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 شكر وعرفان

I 
 

 فالحمد والشكر لله. ،ف مف عمينا بإنجاز ىذا العمؿأفي البداية نشكر الله عز وجؿ عمى 

، وعمى النصائح شرؼ عمى ىذه المذكرةأالذي  (جيلالي قالوف)ثـ نتقدـ بالشكر الجزيؿ لمدكتور 
والتوجييات التي قدميا في سبيؿ الخروج ببحث عممي في المستوى المطموب، فنسأؿ الله أف يجعميا في 

 ميزاف حسناتو.
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 .بالقسـ ومسؤولة مصمحة العلاقات الاجتماعية )أحمد ستي( السيد الموارد البشرية

كما لا ننسى السيد )بكار أولاد بف سعيد( المدير الولائي لمديرية البريد وتكنولوجيا الإعلاـ 
 والاتصاؿ بأدرار، وكافة عماؿ المديرية الولائية لمبريد وتكنولوجيا الاتصاؿ.
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 تمييد .1
يا والتزاماتيػػا لمختمػػػؼ المتعػػامميف مػػف زبػػائف ومػػػورديف أىػػداففػػي إطػػار سػػعي المؤسسػػة إلػػػى تحقيػػؽ 

و جبائيػػا حسػػب حاجػػة الجيػػة ا أف تجػػري تػػدقيقا ماليػػا أو محاسػػبيا أومؤسسػػات ماليػػة وجبائيػػة، يفػػرض عمييػػ
لتطور حجـ المؤسسػات واتسػاع نطػاؽ نشػاطيا شػيد التػدقيؽ تطػورا كبيػرا فػي التي تطمب المعمومات ونظرا 
 المجاليف المحاسبي والمالي.

المحاسبي نظرا لمصداقية المعمومػات والنتػائج شيده التدقيؽ في المجاؿ المالي و لتطور الذي وعقب ا
ظيػر  فييا،ي  قد تظير علاج الاختلالات التو في رفع فعالية المؤسسة ىا توصؿ إلييا  وأثر والتوصيات الم

نظػػرا  والمينيػػيف فالأكػػاديميياىتمػػاـ البػػاحثيف الػػذي حظػػي ب التػػدقيؽ الاجتمػػاعينػػوع جديػػد مػػف التػػدقيؽ ىػػو 
 لممكاسب التي يمكف أف تحققيا المؤسسة التي تنتيج ىذا النوع مف التدقيؽ.

الػوظيفي فػي  الأداءإلى تطوير العلاقػة بػيف التػدقيؽ الاجتمػاعي و  فيسعى الباحثيف المينيف والأكاديميي
 ىنا يمكف طرح الإشكالية كما يمي:المؤسسات الاقتصادية، مف 

  ؟في المديرية العممية للاتصالات أدرار الوظيفي الأداءكيف يؤثر التدقيق الاجتماعي عمى 
 التالية:وللإجابة عمى الإشكالية تمت تجزئتيا إلى الأسئمة الفرعية 

 ما المقصود بالتدقيؽ الاجتماعي؟ 
  متدقيؽ الاجتماعي لمموارد البشرية في المديرية العممية للاتصالات أدرار؟لىؿ توجد جية مختصة 
  الػػوظيفي الػػذي يحققػػو التػػدقيؽ الاجتمػػاعي لممػػوارد البشػػرية فػػي المديريػػة  الأداءفيمػػا يتمثػػؿ تحسػػف

 العممية للاتصالات أدرار؟
 مف الفرضية:  : للإجابة عمى إشكالية الدراسة تـ الانطلاؽالدراسة فرضيات .2

 الوظيفي بالمديرية العممية للاتصالات الأداءعمى بشكل مباشر يأثر التدقيق الاجتماعي 
 :الفرعية الفرضيات كما تـ طرح

 .التدقيؽ الاجتماعي يكوف مف خلاؿ فحص الجوانب الاجتماعية لممؤسسة 
 في المديرية العممية للاتصالات أدرار. عمى الموارد البشريةتدقيؽ جية مختصة تقوـ بالوجد ت 
 بالمديريػػػػة العمميػػػػة الػػػػوظيفي  الأداءالتػػػػدقيؽ الاجتمػػػػاعي لممػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي تحسػػػػيف  يتجمػػػى أثػػػػر

 مف خلاؿ: أدرارب الاتللاتص
 المطموبة ىداؼالمساىمة في تحقيؽ الأ. 
 .رفع إنتاجية العامؿ 

الػوظيفي  الأداء عمػى الدراسػة بشػكؿ عػاـ إلػى معرفػة أثػر التػدقيؽ الاجتمػاعي: تيدؼ الدراسة أىداف .3
 الفرعية لمدراسة في ما يمي: ىداؼالمديرية العممية للاتصالات أدرار، كما يمكف صياغة الأ في
 .التعرؼ عمى التدقيؽ الاجتماعي ومختمؼ الجوانب المرتبطة بو 
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  المديريػػػػة العمميػػػػة  فػػػػيلممػػػػوارد البشػػػػرية  الاجتمػػػػاعيالمصػػػػمحة التػػػػي تقػػػػوـ بالتػػػػدقيؽ التعػػػػرؼ عمػػػػى
 . للاتصالات أدرار

  الػوظيفي فػي المديريػة  الأداء مختمؼ جوانػب التدقيؽ الاجتماعي في تحسيفمساىمة التعرؼ عمى
 العممية للاتصالات أدرار.

ىميتيا مف أىمية وحداثة موضوع التدقيؽ الاجتماعي وكذا أىمية ىذا : تستمد الدراسة أ الدراسة أىمية .4
 الوظيفي. الأداءالنوع مف التدقيؽ في التأثير عمى 

 :الدراسة حدود .5
 تتمثؿ الحدود المكانية لمدراسة في المديرية العممية للاتصالات أدرار. :الحدود المكانية 
 :2016خلاؿ سنة  الحدود الزمانية. 
 :عينة مف عماؿ المؤسسة مف مختمؼ الدرجات. الحدود البشرية 

إف طبيعة الموضوع تستدعي إعداد البحث بالمنيج الوصفي في سرد عناصر : الدراسة منيج .6
في الجانب  ، وىذاالدراسة، وكذا المنيج التاريخي في التطرؽ إلى مختمؼ التطورات التاريخية

 تـ الاعتماد عمى المنيج التحميمي. الجانب التطبيقي، أما في النظري
: اعتمدت الدراسة عمى المسح المكتبي ومواقع الانترنيت في الجانب النظري دوات المستخدمةالأ .7

لمدراسة، أما الجانب الميداني فقد اعتمد المقابلات الشخصية والاستمارة لمحصوؿ عمى المعمومات 
 مف مفردات العينة.

 الموضوع:  في السابقة الدراسات .8
 لى الدراسة إ ىدفت، 1( 0212،) البشرية والموارد الاجتماعية المسؤولية ،دراسة ) نوال ضيافي

التوصؿ إلى عدد مف التوصيات التي تساىـ في حث المؤسسات عمى تبني المسؤولية الاجتماعية 
 اتجاه مختمؼ الفئات المستفيدة سواءً ذات الطابع العاـ أو الطابع الخاص.

وقد توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ العديد مف الأبعاد الخاصة بالمسؤولية الاجتماعية تجاه العامميف 
العامميف وتزيد مف ولائيـ واىتماميـ  أىداؼمف واجب المؤسسات أخذىا بعيف الاعتبار لأنيا تحقؽ 

 بالمؤسسة التي يعمموف بيا.
سؤولية الاجتماعية مف طرؼ المؤسسات العمومية دور تبني الم: ركزت الدراسة عمى نظرة تقييمية ونقدية

والخاصة في مجاؿ الموارد البشرية، ولكنيا اىممت جانب التدقيؽ عمى المسؤولية الاجتماعية لمموارد 
 العامميف وتحسيف أدائيـ. أىداؼالبشرية ومساىمتو في تحقيؽ 
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 اداء العاممين دراسة حالة أىمية مراجعة ادارة الموارد البشرية في تحسين ، دراسة ) سمية عباس
محاولة إبراز  إلىالدراسة  ىدفت، 2( 0212، )0212مؤسسة اتصالات الجزائر وحدة ورقمة خلال 

ومحاولة إظيار الأعماؿ التي تقوـ بيا أىمية مراجعة إدارة الموارد البشرية باعتبارىا أداة فعالة بيا 
ة المضافة توضيح مدى تأثير مراجعة ادارة مراجعة ادارة الموارد البشرية ومساىمتيا في خمؽ القيم

 ، وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:الأداءالموارد البشرية الحسف عمى 

  أف المؤسسة تقوـ بعمؿ تقارير بنتائج مراجعة ادارة الموارد البشرية كؿ شيريف بطريقة كتابية
 ويرفع إلى مدير المؤسسة مف أجؿ اتخاذ القرارات الصحيحة.

  المؤسسة مف خلاؿ داء العماؿ داخؿ ارد البشرية بشكؿ كبير في تحسيف أتساىـ مراجعة ادارة المو
الاتصاؿ و نشطة التي تمارسيا ادارة الموارد البشرية مثؿ التدريب والتحفيز تحسيف فعالية الأ

 الداخمي.
في مؤسسة اتصالات  مساىمة مراجعة ادارة الموارد البشرية ركزت الدراسة عمى :ونقدية تقييمية نظرة

 الجزائر وحدة ورقمة.
 : لعؿ مف أىـ الصعوبات التي واجيتيا الدراسة ىي:الدراسة صعوبات .9

 وكذا الدراسات السابقة في الموضوع التي تمثؿ القاعدة  ،قمة المراجع عمى مستوى المكتبات
  للانطلاؽ في العمؿ.

  المؤسسات، ما أدى إلى صعوبة الحصوؿ صعوبة التوفيؽ بيف الجانب الميني والأكاديمي في
 عمى المعمومات.

بيدؼ الاجابة عمى إشكالية الدراسة والأسئمة الفرعية تـ تقسيـ الدراسة إلى ثلاثة  الدراسة: تقسيم .10
 فصوؿ كما يمي:

 الإطار النظري لمتدقيؽ الاجتماعي، تضمف ثلاث مباحث، كاف المبحث الأوؿ  :الفصل الأول
الاجتماعية لممؤسسة، حيث تـ التطرؽ إلى مختمؼ جوانب الموضوع في أربعة عف المسؤولية 

مطالب، لمتعريؼ بالمسؤولية الاجتماعية وتطورىا التاريخي وأبعادىا...الخ، وكذا فكرة التدقيؽ 
عف المسؤولية الاجتماعية، أما المبحث الثاني تضمف ثلاث مطالب خصصت لممفاىيـ العامة 

و...الخ، المبحث أىدافحيث تضمنت التعريؼ بو وتطوره التاريخي و  حوؿ التدقيؽ الاجتماعي
 الثالث تضمف تخطيط وتنفيذ عممية التدقيؽ وا عداد تقرير التدقيؽ الاجتماعي.

 الوظيفي،  الأداء: خصص لمدور الذي يمعبو التدقيؽ الاجتماعي في تحسيف الفصل الثاني
الوظيفي واجراءات تحسينو، أما المبحث  الأداءتضمف أيضا ثلاث مباحث، أوليا كاف لمتعريؼ ب
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الوظيفي وأىـ الطرؽ المنتيجة في ذلؾ، فيما خصص المبحث  الأداءالثاني فخصص لتقييـ 
 الوظيفي. الأداءتحسيف و  مموارد البشريةلمعلاقة بيف التدقيؽ الاجتماعي ل الثالث

 كاف تقديـ عاـ : خصص لمدراسة الميدانية وشمؿ ثلاث مباحث مستقمة أوليا الفصل الثالث
يا العامة، في حيف تطرؽ المبحث أىدافلمؤسسة اتصالات الجزائر مف حيث التعريؼ بالمؤسسة و 

الثاني لمتعريؼ بالمديرية العممية للاتصالات_ أدرار مف حيث الموقع وعدد العماؿ والييكؿ 
لمؤسسة ودوره التنظيمي، أما المبحث الثالث فتطرؽ إلى واقع تطبيؽ تدقيؽ الموارد البشرية في ا

 الوظيفي. الأداءفي تحسيف 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول: الإطار النظري لمتدقيق الاجتماعي

 الاجتماعية لممسؤولية النظري الإطار 
 مفاىيم عامة حول التدقيق الاجتماعي 
  التدقيق الاجتماعيسير عممية 
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 مقدمة

إف تطور الاىتماـ بالتدقيؽ وتكيفو مع الجانب الاجتماعي لممؤسسة استمزـ إجراء دراسات وبحوث لمتوصؿ 
إلى أسموب ووسائؿ ومنيجية التدقيؽ الاجتماعي في ىذا الفصؿ سيتـ عرض بعض ما توصمت اليو الدراسة مف 

 أساسية عف ىذا الموضوع  كما يمي:مفاىيـ 

 الاجتماعية لممسؤولية النظري الإطار: الأول المبحث

 المبحث الثاني: مفاىيم عامة حول التدقيق الاجتماعي

 المبحث الثالث: سير عممية التدقيق الاجتماعي
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 الإطار النظري لممسؤولية الاجتماعية المبحث الأول:

يا مستغمة في ذلؾ كؿ ما يمكف استغلالو مف موارد مادية أىدافتسعى المؤسسة الاقتصادية إلى تحقيؽ 
وبشرية ومالية مما يؤثر عمى المجتمع الذي تنشط فيو وىو ما يستوجب عمييا الاخذ بعيف الاعتبار رغبات 

 ومصالح مختمؼ أطراؼ المجتمع.

 أىميتيا في المؤسسةالمطمب الأول: مفيوم المسؤولية الاجتماعية و 

 فيما يمي عرض لمختمؼ تعاريؼ المسؤولية الاجتماعية وأىمية تطبيقيا في المؤسسة

 الفرع الأول: تعريف المسؤولية الاجتماعية

 ىناؾ عدة تعاريؼ لممسؤولية الاجتماعية

عمى أنيا تمؾ الأعماؿ الاجتماعية التي تقوـ بيا المؤسسة تؤثر  (Steiner et Corson)حيث عرفيا 
عمى رفاىية المجتمع كتشغيؿ المعاقيف توفير فرص العمؿ للأقميات المساىمة في حؿ المشكلات الاجتماعية 

 .1وتدعيـ المؤسسات ذات الطابع الاجتماعي

ماؿ  في مواصمة السياسات لصنع كما تعرؼ المسؤولية الاجتماعية عمى أنيا "تعيد والتزاـ رجاؿ الأع
 والقيـ لعموـ المجتمع"؛ ىداؼالقرارات ومعالجة الحالات المرغوبة ولتحقيؽ الأ

وفي تعريؼ آخر لممسؤولية الاجتماعية ىي الدرجة التي يؤدي بيا مديرو المؤسسة انشطتيـ نحو حماية 
 .2ة المباشرة لممؤسسةالمجتمع وتحسينو بعيدا عف السعي لتحقيؽ المنافع الفنية والاقتصادي

أف المسؤولية الاجتماعية الكمية لممؤسسة تشمؿ المستويات الأربعة  إلى( Carrollكاروؿ )وتوصؿ 
 3التالية:

  :الاقتصادي، فيجب أف تعمؿ المؤسسة عمى إنتاج  السمع و الخدمات  الأداءكفاءة المستوى الأول
بفعالية ونجاح وأف تسعى لتحقيؽ مستويات الأرباح المطموبة، ويجب أف يتـ ذلؾ في ضوء الالتزاـ 

 بالقوانيف والتشريعات؛
 الالتزاـ بالقوانيف والتشريعات التي تعمؿ المؤسسة  في ظميا، ىذا وينتظر المجتمع مف  الثاني: المستوى

 المؤسسة  أف تيتـ بالمسؤوليات الأخلاقية؛
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، وعلوم التسٌٌر مجلة العلوم الاقتصادٌة، « تدقٌق المسؤولٌة الاجتماعٌة للمؤسسات دراسة مٌدانٌة لبعض مؤسسات ولاٌة سطٌف »مراد سكاك،  

 .022، ص 0200، 00الجزائر، عدد 
2
 .02،03، ص ص 0220، دار وائل، عمان،التسوٌق والمسؤولٌة الاجتماعٌةتامر ٌاسر البكري،   

3
ورقة ،  « دراسة حالة ثلاث شركات عربٌة المؤسسات الاقتصادٌةسٌاسات وبرامج المسؤولٌة الاجتماعٌة تجاه الموارد البشرٌة فً  »وهٌبة مقدم،   

دٌسمبر  01،02مقدمة إلى الملتقى الدولً الخامس حول رأس المال الفكري فً المؤسسات الاقتصادٌة العربٌة فً ظل الاقتصادٌات الحدٌثة، ٌومً  بحثٌة

 .2، ص0200، جامعة الشلف، الجزائر، 0200
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 المسؤولية الأخلاقية تجاه المجتمع الذي تعمؿ فيو، إذ يجب مراعاة العدالة والأمانة في الثالث المستوى :
 معيا؛  معاملاتيا مع العامميف بيا والمتعامميف

 المسؤوليات التطوعية التقديرية وتسمى أيضا المسؤولية الخيرة، وترجع إلى مدى شعور الرابع المستوى :
 وتقدير المؤسسة لمتطمبات بيئتيا والعمؿ عمى المشاركة فييا، كتمويؿ البرامج الخيرية.

مف قبؿ المؤسسات  كما عرفيا مجمس الأعماؿ  العالمي لمتنمية المستدامة بأنيا: الالتزاـ المستمر
الاقتصادية بالتصرؼ أخلاقيا والمساىمة في تحقيؽ التنمية الاقتصادية والعمؿ عمى تحسيف نوعية الظروؼ 

 .1المعيشة لمقوى العاممة وعائلاتيـ والمجتمع المحمي عامة

 الأخلاقي الالتزاـ ىي وكتعريؼ عاـ يمكف القوؿ بأف المسؤولية الاجتماعية لممؤسسات الاقتصادية
 المجتمع الذي تعمؿ فيو والمساىمة الفعالة في تطوره ورفاىيتو. تجاه المسئوؿ والتصرؼ

 الفرع الثاني: أىمية المسؤولية الاجتماعية

 2تحظى المسؤولية الاجتماعية بأىمية بالغة في المؤسسة والمجتمع وفي الدولة، تتمثؿ في النقاط التالية:

  أنيا تمثؿ مبادرات طوعية لممؤسسة تجاه مختمؼ فئات تحسيف صورة المؤسسة في المجتمع باعتبار
 المجتمع؛

 تمثؿ تجاوبا فعالا مع التغيرات الحاصمة في المجتمع؛ 
 تحسيف مناخ العمؿ مف خلاؿ بعث روح التعاوف بيف مختمؼ الأطراؼ في المؤسسة؛ 
 تماعية؛سيادة تكافؤ الفرص والاستقرار الاجتماعي والسياسي نتيجة الالتزاـ بالمسؤولية الاج 
 .تعظيـ عوائد الدولة بفضؿ وعي المؤسسات بأىمية المساىمة العادلة في تحمؿ التكاليؼ الاجتماعية 

 المطمب الثاني: تطور المسؤولية الاجتماعية

ظيرت فكرة المسؤولية الاجتماعية عقب الثورة الصناعية والتقدـ الذي عاشتو المؤسسات في تمؾ الفترة 
بفضؿ الاختراعات العممية واستعماؿ كؿ الموارد المتاحة مف موارد مادية وبشرية، حيث تـ تشغيؿ النساء 

تنحصر في إنتاج  السمع  والاطفاؿ في ظروؼ غير مناسبة وبأجور متدنية باعتبار أف مسؤولية المؤسسة
والخدمات لممجتمع وتحقيؽ ىدؼ المؤسسة المتمثؿ في تعظيـ الأرباح، وظمت ىذه النظرة إلى غاية الربع الأوؿ 
مف القرف العشريف، ومع تضخـ حجـ المؤسسات وما رافقيا مف أزمات اقتصادية والتدني العاـ عمى مستوى 
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المؤسسات الاقتصادٌة مع دراسة استطلاعٌة على احدى وقٌمة المسؤولٌة الاجتماعٌة فً  واقع أهمٌة »بن مسعود نصر الدٌن، كنوش محمد،  

، جامعة 0200فبراٌر  03و02مقدمة للملتقى الدولً الثالث حول المؤسسات الاقتصادٌة والمسؤولٌة الاجتماعٌة ٌومً  ورقة بحثٌة، « المؤسسات الوطنٌة

 .1بشار الجزائر، ص 
2
، غ م، كلٌة العلوم الاقتصادٌة رسالة ماجستٌر، « دور المٌزانٌة الاجتماعٌة فً تسٌٌر الموارد البشرٌة دراسة حالة مؤسسة نفطال »وٌلٌة فرٌدة،   

 .6،7ص ص ، 0200والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة قسنطٌنة الجزائر، 
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الاىتماـ بالمسؤولية الاجتماعية الداخمية مف خلاؿ تقميص ساعات  الأجور وظيور التكتلات النقابية بدأت مرحمة
 .1العمؿ وتوفير الامف والسلامة والرعاية الصحية لمعماؿ في مكاف العمؿ

ولكف لـ يتـ التوصؿ إلى مفيوـ قاطع لممسؤولية الاجتماعية يكتسب بموجبو القوة الالزامية القانونية، 
سسات بمسؤولياتيا وواجبتيا تجاه مختمؼ أطراؼ المجتمع، ويرى البعض فيناؾ مف يرى أنيا مجرد تذكير لممؤ 

 .2أنيا مجرد مبادرات اختيارية تقوـ بيا المؤسسات بإرادتيا المنفردة

 وبالعودة إلى أىـ المحطات التاريخية لممسؤولية الاجتماعية نجد المفاىيـ التالية:

 نوي عمييا واجب العمؿ لتحقيؽ المسؤولية يرى الإسلاـ أف المؤسسة ىي شخص معالإسلامي:  المفيوم
الاجتماعية إذ يجب أف يحكميا الإطار الاقتصادي الذي وضحو الإسلاـ مف خلاؿ المصمحة الشخصية 
ثراء الحياة وتمكيف الإنساف مف السعي والكسب الحلاؿ متقيدا بالمنافسة النزيية، الحرية والأخلاؽ  وا 

، فالنظاـ الاقتصادي الإسلامي يحتـ عمى المؤسسات تحقيؽ وذلؾ لتحقيؽ المصمحة الاجتماعية العامة
 .3الاقتصادية لتحقيؽ التوازف ىداؼاجتماعية إلى جانب الأ أىداؼ

 4 وفيما يمي بعض المفاىيـ الأخرى لممسؤولية الاجتماعية:

  :السموؾ يتـ التعبير عف الإطار الفمسفي لمفيوـ المسؤولية الاجتماعية مف خلاؿ المفيوم الكلاسيكي
والقيـ الشخصية لممسيريف في المؤسسة والتي تقوـ عمى مبدأ ما ىو جيد لممؤسسة جيد لممجتمع بمعنى 
اف الربح ىو منفعة المجتمع، ويستخمص المفيوـ الكلاسيكي لممسؤولية الاجتماعية مف أفكار 

