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 الرحيم الرحمن الله بسم
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 العظيم. الله صدق

 لا بذكرك..و الا اللحظات تطيب بطاعتك..ولا الا النهار يطيب ولا بشكرك الا الليل يطيب لا الهي
 جلالو. جل برؤيتك..الله الا الجنة بعفوك..ولاتطيب الا الآخرة تطيب

 نورالعالمين و الرحمة نبي الامة..الى الامانة..ونصح وادى الرسالة بلغ من الى
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 والتربية الكريمة بالحياة الدنيا ىذه في اكرماني من حقهما،الى  في الكريمة الآية نزلت من الى
 خيرجزاء. عني وجزاكما االله واكرمكم سالمين لي دمتم العزيزين والدي الصالحة..الى
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 العائلة..لجين،ريان فرحة الى

 عمرىا في الله اطال الغالية جدتي الى

 والمحبة "ابتسام" والصداقة العمل قاسمتني من الى

 المعرفة. درب على خطواتي اولى من رافقوني الكرام،الذين حرفا،اساتذتي علمني من كل الى

 .قلمي يذكرىم ولم قلبي ذكرىم من كل والى

 ايمان
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 المقدمة العامة 

 

  

  ب

تتوقف فعالية و كفاءة الدؤسسة على الأسلوب الدنتهج في تسييرىا ، و يمكن القول أن معظم الدشكلات التي تعاني 

منها تكمن في الجانب البشري ، و من ذلك أصبحت الإدارة الحديثة على اقتناع تام بأنو إذا كان نجاح الإدارة مرىونا 

ين( ىي الوسيلة الأساسية لتحقيق الأىداف الدسطرة و أن الرقابة بتحقيق أىدافها ، فان الدوارد البشرية ) الدوظف

 والتقييم ، التدقيق ىي أدوات مواجهة الاختلالات و التغيرات التي قد تحدث 

تشكل الدوارد البشرية خاصية تنافسية ىامة بالنسبة للمؤسسات لأنها تعتبر من الدوارد القابلة للتعبئة و ىي عامل       

 امل التي تتحكم في جودة الدنتجات و كذلك ىي الدعامة و الركيزة الأساسية بالنسبة للمؤسسة.أساسي من العو 

بناء على كل ما سبق ، و بالنظر إلى ما حققو التدقيق في المجال الدالي و المحاسبي من نتائج أبهرت الباحثين و       

تقنياتو في المجال الاجتماعي باسم التدقيق الاجتماعي ،  ادخال الدهنيين فقد عمدوا على تكثيف بحوثهم من أجل

حيث أنو يعتبر من أىم مقومات نجاعة تحسين أداء الدورد البشري فهو وسيلة علمية و عملية حيث أصبح يتدخل في 

 اتخاذ القرارات الإستراتيجية و من جهة أخرى في التوفيق بين الحاجيات الاقتصادية و الاجتماعية و الدنظمة .

 الإنسانية للفرد .

إن خصوبة لرال التدقيق الاجتماعي الذي تعود بدايات الاىتمام بو إلى خمسينيات القرن الداضي، جعلو موضوعا 

يحتاج إلى تكثيف الدراسات والبحوث حول أبعاده الدفاىيمية والنظرية والتطبيقية، و ىو موضوع يسترعي اىتمام 

 الدعهدورات تدريبية للمدققين وكرست لو معاىد وىيئات متخصصة على غرار الباحثين و الدمارسين، و تقام بشأنو د

 .الدولي للتدقيق الاجتماعي بفرنسا، مما فتح أمامو في السنوات الأخيرة آفاقا واسعة على الصعيدين النظري و العملي
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  ت

 إشكالية الدراسة :-أولا

على مستوى الدؤسسة الجزائرية يؤىلها لخوض الدنافسة في إطار أن استعمال التدقيق الاجتماعي في إدارة الدوارد البشرية 

اقتصاد السوق من خلال قياس مدى فعالية مهمة الدوارد البشرية على مستوى الدؤسسات وما ىو واقع تطبيق ىذه 

 :الأداة لتحسين أداء الدوارد البشرية ، وبغية الإلدام بحيثيات الدوضوع نطرح الإشكالية الرئيسية  التالية 

 ما مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسين الأداء الوظيفي للمؤسسة لزل الدراسة ؟  

 و قصد معالجة الإشكالية الرئيسية التالية و الإلدام بكافة جوانب البحث نطرح التساؤلات التالية : 

o  تحسين الأداء الوظيفي بالدؤسسة لزل الدراسة ؟ الددقق علىما مدى تأثير مهام 

o  تأثير مزايا التدقيق الاجتماعي على تحسين الأداء الوظيفي بالدؤسسة لزل الدراسة ؟ما مدى 

 فرضيات الدراسة : -ثانيا   

 تنطلق دراستنا من الفرضية الرئيسية التالية  :يوجد علاقة بين التدقيق الاجتماعي و تحسين الأداء            

  دقق على تحسين الأداء  الوظيفي الدالفرضية الأولى : يوجد أثر لدهام 

 .   الفرضية الثانية :يوجد أثر لدزايا التدقيق الاجتماعي على تحسين الأداء الوظيفي 

 مبررات اختيار موضوع الدراسة : -ثالثا  

 . معرفة مدى تطبيق التدقيق الاجتماعي في الدؤسسات الجزائرية 

 . موضوع حديث و جدير بالدراسة و البحث 

  تخصصنا في إدارة الدوارد البشرية و ميولنا الشخصي لدعرفة جوانب ىذا الدقياس *التدقيق الاجتماعي*بحكم 
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  ث

 أهمية البحث: -رابعا   

 تكمن أهمية البحث في أن :        

دارة الدوارد           التدقيق الاجتماعي يعتبر وسيلة فعالة للرقابة في الدؤسسة لا يمكن الاستغناء عنها خاصة في إ       

 البشرية 

بروز الحاجة إلى التدقيق الاجتماعي جاء لظهور المحاسبة الاجتماعية التي تعتبر كأداة لقياس الأداء الاجتماعي       

 للمنشأة.

 أهداف البحث : –خامسا     

 تتمثل أىداف الدراسة في :     

 ؤسسة .التعرف على مدى تطبيق التدقيق الاجتماعي من قبل الد 

 .إيضاح دور التدقيق الاجتماعي في تحسين الأداء الوظيفي 

  تسليط الضوء على التدقيق الاجتماعي و إبراز تطبيقاتو و أىدافو و معرفة مدى أهمية الأداء و أىم أبعاده و

 لزدداتو.

