510.2020.0410.012 المسؤولية 

الاجتماعية   تجاه 

Ǻ ƟʪǄ ǳ¦

0.1322.5400.012

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

�ƨǫȐǟ�®ȂƳÂ�ǚƷȐǻ�ǽȐǟ¢�¾ÂƾŪ¦�¾Ȑƻ�ǺǷƨǨȈǠǓ�ƨȇ®ǂǗ��ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ŚǤƬǷ�śƥ¦ǺƟʪǄǳ��śǈŢÂ

ـ قد بلغ قيمةكما نلاحظ أن معامل التحديد ،  0.202ـ حيث بلغت قيمة معامل الارتباط للموارد البشرية الإبداعي الأداء

0.041��ƨƦǈǻ�ȆǿÂƨǨȈǠǓ�¢�řǠƫÂ�ÀǾƬƦǈǻ�ƢǷ�ǖǬǧ�ǂǈǨȇ�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤�ƨȈǴǸǟ����%  من

من التغيرات في مستوى المتغير التابع ترجع  %95.9وتبقى نسبة التغيرات الحاصلة في الأداء الإبداعي للموارد البشرية، 

لى عوامل أخرى لم يتم إدخالها ضمن نموذج الدراسة الحالية.إ

0.012بمستوى دلالة 3.91الجدولية  المقدرة بـ  Fوالتي جاءت أكبر من  6.451قدرت بـ  Fكما نلاحظ أن قيمة 

0��ǂƯ¢�ƾƳȂȇ�ŅƢƬǳʪÂ))، وهنا يمكن القول أن الانحدار معنوي ولا يساوي 0.05(وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد (

�ƢǸǯ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳǚƷȐȇ����̈ ƢǐƷȍ¦��ƨȇȂǼǠǷ�Ǯ ǳǀǯt  لنموذج

وهو مستوى الدلالة المعتمد . 0.05وهي أقل من  0.000الإنحدار الخطي البسيط بقيمة احتمالية قدرها 

��ȆƟǄŪ¦�ǲǬƬǈŭ¦�ŚǤƬŭ¦�À¢�¿ƾǬƫ�ƢŲ�ƶǔƬȇ�Ǿǳ���ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš ���ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦ŚƯϦ�� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�Ǧ ȈǠǓ

�Ǿǻϥ�ƨǴƟƢǬǳ¦�ƨȈǓǂǨǳ¦�ǲƦǬǻ��ŅƢƬǳʪÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦ƾ Ƴ Ȃ ȇ�ƯϦŚ��ƾ Ǽǟ �ƨȈƟƢǐ Ʒ ¤�ƨǳȏ ®�Â̄

α   ≥0.05�ǽƢš�ƨȈǟمستوى معنوية  ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ Ǹ ǴǳǺ ƟʪǄ ǳ¦�ʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ ¦�ś ǈ Ţ �Ŀ�ƨǈ Ǉ ƚ ŭ

ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي :  المينائية

3x= 3.045 + 0.132Y

�ƢǸǴǯ�̈ƾƷ¦Â�̈ƾƷȂƥ�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�½¦°®¤�®¦±�ƢǸǴǯ��Ǿǻϥ�ƨǳ®ƢǠŭ¦�ǽǀǿ�¬ǂǋ�ǺǰŻÂ

درجة. 0.132تحسن أداؤها الإبداعي بـمقدار 
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04اختبار صحة الفرضية رقم :رابعا

Ȃ®�04تقول الفرضية رقم   Ƴ Ȃ ƥŚ ƯϦ��ƨȇȂ ǼǠǷ�ÃȂ Ƭǈ Ƿ�ƾ Ǽǟ �ƨȈƟƢǐ Ʒ ¤�ƨǳȏ ®�Â̄α   ≥0.05 للمسؤولية الاجتماعية تجاه

�ś ǈ Ţ �Ŀ ��ƨǷȂ ǰ ū ¦ ¦®ȋ ¦��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦

نتائج الاختبار موضحة في الجدول التالي: 

 الأداءتحسين  في الحكومةالمسؤولية الاجتماعية تجاه  لتأثيرنتائج الانحدار الخطي البسيط ):35جدول رقم (

للموارد البشرية الإبداعي

tSigFقيمة Bالنموذج
معامل 

Rالارتباط 

معامل التحديد 
2R

Sig

2.4747.1050.000الثابت

10.7540.2580.0660.001 المسؤولية 

الاجتماعية   تجاه 

الحكومة

0.2563.2790.001

���ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷالمصدرSPSS

وتحسين  لحكومةابين متغير المسؤولية الاجتماعية تجاه  طردية ضعيفةمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ وجود علاقة 

ـ قد بلغ قيمةكما نلاحظ أن معامل التحديد ،  0.258ـ حيث بلغت قيمة معامل الارتباط للموارد البشرية الإبداعي الأداء

ه بشرية للمسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة يفسر فقط ما نسبتوتعني أن إدراك الموارد ال ضعيفةوهي نسبة 0.066

من التغيرات في مستوى المتغير التابع ترجع إلى  %93.4وتبقى نسبة من التغيرات في مستوى الأداء الإبداعي،   6.6%

عوامل أخرى لم يتم إدخالها ضمن نموذج الدراسة الحالية.

بمستوى دلالة  3.91الجدولية  المقدرة بـ  Fوالتي جاءت أكبر من  10.754قدرت بـ  Fكما نلاحظ أن قيمة 

0��ŅƢƬǳʪÂوهنا يمكن القول أن الانحدار معنوي ولا يساوي  ))،0.05(وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد ( 0.001

لنموذج  tءة  ايوجد أثر للمسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة في تحسين الأداء الإبداعي ويتضح كذلك معنوية الإحص

وهو مستوى الدلالة المعتمد . 0.05وهي أقل من  0.000الانحدار الخطي البسيط بقيمة احتمالية قدرها 

�Ǿǳ���ƨǷȂǰū¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ȆƟǄŪ¦�ǲǬƬǈŭ¦�ŚǤƬŭ¦�À¢�¿ƾǬƫ�ƢŲ�ƶǔƬȇŚƯϦ�Ǔ� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�Ǧ ȈǠ

ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦ƾƳȂȇ�Ǿǻϥ�ƨǴƟƢǬǳ¦�ƨȈǓǂǨǳ¦�ǲƦǬǻ���ŅƢƬǳʪÂ�ƨǇ¦°�ƯϦŚ��ƾ Ǽǟ �ƨȈƟƢǐ Ʒ ¤�ƨǳȏ ®�Â̄

α   ≥0.05�ǽƢš�ƨȈǟمستوى معنوية  ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ Ǹ ǴǳƨǷȂ ǰ ū ¦��ś ǈ Ţ �Ŀ ¦®ȋ ¦�ȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨ

ويمكن صياغة نموذج معادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي :  المينائية

4x= 2.474 + 0.256Y
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تشير المعادلة إلى أنه كلما زاد إدراك الموارد البشرية للمسؤولية الاجتماعية تجاه الحكومة بوحدة واحدة كلما تحسن 

  درجة. 0.256أداؤها الإبداعي بـمقدار 

 الأداءسين (اختبار الانحدار الخطي المتعدد للمسؤولية الاجتماعية في تح ختبار الفرضية الرئيسيةا:الثانيالمطلب 

الإبداعي للموارد البشرية)

Śيوجد  : سيتم في هذا الجزء اختبار صحة الفرضية الرئيسية القائلة بـ  ƯϦ نوية ـستوى معـد مذو دلالة إحصائية عن

α   ≥0.05  الأداءللمسؤولية الاجتماعية في تحسين ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ حيث ، سكيكدة ¦

بع كل المتغيرات المستقلة الفرعية ( أبعاد المسؤولية الاجتماعية) دفعة واحدة في المتغير التا  ŚƯϦسيتم الكشف عن 

، منه لدينا:الإبداعي) الأداء(

0H:��ǞƥƢƬǳ¦�ŚǤƬŭ¦�ȄǴǟ�ƨǴǬƬǈŭ¦�©¦ŚǤƬǸǴǳ�ŚƯϦ�ƾƳȂȇ�ȏ���©¦ŚǤƬŭ¦�śƥ�ÄȂǼǠǷ�Śǣ�°¦ƾŴȏ¦

H1:) يوجد الانحدار معنوي بين المتغيرات محل الدراسةŚƯϦ  ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα >0.05

ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ .(سكيكدة  

  : ما يلي نتائج الاختبار موضحة في

): تحليل نتائج الانحدار الخطي المتعدد36الجدول رقم (  

  النموذج

  الخطأ في التقدير  معامل التحديد المعدل  معامل التحديد  معامل الارتباط

0.7590.5760.565,325680

�ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS.V20 الباحثةمن إعداد المصدر: 

من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بين أبعاد المسؤولية الاجتماعية 

وهذا ما يشير إلى وجود علاقة ارتباط طردية ، 0.759(المتغيرات المستقلة الفرعية مجتمعة) والأداء الإبداعي قدرت بـ  

  قوية  بين المتغير المستقل والتابع.

ع كما أن معامل التحديد للنموذج والذي يشير إلى القوة التفسيرية للمتغيرات المستقلة مجتمعة في تفسير المتغير التاب

ماعية موارد البشرية تفسرها أبعاد المسؤولية الاجتمن التغيرات الحاصلة في الأداء الإبداعي لل%57.6أي أن 0.576بلغ 

  مجتمعة، وما تبقى تفسره متغيرات أخرى خارج  نموذج الدراسة.

كما تفسر قيمة الخطأ في التقدير إلى مستوى الخطأ في النموذج، هذا الأخير الذي كانت قيمته منخفضة وقد 

�ƨǇ¦°ƾǴǳ�ǾƬǸƟȐǷ�ŅƢƬǳʪÂ�ƨǔǨƼǼǷ)، وهذا ما يشير إلى احتوائه على نسبة خطأ 325680,بلغت (

���ǽʭ®¢�¾ÂƾŪ¦�Ŀ�ƨƸǓȂǷ�ƲƟƢƬǼǳ¦��Ǿƥ�́ ƢŬ¦�ǺȇƢƦƬǳ¦�ǲȈǴƸƬƥ��¿ƢȈǬǳ¦�Ļ��« Ȃ̄ǸǼǳ¦�ƨȈƷȐǏ�ǺǷ�ƾǯƘƬǴǳÂ
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 نموذج الانحدار الخطي المتعددل ANOVA ): تحليل التباين37دول رقم (الج

  مستوى الدلالة  Fقيمة   متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

21.34245.336  الانحدار

50.3030.000 15.6981480.106  الخطأ

Ȇ Ǵǰ ǳ¦�¸Ȃ Ǹ Đ ¦37.041152-

�ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS.V20 الباحثةمن إعداد المصدر: 

ــــــــــــــــــ Fويتضـــــح من خلال الجدول أن قيمة  2.43الجدولية التي بلغت قيمتها  Fأكبر من  50.303 المحســـــوبة والمقدرة بـ

، ومن هنا نســـــــــــتدل على أن الانحدار )0.05(وهي أقل من مســـــــــــتوى الدلالة المعتمد )0.000(بقيمة احتمالية بلغت 

�ŅƢƬǳʪÂ�ǂǨººººǐǳ¦�ÄÂƢººººǈȇ�ȏÂ�ÄȂǼǠǷʪ�ƚƦǼƬǳ¦�ǞȈǘƬººººǈǻÂ�ǞƥƢƬǳ¦�ŚǤƬŭ¦�ȄǴǟ�ƨǴǬƬººººǈŭ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ǺǷ�ŚƯϦ�ƾƳȂȇ لمتغير التابع

  ، وهذا يدل على صلاحية النموذج وملاءمته لاختبار الفرضية الرئيسية.المتغيرات المستقلة من خلال هذه

�ƪ ǷƢǫ��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨººººººǈººººººǇƚŭʪ�ƨȇǂººººººǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śººººººǈŢ�Ŀ�ǲǬƬººººººǈǷ�ŚǤƬǷ�ǲǯ�ŚƯϦ�ƨƳ°®�ȄǴǟ�» ǂǠƬǴǳÂ

  في  الجدول التالي: الباحثة بتحليل معنوية معاملات الانحدار الخطي المتعدد، النتائج موضحة 

 الأداء على للمؤسسةالمسؤولية الاجتماعية ): تحليل الانحدار الخطي المتعدد لاختبار أثر 38جدول رقم (

  الإبداعي للموارد البشرية

  النموذج
المعاملات المعلمية  المعاملات غير المعلمية

Tقيمة  
مستوى 

Sigالدلالة  BStd. Error قيمةBeta

2,7130,007-0.8000,295  الثابت

1x0.2980,0730,2884,0640,000

2x0.3940,0520,5237,5440,000

3x-0.0150,038-0,024-0,4060,685

4x0.0870,0570,0881,5290,128

�ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS.V20 الباحثةمن إعداد لمصدر: ا

�ƾǠƦǴǳ�ǖǇȂƬǷ�ŚƯϦ�ƾƳȂȇ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�®ƢǠƥ¢�śƥ�ǺǷ�Ǿǻ¢�ƾǯƘƬȇ)36(الجدولاستنادا للنتائج الموضحة في 

على التوالي، كما بلغت  0.523و  0.288قدره  Betaالأول والثاني على الأداء الإبداعي، اللذان  حققا معامل انحدار 

).0.05المعتمد في الدراسة ( ، وهي أقل من مستوى المعنوية0.000المحسوبة:  Tالقيمة الاحتمالية لإحصائية 
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�ƪ ǤǴƥ�ƨȈǳƢǸƬƷ¦�ƨǸȈǬƥ�ƨȇȂǼǠǷ��Śǣ�ƪ ǻƢǯ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�©ȐǷƢǠǷ�Ȇǫʪ�À¢�¾ÂƾŪ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǚƷȐǻ�ƢǸǯ

��ÄȂǼǠǷ�ŚƯϦ�Ǿǳ�ǆ)0.128و  0.685( ȈǳÂ�¾¦®�Śǣ�®ƢǠƥȋ¦�ǽǀǿ�ǪȈƦǘƫ�ŅƢƬǳʪÂ��ƾǸƬǠŭ¦�ƨȇȂǼǠŭ¦�ÃȂƬǈǷ�ǺǷ�Őǯ¢�ȆǿÂ

�°¦ƾŴȏ¦�©ȐǷƢǠǷ�ń¤�®ƢǼƬºººººǇȏʪ�Ǯ ǳ̄Â��ƨººººººººǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ�ƨǈǇƚŭʪ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ȄǴǟBeta )-0.024  0.088و(

ƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ÄƾǠƦǳ�Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ¦�°¦ƾŴȏ¦�ƨǳ®ƢǠǷ�ƨǣƢȈǏ�ǺǷ�ƢǼǼǰŻ�ƢǷ�ȂǿÂ��ƨǷȂǰū¦�ǽƢšÂ�Ǻ�̈ƢǘǠŭ

���ƨȈǳƢƬǳ¦�ƨǫȐǠǳʪ

Y= α + ß1x1+ ß2x2 + ß3x3 + ß4x4 + µi

حيث : 

Y:للموارد البشرية الإبداعي الأداءالذي يمثل هو المتغير التابع.