ات لممجتمع الاقتصادي آدـ سميث وىو يستند عمى فكرة أف كؿ المؤسسات تسعى لتقديـ أفضؿ الخدم
مع تحقيؽ اقصى ربح وذلؾ بمراعاة القانوف والأعراؼ السائدة، وبذلؾ يعتبر الربح ىو اليدؼ الوحيد 
لممؤسسة الاقتصادية، ويشير العالـ الاقتصادي ميمتوف فريدماف بأف " ىناؾ شيء واحد في المؤسسات 

صميـ الأنشطة المطموبة لزيادة الاقتصادية وبما تتحممو مف مسؤولية اجتماعية ىو استخداـ الموارد وت
 الأرباح عمى المدى الطويؿ والذي يجب أف يدخؿ في قاعدة في إنجاز اعماليا "؛

  :ا اخرى لممؤسسة لا تقؿ أىميتيا عف تحقيؽ أىدافأفرزت التطورات والتغيرات الحاصمة المفيوم الاداري
جتماعية حيث يرتكز عمى فكرة أف تنسجـ مع المفيوـ الاداري الحديث لممسؤولية الا أىداؼالربح وىي 

 المؤسسة نظاـ مفتوح تحقؽ منفعتيا الذاتية مع منافع أخرى كإرضاء الزبائف والاىتماـ بالعماؿ...الخ، 
 

                                                           
1
 بوبكرأ جامعةغ م، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر،  ،ماجستٌر رسالة ،« البشرٌة والموارد الاجتماعٌة المسؤولٌة » ضٌافً، نوال  

 .7ص  ،0202 الجزائر، تلمسان، بلقاٌد
2
 .04، ص مرجع سبق ذكرهفرٌدة وٌلٌة ،   

3
 .020، ص مرجع سبق ذكرهمراد سكاك،   

4
 .02،03ص ص  ،ذكره سبق مرجع ضٌافً، نوال  
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حيث يشير العالـ الاقتصادي )باوؿ سامولسف( بأف " المؤسسات الكبيرة ىذه الأياـ لا تتعيد بتحقيؽ 
 ؿ تاـ عمؿ ما ىو أفضؿ "؛مسؤوليتيا فقط بؿ أنيا يجب أف تحاوؿ وبشك

  :نما المفيوم البيئي بعد إدراؾ المسيريف أف المسؤولية الاجتماعية لا تنحصر فقط داخؿ المؤسسة وا 
تتعدى حدودىا لتصؿ إلى أطراؼ وفئات عديدة خارج المؤسسة لموصوؿ إلى المفيوـ البيئي، حيث 

مسؤولية الاجتماعية بأنيا مدى تحقيؽ يعتبر المفيوـ الأكثر حداثة وارتباطا بالبيئة والذي يعرؼ ال
مصمحة المجتمع مع تحقيؽ الأرباح عمى المدى الطويؿ بمراعاة حاجات الأفراد وتمبيتيا والمحافظة عمى 
البيئة واعتبارىا مسؤولية الجميع، ويشير كؿ مف ) رالؼ نادر وجوىاف جالبريث ( في دراسة ليما أنو 

 ىي القضية فميس ىناؾ أي حؽ طبيعي يعمو تمؾ المصمحة. عندما تكوف المصمحة الاجتماعية العامة
مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج ركائز المسؤولية الاجتماعية في أىـ المحطات التاريخية ليا، والتي يمكف 

 (:1_1تمخيصيا في الشكؿ )
 : ركائز المسؤولية الاجتماعية في أىـ المحطات التاريخية(1_1الشكل)

 
 انطلاقا مف معطيات المراجع: مف إعداد الطمبة المصدر

 المطمب الثالث: أبعاد ومجالات المسؤولية الاجتماعية

 في ىذا المطمب يتـ التعرؼ عمى مختمؼ أبعاد ومجالات المسؤولية الاجتماعية.

 الفرع الأول: أبعاد المسؤولية الاجتماعية

(، إذ أف البعد Carrollالاقتصادي)ىناؾ أربعة أبعاد لتحقيؽ المسؤولية الاجتماعية، جاء بيا العالـ 
الاقتصادي والقانوني ىما أساس تحقيؽ المسؤولية الاجتماعية، ولا يمكف القياـ بالأنشطة الانسانية والأخلاقية إلا 

 1( حسب أىميتيا:01بوجود البعديف الاقتصادي والقانوني، ىذه الأبعاد يمكف تمثيميا في اليرـ )الشكؿ 

                                                           
1
 .12ص، مرجع سبق ذكره، تامر ٌاسر البكري  

 الإسلامً
 الاجتماعٌة المسؤولٌة ٌحكم إسلامً اقتصادي إطار وجود•

 الكلاسٌكً
 للمجتمع جٌد هو للمؤسسة جٌد ماهو•

 الاداري
 المجتمع منافع مع بالموازاة منافعها تحقق مفتوح نظام المؤسسة•

 البٌئً
 الأرباح تحقٌق مع المجتمع مصلحة تحقٌق مدى•
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 لممسؤولية الاجتماعية  (Carroll)ىرـ (:0_1الشكل)

 
 .10، صمرجع سبق ذكره: فريدة ويمية، المصدر

  :ىو قمة اليرـ في المسؤولية الاجتماعية والذي قد لا يمثؿ احد متطمبات العمؿ في البعد الانساني
والفعاليات المؤسسة، فيو يمثؿ الرفاىية والشيرة والمكانة التي تحظى بيا المؤسسة مف خلاؿ الأنشطة 

 التي تقوـ بيا المؤسسة والتي تدعميا بالأبعاد الثلاثة الاخرى؛
 ىو السموؾ المقبوؿ الذي يقر بو المساىميف ومختمؼ فئات المجتمع أو المؤسسة ذاتيا، البعد الأخلاقي :

 فالجانب الأخلاقي أصبح يعمؿ مع الجانب القانوني لبناء علاقة طويمة الأجؿ؛
 :يمثؿ التزاـ المؤسسة بالقوانيف والتشريعات والأنظمة التي تسنيا الدولة والمجتمع حيث  البعد القانوني

يعتبر تشجيع والتزاـ لممؤسسة بأف تنتيج سموؾ مسؤوؿ ومقبوؿ في أنشطتيا ومخرجاتيا لممجتمع وأف لا 
 ينتج عنيا أي ضرر، وىو يعمؿ عمى حماية المؤسسات مف جراء أساليب المنافسة غير العادلة؛

 يتمثؿ في ىدؼ المؤسسة في تحقيؽ الأرباح وزيادة العائد عمى الاستثمار لممساىميف البعد الاقتصادي :
في الشركة إضافة إلى مسؤوليتيا في توفير أجواء العمؿ المناسبة وحماية العماؿ مف أخطار العمؿ 

 وضماف حقوقيـ.
 الفرع الثاني: مجالات المسؤولية الاجتماعية

يا في جميع مجالات المسؤولية الاجتماعية، حيث تشتمؿ ىذه الأخيرة أىدافف تضع يجب عمى المؤسسة أ
 1عمى المجالات التالية:

 :وتشمؿ خمؽ فرص عمؿ لممواطنيف وخاصة تمؾ الفئات التي ترغب الدولة في  العاممين في المؤسسة
 ...الخ؛تطويرىـ، كما تشمؿ التدريب والخدمات المقدمة لمعماؿ كالعناية الطبية والترفيو

                                                           
1
وظٌفة التسوٌق مع دراسة تحلٌلٌة للقوائم المالٌة للشركات  أداءدور المحاسبة فً تقٌٌم محمد فرك الدٌن عبد المعطً بهجت، ٌاسر عبد الحمٌد الخطٌب،   

 .54ص ، 0764، مركز النشر العلمً، جامعة الملك عبد العزٌز، السعودٌة،ة السعودٌةاهمالمس

 البعد الانسانً

 البعد الاخلاقً

 البعد القانونً

 البعد الاقتصادي
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 ويشمؿ الاعانات التي تمنحيا المؤسسة لمجمعيات الخيرية والبحث العممي وتطوير التفاعل مع البيئة :
 المناطؽ المحيطة بيا؛

 :وىو الدور الذي تقوـ بو المؤسسة في الحد مف التموث الذي يعاني منو  الرقابة والحد من التموث
 لأخلاقي...الخالمجتمع الذي تعمؿ خلالو وتشمؿ التموث البيئي وا
 المطمب الرابع: التدقيق الاجتماعي والمسؤولية الاجتماعية

ينتظر المجتمع مف المسؤولية الاجتماعية أف تقدـ إجابات واضحة ومحددة حوؿ تنفيذ السياسة الاجتماعية 
الوقت لممؤسسة مف حيث التأثيرات والانعكاسات الايجابية، وكذا اتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة في 

 .1المناسب

وفي ظؿ الحديث عف المسؤولية الاجتماعية تجدر الإشارة إلى أنو يجب عمى المؤسسات الاقتصادية تقييـ 
أداءىا الاجتماعي بشكؿ منتظـ مف خلاؿ إعداد تقارير سنوية لتعزيز ثقة مختمؼ الأطراؼ في المجتمع مف ذوي 

 أىداؼ، وتشجيع الجيود الداخمية الرامية إلى مراعاة المصالح مع المؤسسة مف ملاؾ وعامميف ومنافسيف...الخ
المؤسسة الاقتصادية في مجاؿ المسؤولية الاجتماعية، حيث ظير مصطمح التدقيؽ لجوانب المسؤولية 

وتحقيؽ  2الاجتماعية الذي يتـ بموجبو فحص وتدقيؽ المساىمات الاجتماعية لممؤسسات في مختمؼ المجالات،
عية مف خلاؿ تقييـ مدى مساىمة المؤسسة في تحقيؽ الفعالية الشاممة وتحميؿ نقاط مبادئ المسؤولية الاجتما

 .3القوة والضعؼ لممؤسسة باستعماؿ مختمؼ الوسائؿ المتاحة لممؤسسة لمكشؼ عف الحقائؽ

وقد تولدت ضرورة الإفصاح عف المعمومات الاجتماعية إلى جانب الإفصاح عف المعمومات الاقتصادية 
حاسبية(، وىو ما يستوجب إعادة ترتيب المعايير المحاسبية المتعارؼ عمييا أو اصدار معايير )المالية والم

اجتماعية خاصة ووجود أدوات لمتأكد مف سلامة وصحة البيانات التي يتـ الإفصاح عنيا باستعماؿ التقنيات 
المحاسبي وتدقيؽ المسؤولية المستقمة والموضوعية لمتدقيؽ وتسجيؿ الاختلافات الجوىرية بيف التدقيؽ المالي و 

 .4الاجتماعية لممؤسسات

 

 

 

                                                           
1
 .025، ص مرجع سبق ذكرهمراد سكاك،   

2
 .17، ص مرجع سبق ذكرهنوال ضٌافً،   

3
 .064، ص 0200دار كنوز المعرفة، عمان،  الموارد البشرٌة، أداءالتدقٌق الاجتماعً ودوره فً تحسٌن صالحً،  محمد ٌزٌد  

4
 .025، صمرجع سبق ذكرهمراد سكاك،   
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 المبحث الثاني: مفاىيم عامة حول التدقيق الاجتماعي
أدت التغييرات اليامة التي حدثت في المناخ الاقتصادي والاجتماعي العالمي والاىتماـ المتزايد مف طرؼ 

اجتماعية جديدة ينبغي عمى المدقؽ مواكبتيا  الحكومات بالدورة الاقتصادية لممؤسسات الاقتصادية إلى خمؽ بيئة
عادة فحص دوره ليتلاءـ مع توقعات الجميور والبيئة الخارجية.  وا 

 المطمب الأول: مفيوم وأىمية التدقيق الاجتماعي

 في ىذا المطمب يتـ التطرؽ إلى أىـ التعاريؼ التي أعطيت لمتدقيؽ الاجتماعي وأىميتو

 جتماعيالفرع الأول: تعريف التدقيق الا

 تعددت تعاريؼ التدقيؽ الاجتماعي بتعدد الآراء وفيما يمي بعض مف ىذه التعاريؼ:

 إدارة عف الناتجة المشكلات عف والكشؼ لمتشخيص وسيمة " : التدقيؽ الاجتماعي ىوالتقميدي التعريف 
 ومسؤولي لممسيريف لمرقابة ووسيمة القرارات، اتخاذ في ودعـ التسيير، عمى أثرىا تقدير البشرية، الموارد
 المؤشرات مف ىامة مجموعة مف متكوف لمقيادة لوح وتكويف الاستراتيجي لمتنبؤ وقاعدة البشرية، الموارد

 .1الخاصة "
 الاجتماعي  الأداءويعرؼ التدقيؽ الاجتماعي بأنو فحص وتقييـ فني منظـ وحيادي لممعمومات المتعمقة ب

لممؤسسات، وذلؾ لمتحقؽ مف مدى صدؽ وعدالة تعبير القوائـ الاجتماعية عف المعمومات المرتبطة 
بمدى تنفيذ المؤسسة لممسؤولية الاجتماعية ومدى مساىمتيا في الرفاىية العامة لممجتمع، وا عداد تقرير 

 .2بنتائج الفحص ليقدـ للأطراؼ المعنية في المجتمع
 متدقيؽ الاجتماعي: ىو التدقيؽ الذي ييتـ بالجانب الاجتماعي، كتدقيؽ أجور العماؿ، وفي تعريؼ آخر ل

 .3ومراجعة التأمينات لمختمؼ الأشخاص، ومراجعة التصريحات الاجتماعية
 كما يعرفو(cluater sunderdouon)   بأنو " التعرؼ عمى مدى قوة أو ضعؼ المؤسسة بالنسبة

فيا الداخمية والخارجية، وبمعنى آخر تحديد ما يتوقع المجتمع لممشاكؿ الاجتماعية المتعمقة بظرو 
الحصوؿ عميو مف المؤسسة، مثؿ التبرعات وفرص التوظيؼ التي توفرىا وتأميف الموظفيف وجودة 

 .4الإنتاج  وتوفير التغذية والاسكاف والمساىمة في حؿ مشاكؿ المعاقيف...الخ "
  ويعرفو(pierre candau) وضوعي المستقؿ عف طريؽ الملاحظة، التحميؿ، التقييـ، بأنو " المنيج الم

والتوصيات وبالاعتماد عمى منيجية صارمة، واستعماؿ تقنيات المقارنة مع مرجعيات صريحة وواضحة 
                                                           

1
 فً التدقٌق مهنة حول الثامن الوطنً إلى الملتقى مقدمة بحثٌة ورقة ،« المستقبل تحدٌات و الواقع رهانات بٌن الاجتماعً التدقٌق »مراد سكاك،   

 .00ص  الجزائر، سكٌكدة، 33 أوت02 جامعة ،0202 أكتوبر 00 ،00 ٌومً والآفاق الواقع الجزائر
2
 .051، ص 0223، الدار الجامعٌة، الاسكندرٌة، مراجعات مختلفة لأغراض مختلفةأمٌن السٌد أحمد لطفً،   

3
 .06، ص 0202، مطبعة مزوار الجزائر،الداخلٌةالمراجعة مسعود صدٌقً،  أحمد نقار،   

 
4
 .076، ص 0774، 0، لونس للطابعة والنشر والتوزٌع، مصر، ط النظرٌة  والممارسة المراجعة إطار، محمود السٌد الناغً  
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لمتعرؼ عمى نقاط القوة والضعؼ كمرحمة أولية، والعراقيؿ عمى شكؿ أخطار وتكاليؼ كمرحمة ثانية، كؿ 
شاكؿ وتقدير أىميتيا ثـ التوصؿ إلى تكويف اقتراحات وتوصيات لمحد ىذا يستمزـ تشخيص أسباب الم

 .1مف ىذه النقائص "
  بأنو " مجموعة مف الطرؽ المنيجية المستقمة والتي  2000سنة  9000عرفو المعيار الجديد للإيزو

تعتمد عمى الوثائؽ والتي تسمح بالوصوؿ إلى الاثباتات مف أجؿ التقييـ الموضوعي لموضعيات 
 لاحظة "؛الم

  وعمى التسيير، في المطبؽ التدقيؽ:" عمى أنو  2006كما عرفو المعيد الدولي لمتدقيؽ الاجتماعي سنة 
 الأطراؼ بيف و بينيا تربط التي الروابط و المؤسسة في الجماعية و الفردية العلاقات و الأنشطة
 .2"الخارجييف  و الداخمييف الميتمة

  الاجتماعي لممؤسسات الاقتصادية  الأداءويعرفو الدكتور سمير عبد الغني محمود: أنو "أداة فعالة لتقييـ
يقوـ بيا طرؼ محايد ومستقؿ عف المؤسسة  لمتحقؽ مف مدى وفائيا بمسؤوليتيا الاجتماعية القانونية 

ب الملائمة والتقرير عف ذلؾ والتطوعية وفعالية تنفيذىا وذلؾ باستخداـ مجموعة مف الإجراءات والأسالي
 .3للأطراؼ المختمفة بالمجتمع التي ييميا امر تمؾ المعمومات في اتخاذ قراراتيـ "

وكتعريؼ شامؿ فإف التدقيؽ الاجتماعي ىو الفحص الانتقادي لموضعية الاجتماعية لممؤسسة مف أجؿ 
 الاجتماعية.اصدار الرأي الفني المحايد في شكؿ تقرير عف سلامة وصحة القوائـ 

 الفرع الثاني: أىمية التدقيق الاجتماعي

 4تتجمى  أىمية التدقيؽ الاجتماعي في النقاط التالية:

  أف الميتميف بالمسؤولية الاجتماعية الممقاة عمى عاتقيـ يشعروف ويحسوف بقدرتيـ عمى تحمؿ ىذه
 المسؤولية؛

 صفة خاصة أف ىذه الوحدة ممموكة تظير أىمية التدقيؽ الاجتماعي لموحدات الاقتصادية العامة ب
ومعظميا لممجتمع، ومف حؽ المجتمع أف يتعرؼ عمى طبيعة نشاط ىذه الوحدات وكياف ىذه الوحدة 
ذاتيا وعمى البيئة، ويساعد الوحدة كذلؾ في اتخاذ قراراتيا وتقديـ التقديرات لمجيات الخارجية والجيات 

 التي تقوـ بمحاسبتيا ومساءلتيا عف نشاطيا؛

                                                           
1
مقدمة إلى  ورقة بحثٌة ،« حوكمة المسؤولٌة الاجتماعٌة فً ظل الانفتاح الخارجً إطارور التدقٌق الاجتماعً فً د »مراد سكاك، فارس هباش،   

، 0227أكتوبر 02،00الملتقى الوطنً العلمً حول الأزمة المالٌة والاقتصادٌة الدولٌة والحوكمة العالمٌة، جامعة فرحات عباس، سطٌف، الجزائر، ٌومً 

 . 00ص
2
 .00، صمرجع سبق ذكره ،«المستقبل تحدٌات و الواقع رهانات بٌن الاجتماعً لتدقٌقا»مراد سكاك،   

3
، دار للمشارٌع الاقتصادٌةالاجتماعً  الأداءأداة فعالة لتقٌٌم  المراجعة الاجتماعٌة، تطورات فً علم الاجتماع الاقتصادي، سمٌر عبد الغنً محمود  

 .07، ص 0202الكتاب الحدٌث، القاهرة، 
4
 .072،073، ص ص سبق ذكرهمرجع محمود السٌد الناغً،  
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  التدقيؽ الاجتماعي ضروري لدفع حركة التنمية في بعض الدوؿ، لاتساع قاعدة القطاع العاـ فييا أف
 مف جية، وندرة الأمواؿ المتاحة لمتمويؿ في ىذه الوحدات مف جية أخرى؛

  أنو في الوقت الذي تنظـ فيو برامج عديدة حوؿ البيئة والنواحي الاجتماعية، فإف درجة الاستفادة التي
وقياس  الاستثمار والإنفاؽ عمى ىذه البرامج مف خلاؿ الشركات العامة يمكف اعتبار لمقياس،يولدىا 

اف نطرح السؤاؿ التالي إلى ومف ىذا المنطمؽ يمزـ  العائد الاجتماعي أصعب مف قياس العائد المادي،
 يمكف التغاضي عف الحاجة إلى إطار المحاسبي يتبنى ويتقبؿ البعد الاجتماعي. أي مدى

 الفرع الثالث: مجالات التدقيق الاجتماعي

يمكف القوؿ أف مجالات التدقيؽ الاجتماعي ىي جميع الأماكف التي يتواجد فييا الفرد العامؿ غير أف 
 1ىناؾ ثلاث مستويات يمكف أف نحددىا لممارسة التدقيؽ الاجتماعي:

عمى النتائج والتوصيات  اليدؼ منو تفادي الاخطاء مف خلاؿ التحصيؿالمستوى الوظيفي الاداري:  .1
الفورية فيو تدقيؽ قصير الأجؿ حيث يمس فحص المعمومات المتاحة عف طريؽ اختبار مصداقيتيا 

 وطرؽ تحميميا؛
ييدؼ إلى احتراـ تطبيؽ الإجراءات في مجاؿ تسيير الموارد البشرية ومتابعة  مستوى التسيير الاجرائي: .0

 جؿ وتطبيؽ توصيات التدقيؽ الوظيفي؛السياسات والإجراءات المتوسطة والطويمة الأ
ييدؼ إلى المساىمة في وضع السياسات في المجاؿ الاجتماعي  المستوى الاستراتيجي القيادي: .3

 وتحديد البرامج المتوسطة والطويمة الاجؿ.
  المطمب الثاني: تطور مفيوم التدقيق الاجتماعي

 القرف الماضيتطور مفيوـ التدقيؽ الاجتماعي منذ بداية الخمسينات مف 

 الفرع الأول: محاولات تحديد مفيوم التدقيق الاجتماعي

ىناؾ العديد مف البحوث والدراسات التي حاولت إعطاء مفيوـ التدقيؽ الاجتماعي، حيث أف الكتاب 
 يستيدؼ لـ أنو إلا تمؾ المحاولات كؿ ورغـ المصطمح كؿ كاف حسب مفيومو الشخصي، اوالباحثيف الذيف تناولو 

 الاجتماعي في الأداء تقييـ أىمية إبراز عمى ركزت بؿ الاجتماعي، لمتدقيؽ ومحدد واضح مفيوـ تحديد
ومف أىـ محاولات تحديد مفيوـ التدقيؽ الاجتماعي  الاجتماعي، التدقيؽ أسموب باستخداـ الاقتصادية المؤسسات
 2 ما يمي:

 

                                                           
1
 .066،067، ص ص مرجع سبق ذكرهصالحً،  محمد ٌزٌد  

2
 .212،213، ص ص 0220، الدار الجامعٌة، مصر، نظرٌة المراجعة وآلٌات التطبٌقمحمد سمٌر الصبان،   
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اجتماعية عمى اساس أنيا فحص دوري  : نادت احدى المحاولات بضرورة القياـ بمراجعة 1953عاـ 
لتقييـ أداء المؤسسة مف وجية النظر الاجتماعية، وقد حثت ىذه المحاولة مديري المؤسسات الاقتصادية عمى 
الاىتماـ بالمسؤولية الاجتماعية الممقاة عمى عاتقيـ: كما ابرزت المحاولة ضرورة مراعاة استقلالية المدقؽ 

 الاجتماعي؛

محاولة اخرى ضرورة القياـ بالتدقيؽ الاجتماعي كأداة لمتحقيؽ مف مدى مقابمة  : ابرزت1958عاـ 
الانسانية لمعامميف بيا، ومف ثـ فقد اىتمت ىذه المحاولة بالعنصر البشري في   تسياسات المؤسسة للاحتياجا

بذلؾ الأطراؼ الاخرى المؤسسة ومدى اىتماـ الادارة والسياسات التي تضعيا لمقابمة احتياجاتو المختمفة متجاىمة 
 في المجتمع.