 سادسا:  حدود الدراسة : 

 مؤسسة ديوان الترقية و التسيير العقاري ، ولاية عين تدوشنت /الحدود المكانية :1

 0202-أفريل  02إلى  مارس 5 ب/الحدود الزمنية :
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 المنهج المتبع و الأدوات المستخدمة: –سابعا 

الدنهج الدستخدم في دراستنا : ىو الدنهج الوصفي التحليلي الذي يتلاءم مع طبيعة الدوضوع الددروس، و مع مشكلة 

الدوضوع، و بما أن ىدف الدراسة ىو الوقوف على العلاقة بين التدقيق الاجتماعي و تحسين الأداء الوظيفي ، و 

بالتالي ىذا الدنهج ىو الدنهج الأمثل لذذا النوع من  الدراسة، حيث يقوم بتحليل و تفسير الظاىرة من خلال تحديد 

أيضا تحليل البيانات و قياسها و تفسيرىا و التوصل إلى خصائصها و أبعادىا و توصيف العلاقات بينها، و يشمل 

 وصف دقيق للظاىرة و نتائجها .

 صعوبات الدراسة :-ثامنا 

  صعوبة الترجمة و قلة الدراسات السابقة للموضوع . 

  صعوبة استخدام برنامجspss 

  عدم توفر الكتب في الدكتبة في ىذا الدوضوع 

 : هيكل الدراسة –تاسعا 

إشكالية البحث قسم البحث إلى ثلاث فصول منها فصلين نظريين و فصل تطبيقي خصص لدراسة الحالة و لدعالجة 

 قسمت الفصول كما يلي :

مباحث، حيث تناولنا في الدبحث الأول ماىية التدقيق  3الفصل الأول الخاص بالتدقيق الاجتماعي حيث قسم إلى 

طبيق التدقيق الاجتماعي في الدؤسسات ، و أخيرا الدبحث الثالث الاجتماعي ، أما الدبحث الثاني فقد خصص لواقع ت

 فقد عالج تدقيق الأنشطة الاجتماعية .
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  ح

الفصل الثاني : الأداء الوظيفي و مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسينو، فقد تناول الدبحث الأول عموميات 

ل تقييم الأداء الوظيفي ، و الدبحث الثالث فقد حول الأداء الوظيفي ، أما الدبحث الثاني فقد عالج عموميات حو 

 تناول العلاقة بين الأداء الوظيفي و التدقيق الاجتماعي .

مباحث ، الأول  3تم تخصيصو لدراسة الحالة فقسم إلى  –الفصل الثالث :كان بعنوان * الجانب التطبيقي للدراسة 

يكل التنظيمي ، و الدبحث الثاني فقد خصص تم التعرف على الدؤسسة لزل الدراسة من نشأة و مفهوم و الذ

 للاجراءات الدنهجية للبحث ، أما الدبحث الثالث قد خصص لتحليل نتائج الدراسة و مناقشتها.

 /الدراسات السابقة :عاشرا 

  : دراسة سكاك مراد، التدقيق الاجتماعي كمنهج علمي تطبيقي و استراتيجي في تحسين الدراسة الأولى

 . البشرية ، تشمل الدراسة جميع الدؤسسات الاقتصادية الجزائريةأداء الدوارد 

الذدف الرئيسي من ىذه الدقالة ىو إبراز مدى أهمية التدقيق الاجتماعي كوسيلة تطبيقية إستراتيجية و علمية في 

دورا ىاما في تنمية و التحكم في لرال تسيير الدوارد البشرية ، من خلالذا استنتج أن مراجعة إدارة الدوارد البشرية تلعب 

تطوير أداء الدوارد البشرية كما تساىم في وضع الخطط و البرامج و رسم الأىداف الإستراتيجية في ميدان تسيير الدوارد 

 البشرية .

 : دراسة زقيب خيرة ، دور التدقيق الاجتماعي في تحسين أداء إدارة الدوارد البشرية ، دراسة الدراسة الثانية

تطبيقية لمجموعة من الدؤسسات الاقتصادية في كل من ولاية غرداية و الجلفة ، الدراسة عبارة عن مذكرة ماجستير ، 

 ،  0204قسم علوم التسيير ، تخصص تدقيق و مراقبة التسيير ، جامعة غرداية ، 

عالجت الإشكالية التالية : ىل ىناك أثر في ضوء الاىتمام بالتدقيق الاجتماعي على تحسين أداء إدارة الدوارد البشرية 

. و قد توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج مفادىا أن التدقيق الاجتماعي يمكن تحقيقو من خلال توفير لرموعة 



 المقدمة العامة 

 

  

  خ

ىذه الدتطلبات و أن التدقيق الاجتماعي أصبح أىم وسيلة في يد  من الدتطلبات و يمكن لأي مؤسسة أن توفر

 الدؤسسة من اجل البقاء في بيئة دائمة التغير.

  : دراسة الزغود لزمد السايح ، دراسة بعنوان مراجعة إدارة الدوارد البشرية و دورىا في تحسين الدراسة الثالثة

 غرداية  –لجزائرية لصناعة الأنابيب أداء الدؤسسة الاقتصادية ، دراسة ميدانية للمؤسسة ا

 الذدف من الدراسة ىو لزاولة إبراز أهمية مراجعة وظيفة إدارة البشرية بالدؤسسة و كذا تأثيرىا في تحسين الأداء.       

إذ تم التوصل إلى أن مراجعة وظيفة الدوارد البشرية تعمل على اكتشاف نقاط القوة و الضعف لإدارة الدوارد        

بشرية كونها إدارة رقابية الأنشطة الدؤسسة و أن ظهور مثل ىذه الدراجعة كان نتيجة تطور الذي شهدتو مهنة الدراجعة ال

 و أن ىذه الدؤسسة تحاول اتخاذ إجراءات تحسين الأداء بناء على تقرير مراجع الدوارد البشرية .

 



جتتاعي               التدقيق الا                                   الفصل الأول                
                                           

 

 

1 

 

 

 

 الفصل الأول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

التدقٌق 
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 تمهيد:

من نتائج أبهرت ظهور التدقيق الاجتماعي كان ضرورة عن التطور الذي حققو التدقيق في المجال الدالي و المحاسبي و 
الباحثتُ و الدهنيتُ لشا جعلهم يفكرون في تكثيف البحث الدائم و الدستً لإدخال تقنياتو في المجال الاجتماعي ، ىذا 
المجال الذي كما نعرف بأنو أحد الوسائل الذامة في تشخيص الوضعية الاجتماعية للمؤسسات و ذلك من خلبل 

عن مواطن الضعف و القوة و مقارنتها بدعايتَ لزددة و ذلك من  شخص مستقل و لزايد ولزتًف يقوم بالكشف
                                                                     ات في شكل تقارير مصدرة من قبلو خلبل توجيه

ي، متطلبات و لذذا سنستعرض في ىذا الفصل و في مبحثو الأول إلى ماىية التدقيق الاجتماعي، تطوره التاريخ    
أىداف التدقيق الاجتماعي و أىم الخصائص التي يتميز بها ،و سنتطرق في الدبحث الثاني إلى لرالات تدخل التدقيق 

الدراحل التي يقوم بها الددقق و الدعايتَ و الأدوات  أىمأما الدبحث الثالث إلى  .الاجتماعي و لستلف استخداماتو 
                                                                                                              . .الدتبعة
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  ماهية التدقيق الاجتماعي :الأولالمبحث 
الاجتماعي  تعريف التدقيق الأول:المطلب   