α: المعامل الثابت. يمثل

1..4ß:�°¦ƾǬǷ�Ä¢�°¦ƾŴȏ¦�ǲȈǷ�ǲưŻǴƥƢǬŭ¦�ƨǠƥ°ȋ¦�ƨǴǬƬǈŭ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ƾƷ¦�ƨǸȈǫ�̈®ʮ±�ƾǼǟ�ǞƥƢƬǳ¦�ŚǤƬŭ¦�Ŀ�ŚǤƬǳ¦ƢŮ�ƨ.

1..4x: لنموذج الدراسة .المتغيرات المستقلة الفرعية

iµ .الخطأ العشوائي والذي يمثل انحدار القيم التقديرية عن القيم الحقيقية :

��ƾ ų �ƨǳ®ƢǠŭ¦�Ŀ �ǒ ȇȂ ǠƬǳʪ

4+0.087x30.015x-2+0.394x1xY= 0.800 + 0.298

نموذج الدراسة المقترح (اختبار الانحدار الخطي المتعدد التدريجي): :الثالثالمطلب 

من أجل بناء نموذج الدراسة، سيتم الاعتماد على الانحدار الخطي التدريجي الذي يقوم على إدخال المتغيرات المستقلة 

ū¦�µ ǂǤƥ�Ǯ ǳ̄Â�ʮȂǼǠǷ�̈ǂƯƚŭ¦�Śǣ�©¦ŚǤƬŭ¦�®ƢǠƦƬǇ¦�ƨǘȇǂǋ�ǞƥƢƬǳ¦�ŚǤƬŭ¦�ȄǴǟ�ƨȇŚƯƘƬǳ¦�ƢēȂǫ�Ƥ ǈƷ�ƨȈŸ°ƾƫ�ƨǬȇǂǘƥ�¾Ȃǐ

محل الدراسة، والجداول التالية توضح نتائج اختبار الانحدار المتعدد التدريجي على النموذج الأكثر تفسيرا للظاهرة 

للمفاضلة بينها: 

) : اختبار القوة التفسيرية لنماذج الانحدار المتعدد التدريجي39جدول (

مستوى الدلالة

Sig

قيمة

F

معامل التحديد 

المعدل

R ajusté

معامل التحديد

R2

معامل الارتباط

r

المتغيرات 

الداخلة في 

النموذج

النموذج

0.000 161.109 0.513 0.516 0.718 2xالثابت+ 1

0.000 99.211 0.564 0.569 0.755
+الثابت

2+x1x
2

ƾǟ¤�ǺǷƨưƷƢƦǳ¦��ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS.V20¦®�لمصدر: ا
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نلاحظ وجود نموذجين :

يتكون من متغير مستقل واحد وهو المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية، والذي يرتبط بمتغير  :الأولالنموذج 

.0.718الإبداعي بعلاقة طردية قوية قدرها   الأداء

��ŚǤƬŠ�ǖƦƫǂȇ�Äǀǳ¦Â��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢšÂ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš:النموذج الثاني �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ŚǤƬǷ�Ƕǔȇ¦ ¦®ȋ�

، وكلا النموذجين معنويين،  0.755غت قيمة معامل الارتباط لالإبداعي بعلاقة طردية قوية تفوق العلاقة السابقة حيث ب

لكل منهما وهو اقل  0.000على التوالي بمستوى دلالة قدره  99.211و  161.109لكل منهما  Fحيث قدرت قيمة   

المعتمد. المعنويةمن مستوى 

ديد أعلاه أن النموذج الثاني أفضل نموذج يفسر العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع وسيتم تحيتضح من الجدول 

درجة المعنوية للنماذج المقترحة من خلال الجدول التالي:

درجة المعنوية للنماذج المقترحة ):40جدول رقم (

.BStdالنموذج Error قيمةBeta  قيمةT
مستوى 

Sigالدلالة 

1النموذج 
12,8150.000-1.8310,143الثابت 

2x0.5410,0430.71812,6930.000

02النموذج 

4,7500.000-1.0630,224الثابت

2x0.3990,0520,5297,6480.000

1x0.3090,0720,2984,3090.000

ƾǟ¤�ǺǷƨưƷƢƦǳ¦��ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS.V20¦®�لمصدر: ا

يتضح من الجدول أعلاه أن معاملات نماذج الانحدار الخطي المتعدد التدريجي المكونة للنموذجين معنوية بمستوى 

0.000�ƨǳȏ®�ÃȂƬǈǷ�ƾǼǟ�ƢȈƟƢǐƷ¤�¾¦®Â�ÄȂǼǠǷ�ŚƯʫ�ƢǸŮ�śƳدلالة قدره  Ȃ̄ǸǼǳ¦�Ȑǯ�À¢�ȄǴǟ�¾ƾȇ�ƢŲ0.05�ŅƢƬǳʪÂ��

ة ستتم المفاضلة بين النموذجين لاختيار أكثرها تفسيرا للظاهرة، وعليه تم اختيار النموذج الثاني الذي له أكبر قوة تفسيري

لمتغيراته المستقلة، والذي يمكن التعبير عنه بمعادلة الانحدار التالية: 

1+0.309x2Y = 1.063+0.399x
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�¶Âǂǌǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ǾǬȈǬŢÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�©ƢȈǓǂǨǳ�ǾƬƥƢƴƬǇ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǽƾȈǯϦ�ǺǰŻ��°ƢƬƼŭ¦�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�̈®ȂƳ�ǎ ź�ƢǸȈǧ

  وهي: 

، 0.05: وهو شرط محقق، على اعتبار أن النموذج دال إحصائيا  عند مستوى معنوية الدلالة الإحصائية للنموذج

من التغيرات الحاصلة  56.9سر متغيراته المستقلة ما نسبته ويتمتع بقدرة تفسيرية تفوق  النماذج الأخرى، حيث تف

�ºƥ�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�®ƢǠƥ¢�ƨǳȏ®�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�Ŀ0.000.

��ǶȈǬƬǈŭ¦�ǖŬ¦�¾ȂƷ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸšÂ�Ȇǫ¦ȂƦǳ¦�Ǟȇ±Ȃƫ�ƨȈǳ¦ƾƬǟ¦هو ما تظهره الأشكال التالية ، و التوزيع الطبيعي واتباعها

:

التجميعي المشاهد والاحتمال التجميعي المتوقع للبواقي المعيارية الاحتمال): 22شكل رقم (  

�ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS.V20 الباحثةمن إعداد لمصدر: ا

Y



�ɑȊȄȳɦȄ�Ȓȯفصل ال ɡʊɡȸ ɦ�ȓʊǾȆɳʊםȄ�ȓȸ ȷ ǺםȆȉ�ȓʈȳȼ ȎɦȄ�ȮȲȄɽ ɮɨɦ�ʏڤȄȯ ȉׁ Ȅ�ǴȄȮֿ Ȅ�ɰ ȸ؈ Ȩ ȕ�ʏࡩ�ȓȸ ȷ Ǻɮɨɦ�ȓʊɏ Ȇɮȗȡַ Ȅ�ȓʊɦɼǺȸ Ȅ�ȲɼȮ�ɑɛȄɼם

226

 المدرج التكراري لاختبار التوزيع الطبيعي للأخطاء): 23شكل رقم (

�ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪSPSS.V20 الباحثةمن إعداد لمصدر: ا

ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂاختبار :الرابعالمطلب  ǧ¢�©ʪ ƢƳ ¤�ś ƥ�¼Âǂ Ǩǳ¦�©¦

�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�śƥ�¼Âǂǧ�®ȂƳÂ�¿ƾǟ�Â¢�®ȂƳÂ�ǺǷ�ǪǬƸƬǴǳ سيتم في هذا الجزء إجراء اختبارات

للمتغيرات الشخصية حول مستوى إدراك المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة المينائية وكذا حول دورها في تحسين الاداء 

   الإبداعي للموارد البشرية. 

:لدينا: 05اختبار صحة الفرضية رقم  أولا: 

0H: 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�śƥ حول مستوى إدراك

�ǲǿƚŭ¦��ǂǸǠǳ¦��ǆ ǼŪ¦��ƨȈǨȈǛȂǳ¦Â�ƨȈǐƼǌǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ń¤�ÃǄǠƫ�̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦

  .سنوات الخدمة)، الوظيفة و العلمي

H10.05عند مستوى معنوية إحصائية وجد فروق ذات دلالة : ت�½¦°®¤�ÃȂƬǈǷ�¾ȂƷ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�śƥ

�ǲǿƚŭ¦��ǂǸǠǳ¦��ǆ ǼŪ¦��ƨȈǨȈǛȂǳ¦Â�ƨȈǐƼǌǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ń¤�ÃǄǠƫ�̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦

  .سنوات الخدمة)، الوظيفة و العلمي

1.ʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩǳ¦�°ƢƦƬƻ   نتائج الاختبار موضحة في الجدول الموالي: : لجنس¦

Y
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  في حالة عينتين مستقلتينTاختبار  :)41الجدول رقم (

  مستوى الدلالة  Tقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العدد  الفئة

1063.98010,04169  ذكر

-0.7710.443

474.03470,05722  أنثى

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

ʪƢƴƬǇ¦� ¦°¡�Ŀ©�0.05نلاحظ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أعلاه، ) 41من الجدول رقم (

وهي غير دالة إحصائيا حيث بلغ مستوى -0.771بلغت  Tأفراد عينة الدراسة تعزى لمتغير الجنس، حيث أن قيمة 

وهذا يعني انه لا يوجد اختلاف بين فئتي الذكور أو  )،0.05وهو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ( 0.443دلالتها 

�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤Â�ǶȀǧ�Ŀ�ª ʭȍ¦

2.ǂ Ǹ Ǡǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩǳ¦�°ƢƦƬƻ نتائج الاختبار موضحة في الجدول التالي: :¦

  للفروق الإحصائية تبعا لمتغير العمر(ANOVA)): اختبار 42الجدول رقم (

مستوى الدلالة  Fقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابيالعدد  الخاصية

العمر

73,9563,33990  سنة 29إلى  20من 

0.6260.599
534,0279,35247سنة39إلى 30من 

743,9561,45012سنة49إلى 40من 

194,0842,48572سنة  فأكثر50

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

وهي )0.599() وهي غير دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة 0.626بلغت ( Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

إحصائية عند مستوى معنوية  )، وهذا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة0.05أكبر من مستوى الدلالة المعتمد (

)0.05�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤�À¢�řǠȇ�¦ǀǿÂ�ǂǸǠǳ¦�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ��

���Ƕǿ°ƢǸǟ¢�» ȐƬƻʪ�Ǧ ǴƬź�ȏ�ƨȇǂǌƦǳ¦�Ƣǿ®°¦ȂǷ

3.Ȇ Ǹ ȈǴǠƬǳ¦�ÃȂ Ƭǈ ŭʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩǳ¦�°ƢƦƬƻ نتائج الاختبار ممثلة في الجدول الموالي:  :¦
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 لاختبار مستوى إدراك المسؤولية الاجتماعية في المؤسسة يعزى الأحادي): اختبار تحليل التباين 43الجدول رقم(

.لمتغير المستوى التعليمي 

  مستوى الدلالة  Fقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابيالعدد  الخاصية

المؤهل 

العلمي

ÄȂ ǻʬ �ÃȂ Ƭǈ Ƿ153,6980,27805

4.5700.004
153,8377,33852  تكوين مهني

1084,0535,42356  شهادات جامعية

144,0721,42295  دراسات عليا

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨưƷƢƦǳ¦�®¦ƾǟ¤�ǺǷ)SPSSالمصدر:  V20.(

) وهي أقل 0.004وهي دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة ( )4.570بلغت ( Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

) في 0.05)، وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05من مستوى الدلالة المعتمد (

ǧ�ƨȈǠǷƢƳ�©¦®ƢȀǋ�ȄǴǟ�ƨǴǐƸƬŭ¦�©ƢƠǨǳ¦�À¢�Ʈ ȈƷ��ȆǸȈǴǠƬǳ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤ا فوق، م

  أكثر إدراكا للمسؤولية الاجتماعي  للمؤسسة من الفئات الأخرى.