طالبت بعض الكتابات بضرورة إجراء قياس للأداء الاجتماعي لممؤسسات الاقتصادية، كما  1962عاـ 
التي لا تأخذ في الحسباف المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة  ه الكتابات بضرورة تحديد الأعماؿأوضحت إحدى ىذ

 .1الاحتياجات المختمفة لممجتمعوالعمؿ عمى الحاقيا بأعماؿ اخرى في ضوء 

الاقتصادية بؿ  اح لـ يعد اليدؼ الوحيد لممؤسسات: أوضحت احدى الدراسات أف تحقيؽ الأرب1971عاـ 
وأف ىناؾ نوعا مف المسؤولية الاجتماعية فيما يؤدى  ،يجب أف تقنع المجتمع الذي تتعامؿ معو بسلامة تصرفاتيا

س العاـ ظيرت سمسمة مف المقالات في احدى الصحؼ الأمريكية مف أنشطة وما تصفو مف سياسات، وفي نف
ىذه المقالات أف المتخصصة لدراسة وفحص عدد مف المشكلات الاجتماعية لممؤسسة، حيث أوضحت احدى 

ور قوي بإظيار مدى مساىمة أرباحيا في تحقيؽ رفاىة المجتمع، وفي مقاؿ آخر مف نفس المؤسسة لدييا شع
السمسمة اقترح البعض ضرورة إجراء تدقيؽ اجتماعي كامؿ لممؤسسة بواسطة شخص خارجي متخصص يتمتع 

ة منفصمة الاجتماعي لممؤسسات بصور  الأداءبالاستقلاؿ عف ادارة المؤسسة، وىذا يعني الاعتراؼ بضرورة تقييـ 
 .2الاقتصادي ليا الأداءعف 

 الفرع الثاني: التدقيق الاجتماعي في الجزائر
ظير الاىتماـ بموضوع التدقيؽ الاجتماعي مف قبؿ الباحثيف الأكاديمييف  بداية سنوات التسعينيات في

الإصلاحات والمينيف، وذلؾ بفضؿ الانفتاح عمى الأسواؽ العالمية، والاصلاحات الاقتصادية آنذاؾ، ف
نفتاح او  ،استقلالية المؤسساتو إعادة الييكمة العضوية والمالية لممؤسسات الوطنية،  المتمثمة في الاقتصادية

الأسواؽ الوطنية عمى الأسواؽ الدولية مف خلاؿ مفاوضات الانضماـ إلى المؤسسة  العالمية لمتجارة ومعاىدة 
الموضوع وظيور ما يعرؼ بالجمعية  فيوث الأكاديمية تزايد البح أدت إلىالشراكة مع الاتحاد الأوربي، 

الميتميف بشؤوف الموارد ي تضـ بعض المختصيف في الموضوع و الت (ALGRH)الجزائرية لمموارد البشرية 
                                                           

1
، كلٌة مجلة العلوم الاقتصادٌة ،«الجنوب  المراجعة الاجتماعٌة دراسة تحلٌلٌة فً شركة نفط »هاشم علً هاشم الموسوي، جمانة حنظل التمٌمً،   

 .75، ص 0222، 02الادارة والاقتصاد، جامعة البصرة، عدد 
2
 .213ص  ،مرجع سبق ذكره محمد سمٌر الصبان،  
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ف التطبيقات الفعمية لو تبقى أغير  ،2005 عاـظيور الجمعية الجزائرية  لمتدقيؽ الاجتماعي الجزائري البشرية و 
 .1فيي تتـ في إطار المعايرة الدولية مف طرؼ مكاتب دولية وبمبالغ مكمفة ف تمتا  محتشمة و 

 ومتطمبات التدقيق الاجتماعي أىدافالمطمب الثاني: 

 معينة وفقا لخطة عمؿ معدة بعناية   أىداؼيسعى التدقيؽ الاجتماعي لتحقيؽ 

 التدقيق الاجتماعي أىدافالفرع الأول: 

 2التالية: ىداؼالأ يسعى التدقيؽ الاجتماعي إلى تحقيؽ

إجراء الفحص الفني المحايد لمبيانات المحاسبية الاجتماعية لممؤسسة مف خلاؿ فحص الدفاتر  .1
 والسجلات والقوائـ المالية والتحقؽ مف دقة المعمومات التي تعبر عف المسؤولية الاجتماعية؛

الاجتماعي لممؤسسة وتركيز الاىتماـ بالأنشطة الاجتماعية وتأثيرىا عمى متطمبات  الأداءتقييـ  .2
 المؤسسات؛

ابداء الرأي الفني المحايد في مدى تعبير القوائـ الاجتماعية لممؤسسة عمى نتيجة النشاط الاجتماعي ليا  .3
ؾ الفترة حتى يمكف عف الفترة المحاسبية محؿ القياس، بالإضافة إلى مركزىا الاجتماعي في نياية تم

نشرىا لمجميور وتكوف محؿ اتخاذ القرارات، فالتدقيؽ الاجتماعي يضفي الثقة عمى القوائـ الاجتماعية 
 التي تمثؿ مخرجات المحاسبة الاجتماعية؛

 الفرع الثاني: متطمبات التدقيق الاجتماعي

مؿ، إذ لابد مف اتباع إف تطبيؽ التدقيؽ الاجتماعي يستوجب دراسة ومعرفة مسبقة لإعداد خطة الع
 الخطوات التالية:

: ينبغي تحديد فمسفة المؤسسة مف حيث مدى تحديد فمسفة المؤسسة تجاه المسؤولية الاجتماعية .1
المؤسسة وسياساتيا عمى المسؤوليات تجاه المجتمع وأولويات تنفيذىا، ومدى مراعاة  أىداؼاشتماؿ 

رارات الاستراتيجية، ويتطمب ذلؾ ضرورة تحديد طبيعة مصالح الأطراؼ المختمفة بالمجتمع عند اتخاذ الق
الأنشطة الاجتماعية ودراسة مدى أىميتيا لممجتمع وأطرافو المتعددة والتعرؼ عمى الترتيب الامثؿ 
لأولويات تنفيذىا ومدى مراعاتو لمجانب الاجتماعي عند اتخاذ القرارات، وىؿ تؤدي المؤسسة مسؤوليتيا 

تزاما منيا بالتشريعات الصادرة عف الدولة؟ وبذلؾ تكوف المؤسسة قد حددت الاجتماعية طواعية أو ال
 .3الاجتماعية ىداؼدرجة التزاميا تجاه تحقيؽ الأ

                                                           
1
 .00، ص مرجع سبق ذكره ،« المستقبل تحدٌات و الواقع رهانات بٌن الاجتماعً تدقٌقال »مراد سكاك،   

2
 .052، صمرجع سبق ذكرهأمٌن السٌد أحمد لطفً،   

3
 .15، ص 0200، دار الكتاب الحدٌث، القاهرة، مصر، الاقتصادٌةالمشروعات إدارة سمٌر عبد الغنً محمود ،   
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وتجدر الاشارة إلى أنو مف الضروري توافر مجموعة مف الأنشطة الاجتماعية التي تمارسيا المؤسسة 
 1الاجتماعي عمى النحو التالي: الأداء أىداؼمحؿ التدقيؽ لتحقيؽ 

 تتبمور مف خلاؿ توفير كافة العوامؿ اللازمة لخمؽ وتعميؽ الاجتماعي تجاه العاممين الأداء أىداف :
 حالة الولاء وانتماء العامميف لممؤسسة؛

 تتبمور مف خلاؿ تعميؽ حالة الاشباع والرضا عف السمع الاجتماعي تجاه العملاء:  الأداء أىداف
 المقدمة؛والخدمات 

 تتبمور مف خلاؿ بذؿ الجيود الكافية لتكويف صورة طبيعية الاجتماعي تجاه المجتمع الأداء أىداف :
 لممؤسسة يقبميا الرأي العاـ؛

 تتبمور في بذؿ الجيود الكافية لتحقيؽ العائد المناسب عمى راس الاجتماعي تجاه الملاك:  الأداء أىداف
 الماؿ المستثمر.

وتمثؿ تمؾ  ىداؼوىي الخطط التي تؤدي إلى تحقيؽ تمؾ الأ الاجتماعية: ىدافصياغة خطة الأ .2
الاقتصادية والاجتماعية سواء تـ التعبير عنيا في خطط طويمة أو قصيرة  ىداؼالخطط انصيار بيف الأ

الأجؿ، وينبغي أف تكوف واقعية وشاممة وواضحة وأف تعكس رغبات المجتمع وأف تتماشى مع فمسفة 
 .2المؤسسة تجاه المسؤولية الاجتماعية

ية لتحديد أدوات تخصيص إلى برامج تنفيذ ىداؼحيث تتـ ترجمة خطة الأ تصميم البرامج الاجتماعية: .3
الموارد الكمية لتحقيؽ البرامج الاجتماعية وتحقيؽ المنفعة المباشرة لممجتمع وفئاتو، ويتأثر اختيار ىذه 

، حيث تعتبر تقارير الموقؼ أحد أساليب تحميؿ الأداءالجاري لممؤسسة ونظرتيا ليذا  الأداءالبرامج ب
لتنبؤ بتغيرات المواقؼ بيف مختمؼ فئات المجتمع، ولإعداد الأولويات الاجتماعية التي يمكف مف خلاليا ا

ىذه البرامج يجب تحديد الأنشطة والمجالات المناسبة اجتماعيا مف خلاؿ عممية المسح الاجتماعي، ثـ 
 .3تحدد تكمفة انجاز البرنامج وحساب مخرجاتو )منافع( لحساب تكمفتو وتحميؿ التكمفة والعائد

إذ لا بد مف توفير أفراد ذوي كفاءة عالية لمقياـ بالتدقيؽ الاجتماعي،  :يوجود نظام لمضبط الاجتماع .4
أما نظاـ الضبط الاجتماعي فيو وسيمة رقابية لترشيد  4وكذا ضرورة توفر نظاـ لممحاسبة الاجتماعية،

 تنفيذ الواجبات الاجتماعية مف خلاؿ تحديد الإجراءات التنظيمية التي تتطمب استخداـ الأسموب المناسب
 .5الذي يمكف مف مراقبة تنفيذ الواجبات الاجتماعية لتطوير فعاليتيا ورفع كفاية تنفيذىا

                                                           
1
 .052، صمرجع سبق ذكرهأمٌن السٌد أحمد لطفً،   

2
  15، ص مرجع سبق ذكره ،الاقتصادٌةالمشروعات  إدارةسمٌر عبد الغنً محمود،   

3
 .17،22، ص ص المرجع نفسه  

4
 .053ص  ،، مرجع سبق ذكرهأمٌن السٌد أحمد لطفً  

5
 .22، ص مرجع سبق ذكره ،الاقتصادٌةالمشروعات  إدارةسمٌر عبد الغنً محمود،   
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جراءات لقياس ومراجعة الأنشطة الاجتماعية .5 : مف الضروري وجدود معايير محددة وجود معايير وا 
الاجتماعي، حيث تكمف أىميتيا في تقييـ تمؾ الأنشطة الاجتماعية لمحكـ عمى مدى  الأداءلقياس 

 .1فعاليتيا وكفاءتيا
الاجتماعي التي تشير إلى حتمية التدقيؽ  الأداءوالتي تشمؿ أطراؼ بيئة اىتمام الأطراف المستفيدة:  .6

 2التالية:الاجتماعي في المجموعات الأربعة  الأداءالاجتماعي، وتتمثؿ الأطراؼ محؿ 
 جميع العامميف بالمؤسسة  بغض النظر عف مواقعيـ أو نوع وطبيعة عمميـ؛ 
  مستيمكيف ومستفيديف مف السمع والخدمات التي تقدميا المؤسسة؛ اجميع الأفراد سواءً كانو 
 أفراد المجتمع الذي تعمؿ فيو المؤسسة؛ 
  رأسماليا في المؤسسات العامة أو الخاصة. أصحابملاؾ المؤسسة أو 

 المطمب الرابع: مزايا ومشاكل التدقيق الاجتماعي

 ىناؾ عدة مزايا يمنحيا التدقيؽ الاجتماعي لممؤسسة ولكف في المقابؿ تنجر عف تطبيقو عدة مشاكؿ.

 الفرع الأول: مزايا تطبيق التدقيق الاجتماعي

 3يمكف تمخيص المزايا المتوقعة مف تطبيؽ التدقيؽ الاجتماعي في المؤسسة في ما يمي:

زيادة الاعتماد عمى التقارير والقوائـ الاجتماعية التي تمثؿ مخرجات نظاـ المحاسبة الاجتماعية، حيث  .1
 أف القوائـ التي تـ فحصيا تتمتع بدرجة مف الثقة عف تمؾ التي لـ يتـ فحصيا؛

تشخيص الاىتماـ بالأنشطة ذات المضموف الاجتماعي، حيث أف كؿ فرد في المؤسسة سيوجو اىتمامو  .2
 إلى تمؾ الأنشطة وتقييميا والتقرير عنيا بغض النظر عف الجية التي ترفع الييا؛

 اكتشاؼ أخطاء التنفيذ والسرعة في اتخاذ الإجراءات التصحيحية، والعمؿ عمى تجنبيا مستقبلا؛ .3
إيجاد نظاـ متكامؿ لمراجعة أنشطة المؤسسة، فالتدقيؽ المالي ييتـ بفحص الجانب المالي لتمؾ الأنشطة  .4

ما يظير في قوائـ الدخؿ والمركز المالي، في حيف أف التدقيؽ الاداري يستيدؼ إجراء تقييـ مستقؿ ك
لأداء المؤسسة مف سياسات وما يرتبط بيا مف إجراءات ونظـ لممعمومات وأنظمة الرقابة الداخمية 

ماعي لأداء المؤسسة بنوعييا المالي والاداري، أما التدقيؽ الاجتماعي فيتولى عممية تقييـ الجانب الاجت
 وما تصدره الادارة مف قوائـ وتقارير في ىذا الشأف؛

الاجتماعي وتنفيذ مسؤولياتيا الاجتماعية وما  الأداءإمكانية تحديد التقدـ الذي أحرزتو المؤسسة في  .5
 الاجتماعية المرجوة؛ ىداؼيتعيف عمييا عممو في المستقبؿ لغرض تحقيؽ الأ

                                                           
.053،054ص ص  ،، مرجع سبق ذكرهأمٌن السٌد أحمد لطفً 
1
  

2
 .054المرجع نفسه، ص   

3
 .220،220 ص ص، مرجع سبق ذكرهمحمد سمٌر الصبان،   
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الاستجابة لممطالب المتزايدة مف أطراؼ المجتمع لمحصوؿ عمى معمومات دقيقة يمكف الاعتماد عمييا  .6
 الاجتماعي لممؤسسات الاقتصادية؛ الأداءعف 

لأي نشاط تزاولو  الأداءتحديد التكاليؼ والمنافع الاجتماعية بدقة مما يساعد عمى تحديد نتيجة  .7
 الاجتماعي. الأداءيمة عند تحديد نتيجة المؤسسة، مع مراعاة تكمفة الفرصة البد
 الفرع الثاني: مشاكل تطبيق التدقيق الاجتماعي

 1 إف التدقيؽ الاجتماعي وكغيره مف الوظائؼ في المؤسسة تترتب عنو عدة مشاكؿ نوجزىا في ما يمي:

 عمى الرغـ مف كؿ الاىتماـ الذي حظي بو موضوع تغيير مفاىيم واسس المسؤولية الاجتماعية :
المسؤولية الاجتماعية مف قبؿ الباحثيف والتنظيمات المينية الامريكية الا اف الحقيقة المؤكدة اف عممية 
الوصوؿ إلى معايير دقيقة لقياس عائد الوفاء بتمؾ المسؤولية ىي عممية مازاؿ يحيط بيا كثير مف 

لتمؾ المسؤولية  الصعوبات والجدؿ والاجتياد نظرا لعدـ الاتفاؽ بشكؿ دقيؽ حوؿ أبعاد محددة
 الاجتماعية؛

  :في صيغ القيـ والمفاىيـ  الاختلاؼ إفاختلاف المشكلات والقيم والتدفقات من مجتمع لآخر
والمشكلات وتوقعات كؿ مجتمع بذاتو إنما يولد اختلافا مباشرا في المسؤوليات الاجتماعية في 

 ؽ الاجتماعي في كؿ مجتمع بذاتو؛المؤسسات في كؿ مجتمع، وبالتالي تختمؼ بالضرورة مجالات التدقي
  :الحركية الديناميكية لممشكلات الاجتماعية انما تعني عدـ  الطبيعة إفحركية المشكلات الاجتماعية

مقدرة المؤسسات الاقتصادية عمى التعامؿ معيا الا عف طريؽ أنشطة اجتماعية ليا صفة الحركة 
الاجتماعي لتمؾ  الأداءيرة اصبحت عممية تدقيؽ والتغير المستمر، وكمما كانت الأنشطة اجتماعية متغ

 الأنشطة أكثر تعقيدا؛
 اف الممارس لعممية التدقيؽ الاجتماعية يجب  حيث :مشاكل تحديد القائمين بعممية التدقيق الاجتماعي

اف يتمتع بميارات وخبرات متخصصة، ويجب اف يكوف ممما بكافة مجالات المسؤولية الاجتماعية 
 اعية مثؿ التشريعات العمالية والبيئية وعمـ الاحصاء وكذا الخبرة المحاسبية؛والأنشطة الاجتم

  :فضلا عف مشكمة المعايير الاجتماعية التي تلائـ القياس مشاكل قياس التكاليف والعوائد الاجتماعية
المحاسبي بالإضافة إلى مشاكؿ التقرير المحاسبي عف النشاط الاجتماعي ينبغي التوصؿ إلى اتفاؽ 

 حوؿ معايير متعارؼ عمييا تمكف مف:
  الاجتماعي؛ الأداءقياس التكمفة ومنافع برامج 
 قياس مدخلات ومخرجات برامج العمؿ الاجتماعي ومقابمة ذلؾ بمعايير محدد مسبقا؛ 
  الاجتماعي؛ الأداءتصميـ تقرير معياري عف 
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  بتحديد كفاءة وفعالية تنفيذ المؤسسة  لمبرامج الاجتماعية؛ الأداءتقييـ 
  :تثار مشكمة في تحديد الجية التي تعيف المدقؽ تحديد الجية التي تعين القائم بالتدقيق الاجتماعي

الاجتماعي وتحدد أتعابو بصفة خاصة نتيجة عدـ وجود الزاـ قانوني عمى المؤسسات بالقياـ بالتدقيؽ 
الي فاف المشكمة الواضحة ىنا فيمف يطمب خدمات التدقيؽ الاجتماعية ويستفيد منو، الاجتماعي، وبالت

وبالتالي مف الذي يعيف المدقؽ الاجتماعي ويحدد أتعابو، ويمكف القوؿ بأف المستفيد مف التدقيؽ 
الاجتماعي ىو مختمؼ فئات المجتمع بصفة عامة وىي التي يقدـ الييا تقرير التدقيؽ الاجتماعي، ولا 

 شؾ أنو مف غير المنطقي أف تقوـ تمؾ الفئات بتعييف المراجع وتحديد أتعابو؛
 1الاجتماعي نوجزىا فيما يمي: الأداءكما أف ىناؾ أربعة مشاكؿ تترتب عف التقرير عف 

 عدـ تحديد ماىية التقارير الاجتماعية والجية التي تقدـ الييا؛ 
  التقارير الاجتماعية؛ أىداؼعدـ وضوح 
  معايير متفؽ لإعداد التقارير الاجتماعية؛عدـ وجود 
 .عدـ وجود نماذج متفؽ عمييا لمتقارير الاجتماعية 
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 المبحث الثالث: سير عممية التدقيق الاجتماعي

صصيف المستقميف عف ادارة ف تتـ عممية التدقيؽ الاجتماعي عمى يد فريؽ مف الخبراء المتخيجب أ
ف يكوف اختيار ىذا الفريؽ بمعرفة المدقؽ إذ يراعي خارجي، كما ينبغي أ حيث يرأسيـ مدقؽ ميني ،المؤسسة

 اكتسابيـ لمقدرات والكفاءات التي تناسب مع مجاؿ التدقيؽ الاجتماعي.