تعريف التدقيق  الأول:الفرع   
 للتدقيق نذكر منها:ىناك عدة تعاريف 

التدقيق ىو عملية منظمة تعتمد على الدوضوعية بتجميع و تقييم الأدلة الدتعلقة بنتائج العمليات و الأحداث  -
 الاقتصادية للمؤسسة و ذلك للتحقق من مدى تطابق تلك النتائج مع الدعايتَ الدوضوعة و الدقبولة قبولا عاما 

 1و توصيل النتائج للؤطراف الدعنية.
بناء  : اختبار فتٍ إنهاعملية التدقيق على   BONNAULTET GERMONDفقد عرف  -

معلل على نوعية و مصداقية الدعلومات الدالية  رأي إعطاءمن طرف مهتٍ مؤىل و مستقل ،  بغية  بأسلوب
 ىذه الدعلومات في كل الظروف ، و على إعدادالدقدمة من طرف الدؤسسة ، و على مدى احتًام الواجبات في 

مدى احتًام القواعد و القوانتُ و الدبادئ المحاسبية الدعمول بها في الصورة الصادقة على الدوجودات و في الوضعية 
 2الدالية و نتائج الدؤسسة .

مؤسسة بغض  لأيالبيانات الدالية من قبل شخص مستقل و لزايد  أوكما يعرف على انو:  فحص الدعلومات  -
 3القانوني. النظر عن ىدفها وحجمها و شكلها

                                     ويشمل التدقيق ثلبث مراحل تتمثل في :    

                                                                 
حول حوكمة الشركات كآلية للحد من الفساد الإداري و الآلي،  دور التدقيق الاجتماعي في دعم حوكمة الشركات، الدلتقى الوطتٍ احمد قايد نور الدين،1

 07، ص2012ماي  07و 06،  بسكرة ، يوميي جامعة لزمد خيضر

, كلية العلوم الاقتصادية التجارية و علوم التسيتَ، جامعة أبو بكر  يعقوب ولد الشيخ لزمد، التدقيق المحاسبي في الدؤسسات العمومية، أطروحة دكتوراه2

 204، ص 2014تلمسان ، -بلقايد 

لوم الاقتصادية مراد سكاك، فارس ىباش  ، دور التدقيق الاجتماعي في اطار الحوكمة الدسؤولة اجتماعيا في ظل الانفتاح الخارجي ،ملتقى دولي ، كلية الع 3

 8، سطيف ، ص 21-20 وعلوم التسيتَ ، يوميي
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من صحة و سلبمة العمليات التي تم  للتأكدالبيانات و السجلبت المحاسبية  مراجعة: و يقصد بو الفحص -
 تسجيلها و برليلها و تبويبها .

 ، الدؤسسة أعمالللتعبتَ السليم لنتيجة  كأداةويقصد بو الحكم على صلبحية القوائم الدالية الختامية  التحقيق : -
 و على مدى بسثيل الدركز الدالي للوضعية الحقيقية للمؤسسة في فتًة زمنية لزددة . -
من اجل بلورة نتائج الفحص و التحقيق في شكل مناسب  الرأي لإبداءيقصد بو التقرير الدلخص النهائي التقرير: -

 خارجها . أوسواء كانت داخل الدؤسسة  الأطرافو متعارف عليو ، يقدم على 
 الفرع الثاني: تعريف التدقيق الاجتماعي 

"،"تدقيق تسيير الموارد الأفرادتدقيق عليو " أطلقعلى التدقيق الاجتماعي عدة تسميات ، فهناك من  أطلق    
تعدد  إلىاستعمالا ،اختلبف تسميات يرجعو البعض  الأكثرالذي يعد "التدقيق الاجتماعي "والبشرية "

الدفاىيم و الخصائص التي بسيز التدقيق الاجتماعي على  إلىيرجعو  الأخرالدصطلحات الخاصة بالوظيفة لكن البعض 
                  :4الدراجعة الاجتماعية  أوتدقيق باقي لرالات التدقيق و لشا يلي بعض التعاريف التي قدمت لدفهوم ال

للتسيتَ الاجتماعي للمؤسسة أواحتًافي و مستقل حول وضعية ما  رأي إعطاء إلىالتدقيق الاجتماعي يهدف   -  

تلك  إلىو استخراج الالضرافات الدمكنة من خلبل الدقارنة مع الدعايتَ المحددة بالاعتماد على طريقة عمل متشابهة  
                        5.الدستخدمة في التدقيق الكلبسيكي و خاصة بالاعتماد على مفاىيم خاصة للعناصر الددققة 

الاجتماعي على انو ذلك التدقيق الدطبق في  التدقيق  2006عرف الدعهد الدولي للتدقيق الاجتماعي في سنة -
الدهتمة  الإطرافعات للمؤسسة ، و الروابط التي تربط بينها و بتُ العلبقات الفردية و الجما الأنشطة،التسيتَ و على 

 6الداخلية و الخارجية 

                                                                 
سكاك مراد، تدقيق الدسؤولية الاجتماعية  للمؤسسات ، لرلة العلوم الاقتصادية و علوم التسيتَ ، جامعة فرحات عباس سطيف، العدد 4

 208,ص11،2011
 159 جامعة فرحات عباس، سطيف، ص – أطروحة دكتوراهسكاك مراد، دور التدقيق الاجتماعي في بناء إستًاتيجية الدؤسسة، 5

160سكاك مراد ، مرجع سابق ، ص  6 
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حول مشاركة العنصر البشري في برقيق  أراء لإبداءعلى انو": عملية الفحص الاحتًافي  jean- marieتعريف  -
اللبزمة لتحستُ نوعية تسيتَ الدوارد  الدسطرة بالاعتماد على الدرجعيات الدتعلقة بالدوضوع و تقديم التوصيات الأىداف
 7البشرية ."

قرائن بصورة منتظمة لتقييم  أو أدلةعملية جمع  أوعلى انو عملية فحص منظمة  أيضاو يعرف التدقيق الاجتماعي 
 الإفصاحمن مدى كفاية و ملبئمة  التأكدالاجتماعية بهدف  الأنشطةالاجتماعي للمنشاة لشثلب في البرامج و  الأداء

الدنشاة لذذه  أداءوليتها الاجتماعية و مدى فعالية ؤ مس بتنفيذبتَ عن التزام الدنظمة في التقارير الاجتماعية في التع
    القرارات ابزاذالدعنية لدساعدتها في  للؤطرافليات في ضوء الدعايتَ الدعتمدة و الدقبولة ، ثم التقرير عن ذلك و الدسؤ 

 8و رسم السياسات . 

التدقيق الاجتماعي على انو تلك الوسيلة الدنهجية الصارمة للتشخيص الاستًاتيجي للوضعية  أيضاف نعر  أنيدكن 
 الاجتماعية للمنظمات التي يتبعها شخص مستقل للكشف على نقاط القوة و الضعف في شكل اختلبلات 

 ى التكيف مع التغتَات التي بردث لتحستُ فاعلية الدؤسسات و قدرتها عل أساسيةو الضرافات بالدقارنة مع مرجعيات 
 9بواسطة توصيات موضوعية مستمدة من معطيات حقيقة و صادقة .