�ÃǂǤǐǳ¦�©ƢǠƥǂŭ¦�ƨǬȇǂǗ�°ƢƦƬƻ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ�ÄƾǠƦǳ¦�°ƢƦƬƻȏʪ�¿ȂǬǻ�¼ÂǂǨǳ¦�ǽǀǿ�°ƾǐǷ�ƾȇƾƸƬǳÂLSD   كما هو موضح

  في الجدول التالي: 

44�ÃȂ( جدول رقم Ƭǈ ŭʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩǳ¦�ǲ ȈǴƸ Ƭǳ�Äƾ ǠƦǳ¦�°ƢƦƬƻ ȏ ¦��التعليمي.�  

  مستوى الدلالة (...=I-J)الفرق في المتوسطات    (J) الفئات المقارنة  (I) الفئة الضابطة

ǲ ǫƘǧ�ÄȂ ǻʬ

13966,337,-  تكوين مهني

001,*35548,-  جامعي

012,*37410,-  دراسات عليا

  تكوين مهني

ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ,13966,337

21582,054,-  جامعي

23444,120,-  دراسات عليا

  جامعي

�ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ,35548*,001

21582,054,  تكوين مهني

01862,871,-  دراسات عليا
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  دراسات عليا

ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ,37410*,012

23444,120,  تكوين مهني

01862,871,  جامعي

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

�ƢǠƦƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�®ȂƳÂ�śƦƬȇ�ǽȐǟ¢�¾ÂƾŪ¦�Ŀ�ƨƸǓȂŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ

  لمستواهم العلمي وفق ما يلي: 

�¼°ƢǨƥ��ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ�ƨƠǧÂ�ƢȈǴǟ�©ƢǇ¦°®Â�ȆǠǷƢƳ�ŖƠǧ�śƥ0.35548* التوالي لصالح فئة جامعي  على 374100,و

  على التوالي وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد .0.012و 0.001عنويةودراسات عليا بمستوى م

Ȇاختبار الفروق المتعلقة . 4 ǨȈǛ Ȃ ǳ¦� Ȅ Ǹ ǈ ŭʪ:  لية اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار مستوى إدراك المسؤو

 .المسمى الوظيفيالاجتماعية في المؤسسة يعزى لمتغير 

  في حالة عينتين مستقلتين  T) اختبار 45الجدول رقم (

مستوى الدلالةTقيمة الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعددالفئة

1114,0768,41467إطار
4,3550.000

423,7857,35005عون تحكم

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

0.05�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƴƬǇ¦� ¦°¡�Ŀ) نلاحظ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 43من الجدول (

وهو أكبر من مستوى  0.000وهي دالة إحصائيا حيث بلغ مستوى دلالتها  4.355بلغت  Tحيث أن قيمة  ،الدراسة

إطار بمتوسط  111المقدر عددهم بـ الدلالة المعتمد ، ويتضح الفرق من خلال المتوسط الحسابي لصالح فئة الإطارات 

لفئة أعوان التحكم، وهو ما تؤكده نتائج الجدول السابق حيث تضم فئة  3,7857مقابل  4,0768حسابي قدره  

��ǲǫ¢�©ʮȂƬǈǷ�ǺǷ�Ƕǿ�ǶǰƸƬǳ¦�À¦Ȃǟ¦�ǶǜǠǷ�À¦�śƷ�Ŀ�ƨȈǠǷƢƳ�©¦®ƢȀǋ�ȄǴǟ�śǴǏƢū¦�®¦ǂǧȋ¦�©¦°ƢǗȍ¦

ǳ¦�Ƥاختبار الفروق المتعلقة . 5 ǐ Ǽŭʪمستوى إدراك  اختبار تحليل التباين الأحادي لاختبارنتائج  :عالي المشغول

المنصب العالي المشغول مبينة في الجدول الموالي:المسؤولية الاجتماعية في المؤسسة يعزى لمتغير 
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لاختبار مستوى إدراك المسؤولية الاجتماعية في المؤسسة  الأحادي) : اختبار تحليل التباين 46( الجدول رقم

  المنصب العالي المشغوليعزى لمتغير 

مستوى الدلالةFقيمة   الانحراف المعياري  لحسابيا المتوسط   العدد  الخاصية

  الوظيفة

104,3528,35931  رئيس قسم

6,1150.001

244,1887,52676  رئيس مصلحة

224,0138,44490  رئيس فرع

973,9089,35226دون منصب عالي

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

وهي أقل من  0.001وهي دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة 6,115بلغت  Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

) في 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ()، وهذا يدل على 0.05مستوى الدلالة المعتمد (

�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤المنصب العالي المشغول .  

�ÃǂǤǐǳ¦�©ƢǠƥǂŭ¦�ƨǬȇǂǗ�°ƢƦƬƻ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ�ÄƾǠƦǳ¦�°ƢƦƬƻȏʪ�¿ȂǬǻ�¼ÂǂǨǳ¦�ǽǀǿ�°ƾǐǷ�ƾȇƾƸƬǳÂLSD كما هو موضح

  في الجدول التالي: 

Ȃ¾الفروق المتعلقة  مصدر الاختبار البعدي لتحليل): 47( جدول رقم Ǥǌ ŭ¦�Ņ ƢǠǳ¦�Ƥ ǐ Ǽŭʪ.

(...=I-J)الفرق في المتوسطات   (J)الفئات المقارنة   (I)الفئة الضابطة 
مستوى 

  الدلالة

  رئيس قسم

0,164040,275  رئيس مصلحة

0,027*0,33898  رئيس فرع

0,001*0,44388  دون منصب عالي

  رئيس مصلحة

0,164040,275-  رئيس قسم

0,174940,139  رئيس فرع

0,002*0,27985  دون منصب عالي

0,027*0,33898-  رئيس قسم  رئيس  فرع
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0,174940,139-  رئيس مصلحة

0,104900,266  دون منصب نوعي

  دون منصب نوعي

0,001*0,44388-  رئيس قسم

0,002*0,27985-  رئيس مصلحة

0,104900,266-  رئيس فرع

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

�ƢǠƦƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�®ȂƳÂ�śƦƬȇ�ǽȐǟ¢�¾ÂƾŪ¦�Ŀ�ƨƸǓȂŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ

  للوظيفة المشغولة وفق ما يلي: 

على التوالي لصالح فئة رئيس قسم 44388,*,33898*بين فئة رئيس قسم وفئتي رئيس فرع ودون منصب نوعي، بفارق 

ون ودعلى التوالي وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد، وكذا بين رئيس مصلحة  0010,و 0270,بمستوى معنوية 

.0.002بمستوى معنوية  0.279منصب نوعي بفارق 

نتائج الاختبار مبينة في الجدول الموالي:  :الفروق المتعلقة بعدد سنوات الخبرة المهنيةاختبار . 6

ة في مستوى إدراك المسؤولية الاجتماعيفي  الفروق لاختبار الأحادي) : اختبار تحليل التباين 48الجدول رقم(

  . الخبرة المهنيةالمؤسسة يعزى لمتغير 

مستوى الدلالة  Fقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابيالعدد  الخاصية

  الخبرة

214,1088,48923  سنوات 05أقل من 

1.0950.337 353,9390,26162سنوات 10إلى  05من 

973,9935,44517سنوات  10أكثر  من 

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

وهي )0.334) وهي غير دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة (1.095بلغت (Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

)، وهذا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05أكبر  من مستوى الدلالة المعتمد (

)0.05(�̈ŐŬ¦�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ. المهنية  

ما  من خلال النتائج المتوصل إليها فيما يخص اختبارات الفروق، تم التوصل إلى التعليق على اختبارات الفروق:. 7

  يلي: 

�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤�ÃȂƬǈǷ�¾ȂƷ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�ƾƳȂƫ�ȏ

، وهذا يعني أن الانتماء لأحد الجنسين دون الآخر أو التقدم في العمر أو في سنوات الخبرة الجنس، العمر وسنوات الخبرة
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�Àȋ��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤�ÃȂƬǈǷ�¾ȂƷ� ¦°ȉ¦�» ȐƬƻ¦�Ŀ�ƢƦƦǇ�ǲǰǌȇ�ȏ��ƨȈǼȀŭ¦–في الحقيقة- 

التي تخص  طلاع كبيير على مجموعة من المواضيعإدراك مثل هذه المواضيع بشكل جيد يتطلب مستوى تعليمي معين وا

البيئة، التنمية المستدامة ومواطنة المؤسسة لذلك نلاحظ أن الجامعيين وفئة الإطارات وكذا رؤساء الأقسام والمصالح كانت 

Ƣǿ¦ȂƬǈǷ�Ȃǿ�©ƢƠǨǳ¦�ǽǀǿ�śƥ�½ŗǌŭ¦�ǲǷƢǠǳ¦�À¢�Ʈ ȈƷ�Ãǂƻȋ¦�©ƢƠǨǳ¦�ǺǷ�ǲǔǧ¢�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ǶēƢǯ¦°®¤

��ƨȇ¦°®�ȄǴǟ�ƢȀǴǠš �Ŗǳ¦Â�©ƢƠǨǳ¦�ǽǀǿ�ƢȀȈǴǟ�ƪ ǴǐŢ�Ŗǳ¦�ƨǨǴƬƼŭ¦�©ƢǼȇȂǰƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ȆǠǷƢƳ���ƾȈŪ¦��ȆǸȈǴǠƬǳ¦

كبيرة بكل ما هو متعلق بمواطنة المؤسسة ومسؤوليتها الاجتماعية ولا سيما رؤساء الأقسام الذين هم على اطلاع أكبر 

Ŀ�ƢēƢȈƴȈƫ¦ŗǇ¦Â�ƢȀǘǘƻÂ�ƨǈǇƚŭ¦�©ƢǇƢȈǈƥ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��¾ƢĐ¦�¦ǀǿ

Wood)بعض الدراسات السابقة إليها هذه النتيجة توصلت  D. J., 2010, p. التي أشارت إلى ان مستوى إدراك  (73

  المسؤولية الاجتماعية يختلف حسب المستوى التعليمي للأفراد.

��ƢȈǻʬ 06اختبار صحة الفرضية رقم

 لدينا: 

0H: 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�śƥ المسؤولية  دورحول

نس، Ū¦��ƨȈǨȈǛȂǳ¦Â�ƨȈǐƼǌǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ń¤�ÃǄǠƫ�̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪفي تحسين الأداء الابداعي الاجتماعية 

  سنوات الخدمة)، الوظيفة و العلميالعمر، المؤهل 

1H0.05عند مستوى معنوية وجد فروق ذات دلالة إحصائية : ت�¾ȂƷ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�śƥالمسؤولية  دور

نس، Ū¦��ƨȈǨȈǛȂǳ¦Â�ƨȈǐƼǌǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�ń¤�ÃǄǠƫ�̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ في تحسين الأداء الابداعيالاجتماعية 

  .سنوات الخدمة)، الوظيفة و العمر، المؤهل العلمي

1.ʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩǳ¦�°ƢƦƬƻ   نتائج الاختبار المتحصل عليها مبينة في الجدول الموالي: : لجنس¦

  في حالة عينتين مستقلتين  Tاختبار  :)49الجدول رقم (

  مستوى الدلالة  Tقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العدد  الفئة

1063,78650,41827  ذكر

-0,7370,462
473,83980,39889  أنثى

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

نلاحظ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ،)49رقم (الجدول خلال النتائج الموضحة في من 

0.05�ƨǸȈǫ�À¢�Ʈ ȈƷ��ǆ ǼŪ¦�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƴƬǇ¦� ¦°¡�ĿT  وهي غير دالة إحصائيا 0.737-بلغت

ف بين لا يوجد اختلاوهذا يعني انه  )،0.05وهو أكبر من مستوى الدلالة المعتمد ( 0.462حيث بلغ مستوى دلالتها 
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�ª ʭȍ¦�Â¢�°Ȃǯǀǳ¦�ŖƠǧ للموارد البشرية  في تحسين الأداء الابداعيالمسؤولية الاجتماعية  دورحولʪ لمؤسسة المينائية

 .لسكيكدة

2.ǂ Ǹ Ǡǳʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩǳ¦�°ƢƦƬƻ  نتائج الاختبار موضحة في الجدول الموالي: :¦

  الإحصائية تبعا لمتغير العمرللفروق (ANOVA)): اختبار 50الجدول رقم (

مستوى الدلالة  Fقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابيالعدد  الخاصية

العمر

73.86270.25684  سنة 29إلى  20من 

0.9040.441
533.85280.36924سنة39إلى 30من 

743.74630.42975سنة49إلى 40من 

193.86190.49176سنة  فأكثر50

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(

وهي )0.441(وهي غير دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة  )0.904( بلغت Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

عند مستوى معنوية )، وهذا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 0.05أكبر من مستوى الدلالة المعتمد (

)0.05(�À¢�řǠȇ�¦ǀǿÂ�ǂǸǠǳ¦�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀتحسين الأداء فيالمسؤولية الاجتماعية  دور 

  أعمارهم.  يتغير بتغير لا  ة ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪللموارد البشرية  الابداعي

Ȇاختبار ال. 3 Ǹ ȈǴǠƬǳ¦�ÃȂ Ƭǈ ŭʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩ:الي: لاختبار المتحصل عليها ممثلة في الجدول المو نتائج ا

لمينائية في االمسؤولية الاجتماعية في المؤسسة  دورلاختبار  الأحادي) : اختبار تحليل التباين 51الجدول رقم(

.التعليمي  ىيعزى لمتغير المستو تحسين الاداء الابداعي 

مستوى الدلالة  Fقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العدد  الخاصية

المؤهل 

العلمي

ÄȂ ǻʬ �ÃȂ Ƭǈ Ƿ163.36580.29907

9.1400.000
153.66760.35984  تكوين مهني

1083.87360.39952  شهادات جامعية

143.90150.34425  دراسات عليا

ƲǷʭǂƥ�©ƢƳǂű�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ)SPSS الباحثةمن إعداد المصدر:  V20.(
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وهي أقل  0.000وهي دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة  9.140بلغت  Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

) في 0.05)، وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05من مستوى الدلالة المعتمد (

��ȆǸȈǴǠƬǳ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤ة في تحسين عني أن دور المسؤولية الاجتماعية المدركوهذا ي

�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�©¦®ǂǨŭ�ȆǸǴǠƬǳ¦�ÃȂƬǈŭ¦�Ƥ ǈƷ�ŚǤƬȇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȏ¦

�ÃǂǤǐǳ¦�©ƢǠƥǂŭ¦�ƨǬȇǂǗ�°ƢƦƬƻ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ�ÄƾǠƦǳ¦�°ƢƦƬƻȏʪ�¿ȂǬǻ�¼ÂǂǨǳ¦�ǽǀǿ�°ƾǐǷ�ƾȇƾƸƬǳÂLSD   كما هو موضح

  في الجدول التالي: 

52�Ȇ( جدول رقم Ǹ ȈǴǠƬǳ¦�ÃȂ Ƭǈ ŭʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�¼Âǂ Ǩǳ¦�ǲ ȈǴƸ Ƭǳ�Äƾ ǠƦǳ¦�°ƢƦƬƻ ȏ ¦���

  مستوى الدلالة (...=I-J)الفرق في المتوسطات    (J) الفئات المقارنة  (I) الفئة الضابطة

ǲ ǫƘǧ�ÄȂ ǻʬ

030,*30172,-  تكوين مهني

000,*50778,-  جامعي

000,*53561,-  عليادراسات 

  تكوين مهني

ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ-,30172*,030

20606,052,-  جامعي

23389,102,-  دراسات عليا

  جامعي

�ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ,50778*,000

20606,052,  تكوين مهني

02783,798,-  دراسات عليا

  دراسات عليا

ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ,53561*,000

23389,102,  تكوين مهني

02783,798,  جامعي
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ا ¢ǠƦƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�®ȂƳÂ�śƦƬȇ�ǽȐǟ من خلال النتائج الموضحة في الجدول

  لمستواهم التعليمي وفق ما يلي: 

�¼°ƢǨƥ��ǲǫƘǧ�ÄȂǻʬ�ƨƠǧÂ�ƢȈǴǟ�©ƢǇ¦°®Â�ȆǠǷƢƳ�ŖƠǧ�śƥ*,50778 التوالي لصالح فئة جامعي ودراسات  على 53561,*و

  دلالة المعتمد .على التوالي وهو أقل من مستوى ال0.000و 0.000عليا بمستوى معنوية
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Ȇاختبار الفروق المتعلقة رابعا:  ǨȈǛ Ȃ ǳ¦�Ȅ Ǹ ǈ ŭʪ: المسؤولية الاجتماعية في  ورداختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار

 .يعزى لمتغير الوظيفة المينائية في تحسين الاداء الابداعيالمؤسسة 

  في حالة عينتين مستقلتين  T) اختبار 53الجدول رقم (

مستوى الدلالةTقيمة الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعددالفئة

1113,9046,35467إطار

5.4120.000

423,5339,43491عون تحكم
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ǂǧ¢�©ʪƢƴƬǇ¦� ¦°¡�Ŀ¦®�0.05) نلاحظ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 53من الجدول (

وهو أكبر من  0.000وهي دالة إحصائيا حيث بلغ مستوى دلالتها 5.412بلغت  Tعينة الدراسة حيث أن قيمة 

إطار  111مستوى الدلالة المعتمد ، ويتضح الفرق من خلال المتوسط الحسابي لصالح فئة الإطارات المقدر عددهم بـ 

ضم تلفئة أعوان التحكم، وهو ما تؤكده نتائج الجدول السابق حيث  3.5339مقابل 3.9046بمتوسط حسابي قدره  

��ǲǫ¢�©ʮȂƬǈǷ�ǺǷ�Ƕǿ�ǶǰƸƬǳ¦�À¦Ȃǟ¦�ǶǜǠǷ�À¦�śƷ�Ŀ�ƨȈǠǷƢƳ�©¦®ƢȀǋ�ȄǴǟ�śǴǏƢū¦�®¦ǂǧȋ¦�©¦°ƢǗȍ¦�ƨƠǧ

Ȃ¾اختبار الفروق المتعلقة خامسا:  Ǥǌ ŭ¦�Ņ ƢǠǳ¦�Ƥ ǐ Ǽŭʪ:  ستوى دور ماختبار تحليل التباين الأحادي لاختبار

المسؤلية الاجتماعية للمؤسسة المينائية في تحسين الاداء الإبداعي للموارد البشرية يعزى لمتغير المنصب العالي المشغول. 

ينائية دور المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة الملاختبار مستوى  الأحادي) : اختبار تحليل التباين 54( الجدول رقم

  موارد البشرية بعزى لمتغير المنصب العالي المشغول. في تحسين الاداء الإبداعي لل

مستوى الدلالةFقيمة   الانحراف المعياري  لحسابيا المتوسط   العدد  الخاصية

  الوظيفة

104.23790.31849  رئيس قسم

7.6000.000

243.96300.31256  رئيس مصلحة

223.84780.41828  رئيس فرع

973.70820.40215دون منصب عالي
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وهي أقل من  0.000وهي دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة  7.600بلغت  Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

) في 0.05مستوى معنوية (، وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند )0.05مستوى الدلالة المعتمد (

�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤المنصب العالي المشغول.  

�ÃǂǤǐǳ¦�©ƢǠƥǂŭ¦�ƨǬȇǂǗ�°ƢƦƬƻ¦�¿¦ƾƼƬǇʪ�ÄƾǠƦǳ¦�°ƢƦƬƻȏʪ�¿ȂǬǻ�¼ÂǂǨǳ¦�ǽǀǿ�°ƾǐǷ�ƾȇƾƸƬǳÂLSD كما هو موضح

  في الجدول التالي: 

Ȃ¾الفروق المتعلقة  مصدر ): الاختبار البعدي لتحليل55( جدول رقم Ǥǌ ŭ¦�Ņ ƢǠǳ¦�Ƥ ǐ Ǽŭʪ.

(...=I-J)الفرق في المتوسطات   (J)الفئات المقارنة   (I)الفئة الضابطة 
مستوى 

  الدلالة

  رئيس قسم

27497,061,  رئيس مصلحة

009,*39012,  رئيس فرع

000,*52971,  دون منصب عالي

  رئيس مصلحة

27497,061,-  رئيس قسم

11515,316,  رئيس فرع

005,*25475,  دون منصب عالي

  رئيس  فرع

009,*39012,-  رئيس قسم

11515,316,-  رئيس مصلحة

13959,129,  دون منصب نوعي

  دون منصب نوعي

000,*52971,-  رئيس قسم

005,*25475,-  رئيس مصلحة

13959,129,-  رئيس فرع
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�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¼Âǂǧ�®ȂƳÂ�śƦƬȇ ،من خلال النتائج الموضحة في الجدول أعلاه

  تبعا للمنصب العالي المشغول وفق ما يلي: 
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0*بين فئة رئيس قسم وفئتي رئيس فرع ودون منصب نوعي، بفارق التوالي لصالح فئة رئيس على  0.52971* و39012,

دون و على التوالي وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد، وكذا بين رئيس مصلحة  0.000و 0.009قسم بمستوى معنوية 

.0.005بمستوى معنوية 0.25475*منصب عالي بفارق 

يظهرها الجدول التالي:النتائج : اختبار الفروق المتعلقة بعدد سنوات الخبرة المهنيةسادسا:  

ية دور المسؤولية الاجتماعمستوى في  الفروق لاختبار الأحادي): اختبار تحليل التباين 56( الجدول رقم

  . الخبرة المهنيةيعزى لمتغير للمؤسسة المينائية  في تحسين الاداء الإبداعي 

الدلالةمستوى   Fقيمة   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابيالعدد  الخاصية

  الخبرة

213.90060.45874  سنوات 05أقل من 

0.6880.504 353.79370.33177سنوات 10إلى  05من 

973.78500.42812سنوات  10أكثر  من 
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وهي 0.504وهي غير دالة إحصائيا، حيث بلغ مستوى الدلالة  0.688بلغت  Fيوضح الجدول أعلاه أن قيمة 

)، وهذا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 0.05أكبر  من مستوى الدلالة المعتمد (

)0.05(�ƨȈǼȀŭ¦�̈ŐŬ¦�ŚǤƬŭ�ÃǄǠƫ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǼȈǟ�®¦ǂǧ¢�©ʪƢƳ¤�Ŀ
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يها يمكن صياغة النموذج الجديد للدراسة وهو على الشكل التالي : من خلال النتائج التي تم التوصل إل

): نموذج الدراسة المفسر للعلاقة بين المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة والأداء الإبداعي24( شكل رقم

©ƢȈǓ ǂ Ǩǳ¦�°ƢƦƬƻ ¦�Ʋ ƟƢƬǻ�Ȅ Ǵǟ �®ƢǸ Ƭǟ ȏ ʪ �ƨưƷ ƢƦǳ¦�®¦ƾ ǟ¤�Ǻ Ƿ���°ƾ ǐ ŭ¦.

ȇ�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�ǂƯƘƬȇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�À¢��ƨǇ¦°ƾǴǳ�ƾȇƾŪ¦�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�ǂȀǜ

�ƨȇȂŮ¦�ƨƥ°ƢǬǷ�®ƢǸƬǟʪ�ƢǿŚǈǨƫ�ǺǰŻ�ƨƴȈƬǻ�ȆǿÂ��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦ó�Ƿ�Śưǰǳ¦�ƢēƾǸƬǟ¦�Ŗǳ¦ȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�ŚǈǨƫ�Ŀ�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ǻ�ƨ

حيث أن ما تقوم به المؤسسة من أعمال تطوعية وخدمات تقدمها للمجتمع بما فيه البيئة  -الاجتماعية للمؤسسة

Ƿȋ¦��ƨǈǇƚŭ¦�ǽǀŮ� ƢǸƬǻȏʪ�ǂƼǨǳʪ�² ƢǈƷȍ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ƶǼŻ��ƨǷ®ƢǬǳ¦�¾ƢȈƳȋ¦ÂǿǂȇƾǬƫ�Ƕǟƾȇ�Äǀǳ¦�ǂ�ƢŲ�Ƕē¦ǀǳ�Ƕ

كما أن الاهتمام بصحة، أمن وسلامة العمال والعمل على يدفعهم لتحسين أدائهم الذي قد يرقى إلى مستوى الإبداع.  

ǶēƢƦǣ°Â�ǶēƢƳƢƷ�ǪȈǬŢÂ�ǶǿǄȈǨŢ��ǶȀǼȇȂǰƫ�ǇƚǷ�ƨǳ¦ƾǠƥ�ǶȀǯ¦°®¤�ÄȂǬȇ��́ ǂǨǳ¦�ƚǧƢǰƫ�¢ƾƦǷÂ�ƨǳ¦ƾǠǳ¦�®ƢǸƬǟʪ�ǶȀƬǈ

ǶĔÂƚǌƥ�ƢȀǷƢǸƬǿ¦Â�ǸȈǜǼƬǳ¦�ƨȇȂŮ¦�ƨƥ°ƢǬǷ���ǲǸǠǳ¦�Ŀ�Ȇǟ¦ƾƥ¤� ¦®¢�ŉƾǬƬǳ�ƨȈǠǧ¦ƾǳ¦�ǶȀȇƾǳ�ǪǴź�ƢǷ�ȂǿÂ��Ƕē¦°ƢȀǷ�ǂȇȂǘƬƥÂ�ƨȈ

��ƨȈǴǟƢǨƬǳ¦�ƨȇǂǜǼǳ¦Â�©ʭȂǰŭ¦�ƨȇǂǜǻÂ

المتغير المستقل:

المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

�Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

:التابعالمتغير 

الأداء الإبداعي 

للموارد البشرية

المتغيرات الديمغرافية

(المؤهل العلمي، الوظيفة ، المنصب العالي)

المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية
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كما تجدر الإشارة أيضا، إلى أن الإدراك الجيد للمسؤولية الاجتماعية يتوقف وبشكل كبير على المستوى التعليمي للموارد 

ية ǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǘǌǻϥ�ƢȀƬȇ¦°®�ÃƾǷ�ȄǴǟÂ  -وهي نتيجة توصلت إليها بعض الدراسات السابقة–البشرية 

�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�Ƣǯ¦°®¤�ǂưǯ¢�ƨǈǇƚŭʪ�ƢȈǴǠǳ¦�Ƥ ǏƢǼŭ¦�ȆǴǣƢǋ�À¢�ń¤�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƪ ǴǏȂƫ�Ʈ ȈƷ��ƨǈǇƚŭ¦�» ǂǗ�ǺǷ�ƨǇ°ƢǸŭ¦

سين المسؤولية الاجتماعية وفي دورها في تح الاجتماعية من غيرهم من الفئات. وهو ما يفسر وجود الفروق في إدراك

  الأداء الإبداعي فيما يخص هذه المتغيرات الديمغرافية ( مستوى التعليم والمنصب العالي المشغول).