 المطمب الأول: إطار عمل التدقيق الاجتماعي 

 يتحدد إطار عمؿ التدقيؽ الاجتماعي في ثلاثة ركائز أساسية كما يمي:

 التدقيق الاجتماعي والاشراف عمى فريق العمل الفرع الأول: تخطيط

يتـ تنفيذ ىذه المرحمة بالاعتماد عمى ميارة وكفاءة المدقؽ في التحكـ في الميمة الموكمة إليو وتسيير 
يجب إعداد برنامج لمتدقيؽ عمى المسؤولية الاجتماعية قبؿ تنفيذ التدقيؽ الاجتماعي حيث حيث  1الوقت،

 2 ومدة التدقيؽ مف خلاؿ المراحؿ التالية: أساليبيتضمف اختيار التدقيؽ الاجتماعي 
: تعتبر مرحمة اساسية في مجاؿ دراسة مبدئية عن فمسفة المؤسسة تجاه المسؤولية الاجتماعية .1

تماعي تتـ فييا دراسة وفيـ طبيعة المسؤولية الاجتماعية كأساس لتحديد إجراءات فحص التدقيؽ الاج
 الاجتماعي، ولعؿ مف أىـ ما تتضمنو ىذه الدراسة ما يمي: الأداءوتقييـ 

 الاجتماعية وكيفية تحقيقيا؛ ىداؼالخطط والأ 
 دراسة الموائح والتشريعات ومدى تنفيذىا في المؤسسة؛ 
  ومسؤوليات مديري ومنفذي البرامج الاجتماعية؛التعرؼ عمى سمطات 
  نظاـ الرقابة المصمـ لتحقيؽ الرقابة عمى الواجبات الاجتماعية؛ 
 اـ لمضبط الداخمي؛وجود نظ 
 نوعية التقارير الاجتماعية وعددىا وتوقيتيا؛ 
الكافية التي : يقوـ فريؽ العمؿ بالبحث عف المعمومات الاجتماعية الحصول عمى المعمومات الاجتماعية .2

تساعد في تخطيط برنامج التدقيؽ الاجتماعي باستخداـ طرؽ متعددة مثؿ الملاحظة والمشاىدة الفعمية 
 والمقابلات وغيرىا واثبات مصادر المعمومات التي تـ الحصوؿ عمييا ومدى صحتيا ودقتيا؛

عية تأتي مرحمة التحميؿ بعد جمع البيانات والمعمومات الاجتماالتحميل المكثف لمبيانات الاجتماعية:  .3
المكثؼ لمتعرؼ عمى اوجو القصور في السياسات الاجتماعية وتنفيذ التدقيؽ الاجتماعي حيث يقوـ فريؽ 

                                                           
1
Jaques Lgalens Jean-Marie peretti, audit social Meilleures pratiques, métodes, outils, éditions d’organisation, 

eyrolles, 2008, P39 . 
2
مرجع سبق ، لمنظمات الأعمال الاجتماعً الأداءأداة فعالة لتقٌٌم  المراجعة الاجتماعٌةتطورات فً علم الاجتماع الاقتصادي سمٌر عبد الغنً محمود،   

 .30،33، ص ص ذكره
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العمؿ بدراسة تحميمية لمبرامج والأنشطة ذات المضموف الاجتماعي وتشخيص المشاكؿ التي قد تظير 
 ؛وتحميميا ومحاولة حميا واقتراح التوصيات اللازمة بشأنيا

: يستمـ المدقؽ الاجتماعي التقارير الفرعية مف فريؽ العمؿ ومناقشتيا التقرير عن التدقيق الاجتماعي .4
 تمييدا لوضع التقرير النيائي.
 الفرع الثاني: تحديد مجالات العمل

ساسية تمثؿ نواحي أنشطة المؤسسات أبنود  تسعةتتحد مجالات عمؿ التدقيؽ الاجتماعي في 
 1ضموف الاجتماعي وتتمثؿ ىذه المجالات في التدقيؽ عمى ما يمي:الاقتصادية ذات الم

 وجود ادارة لممسؤولية الاجتماعية؛ .1
 الاستجابة لضغوط ومطالب الفئات المختمفة بالمجتمع؛ .2
 التنظيـ والادارة؛ أىداؼمدى التعارض بيف  .3
 المشاكؿ المتعمقة بآداب السموؾ؛ .4
 الاجتماعية؛مدى قبوؿ المؤسسة واعترافيا بالمسؤولية  .5
 التخطيط داخؿ المؤسسة؛ .6
 الخطوط الاساسية لسياسات العلاقات العامة لممنظمة؛ .7
 مشاركة المؤسسة في برامج العمؿ الاجتماعي؛ .8
 المسؤوليات والخطط والبرامج المستقبمية. .9

 الفرع الثالث: صياغة المعايير

الاجتماعي لممؤسسات الاقتصادية يفرض ضرورة البحث  الأداءإف دخوؿ التدقيؽ في مجاؿ فحص وتقييـ  
عف معايير تتلاءـ مع ىذا المجاؿ، ونظرا لحداثة ىذا المجاؿ مف التدقيؽ فإنو لـ يتـ حتى الاف صياغة 
المعاير الخاصة بو كما ىو الحاؿ في التدقيؽ المالي، ونظرا لقصور معايير التدقيؽ المالي في تغطية مجاؿ 

الاجتماعي واستنادا لطبيعة التدقيؽ الاجتماعي فإف تمؾ المعايير لا يمكف أف تشكؿ  ءالأدافحص وتقييـ 
أساسا للاستخداـ في التدقيؽ الاجتماعي، حيث يمكف الاستعانة بيا بما يتلاءـ منيا مع طبيعة التدقيؽ 

 .2الاجتماعي والبحث عف معايير أخرى تكوف ضرورية ولازمة لو
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 قيق الاجتماعيالمطمب الثاني: تنفيذ التد

إعداد جدوؿ الميمة الذي يشمؿ  في نشاء فريؽ العمؿ والتأكيد عمى تحدياتو المتمثمةقبؿ تنفيذ الميمة يتـ إ
 .1توقعات المخاطر الاجتماعية وأسبابيا

 يتـ تنفيذ عممية التدقيؽ الاجتماعي مرورا بست مراحؿ ىي: 

 2ويتبمور دور المدقؽ في ىذه المرحمة فيما يمي: فحص وتقييم نظام الضبط الاجتماعي: .1
 :يتـ خلاليا استعراض اختصاصات كؿ مف  استعراض اختصاصات مراكز المسؤولية الاجتماعية

الوحدات التنظيمية في الييكؿ الاداري لممؤسسة واختصاصات الأقساـ التابعة لو وكذا التأكد مف وضوح 
 ظائؼ الاساسية لمبرامج الاجتماعية؛الواجبات المسندة لمعامميف وتغطيتيا لمو 

 يقوـ المدقؽ الاجتماعي بتقييـ الأساليب  تقييم أساليب اختبار فعالية تنفيذ الواجبات الاجتماعية
لموقوؼ عمى  ىداؼالمستخدمة بالمؤسسة لاختبار فعالية تنفيذ الواجبات الاجتماعية كأسموب الرقابة بالأ

 ط ليا والتأكد مف فعالية استخداـ ىذا الاسموب؛نتائج تنفيذ البرامج الاجتماعية المخط
 :يتولى المدقؽ فحص التقرير التقييمي  فحص التقرير التقييمي المعد من طرف ادارة التدقيق الداخمي

المقدـ مف ادارة التدقيؽ الداخمي لمرقابة عمى تنفيذ الواجبات الاجتماعية لمعامميف بمراكز المسؤولية 
 الاجتماعية؛

 حيث يتبمور دور المدقؽ  ة وفعالية نظام الضبط الاجتماعي واستجابة الجياز الاداري:فحص مدى كفاي
الاجتماعي في التعرؼ عمى مدى استجابة الجياز الاداري ليذا النظاـ والاقتناع بو، والتركيز عمى 

ة عمى طريقة العمؿ وتقديـ التوصيات لزيادة الفعالية، والتحقؽ مف مدى كفاية النظاـ في تحقيؽ الرقاب
 تنفيذ الواجبات الاجتماعية؛

مف الضروري فحص أساليب اتخاذ القرارات لتحديد أنو حيث استعراض وتقييم القرارات الاجتماعية:  .0
الاىتماـ بالقرارات الاستراتيجية التي تخص و البيانات اللازمة لمتخطيط الاستراتيجي الاجتماعي، 

المؤسسة،  أىداؼتحقيؽ تساىـ في مشكلات المؤسسة مع البيئة الاجتماعية والوصوؿ إلى استراتيجيات 
أساليب اتخاذ  حوؿىذا مف خلاؿ التدقيؽ الاجتماعي الذي يعتبر دخولو إلى مجاؿ توفير المعمومات و 

ديدة التي ينبغي أف يؤدييا، ولا شؾ أف قياـ المدقؽ باستعراض القرارات الاجتماعية مف المجالات الج
ا تتفؽ مع مصالح الأطراؼ المختمفة بالمجتمع الميتمة بأعماؿ أىدافالقرارات الاجتماعية لممؤسسة يحقؽ 

و تحقيؽ المؤسسة، وذلؾ بالتحقؽ مف مدى رشد التصرفات والقرارات الاجتماعية للإدارة وسعييا نح
 .3رغبات المجتمع

                                                           
1
 Jaques Lgalens Jean-Marie peretti, op cit, p42. 

2
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ويتضمف الفحص الحسابي المستندي للأداء الاجتماعي، وذلؾ  فحص الوجو المالي للأداء الاجتماعي: .3
عدادىا وعرضيا حيث يقوـ المدقؽ بما يمي:  1بمراجعة بيانات تكمفة أداء البرامج الاجتماعية وا 

 رامج بتكاليفو فحص اسموب تحديد الاعباء المالية لمبرامج الاجتماعية ومدى ملائمتو مف حيث تحميؿ الب
 الكمية؛

  فحص ومراجعة المعالجة المحاسبية لتكاليؼ البرامج الاجتماعية واسموب تحميميا عمى الحسابات
 الختامية؛

  الاجتماعي لممنظمة ومدى ملائمتو بالتقارير الداخمية وتقارير  الأداءفحص اسموب عرض البيانات
 مقارنة التكمفة بالعائد وتقارير الفرصة البديمة.

يجب أف يتأكد فريؽ العمؿ مف مدى توافؽ السياسات الوجو القانوني للأداء الاجتماعي:  فحص .2
الاجتماعية لممؤسسة مع القوانيف والتشريعات السارية، ومدى الالتزاـ بتطبيقيا ولكي يتحقؽ التدقيؽ في 

 2الوجو القانوني للأداء الاجتماعي يجب عمى فريؽ التدقيؽ مراعاة كؿ مف:
 ـ بأحكاـ القوانيف والتعديلات التي تطرأ عمييا؛ضرورة الالما 
 ضرورة التعرؼ عمى مدى التزاـ المؤسسة  بالقوانيف؛ 
 ضرورة تحديد القوانيف التي يجب التحقؽ مف مدى التزاـ المؤسسة بيا 
  ضرورة تحديد المقاييس التي يتـ مف خلاليا الحكـ عمى مدى التزاـ المؤسسة بالقوانيف والتشريعات

 ة.الاجتماعي
حيث أدى التغير الاجتماعي إلى اتساع أعماؿ ونطاؽ التدقيؽ تقييم كفاء تنفيذ البرامج الاجتماعية:  .2

التدقيؽ الاجتماعي التحقؽ مف مدى تخصيص الموارد المحددة  أىداؼالاجتماعي، فقد أصبح مف أىـ 
بكيفية استخداـ الموارد و الحقيقية، وتيتـ الكفاءة بالمدخلات حيث تيتـ أىدافلأي برنامج اجتماعي تجاه 

المتاحة لمحصوؿ عمى المخرجات المخطط ليا بأقؿ تكمفة، وفي ىذا المجاؿ يجب مراجعة كفاءة تنفيذ 
البرامج الاجتماعية والوقوؼ عمى الممارسات غير الاقتصادية وأسباب الضياع التي تظير عند تنفيذ 

 3تمؾ البرامج لإمكاف دراستيا ومعالجة الانحرافات الظاىرة.
أثار مجمع المحاسبيف القانونيف الامريكي فكرة فعالية ومسؤولية تقييم فعالية نتائج البرامج الاجتماعية:  .6

المدققيف في التحقؽ مف مدى فعالية نتائج العمميات، حيث تيتـ الفعالية بتنمية المخرجات باستخداـ 
بمراجعة مدى فعالية نتائج  نفس المدخلات حتى تتحقؽ النتائج المرغوب فييا، ويقوـ فريؽ التدقيؽ

البرامج الاجتماعية والحكـ عمييا مف خلاؿ مقارنة المخرجات المحققة مف البرنامج بالمخرجات المرغوبة 

                                                           
1
مرجع سبق  ،لمنظمات الأعمال الاجتماعً الأداء لتقٌٌم فعالة أداة المراجعة الاجتماعٌة الاقتصادي الاجتماع علم فً تطوراتسمٌر عبد الغنً محمود،   

 .65_62ص ص ،  ذكره
2
 .66،67ص ص المرجع نفسه  

3
 .67،72ص صالمرجع نفسه،   
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الاجتماعية المحددة، ولكف ىناؾ مشاكؿ تحوؿ دوف فعالية قياس نتائج البرامج  ىداؼفي ظؿ الأ
 1الاجتماعية أىميا:

  ية؛البرامج الاجتماع أىداؼعدـ وضوح 
  ؛الأداءنقص بيانات 
 .قياس المدخلات والمخرجات الاجتماعية 

 تقرير التدقيق الاجتماعي المطمب الثالث: إعداد

 الاجتماعي لممؤسسة. الأداءتنتيي عممية التدقيؽ الاجتماعي بإعداد تقرير حوؿ 

 الفرع الأول: تقرير المدقق الاجتماعي

تنتيي عممية التدقيؽ الاجتماعي بتقرير حوؿ ما توصؿ اليو المدقؽ الاجتماعي يتضمف معمومات عف 
مجالات النشاط الاجتماعي لممؤسسة الاقتصادية محؿ التدقيؽ، ويتضمف التقرير الرأي الفني المحايد حوؿ مدى 

الاجتماعي  الأداءحة حوؿ صحة ودقة المعمومات الخاصة بالأنشطة الاجتماعية ومدى تقديـ الصورة الواض
جراءات التدقيؽ الاجتماعي ومدى مساعدة المؤسسة وتسييؿ  لموحدة الاقتصادية، ويشمؿ التقرير أيضا أساليب وا 
ميمة المدقؽ وأية ملاحظات وتحفظات أو تقصير، ويقدـ تقرير التدقيؽ الاجتماعي إما بشكؿ منفصؿ عف تقرير 

ما عف طريؽ ابد الاجتماعي ضمف التقرير الخاص  الأداءاء الرأي عف التدقيؽ المالي وىو الشكؿ الأفضؿ، وا 
ونظرا لأىمية التقرير المتضمف نتائج عممية التدقيؽ الاجتماعي يجب أف يكوف التقرير موحدا  ،2بالتدقيؽ المالي

 .3في الشكؿ والمضموف

 4يتكوف ىيكؿ تقرير التدقيؽ الاجتماعي مف ما يمي:

 مقدمة؛

 الجية الطالبة لمتدقيؽ الاجتماعي؛

 اليدؼ مف التدقيؽ الاجتماعي؛

 مجاؿ التدقيؽ الاجتماعي؛

 ظروؼ القياـ بالميمة؛

                                                           
1
مرجع سبق  ،لمنظمات الأعمال الاجتماعً الأداء لتقٌٌم فعالة أداة المراجعة الاجتماعٌة الاقتصادي الاجتماع علم فً تطوراتسمٌر عبد الغنً محمود،   

 .71_70ص ص، ذكره
2
، جامعة واسط، مجلة الكوت للعلوم الاقتصادٌة والادارٌة، « التدقٌق الاجتماعًدور المدقق الخارجً فً  »خولة حسٌن حمدان، جبار ٌاسر عبٌد،   

 .022 ص، 0200العراق، 
3
 Jaques Lgalens Jean-Marie peretti, op cit, p52. 

4
 .017، صمرجع سبق ذكرهصالحً ،  محمد ٌزٌد  
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 تقييـ وتشخيص الوضعية الاجتماعية؛

 التوصيات؛

 الملاحؽ.

 الفرع الثاني: أىمية تقرير التدقيق الاجتماعي

 1الاجتماعي في ما يمي: الأداءتتجمى أىمية التقرير عف 

 تبميغ ووسيمة للاتصاؿ بيف المدقؽ والمؤسسة وبيف الأطراؼ  يعتبر تقرير التدقيؽ الاجتماعي اداة
 المستفيدة؛

  الاجتماعي لمف  الأداءيعتبر المنتج النيائي الذي يمثؿ مخرجات عممية التدقيؽ ونتيجة فحص وتقييـ
 ييمو الامر؛

  الاجتماعي لممؤسسات الاقتصادية لسعييا الدائـ  الأداءيساىـ بنتيجة التدقيؽ الاجتماعي في تقييـ كفاءة
 نحو تحسيف وترقية ادائيا؛

  يمكف الأطراؼ المتعددة في المجتمع مف معرفة مدى وفاء المؤسسات الاقتصادية بمسؤولياتيا
 الاجتماعية ومدى ملاءمة وشموؿ عرضيا كأساس لاتخاذ قراراتيـ.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
مرجع سبق ، لمنظمات الأعمال الاجتماعً الأداء لتقٌٌم فعالة أداة الاجتماعٌةالمراجعة  الاقتصادي الاجتماع علم فً تطورات سمٌر عبد الغنً محمود،  

 .001_000ص ص ،ذكره
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 خلاصة الفصل

تركز فقط عمى الجوانب المالية والمحاسبية دوف و في البداية كانت التقارير المالية والمحاسبية تيتـ     
الاجتماعي لممؤسسات، ولمواجية المتطمبات الجديدة أصبح ىناؾ حاجة  الأداءالإشارة إلى المعمومات المتعمقة ب

مج الموضوعة مما يظير ضرورة وجود ماسة لمبحث عف طرؽ تقييـ أفضؿ للأثر الاجتماعي لمخطط والبرا
نموذج يضـ المعمومات الاجتماعية وتوفير وسائؿ أكثر عدالة وموضوعية تفيد المؤسسة والأطراؼ ذات 

 .جوىر التدقيؽ الاجتماعي المصمحة في أداء مياميا ووظائفيا و ىو

 

 

  



  

 
 

 

 

 

 

 

 

 الوظيفي الأداءالثاني: دور التدقيق الاجتماعي في تحسين الفصل 
  الوظيفي الأداءماىية 
  الوظيفي الأداءتقييم 
  الوظيفي الأداءبتحسين  وعلاقتوتدقيق الموارد البشرية 
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 مقدمة

تطور الاىتماـ بالتدقيؽ الاجتماعي الذي نتج عف الضغوط الداخمية والخارجية في المؤسسة  إف
البحث  إلىدى تحسيف إنتاجية المؤسسة، أوقناعة المشرفيف والمسؤوليف بالدور الفعاؿ لمموارد البشرية في 

ـ التطرؽ ليذا وفي ىذا الفصؿ سيت، الوظيفي الأداءؿ لمتدقيؽ الاجتماعي في تحسيف عف الدور الفعا
 : ةالآتيالدور مف خلاؿ المباحث الثلاث 

 الوظيفي الأداءالمبحث الأول: ماىية 

 الوظيفي الأداءالمبحث الثاني: تقييم 

 الوظيفي الأداءموارد البشرية وعلاقتو بتحسين تدقيق ال :المبحث الثالث
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 الوظيفي الأداءالمبحث الأول: ماىية 

وكذا ، ىميتو في المؤسسة خاصة وفي الاقتصاد عامةالوظيفي وأ  الأداءسيتـ التطرؽ إلى مفيوـ 
جراءاتو ، محدداتو وعناصره  تحسينو في المؤسسة الاقتصادية. ا 

 وعناصره الوظيفي الأداءمفيوم   الأول:المطمب 

 الوظيفي ومختمؼ عناصره الأداءمطمب مفيوـ وأىمية يتناوؿ ىذا ال

 الوظيفي الأداءالفرع الأول: تعريف 

 : الوظيفي الأداءالتعاريؼ التي تناولت مفيوـ  تتعدد

اـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس مدرجة مف تحقيؽ وات" و أنعمى  حسفراوية و تعرفحيث 
، والجيد الأداءالتي يحقؽ ويشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس وتداخؿ بيف الكيفية 

 .1"النتائج التي حققيا الفرد أساسفيقاس عمى  الأداءما أ، الطاقة المبذولة إلىفالجيد يشير 

ممو، والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا ع نشطةو " قياـ الفرد بالأوعرفو عاشور أحمد صقر أن
مبذوؿ، نوعية كمية الجيد ال ىية يمكف أف يقاس أداء الفرد عمييا عاد جزئيويمكف التمييز بيف ثلاثة أب

اما ، تعبر كمية الجيد المبذوؿ عف الطاقة المبذولة مف الفرد اثناء القياـ بعممو"، حيث  الأداءالجيد ونمط 
لطريقة يو اف الأداء، أما نمط نوعية الجيد تعني درجة تطابؽ ذلؾ الجيد لمواصفات تتسـ بالدقة والجودة

 .2التي يؤدي بيا الفرد عممو

الوظيفي ىو أداء العمؿ المطموب بكمية ونوعية معينة مف الجيد  الأداءؽ، نستنتج أف مما سب
 المبذوؿ لموصوؿ إلى نتائج معينة.

 الوظيفي الأداءعناصر الثاني: الفرع 

 3:الوظيفي مف مجموعة مف العناصر والمتمثمة في الأداءيتكوف   

 :والميارات الفنية والمينية والخمفية العامة وتشمؿ المعارؼ العامة  المعرفة بمتطمبات الوظيفة
 المرتبطة بالوظيفة؛

                                                           
1
 .027ص ، 0222_0221الدار الجامعٌة، مصر، ، الموارد البشرٌة رؤٌة مستقبلٌة إدارةراوٌة حسن،   
2

، غ م، كلٌة العلوم رسالة ماجستٌر، « بوقرة أحمدالوظٌفً للعاملٌن دراسة حالة جامعة  الأداءالمناخ التنظٌمً وتأثٌره على  »صلٌحة شامً،  

 .40ص ، 0202الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، الجزائر، 
3
رسالة ، « فلسطٌن paltelدراسة تطبٌقٌة على شركة الاتصالات ، الوظٌفً الأداءأثر الثقافة التنظٌمٌة على مستوى  »أسعد أحمد محمد عكاشة،  

 .12، ص 0226، غ م، الجامعة الاسلامٌة بغزة، فلسطٌن، ماجستٌر
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   :وىو ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبة وقدرة عمى نوعية العمل
 التنظيـ وتنفيذ العمؿ بشكؿ صحح؛

 مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ أنجازه في الظروؼ العادية؛العمل كمية  : 
 تشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ والقدرة عمى تحمؿ مسؤولية العمؿ. :لوثوقوا المثابرة 

 الوظيفي الأداءىمية الفرع الثالث:  أ

 1:الوظيفي اىمية كبيرة في المؤسسة تتمثؿ في داءللأ

  تاج وتقديـ أنالوظيفي المكوف الرئيسي لعمميات ونشاطات المؤسسة مف  الأداءيعتبر
 أىداؼو مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير تمؾ العمميات والنشاطات وبالتالي تحقيؽ أن إذالخدمات 

 المؤسسة بفعالية عالية؛
  يمثؿ صورة لقدرة المؤسسة عمى تخطي المراحؿ المختمفة لدورة حياتيا والمتمثمة في
 والريادة(؛ ، التميز، الاستقرار، الاستمرارية، البقاء، )الظيور
 كما يعتبر الناتج النيائي لحصيمة ، ضاري والاقتصادي لمدولةيعبر عف المستوى الح
و يرتبط بسموؾ العامؿ نالمؤسسة سواء عمى مستوى الفرد او المؤسسة او الدولة لأ أنشطةجميع 

 والمؤسسة؛
 كما يساىـ في نجاح خطط ، ة التي مف خلاليا يشبع العامؿ متطمبات حياتوا يمثؿ الاد

 والاجتماعية في الدولة.التنمية الاقتصادية 
 الوظيفي الأداءو العوامل المؤثرة عمى  محدداتال الثاني:المطمب 

 الوظيفي بعدة محددات، كما أنو يتأثر بعوامؿ داخمية وخارجية. الأداءيتحدد مستوى 

 الوظيفي الأداءالفرع الأول:  محددات 

دراؾ الدور، فنقصاف أ د والقدراتلابد مف توفر الجي الأداءلتحقيؽ مستوى مف الرضا في  حدىا وا 
كما ىو  و نتاج العلاقة المتداخمة بيف كؿ منياأن الأداءيمكف أف ينظر إلى  حيث، الأداءيؤثر سمبا عمى 

 2(: 1_2موضح في الشكؿ )
 

 

                                                           
1
 .43، 42ص ص ، مرجع سبق ذكرهصلٌحة شامً ،   

2
 .002، صمرجع سبق ذكرهراوٌة حسن،   
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 الوظيفي الأداءمحددات  (: 1_0الشكل )

 
 مف إعداد الطمبة اعتمادا عمى معطيات المراجعالمصدر:  

 إلى الطاقة الجسمانية والعقمية التي  يشير الجيد الناتج مف حصو الفرد عمى التدعيـ  :الجيد
  يبذليا العماؿ لأداء عمميـ؛

 ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة ولا تتغير في المدى القصير؛ :القدرات 
 الأنشطة والسموؾ  ىو الاتجاه الذي يوجو فيو العامؿ جيوده في العمؿ ويقوـ عمى: الدور ادراك

 التي يعتقد بأىميتيا في أداء ميامو.