 و تطور التدقيق الاجتماعي  نشأةالمطلب الثاني: 

 مصطلح التدقيق فهو قديم أما النشأةحديث  يعتبر  l’audit social مصطلح التدقيق الاجتماعي أوفكرة  إن

 القديدة.الحضارة الدصرية و اليونانية  إلىاستعمالاتو  أولىو تعود  

 و تصدير القمح و مبالغ المحصول باستتَادحيث كان ىناك مراقبون يقومون بدراجعة صحة الحسابات الخاصة 

  الدصرية.و الضرائب في الحضارة  

                                                                 
ماستً،  بزصص تدقيق و مراقبة التسيتَ، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة،  باباي ىاجر، دور الدراجعة الاجتماعية في برستُ أداء الدوارد البشرية ، مذكرة7

 3، ص2012
، 1العدد  –سلبمية احمد فيصل خالد الحايك، التدقيق الاجتماعي الداخلي لرالاتو،لزدداتو، تطبيقو من قبل الددققتُ الداخليتُ، لرلة الجامعة الجزائرية الإ 8

    238، ص 2015،  الأردن 
،   2012قطاع غزة ، مذكرة ماجستتَ ، لزاسبة و بسويل ،  ياسمتُ حمدان كرم ، التدقيق الاجتماعي و البيئي من وجهة نظر مدققي الحسابات الاردنيتُ في9

  47ص 
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الخاصة  الأمريكيةالقوانتُ  نشأةمع  1930مصطلح التدقيق بالتطور تدريجيا و اقتًب من معناه الحالي سنة  اخذ
 10بعمليات البورصة.

باللغة  1975كتاب لو متخصص في لرال دراسة التدقيق الاجتماعي سنة   أولليظهر للوجود التدقيق الاجتماعي في 
. سنوات السبعينات  ىي السنوات   social responsability auditالالصليزية بعنوان إلىالفرنسية و ترجم 

كتابا عنوانو"عندما   François Dalleفرانسوا دال ألفجتماعي تطوره الكبتَ، حيث التي شهد فيها التدقيق الا
ة و التي طور نظام الدسؤولية الاجتماعيمن خلبلو مفهوم و ت أوضحتستيقظ الدؤسسة على الضمتَ الاجتماعي ". و 

 مع العلبقات ويناقش يفكر أن في الدؤسسة داخل الدستَ من تتطلب التي العملية" ىياعتبر أن الدسؤولية الاجتماعية 
 لتحقيق الاحتًام و السلوكي التصرف مع جنب إلى جنبا العام، الصالح يتعلق ما في دورىم وكذلك الدصلحة أصحاب

 .والعلبقات الأدوار ىذه
طرح تساؤلا حول توسيع   J.L Royيرو 1977و في سنة  J.M.Peretti  بريتيثم جاءت كتابات جون ماري 

التطور الاقتصادي و نمو الدنافسة بشكل ملف للبنتباه و التطور  إلىالاجتماعي  و بالنظر  الجانبمسؤولية الدنظمة في 
 كالأجورالصناعي و التكنولوجي برز بان حجم النفقات الدتولدة من الجانب الاجتماعي سواء كانت ظاىرية مباشرة  

 ت ............ الخ . و غتَ مباشرة كظهور بعض الظواىر كالتبذير و التبديد ، تكوين، تعويضامكافآت، 

 على سعر التكلفة الدضافة،ذلك على القيمة  تأثتَ......... الخ و مدى العمل.و التخريب و التغيب و دوران 

جعة لعملية التسيتَ للموارد الطرق العلمية للبحث عن الوسائل النا إلىلشا استلزم و اجبر الدسؤولتُ اللجوء  العائد.و  
 العامة للمؤسسة . الإستًاتيجيةالبشرية ضمن 

الدلتقيات الدنظمة  إجراءزاد الاىتمام بالتدقيق الاجتماعي خاصة من خلبل كثرة  1990خلبل سنوات التسعينات 
 رة لذلك ، كلما استدعت الضرو   إليومن طرف الدعاىد و الددارس و الجمعيات الدتخصصة و زاد لجوء الدؤسسات 

الجانب الاجتماعي يلعب دورا ىاما في برديد الاحتياجات  أصبحيضاىي التدقيق الدالي و المحاسبي و  أصبحو 
القانوني من طرف  للئشهادبزضع  بالأفرادفي فرنسا الوثائق و الجداول الخاصة  أصبحتللمؤسسة ، و  الإستًاتيجية

 11ىذه الوثائق الديزانية الاجتماعية.  أىمالددققتُ الاجتماعيتُ ومن 

                                                                 
                              لزمد حستٍ عبد الجليل صبحي ،  الاطار العلمي للمراجعة الاجتماعية ، رسالة دكتوراه ، جامعة القاىرة ، جمهورية مصر العربية .       10
 27، ص  1995، 
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 الإصلبحاتفي الجزائر بدء الاىتمام بالدوضوع من طرف بعض الباحثتُ و الدهنيتُ بداية سنوات خلبل فتًة  أما
الدولية من خلبل  الأسواقالوطنية على  الأسواقالاقتصادية ، مع ظهور ما يعرف باستقلبلية الدؤسسات و انفتاح 

فقد تزايدت البحوث  الأوروبيالدنظمة العالدية للتجارة و معاىدة الشراكة مع الابراد  إلى الانضماممفاوضات 
(التي تضم بعض ALGRHحول الدوضوع و ظهر ما يعرف بالجمعية الجزائرية للموارد البشرية ) الأكاديدية

التطبيقات الفعلية  أنزائري غتَ الدختصتُ الدهتمتُ بشؤون الدوارد البشرية و الجمعية الجزائرية للتدقيق الاجتماعي الج
 .12الدعايرة الدولية و من طرف مكاتب دولية و بدبالغ جد مكلفة  إطاربست فهي تتم في  إنتبقى قليلة و 

   الخصائص التي يجب توفرها في المدقق الاجتماعي  أهمالتدقيق الاجتماعي و  :  أهدافالمطلب الثالث

 13التدقيق الاجتماعي  أهداف:   الأولالفرع 

التنفيد الفعال لدهامهم بالدعلومات الخاصة بتحليل  أثناءمد الدستَين  إلىبصفة عامة يهدف التدقيق الاجتماعي 
 أوللمرونة  الأساسية،تقييم،و التوصيات الدتعلقة بنشاطات تسيتَ الدوارد البشرية و يضمن لذم التحكم في العناصر 

على العامل البشري  للتأثتَالدتمثلة في التكيف ، التدريب، و التوقعات ما يسمى بالتاءات الثلبث للمرونة اللبزمة 
 الدطروح ليس على مستوى مدى توفر الوسائل الدادية و التكنولوجية الدتطورة الأشكال أنداخل الدنظمة ، حيث 