�ƨǬƥƢǈالمطلب الخامس:  ǳ¦�©ƢǇ ¦°ƾ ǳ¦�Ʋ ƟƢƬǻ�Ǟ Ƿ�ƨǻ°ƢǬŭʪ �ƨǇ ¦°ƾ ǳ¦�Ʋ ƟƢƬǻ�Ȅ Ǵǟ �Ǫ ȈǴǠƬǳ¦

Ǵǳ�ŚƯϦ�®ȂƳÂ�ń¤�©ƢȈǓǂǨǳ¦�°ƢƦƬƻ¦�ƲƟƢƬǻ�ƪ ǴǏȂƫلبشرية مسؤولية الاجتماعية للمؤسسة على الأداء الإبداعي للموارد ا

��Ʈ ȈƷ�ƨǬƥƢǈǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ƲƟƢƬǻ�ǾǸǟƾƫ�ƢǷ�ȂǿÂ��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢšÂ�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƢǸȈǇȏÂ

,Brammer)أكدت دراسة  He, & Mellahi, داء الإبداعي للموارد الاجتماعية تؤثر على الألمسؤولية أن ا (2014

�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ŚƯϦ�ȄǴǟ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�©¦̄�©ƾǯ¢�ƢǸǯ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨȇȂŮ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ��̈ǂǋƢƦǷ�Śǣ�ƨǬȇǂǘƥÂ�̈ǂǋƢƦǷ�ƨǬȇǂǘƥ�ƨȇǂǌƦǳ¦

�ƨƠȈƦǳ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš -الاجتماعية الخارجية  �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦Â– ويتوقف هذا  ي للأفرادداء الإبداععلى الأ

التأثير على قدرة المؤسسة على توفير منتجات وخدمات جيدة للمجتمع. حيث توصلت الدراسة إلى أن أنشطة المسؤولية 

�ǪǨƬȇ�ƢǷ�ȂǿÂ�¾ƢǸǠǴǳ�ƨȈƥƢŸȍ¦�©ƢǯȂǴǈǳ¦�ȄǴǟ�ƢǸȈǇȏÂ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲƻ¦®�ƨȈƥƢŸ¤�©¦ŚƯϦ�ƢŮ�ÀȂǰƫ�ƾǫ�ƨȈƳ°ƢŬ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

  ويدعم نتائج الدراسة الحالية. 

,Sabir)كما تتفق نتائج الدراسة الحالية كذلك مع نتائج دراسة  El Mir, & Taouab, التي توصلت إلى (2021

« سلوكات ومواقف العاملينأن ¦ǂǗȏ¦�ǽƢš �Â¢�ǶȀǿƢš �ƨǈǇƚŭ¦�½ȂǴǈǳ�ǶēƢǯ¦°®ȍ�ƨƴȈƬǻ�Ȇǿ ة الاخرى،  ذات المصلح

ŭʪ�ƨǈǇƚŭ¦�¿¦ǄƬǳ¦�À¢�ƢǸǯ�ǞǷ��ƨǈǇƚŭ¦�ƨǫȐǟ�ǺǈŹÂ�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�©ƢǯȂǴǈǳ¦�ǒ Ǡƥ�ȄǴǟ�ʪƢŸ¤�ǂƯƚȇ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈ

 هداف المؤسسة. أمواردها البشرية ويجعل هذه الاخيرة تسعى لتحقيق 

� ¦®ȏ¦�Ŀ��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨǯ°ƾŭ¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƾǠƦǳ�ŚƦǯ�ŚƯϦ�®ȂƳÂ�ǎ ź�ƢǸȈǧ�ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƲƟƢƬǻ�ǪǨƬƫ

Gudencioالإبداعي للموارد البشرية  مع دراسة  P  حيث توصلت هذه الاخيرة  إلى أن إدراك (2019) وآخرون ،

ƢǸƬǻȏʪ�Ǻȇ°ȂƼǧ�¾ƢǸǠǳ¦�ǲǠŸ�ƢȈǟƢǸƬƳ¦�ƨǳÂƚǈŭ¦�ƢēƢǇ°ƢǸŠ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ƨȈƳ°ƢŬ¦�Ƣē°ȂǏÂ�ƨǈǇƚŭ¦�ƨǠǸǈǳ�ƨȇǂǌƦǳ �الموارد ا

��ǲǸǠǳ¦�Ŀ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�Ƕǿ ¦®¦�ǺǈŹÂ�ǶēƢǯȂǴǇ�ȄǴǟ�ƢȈƥƢŸ¤�ǂƯƚȇÂ�ļ¦ǀǳ¦�ǶǿǂȇƾǬƫ�ǺǷ�ƾȇǄȇ�ƢŲ��ƢȀȈǳ¤

تماعية على اسات التي تطرقت لأثر المسؤولية الاجكما تتفق نتائج الدراسة الحالية بشكل عام مع نتائج بعض الدر 

��ǲưǷ�ƨǷƢǟ��ƨǨǐƥ�ƨȈƥƢŸȍ¦��ǶēƢǯȂǴǇ�Â¢�®¦ǂǧȋ¦� ¦®¢

) التي توصلت إلى وجود دور هام للمسؤولية الاجتماعية في 2017دراسة يحياوي نعيمة وبن عرامة عبلة (

  ؛ تحسين أداء الموارد البشرية
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�ŚƯϦ�®ȂƳÂ�ń¤�Ǯ¯)2018الحسين حميدي (دراسة  أكرم محسن الياسري وعلي عبد  ǳǀǯ�ƪ ǴǏȂƫ�Ŗǳ¦ و

  ؛  داء العاليئية للمسؤولية الاجتماعية على الأدلالة إحصا

) التي توصلت إلى إثبات وجود علاقة طردية قوية بين المسؤولية 2019دراسة واكلي كلثوم ومعزوز نشيدة (

 الاجتماعية وأداء الموارد البشرية.

Chang-Yenدراسة   Tsai  لعب ي ، التي توصلت إلى أن الإدراك الإيجابي لبيئة العمل(2015)وآخرون

راك الجيد ��ȍʪ�ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƦǳ�ƾȈŪ¦�½¦°®ȍ¦�ǲƥƢǬȇ® داء الإبداعي للموارد البشريةدور مهم في التأثير على الأ

��ƨȈǳƢū¦�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǎ ź�ƢǸȈǧ�Ƣđ�¿¦ǄƬǳȏʪ�ƨǈǇƚŭ¦�¿ƢǸƬǿ¦�ÃƾǷÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ

¦�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�ŚƦǯ�ŚƯϦ�®ȂƳÂ�ƢȀƴƟƢƬǻ�śƥ�ǺǷ�ÀƢǯ�Ŗǳ، )2017وآخرون (Muddassarدراسة 

��̈®ȂŪ¦�ŅƢǟ�Ȇǟ¦ƾƥ¤� ¦®¢�°ƢȀǛȍ�ǶȀǠǧƾƫ�ƢĔȋ�ƨȈƥƢŸȍ¦�śǴǷƢǠǳ¦�©ƢǯȂǴǇÂ�Ǧ ǫ¦ȂǷ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚǸǴǳ

.Wدراسة  M. Hur  علاقة إيجابية بين إدراك حيث تم التوصل من خلالها إلى وجود ، (2018)وآخرون

.العمال للمسؤولية الاجتماعية لمؤسستهم وأدائهم الإبداعي

Zelin Tong ، حيث توصلت إلى وجود علاقة إيجابية بين المسؤولية الاجتماعية   (2019)وآخرون   

 المدركة للموارد البشرية وإبداعها.

Barbaraدراسة  R.M.)2020 التي توصلت إلى أن الإدراك الإيجابي الذي يتكون لدى المورد البشري ،(

حول كل المؤسسة يلعب دور مهم في الاداء الإبداعي للموارد البشرية حيث أطهرت النتائج وجود علاقة 

 داء الإبداعي. إيجابية معنوية بين المناخ التنظيمي ومتغيرات الأ

)، التي توصلت 2017ة مع دراسة خليل جمعة عثمان صابون وصديق بلل ابراهيم بلل (تختلف نتائج الدراسة الحالي

�̧ ¦ƾƥȍ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�®ƢǠƥ¢�śƥ�ÄȂǼǠǷ�ŚƯϦ�©¦̄�ƨǫȐǟ�®ȂƳÂ�¿ƾǟ�ń¤
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  خلاصة الفصل: 

ية في تحسين الأداء الإبداعي للموارد البشر تم في هذا الفصل دراسة دور المسؤولية الاجتماعية 

�Ļ�Ŗǳ¦Â��©ʭƢȈƦǳ¦�ǞǸŪ�ƨȈǈȈƟ°�̈¦®Ƙǯ�̈°ƢǸƬǇȏ¦�®ƢǸƬǟ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ��̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ

�ƪ ǤǴƥ�Ŗǳ¦Â�ƨƯȂƸƦŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ǶǰƸƬǳ¦�À¦Ȃǟ¢Â�©¦°ƢǗ¤�ǺǷ�̈ǂǈȈǷ�ƨǼȈǟ�ȄǴǟ�ƢȀǠȇ±Ȃƫ200  ،مفردة

Ǧ ǴƬű�¿¦ƾƼƬǇʪ�ǲȈǴƸƬǴǳ�̈°ƢǸƬǇȏ¦�°ÂƢŰ�ƨǴƠǇ¢�¾ȂƷ�śƥȂƴƬǈŭ¦�©ʪƢƳ¤�̧ Ƣǔƻ¤�Ļ�Ʈ ȈƷ

�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨǴƠǇ¢�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȍ¦Â�ƨƷŗǬŭ¦�©ƢȈǓǂǨǳ¦�°ƢƦƬƻʪ�¿ƢȈǬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍʪ��ƨȈƟƢǐƷȍ¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦

وقد تم التوصل بعد تطبيق نموذج الانحدار المتعدد إلى وجود علاقة طردية بين المسؤولية الاجتماعية 

ات الدراسة المتمثلة ، وأثر معنوي موجب بين  متغير  0.76والأداء الإبداعي بمعامل ارتباط قدره 

�Ȇǫʪ�ƪ ǻƢǯ�ƢǸǼȈƥ��ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ

ǂƯ¢�ƢŮ��ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨǷȂǰū¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�Ŀ�ƨǴưǸƬŭ¦�©¦ŚǤƬŭ¦

Ƭŭ¦�Ȇǫʪ�ǞǷ�ƨǻ°ƢǬŭʪ�ƢȈƟƢǐƷ¤�¾¦®�Śǣ   .غيرات  

�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚǸǴǳ�ǲǔǧȋ¦�Ȃǿ�ƾǠȇ�« Ȃ̄Ŷ�¬¦ŗǫ¦�Ļ��ȆŸ°ƾƬǳ¦�®ƾǠƬŭ¦�°¦ƾŴȏ¦�ƲƟƢƬǻ�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪÂ

فيما يخص تحسين الأداء الإبداعي للموارد البشرية للمؤسسة، يعتمد على المسؤولية الاجتماعية 

�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�ǽƢš
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  ة ــــــــــخاتم

لقد أدركت كل المؤسسات في العالم أن نجاحها مرهون بما تمتلكه من موارد بشرية مؤهلة ومبدعة فهي أساس 

ǟ�ƢǸƟ¦®�Ʈ تطورها وسر تفوقها، وهي الميزة التنافسية التي لا يمكن تقليدها أو ƸƦƫ�ȆȀǧ�Ǯ ǳǀǳ��Ƣē¦°Ƣů ن كيفية تحسين

الذي تظهر من خلاله التميز والأصالة في كل ما تقدمه من أفكار أو منتجات تجذب  ،ولاسيما أداؤها الإبداعي ،أدائها

�ƨǈǇƚǸǴǳ�¬ʪ°ȋ¦�ǪǬŢÂ� ȐǸǠǳ¦

�ȄǴǟ�» ǂǠƬǴǳ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�© ƢƳ��ƢȀǈǨǻ�ǪƟƢǬƸǴǳ�ǆ ȈǳÂ�ǪƟƢǬƸǴǳ�Ǿǯ¦°®¤�ƨȈǨȈǯ�Ǻǟ�ǶƳʭ�®ǂǨǳ¦�½ȂǴǇ�ÀȋÂ

ؤسسة مسؤولة يكفي أن تكون الملا أثر إدراك الأفراد للمسؤولية الاجتماعية لمؤسستهم على تحسين أدائهم الإبداعي. إذ 

ن طرف إنما لا بد من تحقق الإدراك الجيد لهذا التوجه ماجتماعيا لتحقيق نتائج إيجابية فيما يخص سلوكات العمال و 

  .لضمان تحقيق نتائج أفضل الموارد البشرية

  الجانب النظري نتائج

توصلت الدراسة في جانبها النظري إلى مجموعة من النتائج أهمها:

ي ضرورة تفرضها ما هضرورة التزام المؤسسات بتحمل مسؤوليتها الاجتماعية، التي لم تعد خيار استراتيجي بقدر 

 التغيرات على الساحة الاقتصادية والاجتماعية والسياسية.

�ƢȀǬȈǬŢ�ƨȈǨȈǯÂ�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨƸǴǐŭ¦�©¦̄�» ¦ǂǗȋ¦�©ƢƦǣ°Â�©ƢƳƢƷ�Ŀ�Ʈ ƸƦǳʪ�¢ƾƦȇ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�¿¦ǄƬǳȏ¦

 دون تفضيل مصالح طرف على آخر.

ǲƥ��ÄǂǌƦǳ¦�®°Ȃŭ¦�Ƣđ�ƾǳȂȇ�ƨƦǿȂǷ�ǆ Ȉǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦ ره ونقله هو عبارة عن سلوك يمكن اكتسابه، تنميته ، تطوي

 للآخرين.

تحسين الأداء الإبداعي يتم عبر ثلاثة مداخل: التحسين على مستوى المورد البشري، التحسين على مستوى  

  الوظيفية والتحسين في بيئة العمل.