 الوظيفي الأداءالعوامل المؤثرة عمى  الثاني: الفرع 

ىناؾ عوامؿ يمكف  أفالوظيفي سمبا او ايجابا حيث  الأداءوىي مختمؼ القوى والعوامؿ المؤثرة في 
 1: التحكـ فييا مف طرؼ المؤسسة واخرى خارجية لا يمكف التحكـ فييا

 حجم المؤسسة؛ 
 :يؤثر السف والجنس والحالة الاجتماعية لمعامؿ عمى ادائو؛ حيث التركيبة البشرية 
 :الوظيفي بشكؿ فعاؿ جدا؛ الأداءحيث تؤثر عمى  المكافآت والحوافز  
 يشغمونيا. التي كما يؤثر التوافؽ بيف مؤىلات العماؿ والمناصب :مستوى تأىيل الأفراد 
 الوظيفي، ويكوف ىذا التأثير أقوى في  الأداءفكمما زاد الرضا الوظيفي زاد  :الوظيفي الرضا

 .2المستويات العميا في التنظيـ مقارنة بالمستويات الدنيا

 3 الوظيفي: الأداءتؤثر عمى التي عوامؿ أخرى بعض الوفيما يمي 

                                                           
1
العدد الأول، جامعة محمد خٌضر بسكرة، الجزائر،  ةالإنسانٌمجلة العلوم ، « بٌن الكفاءة والفعالٌة مفهوم وتقٌٌم الأداء »عبد الملٌك مزهودة،  

 .72ص ، 0220نوفمبر 
2
مجلة العلوم الانسانٌة ، « والسلوكٌة محددات الرضا الوظٌفً أثاره على المؤسسات فً ظل النظرٌات المعرفٌة »الوناس مزٌانً،  

 .04، ص 0200، جوان ، العدد الثانً، جامعة ورقلة، الجزائر،والاجتماعٌة
3
رسالة ، « ضائٌةاسة تطبٌقٌة على شبكة الجزٌرة الفالوظٌفً در الأداءلرضا الوظٌفً لدى العاملٌن وآثاره على ا »حبٌب سمٌح خوام،   

 .02_06، الاكادٌمٌة العربٌة البرٌطأنٌة للتعلٌم العالً، )د س ن(، )د ب ن(، ص ص ماجستٌر

الأداء 
 الوظٌقً

 إدراك الدور

 القدرات

 الجهد
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 :الأداءالمؤسسة في خطة تفصيمية واضحة يؤثر سمبا عمى  أىداؼفعدـ تحديد  الرؤية الواضحة 
 الوظيفي؛

 الامر الذي  يؤدي إلى شعورىـ بالمسؤولية وبالتالي التأثير عمى الإدارة في العاممين مشاركة  :
 مستوى ادائيـ؛

 يؤثر عمى مدى نجاح الأساليب الادارية التي تربط  الأداء:  فاختلاؼ مستويات الأداء مستويات
 والاجر الذي يحصؿ عميو العامؿ؛ الأداءلات بيف معد

 يؤثراف عمى التحكـ في الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة ومنع أسموب القيادة والاشراف  :
 الأداءتفشي السموؾ غير المسؤوؿ كضياع ساعات العمؿ في الامور التافية التي تؤثر سمبا عمى 

 .الوظيفي

 الوظيفي الأداءتحسين  إجراءات :المطمب الثالث

 الموظؼ والوظيفة أساسية ىي خؿامدثلاثة ىناؾ فإف الوظيفي في المؤسسة  الأداءلتحسيف 
 1والموقؼ: 

 عف طريؽ التركيز عمى  الأداءالموظؼ بحاجة دائمة لتحسيف  فىمية لأكثر أ وىو الأ : الموظف
ي منيا والموائمة بيف رغبة انالتي يع الأداءمناطؽ القوة لدى الموظؼ وعدـ التركيز عمى مشاكؿ 

والاىتمامات الشخصية لمموظؼ  ىداؼالأمف خلاؿ الربط بيف  الأداءالفرد وما يؤديو فعلا لزيادة 
 في المؤسسة؛ الأداءوجوىر 

 التغيير في  أفالعامؿ حيث  أداءو ارتفاع انخفاض أيساىـ محتوى الوظيفة في  : الوظيفة
 .الأداءالوظيفة يولد فرصا كبيرة لتحسيف 

 وىو الظروؼ التي تتصؼ بيا البيئة التنظيمية مف مناخ عمؿ واشراؼ ونوع الييكؿ  : الموقف
 .2الأداءكفاءة  إلىالتنظيمي حيث تؤدي ىذه الظروؼ 

بصفتو أىـ مدخؿ مف  الأداء( يبيف أف الموظؼ لو التأثير الأكبر عمى تحسيف 2_2والشكؿ )
 الوظيفي. الأداءمداخؿ 

 

 
                                                           

1
، غ م، كلٌة العلوم الإنسانٌة والعلوم الاجتماعٌة، ماجستٌر رسالة، « الوظٌفً الأداءب وعلاقته التنظٌمً الاتصال »جلال الدٌن بو عطٌط،   

 .023، ص 0227، الجزائر، قسنطٌنة محمود منتوري جامعة
2
الاكادٌمٌة ، «ان العاملٌن فً وزارة التربٌة والتعلٌم بسلطنة عم أداءاثر الحوافز المادٌة والمعنوٌة فً تحسٌن  »عبد الله حمد محمد الجساسً،   

 .024ص ، 0200_0202البرٌطأنٌة العربٌة للتعلٌم العالً، )د م ن(، 
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 الوظيفي الأداءالمداخؿ الاساسية لتحسيف (: 0_0الشكل)

 
 : مف إعداد الطمبة اعتمادا عمى معطيات المراجعالمصدر

 1:التالية جراءاتوذلؾ مف خلاؿ الإ الأداءوتقييـ  إدارة أىداؼالوظيفي مف أىـ  الأداءإف تحسيف 

  أف الدوافع والعوامؿ الموقفية في بيئة العمؿ  حيث:  الأداءتحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل
تعكس الميارات والقدرات التي يتمتع بو العامموف فالدوافع تتأثر بالمتغيرات الخارجية مثؿ الاجور 

كنوعية المواد  الأداءوالحوافز والعوامؿ الموقفية تتضمف العوامؿ التنظيمية المؤثرة عمى 
حيث يؤدي غياب احد ىذه العوامؿ إلى ضعؼ المستخدمة ونوعية الاشراؼ وظروؼ العمؿ 

عف  الأداءتحديد أسباب الانحراؼ في  الأداء، ويقصد بتحديد الأسباب الرئيسية لمشاكؿ الأداء
مف خلاؿ  الأداءالمعياري لمبحث عف الأسباب الرئيسية في ذلؾ  والكشؼ عف كيفية تقويـ  الأداء

 الوظيفي؛ الأداءتحديد الأسباب المؤدية إلى الانخفاض في 
   :يمكف تطوير خطة العمؿ لمتقميؿ مف مشكلات  إذتطوير خطة العمل لموصول إلى الحمول

والتعاوف بيف الإدارة  الأداءووضع الحموؿ باستشارة المختصيف في مجاؿ تطوير وتحسيف  الأداء
مناقشة والعامميف وذلؾ مف خلاؿ المقاءات المباشرة وفتح المجاؿ لاستقباؿ الآراء والمشاركة في 

 لمعامميف؛ الأداءالعمؿ بدوف تحفظ في كشؼ حقائؽ ومعمومات 
 ف الاتصالات المباشرة بيف المشرفيف والعامميف ليا دور فعاؿ في تحسيف الاتصالات المباشرة: إ

 أداء الوظيفي وعميو لابد مف تحديد المحتوى والأسموب المناسبيف للاتصاؿ بيف المشرؼ والعامؿ.

 
 

 

                                                           
1
 .022ص ، مرجع سبق ذكره، جلال الدٌن بو عطٌط   

 الموظف

 الوظٌفة

 الموقف
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 الوظيفي الأداءتقييم  :المبحث الثاني

الوظيفي مف اىـ العمميات التي تعتمد عمييا المؤسسة لتقييـ مدى نجاحيا  الأداءتعتبر عممية تقييـ 
 المخطط ليا. ىداؼيؽ الأفي تحق

 الوظيفي الأداءمفيوم تقييم  الأول: المطمب 

 الاجتماعي واىميتو في المؤسسة الأداءفي ىذا المطمب عرض لتعريؼ تقييـ 

 الوظيفي الأداءتعريف تقييم  الأول: الفرع 

 : الوظيفي اىميا الأداءىناؾ عدة تعاريؼ لتقيـ 

 العمؿ  أربابستخدميا الطريقة التي ي: الوظيفي ىو الأداءتقييـ  أفيرى عبد الغفار حنفي ب
يؤدى ويترتب عف ىذا تقييـ وصؼ الفرد  أفجز العمؿ وفقا لما ينبغي أن الأفرادلمعرفة اي مف 

 .1بمستوى كفاءة معيف
  2أداء العامميف لأعماليـو نظاـ يتـ مف خلالو تحديد مدى كفاءة أنماىر  أحمدوعرفو. 
  العامؿ لتعزيز نقاط قوتو ومواجية نقاط  أداءىو محاولة تحميؿ الوظيفي  الأداءتقييـ

 المؤسسة؛ أداءالضعؼ بيدؼ تحقيؽ الفعالية والكفاءة في 
 عممية ادارية دورية ىدفيا قياس نقاط القوة والضعؼ في الجيود التي  كما يعرؼ عمى أنو

 .3المؤسسة أىداؼيبذليا الفرد والسموكيات التي يمارسيا في موقؼ معيف ومساىمتو في تحقيؽ 
 داء العمؿ ىو دراسة وتحميؿ ما قدمو العامؿ لممؤسسة ومدى كفاءتو لأ :وكتعريؼ عاـ
 ليو.إ المسند

 الوظيفي داءخصائص التقييم الجيد للأ الثاني: الفرع 

الوظيفي في اي  داءالخصائص التي يجب توفرىا في التقييـ الجيد للأ إلىيشير عامر الكبيسي 
 4:مؤسسة حيث تشمؿ ىذه الخصائص ما يمي

 يكوف التقييـ دوريا ومتواصلا بحيث تتـ المقارنة بيف نتائج كؿ دورة؛ أف 
 ع العامميف سواسية في ىذا التقييـ؛يكوف جمي أف 
 ؛الأداءيشمؿ التقييـ كافة المتغيرات المتعمقة ب أف 

                                                           
1
 .140ص ، 0224، الدار الجامعة، مصر، الموارد البشرٌة إدارةالسلوك التنظٌمً وعبد الغفار حنفً،   

2
 .062، ص 0223الدار الجامعٌة، الاسكندرٌة،  الموارد البشرٌة إدارةأحمد ماهر،   

3
 .55ص ، مرجع سبق ذكرهصلٌحة شامً ،   

4
 .002ص ، مرجع سبق ذكرهأحمد عبد الله حمد محمد الجساسً،   
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 ثابتة وواضحة لمحكـ عمى كفاءة العامؿ؛ الأداءتكوف معايير تقييـ  أف 
 موضوعيا ودقيقا؛ الأداءيكوف برنامج تقييـ  أف 
 يشعر العامميف بأىمية التقييـ مف خلاؿ عوائده عمييـ وعمى المؤسسة. أف 
 الوظيفي الأداءىمية قياس :  أالفرع الثالث

 1: الوظيفي في ما يمي الأداء وتقييـ ىمية قياستتجمى أ 

  العامميف مما يسيؿ ايجاد الحموؿ لعلاجيا؛ أداءتحديد مواطف القوة الضعؼ في 
  العامميف ومدى توافقيـ مع وظائفيـ الحالية؛ أداءتحديد مستوى 
  دائيـ؛التدريبية لمعامميف طبقا لمستوى أتحديد الاحتياجات 
  التطوير؛ أساليبالعمميف و  أداءتحديد مجالات تطوير 
  مباشرة؛ الأداءتحديد نظـ الحوافز والمكافآت المرتبطة بمستوى 
  المتميزيف وترقيتيـ. الأفرادتحديد 

 الوظيفي ومعايير التقييم الأداءوطرق تقييم  أىداف الثانيالمطمب 

 تقييمو. والطرؽ والمعايير المتبعة في الأداءتقييـ  أىداؼفي ىذا المطمب سيتـ التطرؽ إلى 

 الوظيفي الأداءتقييم  أىداف الأول: الفرع 

المدير ، الوظيفي ثلاث غايات تقع عمى ثلاث مستويات ىي المؤسسة الأداءيستيدؼ تقييـ 
 2: والعامؿ

 عمى مستوى المؤسسة : 

 ي؛الأخلاقيجاد مناخ ملائـ مف الثقة والتعامؿ إ

 يجاد معدلات معيارية دقيقة تساعد المؤسسة عمى الاحتفاظ بالقوى العاممة المتميزة؛إ

 الموارد البشرية ؛ إدارةتقييـ برامج وسياسات 

 رفع مستوى العامميف واستثمار قدراتيـ؛

 

                                                           
1
 .150، ص 0775الجامعٌة الاسكندرٌة ، الدار الأفرادالموارد البشرٌة و إدارةالاختبارات واستخدامها فً أحمد ماهر،   

2
 .60، 62، ص ص مرجع سبق ذكرهصلٌحة شامً ،   
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 عمى مستوى المدير: 

 تطوير العلاقة الجيدة مع العامميف والتقرب منيـ؛

 مرؤوسييـ؛ داءيتيـ الفكرية مف اجؿ التقييـ السميـ لأمكانتنمية مياراتيـ وا إلىدفع المديريف 

 عمى مستوى العامل : 

 عممو. أداءشعور العامؿ بالعدالة وتحفيزه عمى الجد والاخلاص في 

 الوظيفي الأداءطرق تقييم  الثاني:الفرع 

 1: ىا شيوعاكثر وفيما يمي عرض لأ الأداءتتعدد طرؽ تقييـ 

 وىي طريقة سيمة التصميـ والاستخداـ حيث يتـ تحديد معايير التقييـ ومدى  :التقييم معايير قائمة
العامؿ ويضعيا  أداءالفرد باستخداـ مقياس يحدد مستويات توافر المعايير في  أداءتوفرىا في 

 ؛عمى شكؿ درجات تحسب لصالح العامؿ
 يقوـ الرئيس بمقارنة كؿ عامؿ بباقي العماؿ في نفس القسـ ثـ  :طريقة المقارنة بين العاممين

 الأداءالعاـ و  الأداءيحدد الافضؿ عف طريؽ تجميع المقارنات ثـ يرتب العماؿ تنازليا حسب 
 ؛الكمي ليـ

 جازه حيث أنجوىر ىذه الطريقة ىو النتائج المحققة فالرئيس فقط بما تـ  :ىدافالأب دارةطريقة الإ
ويقوـ الرئيس بمساعدة ، والنتائج الواجب تحقيقيا ىداؼالأيتفؽ مع المرؤوسيف عمى تحديد كمية 

بالنتائج المحققة  ىداؼالأوفي الاخير يتـ مقارنة ، المرؤوسيف اثناء التنفيذ ومتابعة تحقيؽ النتائج
 حرافات عمى التنفيذ؛نفعلا وتحديد الا

 وىي قوائـ تتضمف صفات وسموؾ العماؿ في العمؿ والصفات الواجب توفرىا  : المراجعة قوائم
ثـ يأتي ، الوظيفي الأداءيقوـ رؤساء المصالح بتحديد اىمية كؿ عنصر ودرجة تأثيره عمى ، فييـ

 ي تقييـ العماؿ حسب الصفات المتوفرة فييـ؛الموارد البشرية  ف إدارةدور مدير 
 حيث يأخذ جميع ، تضع المؤسسة توزيعا لقياس درجة كفاءة العماؿ :طريقة التوزيع الاجباري

ف ىذه الدرجة الوسيطة العماؿ الدرجة الوسيطة في المقياس وكمما تغيرت كفاءة العامؿ ابتعد ع
 خفاض.نو الابالارتفاع أ

  النتائج المحققة مف  أساسفي ىذه الطريقة يتـ التقييـ عمى  :النتائج أساسطريقة التقييم عمى
ويتـ التقييـ مف خلاؿ اتفاؽ الرئيس مع مرؤوسيو عمى معايير التقييـ والنتائج ، طرؼ العامؿ

                                                           
1
 .162_155، مرجع سبق ذكره، ص ص الأفرادالموارد البشرٌة و إدارةالاختبارات واستخدامها فً أحمد ماهر،   
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ومحاولة  الأداءمشاكؿ مع المرؤوسيف مع رئيسيـ لدراسة يجت، المطموب تحقيقيا خلاؿ فترة معينة
يا تخمؽ جوا أنتتميز ىذه الطريقة ب، الأمثؿ الأداء إلىس بإرشاد المرؤوسيف حميا كما يقوـ الرئي

استجابتيـ لعممية  إلىالأمر الذي يؤدي ، في نفوس العامميف افمف التعاوف والمشاركة والأم
 التقييـ؛

 :تـ التقييـ بناءً عمى أحداث ووقائع أو أعماؿ ىامة في ىذه الطريقة ي طريقة الوقائع ذات الاىمية
التي قاـ  -الجيدة والسيئة- الاعماؿ كؿ المباشر يسجؿ الرئيسالتقييـ، اـ بيا العامؿ خلاؿ فترة ق

 .1بيا العامؿ، ثـ يتـ التقييـ الدوري واصدار الحكـ عمى تمؾ الاعماؿ

 الوظيفي الأداءمعايير تقييم  :الفرع الثالث

يساعد  الأداءوتحديد معايير ، جيدا ومرضيا الأداءىو المستوى الذي يعتبر فيو  الأداءمعيار تقييـ 
ب الواجب تطويرىا في انالعماؿ عمى معرفة ما ىو مطموب منيـ كما يساعد المديريف في معرفة الجو 

 أفولكي يكوف المعيار كذلؾ يجب ، الأداءيكوف دقيقا في التعبير عف  أفويشترط لصحة المعيار ، الأداء
 2: تتوفر فيو الشروط التالية

 تعبر العوامؿ المستخدمة في تصميـ المعيار عف خصائص  أفتعني  :لمقياسا صدق
 بصدؽ؛ الأداء

 العماؿ في نفس المستوى؛ أداءتعني ثبات تقييـ نتائج  :المقياس ثبات 
 ؛الأداءحرافات في مستوى ندرجة دقة المعيار في إظيار الاختلافات والا :التمييز 
 يعني وضوح المعيار بحيث يمكف مف استخدامو مف طرؼ الرؤساء. :الاستخدام سيولة 

 

 

 

 

 

                                                           
1
ٌة لشركة الاسمنت عٌن اندراٌة مٌد، الموارد البشرٌة فً المؤسسة الصناعٌة أداءدور لوحة القٌادة الاجتماعٌة فً تقٌٌم  »لٌلً بو حدٌد،   

ص ص ، 0203، غ م، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة الحاج لخضر، باتنة، الجزائر، أطروحة دكتوراه، « التوتة باتنة

32 ،30. 
2
 .17، صمرجع سبق ذكرهأسعد أحمد محمد عكاشة،   
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 الوظيفي الأداءتقارير  إعدادطريقة  :المطمب الثالث

ه إدارة الموارد البشرية حيت تتميز ىذالمياـ التي تقوـ بيا  أكثرمف  الأداءتعتبر طريقة تقييـ 
التي تمارس مف خلالو الجيود الفكرية  الإنساني الجانبالتقارير بالعدالة والموضوعية والدقة لارتباطيا ب

 1: العامميف غالبا ما تأخذ اتجاىيف ىما أداء إفلذا ف، ة بصورة متكاممة ومتفاعمةالإنسانيوالجسمية و 

 بصورة سرية الأداءيجب إعداد تقارير  .1

ذلؾ يحافظ عمى جو مف  أفالتقارير بشكؿ سري ف إعدادو في حالة أنىذا الاتجاه  أصحابيرى 
يساىـ في خمؽ المشاكؿ  الأداءاطلاع العامميف عمى تقرير  أف ، إذالراحة واليدوء في وسط العامميف 

 خاصة العماؿ الذيف يقؿ ادائيـ عف المتوسط؛، الناجمة عف نتائج التقييـ

 يجب أن يطمع العامل عمى نتائج التقرير المتعمقة بو .0

الخاصة بيـ  الأداءعداد تقارير إ مشاركة المرؤوسيف عندا  أسموبىذا الاتجاه اعتماد  أصحابيرى 
ىـ وسموكيـ أداءطلاع عمى نواحي القوة والضعؼ في محتوياتيا بحيث يستطيع العماؿ الاومناقشة 
 مما يشجعيـ عمى مواصمة تصحيح الاخطاء وتطوير القدرات والقابميات بحيث تمكنيـ مستقبلا، ومياراتيـ

 شيوعا واستخداما في الوقت الحالي. كثرمف التخمص مف الاخطاء وتحسيف ادائيـ ويعتبر ىذا الاتجاه الأ

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                           
1
 .046، ص 0227، دار المسٌرة، عمان، الموارد البشرٌة إدارةضٌر كاظم حمود وٌاسٌن كاسب الخزشة، خ  
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 الوظيفي الأداءتدقيق الموارد البشرية وعلاقتو بتحسين  المبحث الثالث:

 الأداءوالعمؿ عمى تحسيف ، دراسة فعالية تسيير الموارد البشرية إلىييدؼ تدقيؽ الموارد البشرية 
الكمي الذي تسعى اليو المؤسسة  الأداءالوظيفي و  الأداءمعرفة ما مدى التوافؽ بيف الوظيفي مف خلاؿ 

 واعطاء التوصيات والتوجييات اللازمة لمموائمة بينيما. 