 تعامل مع ىذه التكنولوجية الحديثة .تكون لذم معرفة لل أنالذين يجب  الأفرادو لكن في  

و الظروف التي وقعت بسببها و قياسها فهو  عمل برليلي  للؤحداثالفحص النقدي  إلىيهدف التدقيق الاجتماعي 
 شهادة بصحة و سلبمة القوائم و الدعلومات التي تقدمها الدؤسسة إعطاءقصتَ يتمثل في  الأمدبحت,و ىدفو في 

 الإستًاتيجيةالقرارات  لابزاذفهي تقديم الدعم  الأجلطويلة و متوسطة  كأىدافموضوعي حولذا ، و   رأي إبداءو  
 إليهاالدستقبلية للمؤسسة و بالتالي يصبح التدقيق كوسيلة من وسائل القيادة و الدنظمة تعتمد على النتائج التي يتوصل 

جانب العوامل الاقتصادية و الدالية ، فهو يساعد على رفع  إلى الأفرادالسياسات و الدناىج الدتعلقة بتسيتَ  إعدادفي 
 الشاملة للمؤسسة . إستًاتيجيةالاجتماعية مع  للؤىدافبتحقيق الاندماج  الأداءمستوى 

                                                                                                                                                                                                                 
 95-96الاجتماعي و دوره في برستُ أداء الدوارد البشرية, الطبعة الأولى, دار كنوز الدعرفة , عمان , صصالحي لزمد يزيد, التدقيق 11

 09أحمد قايد نور الدين، مرجع سبق ذكره، ص 12
العلوم الاقتصادية و علوم سكاك مراد ,التدقيق الاجتماعي كمنهج علمي تطبيقي و استًاتيجي في برستُ أداء الدوارد البشرية , مذكرة ماجستتَ  ,كلية 13

 4، ص 2001التسيتَ ,جامعة فرحات عباس ,سطيف  ، 
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 أداءرفع فاعلية  إلى الأخرالتدقيق في باقي المجالات ، التدقيق الاجتماعي يهدف ىو  أىدافبصفة عامة مثلو مثل 
دراسة الحالة الاجتماعية للمؤسسة لتحديد العقبات و العراقيل و الالضرافات باستعمال وسائل فعالة من خلبل  الأفراد

الحقيقية و تقديم الاقتًاحات للقضاء على الاختلبلات و الالضرافات و ىو يستجيب لعدة  الأسبابللبحث عن 
 14: أهمها أىداف

عملية الرقابة البعدية  أيو التحليل و التصديق كان التدقيق بدفهومو الكلبسيكي يخص عمليات الفحص   فإذا -
الدتًتبة عن  للآثارخاصة بالتحكم في التسيتَ التنبؤي و الدشاركة في الدراسات السابقة  أىدافتكون لو  أنيدكن 

 . ابزاذىاالتي تنوي الدنظمة  الإستًاتيجيةالقرارات 
كالتوظيف من خلبل   بالأفرادالخاصة  الأىدافالقيام بالدعاينة الدقيقة لتحصيل الدعلومات الصادقة حول لرال  -

 العادلة. الأجوررفع الروح الدعنوية بتحستُ ظروف العمل و  الدناسب،وضع الفرد الدناسب في الدكان 
ة نوعا ما و تكون ىناك متابعة دائمة تكون نتائجها مضمون الدسئولتُ إرادةكانت ىذه العملية نابعة من   إذا -

من اجل القضاء على الظواىر السلبية الدشخصة و برستُ  الإرادةلتنفيذ التوصيات و الحلول الدقدمة نظرا لتوفر 
 . الأفرادلدى  الإنتاجيةو  الأداءالظروف لرفع 

 كمية في لرالات نوعية .  أدواتباستعمال  للؤفرادتسيتَ عقلبني  -
 النتائج الصادقة . إلىللوصول  للؤسبابالتشخيص الدقيق  -
 في التكاليف الاجتماعية الدباشرة منها و الغتَ الدباشرة . الأمثلالتحكم  -
 في علبجها  التأخرلتفادي التعقيدات التي قد بردث من جراء  اربالأخطالسريع و في الوقت الدناسب التنبؤ  -
املتُ حيث بدجرد اطلبع الدفاوض على تقارير التدقيق يستعمل التدقيق الاجتماعي كذلك في الدفاوضات مع الدتع -

 نظرة عن الوضعية الاجتماعية للمؤسسة . أخذ بإمكانوالاجتماعي 
 الشركات.يستعمل كذلك خلبل عملية الاندماج بتُ  -
بدراسة  الأولوياتبالاعتماد على  الأىدافيستعمل من طرف طاقم جديد لدعرفة الحقائق للتمكن من برديد  -

 الالضرافات و النتائج الدتًتبة عن بعض القرارات الدتعلقة بالمجال الاجتماعي .

                                                                 
كلية العلوم الاجتماعية، جامعة   مذكرة  ماجيستً ،، لغواطي شريفة، التدقيق الاجتماعي كأداة تقييم الدوارد البشرية على مستوى مؤسسة صناعية خاصة 14

 44.، ص2013وىران، 
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فهو بالتالي يظهر كامتداد طبيعي و كمكمل ضروري للتدقيق الدالي و المحاسبي بالاندماج برت لواء عائلة 
 التدقيق.واحدة و ىي عائلة 

 ق الاجتماعي الخصائص التي يجب توفرها في المدق أهم:  نيالفرع الثا

تتوفر  أنليس ىناك تدقيقا اجتماعيا دون مدققتُ اجتماعيتُ و حتى نضمن لصاح عملية التدقيق لا بد من     
تكون ذاتية ، شخصية ، تكوينية و مهنية ، و ىي   أنلرموعة من الشروط لذؤلاء الددققتُ ، ىذه الخصائص يدكن 

 كما يلي :

  اللبتيتٍ  الدصدركلمة التدقيق ذات   أنو الاستماع : الإصغاءحسنAudit  الإصغاءو التي تعتٍ الاستماع و 
 الأموالالدكلفتُ بتسيتَ  إلىالتي كانت توكل للمدققتُ ىي الاستماع  الأولىسابقا فان الدهمة  رأينابالفعل و كما 

 يعتٍ : الإصغاءم و حسن على سلبمة و صحة حساباته الإشهاد ، و للئثباتالعمومية 
 مقاطعة الدتحدث و جعلو في وضعية حرجة ، حتى يتمكن من استخراج جزء كبتَ من الحقيقة . عدم -
 و عدم السهو و التفكتَ في الدشاكل و الدشاغل الخاصة . الآخرينيولوا اىتمام لحديث  أن -
 العمل على معرفة خط ستَ الحديث حتى يتمكنوا من الوقوف على النقاط الذامة . -
 معينة لشا يجعلهم يخطئون في تقديراتهم و يرجحون كفى فرضياتهم . لأحكاممسبقا  الإصغاءعدم توجيو  -
التي لا  الأشياءو البحث الجيد عن تعميق الدفاىيم الدتحصل عليها من الديدان و كشف  للآخرينالاحتًام  إظهار -