�ƢŮȐǤƬǇ¦Â�́ ǂǨǳ¦�́ ƢǼƬǫ¦�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�ǺǰŻ�ȂǿÂ��©¦ŚȈǤƬǳ¦Â�©ʮƾƸƬǳ¦�ƨȀƳ¦Ȃŭ�©ƢǈǇƚŭ¦�̈¦®¢�Ȃǿ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦

��©ƢǷƾŬ¦�ǽǀǿ�ǺǷ�ƾȈǨƬǈŭ¦�ǾǠǫȂƬȇ�Äǀǳ¦�ǲǰǌǳʪÂ�ƢȀŻƾǬƫ�ǺǷ�ÀÂǂƻȉ¦�ǺǰǸƬȇ�Ń�©ƢǷƾƻ�ŉƾǬƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�Ǯ ǳ̄Â

  الدراسة: اختبار فرضيات  نتائج 

ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ǶǰƸƬǳ¦�À¦Ȃǟ¢Â�©¦°ƢǗ¤�ǺǷ�ƨǼȈǟ�ȄǴǟ�ƪ̈�من خلال الدراسة  ȇǂƳ¢�Ŗǳ¦�ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦

�ń¤�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƪ ،حول مدى إدراكهم للمسؤولية الاجتماعية لمؤسستهم ǴǏȂƫ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�ǶȀƟ¦®¢�ȄǴǟ�Ǯ ǳ̄�ŚƯϦ�ÃƾǷÂ

  مجموعة من النتائج أهمها : 

ابية سكيكدة بدرجة مرتفعة، حيث تراوحت المتوسطات الحس تمارس المسؤولية الاجتماعية في المؤسسة المينائية

4.44�ǽƢšو 3.29لأبعادها بين  �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƾǠƥ� ƢǼưƬǇʪ��¦ƾƳ�ǞǨƫǂǷ�Â¢�ǞǨƫǂǷ�ǂȇƾǬƬƥ�ƢȀǴǯ�© ƢƳ�ƾǫÂ��

 كما بلغ المتوسط الحسابي للمجموع الكلي  )،3.29الموارد البشرية الذي كان متوسطه الحسابي بتقدير متوسط (

.3.99للأبعاد 
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�ƪ ƷÂ¦ǂƫ�Ʈ ȈƷ��ǞǨƫǂǷ�ÃȂƬǈǷ�¿ȂǸǠǳ¦�ȄǴǟ�̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�ÃȂƬǈǷ�ǢǴƥ

4.26�ƨǬǴǠƬŭ¦�©¦°ƢƦǠǳ¦�� ƢǼưƬǇʪ�ǞǨƫǂǷ�ǂȇƾǬƬƥ�ƢȀǸǜǠǷ�© ƢƳ�ƾǫÂو 3.04المتوسطات الحسابية للعبارات  بين 

ابي إبداعية للمشاكل التي جاءت بتقدير متوسط، كما بلغ المتوسط الحس بتحمل المخاطر والقدرة على تقديم حلول

�©¦°ƢƦǠǳ¦�̧ȂǸĐ3.61.

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة  

بين أبعاد المسؤولية  spearmanرتباط المينائية لسكيكدة والأداء الإبداعي لمواردها البشرية، حيث بلغ معامل الا

وقد سجل بعد المسؤولية ، 0.759الاجتماعية (المتغيرات المستقلة الفرعية مجتمعة) والأداء الإبداعي ما قيمته 

الاجتماعية تجاه الموارد البشرية أقوى علاقة ارتباط مع الأداء الإبداعي، في حين كانت علاقة الارتباط لكلا من 

���ƨǨȈǠǓÂ�ƨƦƳȂǷ�ǺƟʪǄǳ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ƨǷȂǰū¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƾǠƥ

ماعية لبسيط على القدرة التفسيرية لكل بعد من أبعاد المسؤولية الاجتتم التعرف من خلال نتائج الانحدار الخطي ا

، وهو ما يعني 0.05في تفسير الأداء الإبداعي للموارد البشرية، والتي كانت كلها دالة إحصائيا عند مستوى معنوية  

ة الذي يفسر وحده لبشريوجود أثر معنوي ودال إحصائيا ولاسيما فيما يخص بعد المسؤولية الاجتماعية تجاه الموارد ا

�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�Ŀ�ƨǴǏƢū¦�©¦ŚǤƬǳ¦�ǺǷ%51.6ما نسبته 

�½ƢǼǿ�Àϥ��ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦� ¦®ȋ¦�śǈŢ�Ŀ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈǸǴǳ�®ƾǠƬŭ¦�ȆǘŬ¦�°¦ƾŴȏ¦�ƲƟƢƬǻ�ƪ ƬƦƯ¢

ث بلغ ة الاجتماعية) في المتغير التابع (الأداء الإبداعي للموارد البشرية) حيأثر معنوي للمتغير المستقل (المسؤولي

رها تفسالأداء الإبداعي للموارد البشرية من التغيرات الحاصلة في %57.6أي أن  )2R)0.576معامل التحديد 

 .مجتمعة، وما تبقى تفسره متغيرات أخرى خارج  نموذج الدراسةالمسؤولية الاجتماعية أبعاد 

�ŚƯƘƬǳ¦�ƨƳ°®�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ǲǔǧȋ¦�« Ȃ̄ǸǼǳ¦�°ƢȈƬƻ¦�ń¤�ǲǏȂƬǳ¦�Ļ��ȆŸ°ƾƬǳ¦�®ƾǠƬŭ¦��°¦ƾŴȏ¦�°ƢƦƬƻ¦�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ

�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦Â�ǞǸƬĐ¦�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦��ƢȀȇƾǠƦƥ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�°Âƾǳ�ƨȇŚǈǨƬǳ¦�̈°ƾǬǳ¦Â

0.755بداعي للموارد البشرية، حيث كان معامل ارتباط النموذج معنوي يقدر بـ الموارد البشرية في تحسين الأداء الإ

.%56.9وقدرة تفسيرية بلغت  

�śƯȂƸƦŭ¦�©ʪƢƳ¤�śƥ، 0.05أظهر التحليل الإحصائي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�½¦°®¤�ÃȂƬǈǷ�¾ȂƷ  عزى للمتغيرات ت رها في تحسين الأداء الإبداعيودو

 الشخصية والوظيفية المتمثلة في الجنس، السن والخبرة المهنية. 

�ƨǳȏƾǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ƾǼǟ�śƯȂƸƦŭ¦�©ʪƢƳ¤�Ŀ�ƨȇȂǼǠǷ�¼Âǂǧ�ǲȈƴǈƫ�Ļ0.05 ، حول مستوى إدراك المسؤولية الاجتماعية

�̈ƾǰȈǰǈǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭʪ الشخصية والوظيفية   تعود للمتغيراتودورها في تحسين الأداء الإبداعي لمواردها البشرية

 المتمثلة في:  المستوى التعليمي، الوظيفة والمنصب العالي المشغول.
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  الاقتراحات والتوصيات 

ȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ŅÂƚǈǷÂ�¾ƢǸǟ�ǒفي ضوء  Ǡƥ�ǞǷ�ƪ ȇǂƳ¢�Ŗǳ¦�©ȐƥƢǬŭ¦Â��ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�©¦°ʮǄǳ¦وفي ضوء النتائج ة ،

  توصي الدراسة بما يلي:المحققة بعد اختبار الفرضيات 

ج المسؤولية الاجتماعية لديها، كي تحقق مزيد من النتائإدراك أن تعمل المؤسسة المينائية على رفع مستوى 

لاجتماعية االإيجابية على مستوى سلوكات موظفيها، حيث تبين من نتائج الدراسة التأثير الإيجابي للمسؤولية 

  . على الأداء الإبداعي للموارد البشرية

�ǽƢš �ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪ�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�ƢǸȈǇ�ȏÂ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ƨǘǌǻ¢�ǪȈƦǘƬǳ�ĿƢǰǳ¦�¿ƢǸƬǿȏ¦� Ƣǘǟ¤

Ǯ ǳǀǳ��ƨǘǇȂƬǷ�ƢȀǯ¦°®¤�©ʮȂƬǈǷ�ƪ ǻƢǯ�Ŗǳ¦�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦ هذا  يجب أن تعمل المؤسسة المينائية على شرح

 أفضل.التوجه لعمالها وتوضيح أسباب تبنيه لتحقيق نتائج 

�ǲǯ�ŚǧȂƫ�ǞǷ��ÀƢŪ�Â¢�¿ƢȀǷ�©ƢǟȂǸů�Â¢�ǲǸǟ�¼ǂǧ�Ŀ�ƨǯ°ƢǌǸǴǳ�ǂƻȉ�ƪ ǫÂ�ǺǷ�śǨǛȂǸǴǳ�ƨǏǂǨǳ¦�ƨƷʫ¤

 الطرق والوسائل لهم للمساهمة في حل مشكلات المؤسسة. 

ʮȂƬǈǷ�°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭʪ�ƨǬǴǠƬŭ¦�̈°ƢƦǠǳ¦�ƪ©إشراك العمال في بع ǬǬƷ���ƨǈǇƚŭ¦�ǎ ţ�Ŗǳ¦�©¦°¦ǂǬǳ¦�ǒ

�ŉƾǬƬǳ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂǸǴǳ�¾ƢĐ¦�ƶǈǨǳ�ƨȇ°¦®ȏ¦�ƨȇǄǯǂǷȐǳ¦�ǺǷ�ǒ Ǡƥ�Ƥ ǴǘƬȇ�̧ ¦ƾƥȍ¦�Àȋ���ƨǬǧ¦Ȃŭ¦�ǺǷ�ƨǔǨƼǼǷ

اتخاذ بعض  وإشراكهم فيأفضل ما لديها، ويتطلب ذلك تمكين العاملين من خلال تفويض بعض الصلاحيات 

 القرارات.

 تفعيل نظام الحوافز على أسس ومعايير تتضمن التميز والإبداع في الأداء ومكافئة المبدعين.

الاهتمام أكثر بحاجات الموارد البشرية في المؤسسة من خلال استقصاءات دورية لآراء العمال وذلك للتمكن 

®�ǺǷ�Ǟǧǂǳ¦�ŅƢƬǳʪÂ�ȆǨȈǛȂǳ¦�ǶǿƢǓ°�̈®ʮ±�ǺǷ.افعيتهم للعمل وتقديم أفضل ما لديهم 

الاستثمار أكثر في تكثيف النشرات الإعلامية والجلسات التحسيسية والإفصاح حول أنشطة المسؤولية 

�À¦Ȃǟ¢Â�ǶǰƸƬǳ¦�À¦Ȃǟ¢��ȆǠǷƢƳ�ǺȇȂǰƫ�ȄǬǴƬƫ�Ń�Ŗǳ¦�©ƢƠǨǴǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƢǸȈǇ�ȏ��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦

ة ساحقة لعمال المؤسسة (الفائدة المحققة من تحسين إدراك الأطراف ذات المصلحالتنفيذ) التي تشكل الأغلبية ال

©ƢǷȂǴǠŭ¦�ŚǧȂƫ�ƨǨǴǰƫ�ǺǷ�Őǯ¢�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ǶēƢƳƢƷ�̧ƢƦǋ¤�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭ¦�̈°Ȃǐǳ(Alvares, 2015)  ،(

�ƢȀƬȈǳÂƚǈǷÂ�ǶȀƬǈǇƚǷ�ƨǼǗ¦ȂǷ�¾ȂƷ�ǶēƢǯ¦°®¤�ƨȇȂǬƬǳ�Ǯ ǳ̄ÂŸ¤�ŚƯϦ�Ǯ ǳƢǼǿ�ÀȂǰȇ�ŕƷ�Ǿǻȋ��ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦ ابي

للمسؤولية الاجتماعية على العمال لابد من وجود اتصال فعال حول أنشطة المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة 

  المينائية.
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�¿ƢȈǬǳ¦�ƨȈǨȈǯÂ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�©Ȑǰǌŭ¦�ǲƷ�́ Ȃǐş�©ƢǼȇȂǰƫÂ�©ƢƦȇ°ƾƫ�ń¤�ƨǈǇƚŭʪ�©ƢƠǨǳ¦�ǒ Ǡƥ�̧ Ƣǔƻ¤

�Ǯبجلسات العصف ا ǳ̄Â��ǲǸǠǳ¦�¼ǂǧÂ�ŁƢǐŭ¦��¿Ƣǈǫȋ¦� ƢǇ£ǂǯ�ƢȈǴǠǳ¦�Ƥ ǏƢǼŭ¦�ȆǴǣƢǌǳ�ƨƦǈǼǳʪ�ƨǏƢƻÂ�řǿǀǳ

 للاستفادة أكثر من القدرات الكامنة للموارد البشرية للمؤسسة ( الذكاء يوجد في كل مكان).

ǋ�ƨȈǸǼƬǳ�Ƣđ�ǶȀǯ¦ǂǋ¤�ƨǳÂƢŰÂ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƫ�Ŗǳ¦�ƨȈǟȂǘƬǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦�ǞȈǸŝ�śǨǛȂŭ¦�¿Ȑǟ¤ع�ƨǼǗ¦Ȃŭʪ�Ƕǿ°Ȃ

���ǶȀȈǳ¤�ƨƦǈǼǳʪ�Ƣē°ȂǏ�śǈŢ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǈǇƚŭʪ�ǂưǯ¢�ǶȀǘƥ°Â

�ȄǴǟ�ǂǧȂƬƫ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭƢǧ��ŅƢŭ¦�ǪȈǫƾƬǳ¦�ȄǴǟ�ǖǬǧ�ǄȈǯŗǳ¦�ǺǷ�ȏƾƥ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ǪȈǫƾƬǳʪ�ǂưǯ¢�¿ƢǸƬǿȏ¦

Ȉǐţ�Ä°Âǂǔǳ¦�ǺǷÂ��ŚȈǈƬǳ¦�ƨƦǫ¦ǂǷÂ�ǪȈǫƾƬǳ¦�ƨȇǂȇƾǷ���ǪȈǫƾƬǳʪ�ŘǠƫ�ƢȀǴǸǯϥ�ƨȇǂȇƾǷص �ǪȈǫƾƬǳʪ�ǶƬē�ƨƸǴǐǷ

الاجتماعي للتمكن من رصد كل النقائص والمشاكل المتعلقة بمختلف التعاملات والعلاقات بين الأفراد داخل 

 المؤسسة وهو ما يساعد على التخفيف من ضغوط العمل  والصراعات بين الوظائف والأفراد. 

اعيا  لف الممارسات والأنشطة المسؤولة اجتمالعمل على نشر التقارير الاجتماعية للمؤسسة والتي تظهر مخت

 للمؤسسة المينائية لسكيكدة وهذا على غرار العديد من المؤسسات في العالم. 