 تدقيق الموارد البشرية مفيوم وأىمية الأول:المطمب 

 البشرية وأىميتو في المؤسسة.تدقيؽ الموارد  يتـ التطرؽ إلى مفيوـفي ىذا المطمب 

 تعريف تدقيق الموارد البشرية الأول:الفرع 

 1: ىمياتعاريؼ لتدقيؽ الموارد البشرية أ  ىناؾ عدة

والممارسات لتحديد كفاءتيا ويقيس  جراءاتو " فحص وتقييـ السياسات والإأنب (Goyal)يعرفو 
 "؛ ما لا يجب فعمو في المستقبؿتحديد ما يجب فعمو و  إلىبالإضافة  الأفرادكفاءة برامج وممارسات 

و " تحديد منظـ لنقاط القوة والضعؼ والتطوير الذي تحتاجو الموارد بأن  (Pravin Durai)يعرفوو 
 التنظيمي "؛ الأداءالبشرية الحالية ضمف سياؽ 

 دارةتساعد الإو " تقييـ شامؿ ومفتوح لمعممية الادارية التي صممت لأنب(Hugh Secord) يعرفو و 
 في ايجاد الطرؽ التي تحسف العممية الادارية "؛

وفي تعريؼ آخر لتدقيؽ الموارد البشرية: " ىو مراجعة منظمة مف قبؿ الادارة العميا لجميع أنشطة 
 .2إدارة الموارد البشرية وتحميميا بيدؼ معرفة الانحرافات إف وجدت، واتخاذ القرارات اللازمة بشأنيا "

عاـ يقصد بتدقيؽ الموارد البشرية عممية فحص مدى تطبيؽ الموارد البشرية والادارات وكتعريؼ 
جراءاتالمختمفة بالمؤسسة لسياسات و  الموارد البشرية وتتـ عممية التدقيؽ مف خلاؿ نظاـ بحثي  إدارة ا 

 الموارد البشرية. إدارةيغطي كافة وظائؼ 

 

 

                                                           
1
السودان،  ،vol 14 (01)، مجلة العلوم الاقتصادٌة، « نظري لتدقٌق الموارد البشرٌة إطارنحو  »عمر محمد آدم الامام، الطاهر أحمد محمد علً،   

 .002ص، 0201
2
 http://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/5376/9/8-chapitre1.pdf visite 10/04/2016, 

h09 :31, P3. 
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 ارد البشريةالركائز الاثباتية لتدقيق المو  الثاني:الفرع 

، إذ يرتكز عمى تدقيؽ السياسات الاجتماعية لمموارد البشرية ىو التدقيؽ الاجتماعي بامتياز إف
 1نوعيف مف الاثباتات في المؤسسة، ىما: 

 معرفة  ضمافالموارد البشرية التدقيؽ ل إدارةوىو حيف تطبؽ  :التدقيق الاجتماعي لممطابقة
 مطابقة مدى مطابقة المؤسسة لمتشريعات الاجتماعية والاتفاقية الجماعية لمعمؿ؛ 

 الموارد البشرية التدقيؽ الاجتماعي بيدؼ  إدارةوىو حيف تطبؽ  :التدقيق الاجتماعي لمفعالية
تاجية لإنتكييؼ المؤسسة مع المتغيرات البيئية وذلؾ لتخفيض التكاليؼ الاجتماعية وزيادة ا

 بح.والر 

 الموارد البشرية  الفرع الثالث: أىمية تدقيق إدارة

 2:ووتنبع أىمية تدقيؽ الموارد البشرية مف أن

 يعتبر تدقيؽ الموارد البشرية مدخؿ لنظاـ الجودة الشاممة؛ 
  الموارد البشرية؛ إدارةيعتبر أداة تحكـ وضبط 
 القرار في المؤسسة مف خلاؿ الملاحظات المقدمة في تقرير المدقؽ؛ اذيعتبر أداة مساعدة في اتخ 
  الموارد البشرية؛ أداءيعتبر أداة تشخيصية تحميمية لتقييـ 
  يجدد ويغير المعرفة والميارات والاحتياجات الضرورية لمموارد البشرية والتي تعمؿ عمى تحقيؽ

 المؤسسة. أىداؼ

 وطرق تدقيق الموارد البشرية أنواع المطمب الثاني:

تدقيؽ الموارد البشرية بدوره لو عدة طرؽ يمكف الاعتماد عمييا لمقياـ بأي نوع مف أنواع تدقيؽ 
 الموارد البشرية.

 تدقيق الموارد البشرية أنواع الفرع الأول:

 3: ىناؾ نوعيف مف تدقيؽ الموارد البشرية التي تقوـ بالتدقيؽ، يمكف القوؿ أف تبعا لمجية

                                                           
1
 .061، ص مرجع سبق ذكرهصالحً ،  محمد ٌزٌد 
2
 .003ص ، مرجع سبق ذكرهآدم الامام، الطاهر أحمد محمد علً،  عمر محمد 
3
 .063، 062، ص ص ذكره سبق مرجعصالحً ،  محمد ٌزٌد  
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غالبا ما يقوـ بو المدقؽ الداخمي في بداية السنة مف خلاؿ  :التدقيق الدوري لمموارد البشرية .1
 : المخاطر الممكنة والمتمثمة في أنواعبرنامج لمتدخلات مع الأخذ بعيف الاعتبار جميع  إعداد

  جراءاتعدـ مطابقة سياسات و  ؛والاتفاقيات المتعارؼ عمييا نظمةالمؤسسة لمقواعد والأ ا 
 عدـ تكيؼ السياسات والقواعد المتعمقة بتسيير الموارد البشرية مع طموحات العماؿ؛ 
 عدـ توفر اليد العاممة بالكمية والنوعية المناسبة عند حاجة المؤسسة إلييا؛ 
 عدـ التوافؽ بيف استراتيجية تسيير الموارد البشرية واستراتيجية المؤسسة؛ 
النوع مف التدقيؽ في الغالب ما يقوـ بو مدقؽ خارجي في  ىذا :التدقيق المحدد لمموارد البشرية .0

حالات محددة عند ملاحظات مشاكؿ معينة عمى مستوى تسيير الموارد البشرية مثؿ ارتفاع 
 ..الخمعدلات الغياب وتزايد عدد الاستقالات.

 طرق تدقيق الموارد البشرية الثاني:الفرع 

تدقيؽ  طرؽ وأساليب إجراء عدة بيف مف ختيارالا لممدقؽ يمكف البشرية الموارد تدقيؽ إجراء عند
حيث تتمثؿ ىذه ، ياأساس عمى البشرية الموارد تدقيؽ سيتـ التي المعايير الموارد البشرية وذلؾ لاختيار

 1الآتي: الطرؽ في 

 المنافسة   المؤسسات لأفضؿفي ىذه الطريقة يحدد المدقؽ معايير التدقيؽ وفقا  :طريقة المقارنة
 ؛بالنموذج المنافسفي المؤسسة  الوظيفي الأداء ثـ يقارف، بو يحتذىويجعميا كنموذج 

 جية  مف طرؼعمى معايير تـ وضعيا  ةيعتمد المدقؽ في ىذه الطريق :طريقة السمطة الخارجية
 ؛ياأساسشارية خارجية ليتـ المقارنة عمى است

 ضع معايير احصائية خاصة بناء عمى المعمومات المتوفرة في حيث ي: الطريقة الاحصائية
 ؛ياأساسالمعايرة عمى  تتـ المؤسسة لكي

 علاقة ذات المعمومات عف الممارسات الادارية بجمع أي المدقؽ  يقوـ حيث: طريقة الالتزام
سياسات مل دى مطابقتياومعرفة م، شطتياأنالموارد البشرية و  إدارةبمباشرة الغير  وأمباشرة ال

 المؤسسة.التي تنظـ عمؿ ىذه الممارسات داخؿ  القوانيفو  جراءاتوالإ

 تدقيق الموارد البشرية المتبع في منيجالمطمب الثالث: ال

دوات المصممة ة مف الأعممية تدقيؽ الموارد البشرية يستخدـ منيج متكامؿ يضـ مجموع عند إجراء
 2تدقيؽ الموارد البشرية في ما يمي: والمقاييس المستخدمة فيدوات ، وتتمثؿ الأجاح عممية التدقيؽنلإ

                                                           
1
 .000،001، ص ص مرجع سبق ذكرهعمر محمد آدم الامام، الطاهر أحمد محمد علً،   

2
 .000،000ص ص المرجع نفسه،   
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المستوى الاداري  - المؤسسة إدارةابمة بصورة منفردة مع العامميف بالمق إجراءيتـ  :المقابلات .1
مقابلات  إجراءكما يتـ ، لمعرفة خطط المؤسسة في المستقبؿ  ونظرتيا تجاه العامميف فييا -الأوؿ

مات عف مدى فعالية وكفاءة في المستويات الادارية الدنيا لجمع المعمو  جماعية مع العامميف
جراءات  ؛دارتيا وثقافتياإ أسموبيا و وظائؼ إدارة الموارد البشرية وسياساتيا وا 

رة مف مقابلات لمجموعات كبي المؤسسات الكبيرة يتـ إجراءفي  :مجموعة النقاش المفتوحة .2
 إدارةالمدقؽ مع العامميف مدى فعالية وكفاءة وظائؼ  يناقش فيياالعامميف )لقاءات جماعية ( 
جراءاتالموارد البشرية  وسياساتيا و   ؛ادارتيا وثقافتيا أسموبيا و ا 

وبيئة والثقافة السائدة ومدى ملائمتيا لتحقيؽ   مكافالمدقؽ لمملاحظة لتقييـ  : يمجأالملاحظة .3
 ؛والجماعيةلاؿ المقابلات الفردية وتدوف الملاحظات خ ىداؼالأ

مف تقييـ ، يحمؿ المدقؽ المعمومات الواردة في ممفات العامميف :تحميل المستندات ومقارنتيا .4
 ؛ة لموظيفةوالشيادات المطموب، ائد الممنوحةالفو ، تقييـ معاينة، سنوي
 ات عمى حسب حجـ الوظائؼ انمف الاستبيالاستبياف أو مجموعة يتـ تصميـ : اتانالاستبي

 :الآتيحسب ، يقياراد تدقالم
 والترقيات ، تقييـ الوظائؼ، التعييف، ويشمؿ تخطيط الموارد البشرية :نظاـ الوظائؼ

 ؛والتطوير الوظيفي
 ؛الأداءوتحميؿ الادوار وتقييـ  ىداؼالأويشمؿ  وضع  :تخطيط العمؿ 
 العامميف في  افويضـ نظـ التعميـ والتدريب ودور  : نظاـ تطوير وتنمية الموارد البشرية

 الوظائؼ والرقابة...الخ؛
 ؛ر الوظيفي ونظـ البحث والمعموماتويضـ الكفاءة والفاعمية والتطوي :نظاـ التجديد الذاتي 
 والاتصالات ، وفرؽ العمؿ والجودة والمعمومات، ويضـ مناخ الموارد البشرية :ظـ الثقافيةالن

 والتمكيف؛
  الموارد البشرية إدارةوظائؼ. 

يعتبر كمستند لتحميؿ التنظيـ العاـ لممؤسسة يتـ مف خلالو تحميؿ  التنظيمي لممؤسسة:الييكل  .5
 .1المصالح الممكف تحسينيا وتمؾ الواجب إلغاؤىا، وىذا وفقا لبرامج قصيرة ومتوسطة الأجؿ

 

 

                                                           
1
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 الوظيفي الأداءلتحسين تدقيق الموارد البشرية  شروط الرابع:المطمب 

لأنيا تدرؾ أف ىذا المورد ىو أىـ  مواردىا البشريةفي بتنظيـ ممارسة جيدة لمتحكـ  المؤسسات تيتـ
وارد تدقيؽ الم إلىولممحافظة عمى ىذا المورد وتحقيؽ أفضؿ عائد مف خلالو تمجأ المؤسسة ، صولياأ

فعالة ولكي تكوف عممية التدقيؽ ، الكمي لممؤسسة الأداءالوظيفي مع  الأداءالبشرية لمتأكد مف توافؽ 
 1:التاليةشروط اللابد مف توفير  الوظيفي الأداءفي تحسيف  وتؤدي ىدفيا المطموب

 أفولابد ، املنجاحي أساسيالعميا لمتدقيؽ أمر  دارةدعـ الإ فإ: العميا لمتدقيق دارةدعم الإ .1
العمؿ بتوصيات تقرير في  الدعـيترجـ ىذا  أفو ، المؤسسةمف خلاؿ رسالة رؤية  ذلؾيظير 
 ؛التدقيؽ
خطة  فلأ وضوح اليدؼ مف التدقيؽو مف الضروري أنحيث : التدقيق أىدافضوح و  .2
 ؛تدقيؽ الموارد البشرية أىداؼ أساستبنى عمى  التدقيؽ
يتمتع المدقؽ بالصفات والمؤىلات والمعرفة الكاممة  أفيجب  إذ :نزاىة وكفاءة المدقق .3

 أصحابحيادية لتجد الاحتراـ مف كافة  وملاحظاتو توصياتو تكوف أفو ، بالميمة الموكمة اليو
 ؛المصمحة مف تقرير التدقيؽ

يعرؼ العامموف حدود سمطاتيـ  أفيجب  :العاممين ومسؤوليات وضوح سمطات .4
 شيء؛ي أيحاسبيـ عمى  أفلـ يعرؼ العامموف ذلؾ فلا يمكف لممدقؽ  فمو، ومسؤولياتيـ

سياب انقنوات اتصاؿ فعالة تعمؿ عمى  مف وجود تأكديجب ال إذ :فعالال تصاللا ا .5
 القوانيفو  جراءاتالسياسات والإ وصوؿوتضمف ، المعمومات بيف جميع مستويات العمؿ الادارية

كؿ  التي يتحاسب عميياة مسؤوليالو ة سمطالحدود  ةمعرفلادنى المستويات الادارية  إلىوالنواتج 
 عامؿ؛

شارؾ نتائج التدقيؽ مع العامميف كجزء مف عممية التغذية الراجعة ت أفك :التغذية الراجعة .6
 القوة والضعؼ في أدائيـ؛ ف في معرفة مناطؽو العاممحتى يتمكف 

يكوف  أفو ، تتـ عممية التدقيؽ بصفة منتظمة ومستمرة أفيجب  :والاستمرارية تظامنالا  .7
 .بيامسبؽ العامموف عمى عمـ 

يا، أىدافتحديد  المؤسسة الوظيفي يجب عمى الأداءومف أجؿ معرفة أثر تدقيؽ الموارد البشرية عمى 
القوى الايجابية والسمبية  ومقارنتو بالمستوى الحالي، وتحميؿ المستيدؼ الأداءمف خلاؿ تحديد مستوى 

 .2الوظيفي ثـ اعادة النظر في ذلؾ التقييـ الأداءوالقياـ بمراقبة وتقييـ  الوظيفي، الأداءالمؤثرة عمى 
                                                           

1
 .005، 004ص ص ، بق ذكرهمرجع سعمر محمد آدم الامام، الطاهر أحمد محمد علً،   

2
 http://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/5376/9/8-chapitre1.pdf visite 10/04/2016, 
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  الفصل خلاصة
مف  الأداءىو الجيد الذي يقوـ بو العامؿ لإنجاز المياـ الموكمة إليو ويتـ تقييـ ىذا الوظيفي  الأداء

أجؿ معرفة مدى كفاءة العامؿ عمى أداء العمؿ المطموب منو مف خلاؿ عدة طرؽ لمتقييـ حسب الييكؿ 
 التنظيمي.

يأتي التدقيؽ الاجتماعي ممثلا في تدقيؽ الموارد البشرية لمتأكد مف أداء العمؿ وفؽ الإجراءات 
 الأداءوالسياسات التي تضعيا المؤسسة وقواعد العمؿ، إذ يظير أثر التدقيؽ الموارد البشرية عمى تحسيف 

 كمما كأف التدقيؽ فعالا.
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 مقدمة
توجيت دراسة الحالة التطبيقية إلى مؤسسة اتصالات الجزائر_ أدرار، وذلؾ لمعرفة مدى إدراؾ المؤسسة 

 الأداءلمتدقيؽ عمى المسؤولية الاجتماعية لمموارد البشرية، وواقع تطبيقو في المؤسسة ومساىمتو في تحسيف 
 الوظيفي، حيث تـ تقسيـ الدراسة إلى ثلاث مباحث كالآتي:

 ل: تقديم عام لمؤسسة اتصالات الجزائرالمبحث الأو
 تصالات أدرارلا المبحث الثاني: التعريف بالمديرية العممية ل

 تدقيق الموارد البشرية في المديرية العممية للاتصالات أدرار المبحث الثالث:
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 الجزائر المبحث الأول: تقديم عام لمؤسسة اتصالات
تقود تعتبر مؤسسة الاتصالات مف المؤسسات الرائدة في عالـ تكنولوجيا الاتصاؿ في الجزائر، حيث انيا 

طموحيا الأكبر ىو أف ، فسوؽ الاتصالات الجزائري مف خلاؿ تقديـ خدمات الصوت والبيانات للأفراد والشركات
 ائدة في مجاليا.الفني والاقتصادي والاجتماعي لتبقى ر  الأداءتكوف عمى مستوى عاؿ مف 

 المطمب الأول: نشأة مؤسسة اتصالات الجزائر
اِنطلاقاً مف التحديات التي تفرضيا التطورات الحاصمة في عالـ تكنولوجيات الإعلاـ والاتصاؿ، قامت 

، تجسدت ىذه الإصلاحات في سف 1999الدولة الجزائرية بإصلاحات عميقة في قطاع البريد والمواصلات سنة 
 .20001أوت  05خاص بالقطاع في   03/2000القانوف 

نص القانوف عمى استقلالية قطاع البريد والمواصلات، حيث تـ بموجب ىذا القرار إنشاء مؤسسة بريد 
الجزائر والتي تكفمت بتسيير قطاع البريد، ومؤسسة اتصالات الجزائر التي حممت عمى عاتقيا مسؤولية تطوير 

قمت مؤسسة اتصالات الجزائر عف وزارة البريد في تسييرىا لتصبح شبكة الاتصالات في الجزائر، حيث است
مؤسسة عمومية اقتصادية ذات أسيـ برأس ماؿ اجتماعي تنشط في مجاؿ الاتصالات، أما وزارة البريد فقد 

 .2أوكمت ليا ميمة المراقبة
، 03/200لقرار وبعد الدراسات التي قامت بيا وزارة البريد وتكنولوجيات الإعلاـ والاتصاؿ أصدرت ا 

، حيث كانت الانطلاقة الرسمية لمجمع 2003والذي بموجبو أصبحت اتصالات الجزائر حقيقة جسدت سنة 
لتبدأ الشركة في إتماـ مشوارىا الذي بدأتو مند الاستقلاؿ، ولكف برؤى  2003يناير  01اتصالات الجزائر بتاريخ 

شرسة خاصة الجبرة عمى إثبات وجودىا في عالـ المنافسة مختمفة تماما لما كانت عميو قبؿ ىذا التاريخ ، فيي م
بعد فتح سوؽ الاتصالات عمى المنافسة، وفي إطار فتح سوؽ الاتصالات لممنافسة تـ الربط المحمي في  

، و ذلؾ في ظؿ 2005، أصبحت سوؽ الاتصالات مفتوحة تماما في سنة 2004المناطؽ الحضرية في سنة 
و لقواعد المنافسة، وفي نفس الوقت، وسعيا لتدارؾ التأخر المتراكـ تـ الشروع في  احتراـ دقيؽ لمبدأ الشفافية

 .3ةبرنامج واسع النطاؽ لتأىيؿ مستوى المنشآت الأساسي
واليوـ تعتبر اتصالات الجزائر مجمعا حقيقيا مف خلاؿ فروعيا التي أنشئت لتواكب التطورات الحاصمة 

اتصالات الجزائر "موبيميس" مختص في الياتؼ النقاؿ، حيث تعتبر فرع  في مجاؿ الاتصالات، فقد تـ إنشاء
ملاييف مشترؾ،  10"موبيميس" مف أىـ متعاممي الياتؼ النقاؿ في الجزائر مف خلاؿ عدد زبائنيا الذي تجاوز 

كما يضـ مجمع اتصالات الجزائر فرع أساسي ىاـ وىو اتصالات الجزائر للأنترنت "جواب" مختص في 
نترنت، حيث أوكمت لو ميمة تطوير وتوفير الأنترنت ذو السرعة الفائقة، وللإشارة فإف كؿ قطاعات تكنولوجيا الا

                                                           
1
، ٌحدد القواعد العامة المتعلقة 0222أوت 3المؤرخ فً  0222/21من القانون  21الجمهورٌة الجزائرٌة الدٌموقراطٌة الشعبٌة، رئاسة الجمهورٌة، المادة   

 .2، ص0222أوت  4، الصادرة بتارٌخ 26بالبرٌد والمواصلات السلكٌة واللاسلكٌة، الجرٌدة الرسمٌة، عدد 
2
ماٌو  04الموافق  0201ربٌع الأول عام  01المؤرخ فً  064-20مرسوم تنفٌذي رقم  الدٌمقراطٌة الشعبٌة، رئاسة الحكومة،الجهورٌة الجزائرٌة   

واستغلالها وتوفٌر خدمات  GSMٌتضمن الموافقة على سبٌل التسوٌة على رخصة إقامة شبكة عمومٌة للمواصلات اللاسلكٌة الخلوٌة من نوع  0220

 .02، ص0220ماٌو  07، الصادرة بتارٌخ 16للجمهور، الجرٌدة الرسمٌة، عدد المواصلات اللاسلكٌة 
 :  متوفر عمى الخط « نبدة عن مجمع اتصالات الجزائر »الموقع الرسمي لاتصالات الجزائر  3

https://www.algerietelecom.dz visite : 20 mars 2016, h : 07 :00 

https://www.algerietelecom.dz/AR/?p=presentation
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 "النشاط الكبرى في البلاد مربوطة حاليا شبكات الأنترانات بمقرات الربط بالأنترنت عف طريؽ شبكة "جواب
 .1يةلوجيات الساثؿ والأقمار الصناعاتصالات الجزائر الفضائية المختصة في تكنو 

 المطمب الثاني: الاستراتيجية العامة لمؤسسة اتصالات الجزائر
بالإضافة إلى كونيا متعامؿ رائد في مجاؿ الاتصالات في الجزائر، تعتبر اتصالات الجزائر مف أكبر 
المؤسسات الوطنية تواجدا عبر كافة مناطؽ الوطف فيي تشمؿ كؿ شبر مف الجزائر، وذلؾ مف خلاؿ ىيكمتيا، 

 ت الجزائر تعتمد في ىيكمتيا عمى منطؽ الشمولية، لإيصاؿ منتوجيا إلى أبعد نقطة مف ىذه البلاد؛فاتصالا
المديرية العامة لتسير اتصالات الجزائر مقرىا الجزائر العاصمة والتي تحتوي اثنا عشر مديرية إقميمية  

لكؿ مف )الجزائر، وىراف، قسنطينة، سطيؼ، عنابة، ورقمة، بشار، الشمؼ، باتنة، تيزي وزو، البميدة، وتممساف(، 
جد اتصالات الجزائر في ثمانية وأربعيف ولاية تحتوي ىذه المديريات الإقميمية عمى مديريات ولائية أيف تتوا

بمديريات ولائية إضافة إلى مديريتيف إضافتيف لمعاصمة بمجموع خمسيف مديرية عبر التراب الوطني، تحتوي 
 ؛ىذه المديريات الولائية عمى وكالات تجارية ومراكز ىاتفية

بمغت الاستثمارات  2004/2008وفي إطار مخطط تطوير شبكة الاتصالات السمكية واللاسمكية 
مميار دولار أمريكي، تشمؿ ىذه الاستثمارات تعبئة  2.5مميوف دينار جزائري أي ما يعادؿ  203976الإجمالية 

جميع قطاعات الأنشطة، النقؿ والإمداد، ونظـ المعمومات، والانترنت والأقمار الصناعية...الخ أما في إطار 
والتي يمكف أف تؤدي  ، مف خلاؿ فتح البنية التحتية لممنافسةالخبرات الشراكة فستستفيد اتصالات الجزائر مف كؿ

 إلى التنمية والاستثمار وتحقيؽ مستويات ربحية مع ارتفاع عوائد الاستثمار؛
أساسية سطرتيا إدارة مجمع اتصالات الجزائر في  أىداؼالجودة، الفعالية، ونوعية الخدمات ىي ثلاثة 

محت ببقائيا في الريادة وجعميا المتعامؿ الأوؿ في سوؽ الاتصالات بالجزائر برنامجيا منذ البداية والتي س
 2ويتمثؿ النشاط الرئيسي لاتصالات الجزائر في:

  توفير خدمات الاتصالات لنقؿ وتبادؿ الصوت والرسائؿ النصية والبيانات الرقمية والمعمومات السمعية
 والبصرية؛

 دارة شبكات الاتصالات ال  عامة والخاصة؛تطوير وتشغيؿ وا 
 إنشاء واستثمار وتسير الاتصالات الداخمية مع كؿ متعاممي شبكة الاتصالات؛ 

 3معينة إلى عالـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات أىميا: أىداؼتمتزـ مؤسسة اتصالات الجزائر بتحقيؽ و 
 زيادة المعروض مف خدمات الياتؼ وتسييؿ الوصوؿ إلى خدمات الاتصالات لأكبر عدد مف 

 المستخدميف، وخصوصا في المناطؽ الريفية؛
  تحسيف نوعية الخدمات المقدمة ومدى الخدمات المقدمة وجعميا خدمات الاتصالات أكثر قدرة عمى

 المنافسة؛
                                                           

1
 .مرجع سبؽ ذكره « نبدة عن مجمع اتصالات الجزائر »الموقع الرسمي لاتصالات الجزائر  
2
 المرجع نفسه.  