 تؤثر فيها .
 . الأفرادو  الإدارةالسرية الدتعلقة بالدعلومات الدتحصل عليها و كسب كل ثقة من  -
 15.  الأخرعلى  الأطرافالدوضوعية في معالجة الاختلبلات و الدشاكل و عدم ترجيح كفة احد  -
 : تفادي الذراء و الكذب و كل ما لا يفيد الددقق في الحصول على معلومات موثوقة ، أيالقدرة على الحكم 

 مسبقة في عملية التدقيق . أفكارتكون لو  أنو لا يجب على الددقق 
  تكون لديو القدرة على  أنالقياس الظواىر ، و كذا قوانينها ، و يجب  أدواتمعرفة  أية على التحليل: القدر

 التحليل بدقة .
 :تتوفر فيو ميزة التفكتَ بعمق ،  أنالسطحية ، بل يجب  بالأمورتكون لديو ميزة الفضول كي لا يهتم  أنالعمق

 لان لرال الاختصاص يفرض عليو ذلك .
                                                                 

15
 103سبق ذكره، ص.صالحي لزمد يزيد ،  مرجع  
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 : يستجيبون  الآخرينبالاتصال القدرة على توفتَ التسلية عن طريق الكلبم ، و القدرة على جعل  نعتٍالاتصال
 معو بطريقة ذكية 

 كون الددقق دقيق   إلى بالإضافةيكون الددقق مؤىلب لالصاز مهمة التدقيق الاجتماعي  أنو المصداقية : التأهيل 
 و يحتًم الحقائق .

 : القانون بها الددقق الاجتماعي و كذلك الددقق الدالي ىي ابرز معايتَ التدقيق و التي يلزم المسؤولية المهنية
 الاجتماعي ، التي يجرم الددقق بالتقصتَ فيها ، و حددت عقوبات على لسالفيها .

بدوجب قانون الشركات و قوانتُ ضريبة الدخل و السوق الدالي ، القوانتُ الخاصة بالبنوك و شركات التامتُ و غتَىا  "
باسهم الشركة التي  الاجتماعية ، مثل منعو من التعامبحق الددقق بتدقيق بعض القضايا  إلزامىو ما يعتٍ وجود  و

عن الدخالفات القانونية التي ترتكبها ، و مدى قدرتها على الاستمرار  الإفصاحو   أسرارىا إفشاء أوحساباتها  سيدقق
 16سنة كاملة من نهاية السنة الحالية ، و عدم مساعدة عميلو على التهرب من الضرائب "

الحياد و الدوضوعية ، حسن العمل الجماعي ، الفضول العلمي ، العقل التحليلي ، القدرة على :  إلى إضافةهذا 
  . الإقناع

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 

 50لغواطي شريفة، التدقيق الاجتماعي كأداة تقييم الدوارد البشرية على مستوى مؤسسة صناعية خاصة، مرجع سبق ذكره ،  ص 16 
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 تطبيق التدقيق الاجتماعي في المؤسسات  الثاني:المبحث 

 17الاجتماعي : مجالات تدخل التدقيق الأولالمطلب 

التي يتواجد  الأماكنلذلك يدكن القول بان لرال تدخلو ىو جميع  بالتوسع،يتميز لرال تطبيق التدقيق الاجتماعي   
 الدنظمة.بها الفرد داخل 

 ىي:لضددىا لدمارسة التشخيص الاجتماعي و  أنىناك ثلبثة مستويات يدكن 

  الإداري: المستوى الوظيفي أولا

     من خلبل التحصل على النتائج  الأخطارالذدف منو ىو تفادي  أيىنا التدقيق يخص التسيتَ الوظيفي اليومي ،
فحص الدعلومات الدتاحة عن طريق اختبار حيث يدس  الأجلو لتوصيات الفورية و العاجلة فهو تدقيق قصتَ 

ىو اعتماد التدقيق الاجتماعي على ما يسمى  إليو الإشارة مصداقيتها و طرق برليلها و مصادرىا ...الخ، و ما بذدر
 بالدعطيات الاجتماعية .

 ما يعرف بتدقيق الدطابقة . أوو التشريعات الدفروضة على الدؤسسة  للؤنظمة الإجراءاتكما يدرس مدى مطابقة 

الدعلومات و طرق الاتصال داخل الدؤسسة و مسك  إعلبنحيث يتدخل في عمليات انسياب الدعلومات و 
 . الإلزاميةالسجلبت 

      الإجرائيثانيا:مستوى التسيير 

 

يقع في الدنتصف ما بتُ التدقيق الوظيفي و التدقيق القيادي يلعب دور ىام في السهر على احتًام تطبيق      
في الددى الدتوسط و الطويل كما يسهر على  الإجراءاتفي لرال تسيتَ الدوارد البشرية و متابعة سياسات و  الإجراءات

 في .التدقيق الوظي إليهامدى تطبيق التوصيات التي يتوصل 

                                                                 
 12سكاك مراد ، فارس ىباش ، مرجع سبق ذكره ، ص  17
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الاجتماعية و مدى ملبءمتها  الإجراءاتو معرفة صحة تطبيق  التنفيذيقوم بدراقبة وضع البرامج الاجتماعية حيز      
 النتائج المحددة . إلىللوصول  الأفرادالدسطرة و درجة قدرة  الأىدافمع 

حركية و دينامكية لوظيفة تسيتَ الدوارد البشرية في برقيق  إعطاءعلى السهر من اجل  الإجرائييهدف التدقيق      
تدقيق الفعالية على الدؤسسة فهو حقا يشكل  أثارىاالدمكنة و تقييم  التأثتَاتالقيادة الدثلى من خلبل قياس 

 للمؤسسة .الاجتماعية 

 ثالثا: المستوى الاستراتيجي القيادي 

ال الاجتماعي و برديد البرامج الدتوسطة و طويلة الددى كما يسمح الدساهمة في وضع السياسات في المج إلىيهدف   
 18بالاندماج ضمن مراحل التخطيط العام للمؤسسة .