 الحدود التطبيقية للدراسة  والتوجيهات لأبحاث مستقبلية 

  : أهمها مثل كل الدراسات، تظهر هذه الدراسة مجموعة من الحدود

�¾Ȑƻ�ǺǷ�©ʭƢȈƦǳ¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�Ļ�ǺǷ��ŅƢƬǳʪÂ���̈ƾǰȈǰǇ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈǇƚŭ¦���̈ƾƷ¦Â�ƨǈǇƚǷ�ƨǳƢƷ�ƨǇ¦°®

الصعب تعميم نتائج الدراسة على كل المؤسسات  ولا سيما المؤسسات التي تعتمد في نشاطها على البحث 

 والتطوير. 

لتحقق من  صلاحيته ل أخرىفي مؤسسة جزائرية، مما يفتح الآفاق لاختبار النموذج في بلدان  النموذجتم اختبار 

 وتعميمه.

�©ƢǈǇƚŭ¦�ǞȈŦ�ȄǴǟ�ƢȀǸȈǸǠƫ�ǺǰŻ�ȏ�Ǿǻ¢�ȏ¤�ƨǬƥƢǈǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǒ Ǡƥ�» ǂǗ�ǺǷ�ƢǿƾȈǯϦ�Ļ�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǽǀǿ

 لأن إدراكات العاملين يمكن أن تكون متفاوتة حسب الثقافة السائدة والموقع الجغرافي لكل مؤسسة.الجزائرية 

ؤولية الاجتماعية وفق مقاربة كارول ( المسؤولية الاقتصادية، المسؤولية القانونية، المسلم يتم اعتماد أبعاد المسؤولية 

ذي قد يؤثر ، الأمر ال( مؤسسة عمومية اقتصادية) الأخلاقية والمسؤولية الخيرية)، وهذا راجع لطبيعة المؤسسة

ǿ�ŚƯϦ�°ƢƦƬƻ¦�ȐƦǬƬǈǷ�śưƷƢƦǴǳ�ǺǰŻ�ŅƢƬǳʪÂ��ƢȀȈǳ¤�ǲǏȂƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ȄǴǟ الإبداعي.     الأداءعلى  عادالأبذه  

Ƣǯ¦°®¤�ȄǴǟ�®ƢǸƬǟȏʪ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�²©� اعتمدت الدراسة على ƢȈǫ لحة ذات المص الأطرافواحد من

Ǘ¢�©Ƣǯ¦°®¤�®ƢǸƬǟʪ�Ʈ نوهو عمال المؤسسة، يقترح إجراء دراسات في المستقبل أي ƸƦǳ¦�¾Ƣů�ǞȈǇȂƫ�ǶƬȇ راف

 . سبيل المثال علىأخرى ذات المصلحة كالعملاء 
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تم الاعتماد في قياس الأداء الإبداعي على تقييمات ذاتية للموارد البشرية، مما يطرح مشكل تحيز بعض الأفراد 

ترح إجراء دراسات في ،  يقمما قد يتسبب في وجود تضخم في القياس لتقديم أحكام إيجابية بخصوص سلوكهم الإبداعي

 التي من الممكن ان تقدم نتائج أكثر موضوعية.المستقبل تعتمد على تقييمات المشرفين 



248
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��ƨȈƥǂ Ǡǳ¦�ƨǤǴǳʪ �Ǟ Ƴ ¦ǂ ŭ¦
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.154-149)، الصفحات 04(

���² ʪƾǳ¦�ŚǷȋ¦�ƾƦǟ� ƢǧÂ�Â��² ƢƦǟ�¼°ƢǗ�ƨǷƢǇ¢2020دور .(�Ŀ �Ȇ ƠȈƦǳ¦Â�Ȇ ǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦� ¦®ȏ ¦�©¦ǂ ǋ ƚ Ƿ�² ƢȈǫ�Ŀ �©ʪ Ƣǈ ū ¦�Ƥ ǫ¦ǂ Ƿ

.76-59)، الصفحات 51(15، مجلة دراسات محاسبية ومالية.GRIظل تطبيق معايير مبادرة التقارير العالمية 
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  2019: جزء من خطة التكوين لسنة 3ملحق 
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: معايير حساب المردودية لعمال الشحن والتفريغ 4ملحق رقم   



  قــــــــــــــــالملاح

274

�Ǻ 05ملحق رقم  Ƿȋ ʪ �ƨǬǴǠƬŭ¦�©ƢǬǐ Ǵŭ¦�Ƕ ǿ ¢��ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨƠȈƦǳ¦�Ȅ Ǵǟ �ƨǜ ǧƢƄ ¦Â�ƨǷȐ ǈ ǳ¦Â



  قــــــــــــــــالملاح

275

  : قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان06ملحق رقم 

  مؤسسة الانتماء  الرتبة  الاسم واللقب

ميلة -المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف   أستاذ  كروش صلاح الدين

  سكيكدة 1955أوت  20جامعة   أستاذ  طيار احسن

  سكيكدة 1955أوت  20جامعة   أستاذ  صبري مقيمح

  سكيكدة 1955أوت  20جامعة   أستاذ محاضر قسم أ  بودرمين محمد

ميلة -المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف   أستاذ محاضر قسم أ  حيمر جمودي

  سكيكدة 1955أوت  20جامعة   أستاذة محاضرة قسم ب  بوطبخ ليلى

  المؤسسة المينائية لسكيكدة  رئيسة قسم التكوين  بوثلجة فوزية
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  : استبيان الدراسة 7ملحق رقم

عبد الحفیظ بوالصوف میلـةالمركــز الجامعي

Centre Universitaire Abdelhafid Boussouf Mila

  وعلوم التسييروالتجارية كلية العلوم الاقتصادية 

  قسم علوم التسيير

  إستبانة

  السيد/ السيدة المحترمة

دور ة بدراسة : " أضع بين أيديكم استمارة خاص، لنيل شهادة دكتوراه في تسير الموارد البشريةفي إطار التحضير تحية طيبة  وبعد: 

ƾ̈ ǰ Ȉǰ ǈ ǳ�ƨȈƟƢǼȈŭ¦�ƨǈ Ǉ ƚ ŭʪ �ƨȇǂ ǌ Ʀǳ¦�®°¦Ȃ Ǹ Ǵǳ�Ȇ ǟ ¦ƾ ƥȍ ¦� ¦®ȋ ¦�ś ǈ Ţ �Ŀ �ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦."

وذلك لتمكيني  ة بمنتهى الحرص والدق عبارات الإستمارةلدى أرجو من سيادتكم التكرم ببضع دقائق من وقتكم للإجابة بكل دقة على 

  موضوعية.واقعية و   من الحصول على المعلومات الضرورية والكافية لتحقيق أغراض الدراسة والوصول إلى نتائج

ȆǸǴǠǳ¦�Ʈ ƸƦǳ¦�µ ¦ǂǣȋ�¿ƾƼƬǈƬǇ�©ʭƢȈƦǳ¦�ǽǀǿ فقط ،�ƨǷʫ�ƨȇǂǈƥ�ƢȀȈǧ�ƨǼǸǔƬŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨǧƢǯ�ǲǷƢǠƬǇÂ

  .لوا منى فائق الاحترام والتقديربتق

  الأستاذ المشرف                 طالبة الدكتوراه

  الدكتور: كروش صلاح الدين                   بوشارب وهيبة  

www.centre-univ-mila.dz
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  الأول : المعلومات الشخصية.  المحور

  في المكان المناسب. )X(  الرجاء وضع علامة

 الجنس : .1

أنثى        ذكر   

 الفئة العمرية :  .2

سنة  39إلى  30من سنة 29إلى  20من 

سنة فأكثر     50سنة 49إلى  40من 

 :  المستوى التعليمي.3

ÄȂǻʬ فأقل  جامعي ) ماجستير أو دكتوراه)دراسات عليا

 المسمى الوظيفي :.4

تحكم عونإطار   

  المنصب العالي المشغول :.5

  دون منصب عالي           رئيس فرع      رئيس مصلحة            رئيس قسم  

 الأقدمية : .6

سنة    10من  أكثر    سنوات 10إلى  05من سنة    5أقل من       

 : المنجزة عدد دورات التكوين.7



  الملاحــــــــق

278

  المسؤولية الاجتماعية المدركة للموارد البشرية :  المحور الثاني

الرجاء قراءة ؟  ستكمؤسŠ�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ƨȈǳÂƚǈŭʪما هي درجة موافقتكم على كل من العبارات التالية فيما يتتعلق 

  .في المكان المناسب  Xالعبارات الآتية ووضع علامة 
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  ملاحظة

�Ǟ Ǹ ƬĐ ¦�ǽƢš�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

«�¤ƨȈǠȈƦǘǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�̈®ȂƳ�śǈŢ�ńالمتشارك 1 ƾē�Ŗǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦�Ŀ�ƨǈǇƚ

(Turker, 2009)

ƨȈǠȈƦǘǳ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ȄǴǟ�œǴǈǳ¦�ƢǿŚƯϦ�ǲȈǴǬƬǳ�ƨǏƢƻ�ƲǷ¦ǂƥ�ƨǈǇƚالمتنفذ 2

  ؤسسة لخلق حياة أفضل للأجيال القادمةالمتستثمر 3

4�» ƾēالم�°ƢƦƬǟȏ¦�Ŀ�ǀƻϩ�¿¦ƾƬǈǷ�ȂŶ�ǪȈǬŢ�ń¤�ƨǈǇƚ جيال القادمةالأمصالح

5
مشاكل لى ع التي تنطوي¦ȏƢĐ¦�Ŀ�ƨǴǷƢǠǳ©� الجمعيات الخيريةؤسسة المتدعم 

  .مختلفة

¦ǞǸƬĐ لصالح ؤسسة موظفيها على المشاركة في الأنشطة التطوعيةالمتشجع 6

ǞǸƬĐ¦�ƨȈǿƢǧ°�±ǄǠƫ�Ŗǳ¦�Ǟȇ°Ƣǌŭ¦Â�©ȐǸū¦�Ŀ�ƨǈǇƚالمتساهم 7

المسؤولية الاجتماعية اتجاه العمال

.�Ƕē¦°ƢȀǷ�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ƢȀȈǨǛȂǷ�ƨǈǇƚالمتشجع سياسات 8

(Turker, 2009)

  ؤسسة الموظفين الذين يرغبون في الحصول على تدريب إضافيالمتدعم 9

10�̈°¦®¤�ǶƬē�©ƢƳƢȈƬƷʪ�ȆǈȈƟ°�ǲǰǌƥ�ƨǈǇƚŭ¦ الموظفين  

11
تطبق المؤسسة سياسات مرنة لوفير توازن جيد بين الحياة العملية والاجتماعية  

  لموظفيها

تعمل المؤسسة على إشراك الموظفین في عملیة صنع القرار12
(Skudiene and Auruskeviciene

2012)

13ƨǈǇƚŭʪ�ƨǳ®Ƣǟ�ƨǴǷƢǠŠ�ÀȂǨǛȂŭ¦�ǞƬǸƬȇ(Turker, 2009)

,Fatma)  تعمل المؤسسة على توفير الأمن والسلامة في العمل للموظفين14 Rahman and Khan
2014)

«توفر المؤسسة 15 ¦ǂǗȋ¦�ǞȈŦ�śƥ�¼®Ƣǐǳ¦�ǲǏ¦ȂƬǳʪ�ƶǸǈȇ�©ƢǷȂǴǠǷ�¿Ƣǘǻ
(Skudiene and Auruskeviciene

2012)

تعمل المؤسسة على تحسین المناخ النفسي في العمل16
(Skudiene and Auruskeviciene

2012)
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دة
ش

ب

  ملاحظة

Ǻ ƟʪǄ ǳ¦�ǽƢš¦�ƨȈǟ ƢǸ ƬƳ ȏ ¦�ƨȈǳÂƚ ǈ ŭ¦

17ǳ�ƨƦǈǼǳʪ�¦ƾƳ�ǶȀǷ� ȐǸǠǳ¦�ƢǓ°مؤسسةل  
(Turker, 2009)

  لعملائها ƢēƢǷƾƻؤسسة معلومات كاملة ودقيقة عن المتقدم 18

19
�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨȇǂǇÂ� ȐǸǠǳ¦�ƨǷȐǇ�ȄǴǟ�· ƢǨƸǴǳ�» ƾē��ƨǇƢȈǇ�ƨǈǇƚŭ¦�ǪƦǘƫ

��Ƕđ�ƨǬǴǠƬŭ¦

(Fatma, Rahman and
Khan 2014)

تضع المؤسسة إجراءات دقیقة  للاستجابة  لشكاوى العملاء20

21� ȐǸǠǳ¦�ǞǷ�ƨǻƢǷϥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǲǷƢǠƬƫ

  تبذل المؤسسة جهد لمعرفة احتياجات العملاء22

المسؤولیة الاجتماعیة تجاه الحكومة

  ؤسسة ضرائبها بشكل منتظم ومستمرالمتدفع 23
(Turker, 2009)

Ä°ȂǧÂ�ǲǷƢǯ�ǲǰǌƥ�ƨȈǻȂǻƢǬǳ¦�¿ƢǰƷȋʪ ؤسسة المتلتزم 24
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الأداء الإبداعي : المحور الثالث   

الرجاء قراءة   ؟�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ��Ȇǟ¦ƾƥȍ¦��ǶǰƟ¦®ϥما هي درجة موافقتكم على كل من العبارات التالية فيما يتعلق 

  .في المكان المناسب  Xالعبارات الآتية ووضع علامة 

رقم 

العبارة
  العبارات 

موافق 

بشدة
  محايدموافق

غير 

  موافق

غير 

موافق 

  بشدة

  ملاحظة

  أقترح طرقا جديدة لتحقيق الأهداف الوظيفية.1

(Zhou &
George,
2001)