3
 المرجع نفسه.  
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 تطوير شبكة اتصالات وطنية موثوقة وتوصيميا إلى طريؽ المعمومات السريع؛ 
  تنظيـ اتصالات الجزائر إلى الشعب والإدارات المركزية، والإقميمية، وىذا الييكؿ إضافة إلى شركتيف

 (؛Rev Satتابعتيف ىما موبيميس، والفضاء للاتصالات )
 :2014و  2013خطة العمؿ الحكومة المخصصة لاتصالات الجزائر لعاـ  أىداؼوقد حققت 

 شخص في شبكة الألياؼ الضوئية الوطنية في عاـ  1000ر مف ربط كافة القرى والمدف الثانوية مف أكث
2013، 

 إلى مميونيف  2013مميوف مشترؾ في نياية عاـ  1زيادة قدرات الوصوؿ إلى الياتؼ واتصاؿ إنترنت مف
 مشترؾ بالإنترنت عف طريؽ الحصوؿ عمى معدلات تدفؽ عالية؛

  ؛2014٪ في عاـ 80و  2013اـ ٪ في ع70ساعة عند  24زيادة معدؿ خلافة أخطاء الياتؼ في 
  4نشر وتشغيؿ شبكة واسعة مف تكنولوجيا متطورة ثابتة عمى المدى الطويؿG LTE 
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 المبحث الثاني: التعريف بالمديرية العممية للاتصالات أدرار
، التراب الوطنيمؤسسة اتصالات الجزائر ليا عدة مديريات إقميمية تتفرع عنيا مديريات عممية في كامؿ 

مارس قرب المستشفى الكبير ابف سينا، وىي تابعة  19تقع المديرية العممية للاتصالات بأدرار في شارع حيث 
مف حيث  ، وفي ىذا المبحث سيتـ التعرؼ عمى المديرية العممية للاتصالات بأدرارلممديرية الإقميمية ببشار

 المؤسسة.الييكؿ التنظيمي لممؤسسة وتشكيمة العماؿ في 
 المطمب الأول: الييكل التنظيمي لممديرية العممية للاتصالات أدرار

تتكوف المديرية العممية لمموارد البشرية مف عدة أقساـ ومصالح يمكف تمثيميا في الييكؿ التنظيمي كما في 
 :(1_3الشكؿ )

 ( الييكؿ التنظيمي لممديرية العممية للاتصالات أدرار1_3: )الشكل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : الوثائؽ الداخمية لممؤسسةالمصدر

 1في الييكؿ التنظيمي كما يمي: يوضح الشكؿ الأقساـ والمصالح
ويعد المسؤوؿ الأوؿ عف  ،المدير العاـ وىو رئيس مجمس الادارة يرأسياالمديرية العممية للاتصالات: 

المرسومة، مف ميامو النظر في  ىداؼعماؿ القائمة بالمؤسسة، حيث يتولى مع مساعديو ميمة تحقيؽ الأالأ
 الاقتراحات المقدمة مف طرؼ مصالح المؤسسة والمحافظة عمى السير الحسف لممؤسسة؛

 تشمؿ المديرية ثلاثة مكاتب بشكؿ مباشر وخمس أقساـ يتفرع كؿ منيا إلى عدة مصالح

                                                           
 مؤسسة.داخمية لموثائؽ الال1

 المديرية العممية للاتصالات

 مراقبة التسيير

 الشؤون القانونية والتنسيق القضائي

 الاعلام الآلي

 القسم التجاري الادارة الفنية قسم المالية قسم الشراء والامداد ادرة الموارد البشرية

 المراكز الفنية

 مدير المشاريع

 البنية التحتية

 النشر

والصيانةالتشغيل   

 البيع

 مصمحة التكوين علاقات الزبائن

 مصمحة العلاقات الاجتماعية

 التسيير الميني والوظيفي

 المحاسبة

 المالية والميزانية

 الصحة والأمن

 الممتمكات والموارد

 المشتريات
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العمميات التقنية التي تقوـ يقوـ المراقب مراقبة تسيير النشاطات المختمفة ومتابعة سير مراقبة التسيير:  .1
 عمييا المؤسسة؛

: وىي المصمحة التي تقوـ برصد عمؿ كؿ الموظفيف مف حواسيبيـ الخاصة إلى حاسوب الآلي الاعلام .0
 المؤسسة؛

: وىي المصمحة التي تيتـ بمتابعة القضايا القانونية القضائي والتنسيق تجمع الشؤون القانونية .3
 متابعة الشؤوف القضائية لممؤسسة؛والتأمينية لممؤسسة، كما تقوـ ب

 أما الادارات الأساسية في المديرية فيي:
يسير عمى ادارة ومراقبة اليياكؿ وضماف البيئة الجيدة لمعمؿ مف رواتب ونظافة ادارة الموارد البشرية:  .1

 لمموظفيف؛
  :تياجات يضمف تنفيذ ورصد المنتجات التدريبية لتطوير الميارات ذات الصمة باحمصمحة التكوين

 العمؿ؛
  :ىي المسؤولة عف مراقبة الرسوـ البيانية والمساىمة في تغيير سموؾ مصمحة العلاقات الاجتماعية

 العماؿ مف خلاؿ الاجراءات الوقائية وضماف حؿ النزاعات في علاقات العمؿ؛
  :كشوؼ ىو الفرع المسؤوؿ عف التسيير الميني والوظيفي وتجييز مصمحة التسيير الوظيفي والميني

 المرتبات الاقميمية ومتابعة تنفيذ اجراءات التوظيؼ كما يساىـ في تطوير أدوات تقييـ الميارات؛
فيو المسؤوؿ عف سير العمميات التجارية المتمثمة أساسا في  يعتبر مف أىـ الأقساـقسم التجاري:  .2

 ؛والعلاقة مع الزبائف خدمات البيع
 المؤسسة بالزبائف ومتابعة قضاياىـ ومعالجة مشاكميـ التي : وتيتـ بتوطيد صمة مصمحة علاقات الزبائن

 قد تنجـ عف تعامميـ مع المؤسسة لكسب ثقتيـ؛
 تيتـ بضماف وصوؿ المنتجات إلى مختمؼ نقاط البيع ومتابعتيا بشكؿ مستمر كما مصمحة البيع :

 تضمف السير الحسف لخدامات البيع والخدمات ما بعد البيع؛
 جودة لضماف : في إطار المقاييس الدولية يقوـ ىذا القسـ بالتحكـ في المنتوجةالادارة الفنية والتقني .3

 عالية لمسمع لمخدمات المقدمة، وتشمؿ كؿ مف المصالح التالية:
 ا؛موصيانتي جيزةالأو : تعمؿ عمى تشغيؿ المنتجات مصمحة التشغيل والصيانة 
  :تقوـ بنشر وتوزيع معمومات الأجيزة والمنتجات عمى المصالح المختصة؛ حيثمصمحة النشر 
 تعمؿ عمى متابعة ومراقبة البنى التحتية لممؤسسة وصيانتيا مف الكوابؿ وأجيزة مصمحة البنية التحتية :

 الإرساؿ والأرشيؼ...الخ
 :رات والقدرات في خدمة مشاريع المؤسسة؛بتقوـ بوضع الخ مصمحة المشاريع 
 :نتجات المؤسسة؛ملالجانب الفني ب تيتـ حيث المراكز الفنية 
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ىو المسؤوؿ عف التحكـ في البيانات المالية والمحاسبية تسجيؿ القيود المحاسبية لكسب  قسم المالية: .4
 الثقة في العمميات والبيانات المحاسبية ويشمؿ كؿ مف:

 :تتمثؿ مياميا في اعداد تقارير حوؿ الوضعية المالية مف خلاؿ متابعة  مصمحة المالية والميزانية
 المصاريؼ والايرادات، كما تقوـ بتحميؿ المؤشرات المالية في الميزانية والخزينة؛

  :ىي المسؤولة عف مسؾ الدفاتر المحاسبية وفقا لممعاير الوطنية والدولية مصمحة المحاسبة 
المسؤوؿ عف صفقات الشراء لضماف تحقيؽ ادنى التكاليؼ بأفضؿ : ىو القسـ قسم الشراء والامداد .5

 الخصائص ويشمؿ كؿ مف المصالح التالية:
  :بكؿ ما يتعمؽ بالمشتريات والامدادات التي تقتنييا المؤسسة  تيتـمصمحة المشتريات والامدادات

  لاستعماليا في عمميات الانتاج؛
 ات المؤسسة ومواردىا إلى حيف استخداميا؛: تقوـ بتخزيف ممتمكمصمحة الممتمكات والموارد 
 تسير عمى حماية تجييزات المؤسسة والحفاظ عمى نظافتيا.مصمحة الصحة والامن : 

 المديرية العممية للاتصالات أدرارالمطمب الثاني: تشكيمة الموارد البشرية في 
عامؿ عقود  57عامؿ دائـ،  180عامؿ، منيـ  241في المؤسسة إلى  حجـ الموارد البشريةيصؿ 

مدعمة، عامميف عقود محددة المدة وعامميف في اطار الادماج الميني، وفيما يمي آخر تصنيؼ لمعماؿ حسب 
 الدرجة وحسب الجنس؛

 2016تصنيؼ العماؿ لشير مارس  (:1_3) الجدول
 ٪ النسبة المجموع ٪ النسبة الاناث ٪ النسبة الذكور الدرجة

 0,414938 1 0 0 0,414938 1 عالي اطار

 32,36515 78 7,883817 19 24,48133 59 اطار 

 24,89627 60 5,809129 14 19,08714 46 خبراء

 42,32365 102 4,979253 12 37,3444 90 منفذين

 100 241 18,6722 45 81,3278 196 المجموع

 : الوثائؽ الداخمية لممؤسسةالمصدر

  1العاـ لمموارد البشرية في المديرية العممية للاتصالات كما يمي:يبيف الجدوؿ التصنيؼ 
  لممديرية العممية للاتصالات؛ الولائيالإطار العالي الوحيد ىو المدير 
  وىـ كؿ المسؤوليف رؤساء الأقساـ والمراكز ورؤساء المصالح؛ ،إطارا 78الإطارات وعددىـ 
  الخبرة والأقدمية في المؤسسة؛ أصحابخبيراً وىـ العماؿ التقنيوف  60الخبراء: يصؿ عددىـ إلى 
  المنفذيف: ىـ العماؿ الذيف يقوموف بمختمؼ الاعماؿ التقنية والادارية، وىـ يمثموف أكبر نسبة مف

 اجمالي الموارد البشرية في المديرية.

                                                           
1
 7312على الساعة  0204مارس  05، ٌوم للاتصالات أدرارفي المديرية العممية  مقابلة شخصٌة مع السٌد ستً أحمد، رئٌس قسم الموارد البشرٌة  

 صباحاً.
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 جمالي الموارد البشرية في المديرية؛إ( يبيف نسبة كؿ مف الذكور والإناث مف 2_3وفيما يمي يبيف الشكؿ )

 الذكور والإناث إلى إجمالي الموارد البشرية. نسبة(: 0_3الشكل )

 
 : مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى الوثائؽ الداخمية لممؤسسةالمصدر

النسوي الإناث أقؿ مف ربع مجموع الموارد البشرية في المديرية مف خلاؿ الشكؿ يظير أف العنصر 
 العممية للاتصالات، وىذا راجع إلى نمط الوظيفة ونوع وكمية الجيد المبذوؿ فييا.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 18,67الاناث 

 81,33الذكور 
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 المديرية العممية للاتصالات أدرارفي تدقيق الموارد البشرية  المبحث الثالث:
الوظيفي بالمؤسسة، تـ  الأداءلمعرفة واقع تطبيؽ تدقيؽ الموارد البشرية ومدى مساىمتو في تحسيف 

الاعتماد عمى المقابمة الشخصية، حيث كانت المقابمة الشخصية مع مدير المؤسسة ومدير قسـ الموارد البشرية 
في المؤسسة للإجابة عمى  تالعماؿ مف مختمؼ المستويا(، وكذلؾ استمارة استبياف وزعت عمى 1)الممحؽ 
 (.2الممحؽ )المتعمقة بموضوع البحث  الأسئمة

 استمارة  فيالمطمب الأول: الفئة المستيدفة 
استمارة  45تـ توزيع حيث ، 2016المديرية العممية للاتصالات أدرار لسنة عماؿ اشتممت عينة الدراسة 

استمارة نظرا لعشوائية  13، فقد تـ الغاء ٪ 71نسبة  ما يعادؿ أيصالحة استمارة  32في حيف تـ استرجاع 
وفيما يمي  ،تمت عممية تبويب وتحميؿ البيانات المحصؿ عمييا باستخداـ التكرار والنسب المئويةوقد ، الاجابات

 وصؼ لأىـ خصائص العينة:

 حسب الجنس .1
 تصنيؼ أفراد العينة حسب الجنس (:0_3الجدول )

 الجنس ذكور إناث المجموع
 التكرار 00  12  30 
 ٪النسبة  67.82  31.02  122 

 مفردات العينة. خصائصنتائج : المصدر

في حيف تمثؿ نسبة  ،٪68.75أغمب أفراد العينة ىـ مف فئة الذكور بنسبة  مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف أف
 لنسب توظيؼ الذكور والإناث في المؤسسة. راجع٪، وىذا 31.25الإناث 

 حسب الفئة العمرية .0
 تصنيؼ أفراد العينة حسب الفئة العمرية(: 3_3الجدول )

 الفئة العمرية التكرار ٪ النسبة
 سنة 32قل من أ 5 15,625
 سنة 33إلى  32من  14 43,75
 سنة 23إلى  22من  11 34,375
 سنة 22كبر من أ 2 6,25
 المجموع 32 100

 مفردات العينة. خصائصنتائج : المصدر

سنة  49إلى  30بيف  أعمارىا تتراوحمف الفئتيف التي أغمب أفراد العينة  أفيتضح مف خلاؿ الجدوؿ 
 للاعتماد عمى الاجابات المقدمة مف طرفيـ.
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 حسب المستوى التعميمي .3
 تصنيؼ أفراد العينة حسب المستوى التعميمي (:2_3الجدول )

 المستوى ابتدائي متوسط ثانوي تقني جامعي المجموع
 التكرار  0 4 10 8 10 32

 ٪ النسبة 0 12,5 31,25 25 31,25 100
 مفردات العينة. خصائصنتائج : المصدر

أف في حيف  ٪31.25تقدر بػ  تيف متساويتيفبنسب والثانوي أغمب أفراد العينة ىـ مف المستوى الجامعي
ف أىذا يعني  المتوسط،العينة فيـ مف فئة  أفراد قياأما بمف أفراد العينة حاصموف عمى شيادة تقنية،  25٪

وىو ما يشير إلى امكانية الفيـ الجيد  ،المؤسسة تعتمد عمى المؤىؿ العممي والكفاءة في اختيار مواردىا البشرية
 للأسئمة الواردة  في الاستمارة.

 الرتبةحسب  .2
 الرتبةتصنيؼ أفراد العينة حسب  (:2_3الجدول)

 الرتبة اطار متحكم منفذ المجموع
 التكرار 16 5 11 30

 ٪ النسبة 50 15,625 34,375 122
 مفردات العينة. خصائصنتائج : المصدر

نصؼ أفراد العينة ىـ إطارات بالمؤسسة ويمكف الاعتماد عمى الاجابات المقدمة مف طرفيـ، والنصؼ 
 والمنفذيف بنسب متفاوتة. الآخر مف فئة عماؿ التحكـ

 حسب الأقدمية .2
 تصنيؼ أفراد العينة حسب الأقدمية (:6_3الجدول )

 الاقدمية التكرار ٪ النسبة
 سنوات 2قل من أ 6 18,75
 سنة 12إلى  2من  9 28,125
 سنوات12كثر من أ 17 53,125
 المجموع 32 100

 مفردات العينة. خصائصنتائج : المصدر

 الذيف ليـ دراية كافية حوؿ ادارة المؤسسة  قدمية والخبرة في المؤسسةأغمب أفراد العينة ىـ مف ذوي الأ
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 تحميل نتائج الاستمارةالمطمب الثاني: 
الوظيفي تـ تخصيص كؿ مف المحور  الأداءبيدؼ معرفة واقع التدقيؽ الاجتماعي ودوره في تحسيف 

 الثاني والثالث في الاستمارة لذلؾ: 

تدقيؽ الموارد  الاستمارة للأسئمة حوؿ واقع تطبيؽ: خصص الجزء الثاني مف المحور الثاني في الاستمارة
 البشرية في المديرية العممية للاتصالات أدرار مف خلاؿ أسئمة المحور الثاني:

 اجعة الاجتماعية لمموارد البشريةالمصمحة التي تقوم بالمر  .1
 المصمحة التي تقوـ بالمراجعة الاجتماعية لمموارد البشرية (:8_3الجدول )

 المصمحة التي تقوم بالمراجعة التكرار ٪ النسبة
 الادارة العامة 5 15,625
 ادارة الموارد البشرية 21 65,625

 مراقبة التسيير 2 6,25
 مختمط 0 0

 لا ادري 4 12,5
 المجموع 32 100

 .الأوؿ مف المحور الثاني في الاستمارة نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

نسبة  أف حيث الموارد البشرية،يوضح الجدوؿ أف المؤسسة تقوـ بمراجعة الموارد البشرية مف خلاؿ قسـ 
 .٪65.625 ذلؾ ىي تشير إلىالتي الإجابات 

يجدر بالمؤسسة أف تخصص قسما خاصا لمتدقيؽ الداخمي عمى الموارد البشرية لأف ادارة الموارد البشرية  
 يمكنيا إجراء تدقيؽ عمى أعماليا بنفسيا. عمى عمـ بكافة أمور العماؿ ولا

 بنتائج مراجعة الموارد البشرية إعداد تقرير دوري .0
 إعداد تقرير دوري بنتائج مراجعة الموارد البشرية (:7_3الجدول )

   نعم لا لا ادري المجموع 
 التكرار 02  2  7  30 
 ٪النسبة  60.2  10.2  02  122 

 .الثاني مف المحور الأوؿ في الاستمارة العينة عمى السؤاؿ نتائج اجابات مفردات: المصدر

، لجعؿ الموظفيف ف المؤسسة تقوـ بإعداد تقرير دوريأ وىو ما يؤكدبنعـ،  الاجابات معظـ كانت
 ييتموف بأداء الأعماؿ المطموبة.
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 فترة إعداد تقرير مراجعة الموارد البشرية .3
 الفترة التي يتـ خلاليا إعداد تقرير مراجعة الموارد البشرية (:3_3الجدول )

 الفترة  شيرية ةنصف سنوي ةسنوي غير ذلك المجموع 
 التكرار  1  2  16  3  02 
 ٪النسبة   2 2  72  12  122 

 مف المحور الأوؿ في الاستمارة. الثالث نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

ر فيما تشي مف الاجابات أف المدقؽ يقوـ بإعداد تقرير سنوي حوؿ وضعية الموارد البشرية،٪ 80تشير 
الأنسب لاكتشاؼ جوانب القوة والضعؼ ىي كؿ ثلاثي المدة ، ولكف أنو يقوـ بإعداد تقرير شيريإلى ٪ 5نسبة 

 أو كؿ رباعي أو بشكؿ نصؼ سنوي.

 في المؤسسة مجالات مراجعة الموارد البشرية .2
 في المؤسسة مجالات مراجعة الموارد البشرية (:12_3) الجدول

 مجال المراجعة  التوظيف والتكوين )الأجور(المالية سياسات العمل مختمطة المجموع 
 التكرار  8  0  1  00  30 
 ٪النسبة   01.782  6.02  3.102  67.82  122 

  .المحور الأوؿ في الاستمارةالرابع مف  نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف أغمب أفراد العينة يعتقدوف أف المدقؽ يقوـ بالتدقيؽ في مختمؼ المجالات 
 المتعمقة بالموارد البشرية.

: خصص الجزء الثالث مف الاستمارة للأسئمة حوؿ دور تدقيؽ الموارد في الاستمارة المحور الثالث
المطموبة  ىداؼالوظيفي بالمديرية العممية للاتصالات أدرار مف خلاؿ تحقيؽ الأ ءالأداالبشرية في تحسيف 

 وزيادة الانتاجية.

 الرئيس لمراجعة الموارد البشرية اليدف .1
 اليدؼ الرئيس لمراجعة الموارد البشرية (:11_3الجدول )

 اليدف من المراجعة التكرار ٪ النسبة
 الوظيفي الأداءتحسين  19 59,375
 التأىيل لمترقية 5 15,625
 حساب المكافآت 6 18,75
 كل ما سبق 2 6,25
 المجموع 30  122

 .في الاستمارة الأوؿ مف المحور الثالث نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر
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يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف معظـ الاجابات تشير إلى أف اليدؼ مف تدقيؽ الموارد البشرية ىو تحسيف 
 الأداءالوظيفي في المديرية، فيي مؤسسة اقتصادية ييميا تحقيؽ الربح انطلاقا مف عدة مداخؿ أىميا  الأداء

 الوظيفي.