تقسيم علمي منهجي للتدريس ففي الواقع يبحث الددقق على  إلا، ما ىو  أعلبهالتقسيم الدبتُ  أن الإشارةبذدر     
 ت و الالضرافات الدمكنة لكل مستوى :ثلبث مستويات معا حتى يتمكن من برديد الاختلبلا
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رة العامة ، محمد نبٌل علامى ، حدود المسؤولٌة الاجتماعٌة :اطار فكري لمراجعة الأداء الاجتماعً لمنظمات الأعمال فً العالم النامً ، مجلة الأدا 

 .72، المملكة العربٌة السعودٌة ، ص  27العدد 
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  لتدقيقامستويات  ( :1-1)الجدول رقم 

 التحقيق و الفحص مستوى النشاط
  الأرقامالتحقق من  - الوظيفي     الإداري

 الدطابقة الشرعية  -
 الدوجودة  الإجراءاتمدى تطبيق  - تسيتَيال

 مع : الإجراءاتمدى تناسق  -
 السياسات 
  الإجراءاتباقي  
  الأىدافمع  الإجراءاتملبئمة  

 
 الأىدافتسطتَ  - الاستًاتيجي

  للؤىدافتناسق داخلي  -
 و كميتهم  الأفرادتنظيم و نوعية  -
 الأىدافمع  بالأفرادالخاصة  الأىداف إدماج -

الداخلية و الخارجية  الإمكانيات إلىالعامة بالنظر 
 للمؤسسة 

 

 Source : J .M Peretti, , éditions organisation , paris, 1987 P.25 

 19استخدامات التدقيق الاجتماعي الثاني: طلبمال
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 86, مرجع سبق ذكره ، ص  ٌاسمٌن حمدان كرم
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الدعايتَ  ألغتفي فقرتها الثالثة ، التي  2006نصت عليها لرموعة معايتَ الدعهد الدولي للتدقيق الاجتماعي لسنة 
 و هما : أساسيتُ، يدخل استعمال التدقيق الاجتماعي ضمن لرالتُ  2003و الدعدلة سنة 1993الخاصة بسنة 

 الاستخدامات ضمن مجال المعايرة . 1

يجب عند  أينعصر الدعايرة  إلىدخلت صناعات الدول الدتقدمة ضمن برولات عميقة من عصر السمعة و الثقة      
ما يدلكو الدنتوج من جودة و نشر الدعلومات الدتعلقة بو، ينعكس ذلك من خلبل نمو ما يعرف  إبرازعملية البيع 

    الإجراءاتضمان مدى احتًام الدؤسسة لبعض القواعد ، أي، إنتاجوفي  بضمانات الجودة و احتًام قواعد السلوك
نتوج يحتًم الخصائص الدتعارف ذلك الد أنو ىذا حتى تضمن من طرف ثالث مستقل  إنتاجهافي  الإدارةو طريقة 

 عليها دوليا .

 أو:"تدخل طرف ثالث يعطي ضمانات كتابية بان منتوج ،خدمة،نظام جودة أنهاالدعايرة يدكن تعريفها على     
 منظمة ما مطابقة للمتطلبات الخاصة "مثل:

 ".AFNORالجمعية الفرنسية للمعايرة "-

ايتَ خاصة بها وفقا للقواعد التي تضعها لنفسها من خلبل ما يعرف الدؤسسات: يدكن اعتبار الدؤسسات تصدر مع -
 مثلب . الأخلبقياتميثاق  أوبقواعد 

 تضع معايتَ خاصة بالمجال الاجتماعي . أنالعمل : التي يدكنها  أربابالنقابات العمالية و نقابات  -

الذين  الأفرادمتطلبات  بإتباعخارجية مستقلة تقوم  كأطرافالدعايرة يعتبرون   ايطار الددققتُ الاجتماعيتُ : في -
التي طلبت  الأطرافيشغلونهم حيث يدلكون مناىج عمل و استمارات خاصة ووثائق عمل معدة مسبقا من طرف 

 تلك الدعايرة مكيفة للمعايتَ الخاصة .

الدولية بناءا على تقارير  أوطنية الدختصة في منح شهادات الدعايرة الو  الإداريةالاشهادية : تلك الذيئات  الأجهزة -
بعد  أخرىالشهادات الدمنوحة مؤقتة لددة معينة مثلب ثلبثة سنوات و يتم الاستفادة منها مرة  أنالددققتُ ، علما 

الدعايتَ التي يعتمد عليو ىي معايتَ تتطور مع التغتَات التي بردث في لستلف المجالات  أنعمليات التدقيق كما 
 20، و التكنولوجية .داريةالإالاقتصادية ، 

                                                                 
20

لاجتماعً ، رسالة ماجستٌر فً العلوم الاقتصادٌة ، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و علوم التسٌٌر ، جامعة سطٌف ، سكاك مراد ، نحو نموذج للتدقٌق ا 

 227، ص 7002
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 خارج المعايرة  الاستخدامات. 2

التدقيق الداخلي و الخارجي و يكون بناءا  أنواعفي ىذا المجال يدكن القول بان التدقيق الاجتماعي يخص جميع      
 أوالخارجية مثل حالات شراء الدؤسسات  الأطرافبطلب من بعض  أوعلى طلب من ىيئات الدؤسسة نفسها 

 :التالية  الأنواعالاندماج بينها و وفق 

 الموارد البشرية  لإدارةالتدقيق الاجتماعي الدوري  -ا

الدوارد البشرية و لو عدة ركائز اثباتية بالنسبة  لإدارةالاجتماعية  السياساتىو التدقيق الاجتماعي بامتياز ، تدقيق 
 :أهمهاللمؤسسات 

في ظل توسعات نشاط الدؤسسات خاصة منها الشركات الدتعددة الجنسيات تكون الدديرية الدركزية للموارد البشرية  -
تطبيق  إلىفي حاجة لضمان تطبيق التشريعات الوطنية للوحدات حتى بالنسبة للمؤسسات الوطنية فهي في حاجة 

ريعات الاجتماعية و للبتفاقيات الجماعية للعمل ، تدقيق الدوارد البشرية لضمان معرفة مدى مطابقة الدؤسسة للتش
 و ىو التدقيق الاجتماعي للمطابقة .

من خلبل بزفيض  الإنتاجيةيبرىن على ضرورة التدقيق الاجتماعي و ىو البحث عن الربح و  أخرمضمون  -
 للفعالية.التكاليف الاجتماعية و ىو ما يعرف بالتدقيق الاجتماعي 

الشاملة للمؤسسة من  الإستًاتيجيةتسيتَ الدوارد البشرية و  إستًاتيجيةالدؤسسة في التنسيق بتُ  إرادة أنكما  -
يساىم في تطبيق ما يعرف بالتدقيق الاجتماعي  أنخلبل التنسيق بينها وبتُ باقي الاستًاتيجيات الوظيفية يدكن 

 الاستًاتيجي .
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يتضمن عناصر تتعلق بدستخدمي الدؤسسة مثل :الدعرفة جزء ىام من تقييم العناصر الدعنوية للمؤسسة  أنكما  -
     الدستخدم، نوعية الخدمات الدقدمة ، مهارات و الدستخدمتُ، الغيابات الإدارةالدكتسبة ، نوعية العلبقة بتُ 

 21العمل.و دوران 
 
 
 

 audit périodique de la GRHالتدقيق الدوري لتسيير الموارد البشرية  -ب

      ما يعرف ببرنامج التدخلبت مع  بإعداديعملون في بداية كل سنة  لأنهمالددققتُ الداخليتُ  الأحيانيقوم بو في غالب 
 الدخاطر الدمكنة و التي نذكر منها : أنواعالاخد بعتُ الاعتبار لجميع 

 التشريعات و الاتفاقيات  الأنظمةالدؤسسة للقواعد ،   إجراءاتالدتعلقة بعدم مطابقة سياسات و  الإخطار ،
 و عقوبات مالية كما قد تتعلق بسمعة الدؤسسة في السوق . إخطار إلىالسارية تؤدي 