  أقدم أفكار جديدة وعملية لتحسين أدائي في العمل.2

3
والعمليات والتقنيات  الجديدة  لإتمام أبحث عن التكنولوجيات 

  العمل

  أقترح طرق جديدة للرفع من جودة العمل الذي أقدمه.4

  في الغالب لدي العديد من الأفكار الإبداعية 5

  لا أخشى تحمل المخاطر.6

  أروج لأفكاري حتى يتمكن الآخرون من استخدامها في عملهم7

  أظهر الإبداع في الوظيفة عندما تتاح لي الفرصة لذلك .8

  أطور الخطط والجداول الزمنية المناسبة  لتنفيذ الأفكار الجديدة.9

  في كثير من الأحيان لدي أفكار جديدة لإتمام مهام العمل10

  أقدم حلول إبداعية للمشاكل.11

  أقترح طرق جديدة في حل المشاكل.في كثير من الأحيان 12

  أقترح طرق جديدة لأداء مهام العمل.13
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�Ʋ ةالإحصائي المعالجةنتائج )8الملحق رقم ( Ƿʭǂ ƥ�¿¦ƾ Ƽ ƬǇ ʪSPSS

اختبارات الثبات

اختبار ألفا كرونباخ

  أبعاد المسؤولية الإجتماعيةنتائج ثبات 

الثبات الكلي لأداة الدراسة                                                        نتائج ثبات بعد الأداء الإبداعي

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,910 7

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,910 7

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,941 9

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,674 6

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,935 24

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,756 2

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,861 13

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d’éléments

,948 37
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التجزئة النصفية  اختبار

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach

Partie 1

Valeur ,906

Nombre d'éléments 19a

Partie 2

Valeur ,898

Nombre d'éléments 18b

Nombre total d'éléments 37

Corrélation entre les sous-échelles ,793

Coefficient de Spearman-

Brown

Longueur égale ,885

Longueur inégale ,885

Coefficient de Guttman split-half ,882

a. Les éléments sont : q25, q26, q27, q28, q29, q30, q31, q32, q33, q34, q35, q36, q37,

q1, q2, q3, q4, q5, q6.

b. Les éléments sont : q6, q7, q8, q9, q10, q11, q12, q13, q14, q15, q16, q17, q18, q19,

q20, q21, q22, q23, q24.

 اختبار التوزيع الطبيعي

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon

Y X total1

N 153 153 153

Paramètres normauxa,b

Moyenne 3,6088 3,9969 3,8029

Ecart-type ,49365 ,41770 ,41184

Différences les plus

extrêmes

Absolue ,090 ,098 ,047

Positive ,054 ,098 ,043

Négative -,090 -,053 -,047

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,113 1,216 ,581
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Signification asymptotique (bilatérale) ,168 ,104 ,889

b. Calculée à partir des données.

a. La distribution à tester est gaussienne.

 المتوسطات الحسابية

Statistiques descriptives

N Minimum Maximum Moyenne Ecart type

X1 153 2,00 5,00 4,0028 ,47704

X2 153 1,33 5,00 3,2876 ,65568

X3 153 3,33 12,17 4,2593 ,75483

X4 153 3,00 5,00 4,4379 ,49776

total 153 3,08 6,19 3,9969 ,41770

Y 153 2,38 5,00 3,6088 ,49365

N valide (listwise) 153
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  اختبار الفرضيات

 مصفوفة الارتباط بين أبعاد المسؤولية الاجتماعية المدركة والأداء الإبداعي

Corrélations

X1 X2 X3 X4 Y

X1

Corrélation de Pearson 1 ,633** ,283** ,242** ,634**

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,003 ,000

N 153 153 153 153 153

X2

Corrélation de Pearson ,633** 1 ,221** ,206* ,718**

Sig. (bilatérale) ,000 ,006 ,011 ,000

N 153 153 153 153 153

X3

Corrélation de Pearson ,283** ,221** 1 ,331** ,202*

Sig. (bilatérale) ,000 ,006 ,000 ,012

N 153 153 153 153 153

X4

Corrélation de Pearson ,242** ,206* ,331** 1 ,258**

Sig. (bilatérale) ,003 ,011 ,000 ,001

N 153 153 153 153 153

y

Corrélation de Pearson ,634** ,718** ,202* ,258** 1

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,012 ,001

N 153 153 153 153 153

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
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لفرضية الرئيسية الأولىالانحدار المتعدد ل اختبار

Variables introduites/suppriméesa

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode

1 X4, x2, x3, x1b . Entrée

a. Variable dépendante : y

b. Toutes variables requises saisies.

Récapitulatif des modèles

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation

1 ,759a ,576 ,565 ,32568

a. Valeurs prédites : (constantes), x4, x2, x3, x1

ANOVAa

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des carrés D Sig.

1

Régression 21,342 4 5,336 50,303 ,000b

Résidu 15,698 148 ,106

Total 37,041 152

a. Variable dépendante : y

b. Valeurs prédites : (constantes), x4, x2, x3, x1

Coefficientsa

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients standardisés t Sig.

A Erreur standard Bêta

1 (Constante) ,800 ,295 2,713 ,007
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X1 ,298 ,073 ,288 4,064 ,000

X2 ,394 ,052 ,523 7,544 ,000

X3 -,015 ,038 -,024 -,406 ,685

X4 ,087 ,057 ,088 1,529 ,128

a. Variable dépendante : y

  لانحدار الخطي المتعدد التدريجياختبار ا

Variables introduites/suppriméesa

Modèle Variables

introduites

Variables

supprimées

Méthode

1 X2 .
Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <=

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100).

2 X1 .
Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <=

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100).

a. Variable dépendante : y

Récapitulatif des modèlesc

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation

1 ,718a ,516 ,513 ,34450

2 ,755b ,569 ,564 ,32605

a. Valeurs prédites : (constantes), x2

b. Valeurs prédites : (constantes), x2, x1

c. Variable dépendante : y
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ANOVAa

Modèle Somme des

carrés

ddl Moyenne des

carrés

D Sig.

1

Régression 19,120 1 19,120 161,109 ,000b

Résidu 17,921 151 ,119

Total 37,041 152

2

Régression 21,094 2 10,547 99,211 ,000c

Résidu 15,947 150 ,106

Total 37,041 152

a. Variable dépendante : y

b. Valeurs prédites : (constantes), x2

c. Valeurs prédites : (constantes), x2, x1

Coefficientsa

Modèle Coefficients non

standardisés

Coefficients

standardisés

t Sig. Corrélations

A Erreur

standard

Bêta Corrélation simple Partielle Partie

1

(Constante

)
1,831 ,143 12,815 ,000

X2 ,541 ,043 ,718 12,693 ,000 ,718 ,718 ,718

2

(Constante

)
1,063 ,224 4,750 ,000

X2 ,399 ,052 ,529 7,648 ,000 ,718 ,530 ,410

X1 ,309 ,072 ,298 4,309 ,000 ,634 ,332 ,231

a. Variable dépendante : y
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  حول إدراك المسؤولية الاجتماعية اختبار الفروق الإحصائية

 حسب الجنس

Statistiques de groupe

sex N Moyenne Ecart-type Erreur standard moyenne

total

mascu 106 3,9801 ,42922 ,04169

fémin 47 4,0347 ,39229 ,05722

Test d'échantillons indépendants

Test de Levene

sur l'égalité des

variances

Test-t pour égalité des moyennes

F Sig. t ddl Sig.

(bilatérale)

Différence

moyenne

Différenc

e écart-

type

Intervalle de confiance 95%

de la différence

Inférieure Supérieure

tota

l

Hypothèse de

variances

égales

,113 ,738 -,745 151 ,458 -,05458 ,07331 -,19942 ,09026

Hypothèse de

variances

inégales

-,771 95,953 ,443 -,05458 ,07080 -,19511 ,08595

حسب العمر

ANOVA à 1 facteur

total

Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification

Inter-groupes ,330 3 ,110 ,626 ,599

Intra-groupes 26,190 149 ,176

Total 26,520 152
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 حسب المستوى التعليمي

ANOVA à 1 facteur

total

Somme des

carrés

ddl Moyenne des carrés F Signification

Inter-groupes 2,235 3 ,745 4,570 ,004

Intra-groupes 24,286 149 ,163

Total 26,520 152

حسب المستوى الوظيفي

ANOVA à 1 facteur

total

Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification

Inter-groupes 2,907 3 ,969 6,115 ,001

Intra-groupes 23,613 149 ,158

Total 26,520 152

 المهنية حسب الخبرة

ANOVA à 1 facteur

total

Somme des carrés ddl Moyenne des carrés F Signification

Inter-groupes ,382 2 ,191 1,095 ,337

Intra-groupes 26,139 150 ,174

Total 26,520 152
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  اختبار الفروق الإحصائية حول العلاقة 

  الاجتماعية والاداء الإبداعيبين المسؤولية 

حسب متغیر الجنس

Statistiques de groupe

sex N Moyenne Ecart-type Erreur standard

moyenne

total1

mascu 106 3,7865 ,41827 ,04063

fémin 47 3,8398 ,39889 ,05818

Test d'échantillons indépendants

Test de Levene

sur l'égalité des

variances

Test-t pour égalité des moyennes

F Sig. t ddl Sig.

(bilatérale)

Différence

moyenne

Différence

écart-type

Intervalle de confiance 95%

de la différence

Inférieure Supérieure

total1

Hypothèse

de variances

égales

,086 ,770 -,737 151 ,462 -,05327 ,07228 -,19608 ,08955

Hypothèse

de variances

inégales

-,751 92,186 ,455 -,05327 ,07096 -,19420 ,08767
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متغیر العمرحسب 

ANOVA à 1 facteur

total1

Somme des

carrés

ddl Moyenne des

carrés

F Signification

Inter-groupes ,461 4 ,154 ,904 ,441

Intra-groupes 25,320 149 ,170

Total 25,781 153

متغیر المستوى التعلیميحسب 

ANOVA à 1 facteur

total1

Somme des

carrés

ddl Moyenne des

carrés

F Signification

Inter-groupes 4,007 4 1,336 9,140 ,000

Intra-groupes 21,774 149 ,146

Total 25,781 153



  الملاحــــــــق

292

Comparaisons multiples

Variable dépendante: total1

LSD

(I) edu (J) edu Différence de

moyennes (I-J)

Erreur

standard

Signification Intervalle de confiance à 95%

Borne inférieure Borne supérieure

secon a moins

forma -,30172* ,13739 ,030 -,5732 -,0302

univers -,50778* ,10240 ,000 -,7101 -,3054

hau -,53561* ,13990 ,000 -,8120 -,2592

forma

secon a moins -,30172* ,13739 ,030 ,0302 ,5732

univers -,20606 ,10533 ,052 -,4142 ,0021

hau -,23389 ,14206 ,102 -,5146 ,0468

univers

secon a moins ,50778* ,10240 ,000 ,3054 ,7101

forma ,20606 ,10533 ,052 -,0021 ,4142

hau -,02783 ,10859 ,798 -,2424 ,1867

hau

secon a moins ,53561* ,13990 ,000 ,2592 ,8120

forma ,23389 ,14206 ,102 -,0468 ,5146

univers ,02783 ,10859 ,798 -,1867 ,2424

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05.
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متغیر الوظیفةحسب 

Statistiques de groupe

fonc N Moyenne Ecart-type Erreur standard

moyenne

total1

cadre 111 3,9046 ,35467 ,03366

teh 42 3,5339 ,43491 ,06711

Test d'échantillons indépendants

Test de Levene

sur l'égalité des

variances

Test-t pour égalité des moyennes

F Sig. t ddl Sig.

(bilatér

ale)

Différenc

e

moyenne

Différenc

e écart-

type

Intervalle de confiance

95% de la différence

Inférieure Supérieure

total1

Hypothèse de

variances

égales

3,013 ,085 5,412 151 ,000 ,37076 ,06850 ,23541 ,50612

Hypothèse de

variances

inégales

4,938 62,750 ,000 ,37076 ,07508 ,22072 ,52081
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العالي المشغولمتغیر المنصبحسب 

ANOVA à 1 facteur

total1

Somme des

carrés

ddl Moyenne des

carrés

F Signification

Inter-groupes 3,421 4 1,140 7,600 ,000

Intra-groupes 22,360 149 ,150

Total 25,781 153

Comparaisons multiples

Variable dépendante: total1

LSD

(I) fonction (J) fonction Différence de

moyennes (I-

J)

Erreur

standard

Signification Intervalle de confiance à 95%

Borne inférieure Borne supérieure

chef dépa

chef mas ,27497 ,14581 ,061 -,0131 ,5631

chef far ,39012* ,14774 ,009 ,0982 ,6821

sauf ,52971* ,12866 ,000 ,2755 ,7839

chef mas

chef dépa -,27497 ,14581 ,061 -,5631 ,0131

chef far ,11515 ,11434 ,316 -,1108 ,3411

sauf ,25475* ,08832 ,005 ,0802 ,4293

chef far

chef dépa -,39012* ,14774 ,009 -,6821 -,0982

chef mas -,11515 ,11434 ,316 -,3411 ,1108

sauf ,13959 ,09148 ,129 -,0412 ,3204

sauf

chef dépa -,52971* ,12866 ,000 -,7839 -,2755

chef mas -,25475* ,08832 ,005 -,4293 -,0802

chef far -,13959 ,09148 ,129 -,3204 ,0412

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05.
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متغیر الخبرةحسب 

ANOVA à 1 facteur

total1

Somme des

carrés

ddl Moyenne des

carrés

F Signification

Inter-groupes ,234 3 ,117 ,688 ,504

Intra-groupes 25,547 150 ,170

Total 25,781 153