 لمياما ءرئيس المباشر حول أداالرد من ال .0
 تمقي الرد حوؿ أداء المياـ (:10_3الجدول )

 تمقي الرد  دائما أحيانا إطلاقا المجموع 
 التكرار 3  18  6  30 
 ٪النسبة  07.102  23.102  17.82  122 

 .الثاني مف المحور الثالث في الاستمارة نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

 يتضح مف خلاؿ تحميؿ نتائج الجدوؿ وربطيا بالمناصب، أف:

 .الفئة التي أجابت بػ ) إطلاقا ( ىـ مف الاطارات في المؤسسة 
  ) ىـ مف الاطارات وعماؿ التحكـ في المؤسسة.أغمب الاجابات بػ ) أحيانا 
 .أغمب الاجابات بػ ) دائما ( ىـ مف فئة المنفذيف في المؤسسة 
 تقييمالتعرف عمى نتيجة ال طريقة .3

 التعرؼ عمى نتيجة التقييـ (:13_3الجدول )

 التعرف عمى نتيجة التقييم التكرار ٪ النسبة
 مقابمة مع الرئيس 11 34,375
 الراتبكشف  14 43,75

 ادارة الموارد البشرية 7 21,875
 المجموع 32 100

 .الثالث مف المحور الثالث في الاستمارة نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر 

بعد تحميؿ النتائج اتضح أف الطريقة الأكثر استعمالا في التبميغ عف النتائج ىي كشؼ الراتب لتجنب 
المقابمة مع الرئيس للإشارة إلى النتائج السمبية وتصحيحيا في المستقبؿ، أما في  بعض المشاكؿ، أو مف خلاؿ

 الحالات العادية فتكوف مف طرؼ ادارة الموارد البشرية.
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 )جيد( مقبولالاجراءات المتخذة في حالة كتابة تقرير عن أداء  .2
 مقبوؿالاجراءات المتخذة في حالة كتابة تقرير عف أداء  (:12_3الجدول )

 الاجراء  مكافأة ترقية غير ذلك المجموع 
 التكرار 12  7  12  30 
 ٪النسبة  31.02  02  23.82  122 

 .الرابع مف المحور الثالث في الاستمارة نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

نتائج جيدة في تقرير يظير مف خلاؿ الجدوؿ أف المؤسسة تقوـ بمكافأة الموظفيف في حالة الإشارة إلى 
 المدقؽ عف الأعماؿ التي يقوموف بيا.

 )غير جيد( مقبولالاجراءات المتخذة في حالة كتابة تقرير عن أداء غير  .2

 مقبوؿالاجراءات المتخذة في حالة كتابة تقرير عف أداء غير  (:12_3الجدول )

 الاجراء التكرار ٪ النسبة
 اجراءات عقابية 9 28,125

 مكان العملتغيير  16 50
 غير ذلك 7 21,875

 المجموع 32 100
 .الخامس مف المحور الثالث في الاستمارة نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

يظير مف خلاؿ الجدوؿ أف المؤسسة تقوـ بعدة اجراءات في حالة توجيو ملاحظات عف تصرفات أو 
 ٪28.125إلى تغيير مكاف العمؿ، في حيف أشارت نسبة سموكيات غير مرغوبة فقد أشارت نصؼ الاجابات 

مف أفراد العينة إلى وجود إجراءات عقابية، بينما أشار باقي أفراد العينة إلى اجراءات مختمفة تتمثؿ في اتاحة 
 فرصة أخرى.

 الوظيفي الأداءفي  تحسنال ةلاحظم .6
 الوظيفي الأداء فيملاحظة التحسف  (:16_3الجدول )

   دائما أحيانا إطلاقا المجموع 
 التكرار 13  10  8  30 
 ٪النسبة  22.602  38.2  01.782  122 

 .السادس مف المحور الثالث في الاستمارة نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

يظير مف خلاؿ الجدوؿ أف التدقيؽ الاجتماعي لمموارد البشرية ليس لو تأثير مباشر عف تحسف 
الوظيفي، فعظـ إجابات العينة متذبذبة بيف الإجابة الأولى والثانية بنسب متقاربة جداً، في حيف أشار  الأداء

 الوظيفي بفعؿ التدقيؽ الاجتماعي. الأداءباقي أفراد العينة إلى عدـ وجود تحسف فعمي في 
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 الوظيفي؟ الأداء في تحسنال جوانب .8
 الوظيفي الأداءقياس تحسف  (:18_3الجدول )

 المقياس التكرار ٪ النسبة
 نتاجيةزيادة الإ  9 28,125
 ىدافتحقيق الأ 18 56,25

 غير ذلك 5 15,625
 المجموع 32 100

 .السابع مف المحور الثالث في الاستمارة نتائج اجابات مفردات العينة عمى السؤاؿ: المصدر

الوظيفي مرتبط بالدرجة الاولى بتحقيؽ  الأداءأشار أغمب أفراد العينة يشيروف إلى أف التحسف في 
مف أفراد العينة إلى أف التحسف مرتبط بزيادة الإنتاجية،  ٪28.125المطموبة، في حيف أشارت نسبة  ىداؼالأ

 الوظيفي. الأداءفيما أشار باقي أفراد العينة إلى أف ىناؾ مقاييس أخرى لقياس التحسف في 
 أدرارالوظيفي في المديرية العممية للاتصالات  الأداءتقييم المطمب الثالث: 

البطاقة  (،3الممحؽ) العامؿ داءؤسسة إلى استعماؿ بطاقة تقييـ أالوظيفي لجأت الم الأداءتحسف لتقييـ 
عمى كافة ، حيث وزعت 2015بداية سنة  معصممت مف طرؼ المديرية العامة للاتصالات، تـ استخداميا 

 المخطط ليا وكذا التقدـ في انجاز المياـ الموكمة ىداؼراقبة النتائج ومقارنتيا بالأجؿ مالمديريات الولائية مف أ
 .1لمعامميف واعطاء صورة شاممة عف أداءىـ

وظيفي ال الأداء تحسف ة لقياسأساسيداء العامؿ كؿ شيريف وتتكوف مف ثلاثة مقاييس ىذه البطاقة تقيـ أ
 2عامؿ وىي:لم

 نقطة ويشمؿ: 60ب ىدافتحقيق الأ .1
 نقطة؛ 60بػ ىداؼتحقيؽ النتائج مقارنة بالأ 

 نقطة ويشمؿ: 25: توفير العمل .2
 نقطة؛12تنظيـ العمؿ في الوقت المناسب ب 
  نقاط؛ 06المشاركة بػ 
 نقاط؛ 04التوفر بػ 

 نقطة ويشمؿ: 15بػالمواقف والسموك في العمل  .3
 نقاط؛ 06الامتثاؿ لممبادئ والإجراءات التوجييية في التسمسؿ اليرمي بػ 
 القدرة عمى التواصؿ والتعاوف والعمؿ الجماعي بنقطتيف؛ 
 نقطة؛ 1.5الحضور بػ 
 نقطة؛ 1.5السلامة المينية بػ 

                                                           
1
 صباحاً. 7322، الساعة 0204مارس  05، يوـ في المديرية العممية للاتصالات أدرار رئيس ادارة الموارد البشرية ،حمدأمقابمة شخصية مع السيد ستي   

2
 مؤسسة.داخمية لموثائؽ الالمف اعداد الطمبة انطلاقا مف   
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ترسؿ لكؿ عامؿ مجموعة المياـ المسندة اليو خلاؿ الشيريف القادميف ويوقع عمييا ىو ورئيسو المباشر 
ة اليومية للأداء يوضع لكؿ عامؿ اسـ بالموافقة او عدـ الموافقة مع ذكر أسباب رفض المياـ، وبغرض المراقب

 يوميا؛ الأداءولدى المؤسسة، حيث يوقع العامؿ عمى ذلؾ  مستخدـ وكممة سر في جيازه
الوظيفي مف طرؼ لجنة تقييـ تتكوف مف رؤساء الدوائر ورؤساء المراكز لممصمحة  الأداءيتـ قياس وتقييـ 

 محؿ التقييـ ورؤساء المصالح ويرأسيا المدير العاـ لمؤسسة الاتصالات؛
 ٪70يطمع كؿ عامؿ عمى نتائج تقييمو لإبداء رأيو فييا، ويحصؿ العامؿ الذي ادى ميامو بنسبة تفوؽ 

فإنو ممزـ بقديـ  قؿ، أما العامؿ الذي حصؿ عمى نسبة أدج 9000 إلىدج  3500عمى منحة تتراوح ما بيف 
حالت دوف الوصوؿ إلى النتائج  سباب التينظر في أمره مف خلاؿ البحث عف الأذلؾ، وي إلىدت تبريراتو التي أ

 .1مو إلى وظيفية أخرى تناسب قدراتو أكثروؿ ليا بتوفير العوامؿ المساعدة أو تحوييجاد حمالمطموبة ومحاولة إ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 7322، الساعة 0204مارس  05 الخميس ، يوـفي المديرية العممية للاتصالات أدرار رئيس ادارة الموارد البشرية ،حمدأمقابمة شخصية مع السيد ستي   

 صباحاً.
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 الفصل  خلاصة
مف خلاؿ الدراسة الميدانية في المديرية العممية للاتصالات بأدرار والبحث عف مدى تطبيؽ المؤسسة 

دراؾ لممسؤولية الاجتماعية تجاه مواردىا  البشرية، وىو ما لتدقيؽ الموارد البشرية تـ التوصؿ إلى أف ىناؾ فيـ وا 
 .تدعي وجود تدقيؽ ليذه المسؤوليةيس

 الأداءفقد تـ الوقوؼ عمى دور التدقيؽ الاجتماعي في تحسيف الوظيفي  الأداءباعتبار أف المؤسسة تيتـ ب
تقوـ بست دورات تقييمية لتقييـ أداء الموارد الوظيفي في المديرية العممية للاتصالات، إضافة إلى ذلؾ فالمؤسسة 

 البشرية بواسطة بطاقة تقييـ أداء العامؿ.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اتمةـــــــــــــــــــــــــــــخ
 خـــــــــلاصـــــــــــــة 
 ائج الدارسةــــنت 
 ات ــــــــــــوصيـــالت 
 دراسةــاق الـــآف 
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 خلاصة .1
ت الاقتصػػادية ودوره فػػي المؤسسػػا تنػػاوؿ البحػػث فػػي شػػقو النظػػري موضػػوع التػػدقيؽ الاجتمػػاعي

نشطة المؤسسة مف خلاؿ المجالات التي يشػمميا وخاصػة تػدقيؽ المػوارد البشػرية وتأثيره عمى مختمؼ أ
الوظيفي فقد تـ التطرؽ إلى مختمؼ الجوانب المتعمقة بالموضوع، والعلاقة  الأداءومالو مف تأثير عمى 

ي الػوظيفي، أمػا الجانػب التطبيقػ الأداءو  - ممثلا فػي تػدقيؽ المػوارد البشػرية -بيف التدقيؽ الاجتماعي 
 الػػوظيفي مػػف خػػلاؿ الأداءفقػػد تنػػاوؿ دور التػػدقيؽ الاجتمػػاعي لممػػوارد البشػػرية فػػي الرفػػع مػػف مسػػتوى 

 الدوري لمموظفيف والنظر في حاجتيـ لمتدريب والتكويف. التقييـ عمميات
 مف خلاؿ الدراسة النظرية والميدانية توصؿ البحث إلى النتائج التالية: :النتائج .2
  الػوظيفي فػي المديريػة  الأداءالتدقيؽ الاجتماعي لمموارد البشرية ليس لو تػأثير مباشػر عمػى تحسػف

 العممية للاتصالات بأدرار.
  الاجتماعي لممؤسسات الاقتصادية ظير ما يسمى بالتدقيؽ لجوانب المسؤولية  الأداءفي ظؿ تقييـ

اعيػػة تجػػاه ممسػػؤولية الاجتمة لمػػدى تطبيػػؽ المؤسسػػ فحػػصالتػػدقيؽ الاجتمػػاعي ىػػو فالاجتماعيػػة، 
 لإجراءات القانونية.لفقا ذلؾ و و مختمؼ أطراؼ المجتمع، 

  يقػػوـ قسػػـ المػػوارد البشػػرية فػػي المديريػػة العمميػػة للاتصػػالات بػػأدرار بالتػػدقيؽ الاجتمػػاعي الػػداخمي
 لمختمؼ الجوانب التي تيـ العامميف بيا وىذا يتناقض مع مبدأ التدقيؽ.

 المخطػػط ليػػا، وفػػي  ىػػداؼمػػرتبط بزيػػادة الانتاجيػػة وتحقيػػؽ الأ الػػوظيفي الأداء جوانػػب تحسػػيف إف
السياسػات والمعػايير المتبعػة فػي  التدقيؽ عمى مػدى تطبيػؽيتـ  المديرية العممية للاتصالات بأدرار

تقيػيـ أداء و، ولقيػاس ىػذا التحسػف لجػأت المؤسسػة لتحسػينوتقديـ التوصيات اللازمة لنجاز العمؿ إ
 .الأداءبواسطة بطاقة تقييـ  العامؿ

 لييا البحث يمكف صياغة التوصيات التالية:إلى النتائج التي توصؿ إدا ااستن: التوصيات .3
  ضػػػرورة تخصػػػيص قسػػػـ لتػػػدقيؽ المػػػوارد البشػػػرية فػػػي المديريػػػة العمميػػػة للاتصػػػالات بػػػأدرار يكػػػوف

مخرجػات التػدقيؽ وعػػدـ مسػتقلا عػف قسػـ المػوارد البشػرية وعػف قسػػـ الماليػة وذلػؾ لسػلامة وصػدؽ 
 تحيزىا لأي جانب.

  الػػوظيفي وبالتػػالي  الأداءتػػدقيؽ المػػوارد البشػػرية لتحسػػيف الاىتمػػاـ بالتػػدقيؽ الاجتمػػاعي وبضػػرورة
 تحسيف الانتاجية.

 .ضرورة تضميف التدقيؽ الاجتماعي في النصوص القانونية المتعمقة بمحافظة الحسابات 
  عػػػداد التقريػػػر لممصػػػادقة عمػػػى صػػػحة بالتػػػدقيؽ الاجتمػػػاعي وا  ي الحسػػػابات اىتمػػػاـ محػػػافظضػػػرورة

 وسلامة القوائـ الاجتماعية.
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ــاق .2 فػػاؽ التػػي مػػف شػػأنيا اثػػراء الرصػػيد سػػة الميدانيػػة يمكػػف اقتػػراح بعػػض الآبعػػد الدرا: الدراســة آف
 المعرفي لمباحث:

  الاجتماعي.واقع تطبيؽ التدقيؽ الاجتماعي في الجزائر والصعوبات التي تواجو المدقؽ 
 .دور محافظي الحسابات في التدقيؽ عمى الجوانب الاجتماعية لممؤسسة الجزائرية 
 دوات مراقبة التسيير في تحسيف أداء المؤسسات العمومية الاقتصادية.دور أ 
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تمت المقابمة الشخصية مع المدير ثـ السيد ستي أحمد  11:00عمى الساعة  2016مارس 16في يوـ 
رئيس ادارة الموارد البشرية ومسؤولة مصمحة التكويف والتدريب في المديرية العممية للاتصالات بأدرار، 

ودوره في تحسيف للإجابة عمى التساؤلات والانشغالات في مجاؿ تدقيؽ الموارد البشرية في المؤسسة 
 الوظيفي. الأداء

 :التعرؼ عمى مدى وادراؾ وتطبيؽ التدقيؽ الاجتماعي مف خلاؿ الاجابة عف الاسئمة التالية 
 إدراؾ المؤسسة لمفيوـ المسؤولية الاجتماعية .1
 المسؤولية الاجتماعية لممؤسسة تجاه العماؿ .2
 إدراؾ المؤسسة لمفيوـ التدقيؽ الاجتماعي .3
 لمموارد البشرية في المؤسسةالتدقيؽ الاجتماعي  .4
 الوظيفي بالتدقيؽ الاجتماعي لمموارد البشرية الأداءتأثر  .5
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تمت المقابمة الشخصية مع السيد ستي أحمد  9:00عمى الساعة  2016مارس  17في يوـ 
 رئيس ادارة الموارد البشرية لمتعرؼ عمى آلية تقييـ العماؿ في المؤسسة 

  الاتصالاتالتعرف عمى مؤسسة 
 ،عدد العماؿ، عيار القانونيمالتأسيس وال ،النشاط الرسمي، اسـ المؤسسة:)التعريؼ بالمؤسسة .1

 (الييكؿ التنظيميمخطط 
 )تفصيؿ عف الاقساـ والمصالح والتعريؼ بيا( :التعريؼ بالييكؿ التنظيمي .2

 التعرف عمى بطاقة اداء العمال 
 التصميـ الغرض نموذج (تعريؼ بطاقة تقييـ أداء العامؿ )الشكؿ  .1
 إعداد وتصميـ البطاقة وكيفية تقييـ نتائجيا .2
 بواسطة ىذه البطاقة  الأداءتقييـ  .3
 بواسطة ىذه البطاقة الأداءكيفية قياس  .4
 الاجراءات المتخذة بعد تقييـ نتائج البطاقة )في حالة نتائج إيجابية أو سمبية( .5
 يةتحسف في اداء العامؿ مف خلاؿ استعمالكـ ليذه الآل .6
 بواسطة ىذه البطاقة إف وجدت الأداءاحصائيات عف قياس  .7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

- 1 - 
 

 جامعة أحمد دراٌة_ أدرار

 كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر

 قسم علوم التسٌٌر

 

 استبٌان

 مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نٌل شهادة الماستر

 تدقٌق ومراقبة التسٌٌر تخصص

الوظٌفً  الأداءالتدقٌق الاجتماعً ودوره فً تحسٌن 

 فً المدٌرٌة العملٌة للاتصالات أدرار

 

 الدكتور إشراف                                                             عداد الطلبة    إ

  ي                                                     جٌلالً قالونالخٌر طٌعاوام  

 مباركة بوقرٌن 

ٌهدف هذا الاستبٌان الى معرفة آراء العاملٌن فً المؤسسة فً التدقٌق الاجتماعً ممثلا فً 

 الوظٌفً الأداءمراجعة الموارد البشرٌة ودورها فً تحسٌن 

اؤنا الصورة الصحٌحة عن الموضوع فإننا نرجو الاجابة ولأنك أنت الذي تستطٌع اعط

 أمام الاجابة الصحٌحة. Xبجدٌة وصراحة عن الاسئلة، وذلك بوضع علامة 

 نشكركم على تفهمكم ومساهمتكم فً إثراء البحث العلمً

 



 

- 2 - 
 

 معمومات عامة .1
 :الجنس .1

   أنثى         ذكر

 :السن .0

  سنة  39إلى 30مف  سنة  30أقؿ مف 

 سنة  50أكبر مف    سنة 49إلى  40مف 

 :المستوى التعميمي .3

 جامعي  تقني  ثانوي   متوسط  ابتدائي 

 :المنصب  .2

 منفذ  )متحكـ(    إطار    

 :الاقدمية .2

 سنوات  10أكثر مف    سنوات  10إلى  5مف    سنوات  5أقؿ مف 

 واقع مراجعة الموارد البشرية في المؤسسة .2

 تقوـ بالمراجعة الاجتماعية لمموارد البشرية؟ماىي المصمحة التي  .5

 لا أدري   مختمط   قسـ مراقبة التسيير  قسـ الموارد البشرية 

 ىؿ يتـ إعداد تقرير دوري بنتائج مراجعة الموارد البشرية؟  .6

 لا أدري لا  نعـ 

 وارد البشرية؟إذا كانت الاجابة بنعـ، ما ىي الفترة التي يتـ خلاليا إعداد تقرير مراجعة الم .7

  غير ذلؾ سنوية  نصؼ سنوية  شيرية 

 ماىي مختمؼ مجالات مراجعة الموارد البشرية؟ .8

 مختمطة    سياسات العمؿ     الأجور   التوظيؼ والتكويف 
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 الوظيفي الأداءدور مراجعة الموارد البشرية في تحسين  .3
 البشرية؟في رأيؾ، ما ىو اليدؼ الرئيس لمراجعة الموارد  .1

  الوظيفي الأداءتحسيف مستوى  .أ 

  اختيار الأشخاص المؤىميف لمترقية .ب 

 حساب المكافآت  .ج 

 كؿ ما سبؽ .د 
 ىؿ تتمقى ردا مف رئيسؾ المباشر حوؿ أدائؾ لميامؾ؟ .2

 إطلاقاً    أحياناً    دائماً 

 كيؼ تتعرؼ عمى نتيجة تقييمؾ؟ .3

  قسـ الموارد البشريةمف طرؼ     كشؼ الراتب   مقابمة مباشرة مع رئيسؾ

 ما ىي الاجراءات المتخذة في حالة كتابة تقرير عف أداء مقبوؿ )جيد(؟ .4

  غير ذلؾ  ترقية  مكافأة  
 ما ىي الاجراءات المتخذة في حالة كتابة تقرير عف أداء غير مقبوؿ )غير جيد(؟ .5

 تغيير مكاف العمؿ  .أ 

  اجراءات عقابية  .ب 

  غير ذلؾ  .ج 
 الوظيفي؟ الأداءىؿ تلاحظ تحسناً في  .6

 إطلاقا    أحيانا  دائما 

 الوظيفي؟ الأداءعمى أي أساس يتـ قياس تحسف  .7

   غير ذلؾ   ىداؼتحقيؽ الأ زيادة الانتاجية 

 الرجاء إعادة الاستمارة بعد التأكد مف الإجابة عف كؿ الأسئمة وشكرا
 

 

 



 

 

 ممخص ال

 الوظيفي، الأداءجانبيف أساسيف ىما التدقيؽ الاجتماعي و في إطار إنجاز ىذا البحث تـ دراستو مف 
فالتدقيؽ الاجتماعي ىو الفحص الاحترافي المستقؿ لوضعية الموارد البشرية داخؿ المؤسسة بالاعتماد 

الوظيفي ىو المياـ الذي  يقوـ بو الفرد  الأداءأما  رأي فني محايد،عمى القرائف  وأدلة إثبات لموصوؿ إلى 
، ولإيجاد العلاقة التي تربط بينيما تـ إسقاط الجانب النظري عمى ىداؼداخؿ المؤسسة مف أجؿ تحقيؽ الأ

الوظيفي  الأداءبأدرار لمعرفة إذا كاف التدقيؽ الاجتماعي يساىـ في تحسيف  تتصالاللاالعممية المديرية 
زيادة و  ىداؼفي المؤسسة، ومف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا اتضح أف وجوده يساىـ في تحقيؽ الأ

 الإنتاجية، ومف ىنا نبرز أىمية وجود التدقيؽ الاجتماعي في المؤسسات الاقتصادية.

 الكممات المفتاحية:

 البشرية.، الموارد الوظيفي، المسؤولية الاجتماعية الأداء التدقيؽ الاجتماعي، 
The summary : 

In the context of the completion of this research has been studied in  two grounds of 

social audit and functionality, social audit is a professional examination independent of the 

status of human resources within the enterprise based on clues and evidence to prove access to 

a neutral professional opinion, the functionality is the tasks carried out by the individual 

within the institution of the in order to achieve the objectives of the institution, and to find the 

relationship between them, the theoretical side has been dropped on directorate operation 

telecommunications _ Adrar to know If social audit helps to improve the functionality in the 

enterprise, and through the obtained results it, became clear that his presence contributes in 

achieving the objectives and increase productivity, and here we highlight the importance of a 

social audit in economic enterprises. 

Key words: 

 social audit, job performance, social responsibility, human resources . 

 

 

 