  الفاعلة في  الأطرافالدتعلقة بالدوارد البشرية مع طموحات  الإجراءاتعدم تكيف السياسات ، القواعد ، و
ظهور  إلىيؤدي  أوالعام للمؤسسة  الأداءلى الشعور بحالات عدم الرضا لشا ينعكس سلبا ع إلىالدؤسسة تؤدي 

مثل دوران العمل ، التغيب ، عدم الجودة ، ارتفاع معدلات  أخطارالصراعات التنظيمية و الاحتجاجات و ظهور 
 حوادث العمل و النزاعات ... الخ 

  النوعية الدناسبة بعدم توفر القوى العاملة بالكمية و  أساساكما يجود خطر ىام و يستحق التقييم الذي يتعلق   
وجود  أيبالزيادة  آييكون في الابذاىتُ  أنو في الوقت الدناسب و ىو خطر يدس الكم و النوع كما يدكن 

الوحدات قد لصد عجز  بعض أووجود عجز في الدوارد البشرية الدتاحة في الدؤسسة ككل  أيبالنقصان  أوفائض 
 22لصد فائض يدكن استغلبلو في الوحدات التي تعاني العجز  الأخرو في البعض 

  Audit ponctuel de la GRH التدقيق المنتظم لتسيير الوارد البشرية  -ج

                                                                 
روابحً عبد الناصر , أهمٌة تقٌٌم المؤسسات الجزائرٌة , مجلة العلوم الاقتصادٌة و علوم التسٌٌر ,جامعة فرحات عباس سطٌف ، 21

  228، 221، ص الجزائر
22

 Jacques Igalens et Jean Marie Peretti, Audit social . Meilleurs Pratiques. Méthodes .Outils. 
Editions organisation,  Paris, France, 2008, p.31. 
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يتم برلرة مهمة التدقيق الاجتماعي مباشرة بعد ملبحظة الدشكل ، مثل ظهور معدل مرتفع لظاىرة  الأحيانفي بعض  
التي ينتج عنها حالات عدم  الآراءفي الكتلة الاجرية ، عمليات صبر  قاتلاانز التغيب ، عدد استقالات في تزايد ، 

تكوين غتَ لردية لا من الناحية  إجراءات،  الإدارة، طلبات نقابية تعتبر غتَ معقولة من طرف  الأفراداستياء لدى 
 بإدارةالسياسات الخاصة  أنالكمية و لا من ناحية الفعالية ، تدىور الوضعية الاجتماعية للمؤسسة كما يدكن اعتبار 

 الدوارد البشرية مكوناتها فعاليتها و تكلفتها و ليس سياسات الدوارد البشرية .

اىتمامات التدقيق  إنلى التدقيق الخارجي فتمثل ىذه الحالات المحددة على اعتبر كما يدكن الاعتماد غالبا ع  
من خلبل مهمات  إجراءكان ىذا لا يعتٍ انو لا يدكن   إنالداخلي يخص السياسات لاعتبارات تتعلق بالوقت و 

 داخلية.

 التدقيق الاجتماعي السابق لعمليات الاندماج و شراء المؤسسات  -د

تدقيق اجتماعي و ذلك من اجل  إجراءالاندماج بتُ الدؤسسات  أوقرارات الشراء  ابزاذوري قبل من الضر  أصبح  
تقييم الخصوم الاجتماعية كما تنص عليها الدعايتَ المحاسبية  إلىلستلفة ، فالدؤسسة التي تطلق العملية بحاجة  أىداف

العقود الاجتماعية، التكاليف الدرتبطة بدغادرة  الدتعلقة بعدم التطابق في ما يخص التنظيمات و الأخطارالدولية و 
و الذياكل .   الأنظمة، برديد الدوارد البشرية الدفتاح و ذات الكفاءة العالية و دمج  الأجورالفريق الدستَ ، توحيد نظام 

 مثل :23كل ذلك يتم من خلبل طرح لرموعة من التساؤلات 

 الدؤسسة ؟ما ىي نقاط التشابو و الاختلبف الدهمة في ثقافة  -
 الدؤسسة ؟ أىدافما ىي الالضرافات الحرجة في سياسات ، تطبيقات و  -

 و الصعوبات التي تواجه المدقق الاجتماعي متطلبات التدقيق  :مطلب الثالثال

 الفرع الأول : متطلبات التدقيق الاجتماعي 

 التالية:تتلخص في النقاط  أنمتطلبات التدقيق الاجتماعية يدكن  إلىىذا الفرع  سوف نتطرق في   

 الأداء أىدافيهدف برقيق  التدقيق،الاجتماعية تقوم بها الدؤسسة لزل  الأنشطةضرورة توافر لرموعة من  -
 الاجتماعي بذاه العاملتُ و العملبء و الدلبك و المجتمع 

                                                                 
23 Jacques  Igalens et Peretti J-M ,2008,p37 
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قياس و توصيل البيانات الخاصة بالنشاط الاجتماعية  إلى أساساضرورة توافر نظام المحاسبة الاجتماعية يهدف  -
 للمؤسسة.

 الأداءالاجتماعي و نصوص تشريعية ملزمة للقياس و التقرير عن نتائج  الأداءضرورة توافر معايتَ لزددة لقياس  -
 الاجتماعي.

معايتَ متفق عليها حتمية وجود  إلى بالإضافةالاجتماعية  الأنشطةلقياس و تدقيق  إجراءاتوجود معايتَ و  أهمية -
 و كفاءتها . فعاليتهاللحكم على مدى  الأنشطةتقييم تلك  أساسهايدكن على 

الاجتماعي )العاملون و العملبء و الدلبك و المجتمع (  بالأداءذات العلبقة  الأطرافضرورة وجود اىتمام من قبل  -
  24 الاجتماعية.بحتمية التدقيق 

 الداخلي : الصعوبات التي تواجه المدقق 25الفرع الثاني 

 يدكن برديد أىم الصعوبات التي تواجو الددقق الداخلي بالاتي:

لا توجد معايتَ تدقيق لزددة للقيام بعملية التدقيق الاجتماعي ، بالاظافة إلى عدم وجود إفصاح كافي عن  .1
 البيانات الاجتماعية في القوائم الدالية الدنشورة للمنشات .

 ناعة الادارة العليا في الدنشات بأهمية التدقيق الاجتماعي .عدم ق .2
 عدم رغبة الادارة على إصدار تقارير منفصلة عن الأداء الاجتماعي . .3
 عدم الزامية التدقيق الاجتماعي ، و لا يوجد اتفاق واضح و لزدد حول ماىية و مضمون الدسؤولية الاجتماعية  .4

 

 

 

 

                                                                 
، كلية الاقتصاد و التجارة ، ليبيا ،  16راجعة الاجتماعية ، المجلة الجامعة ، العدد ميلبد رجب اشميلة ، ادراك و تطبيق الدراجع الخارجي في ليبيا لأسلوب الد24
  141ص
    ، بزصص لزاسبة بوقرة نبيل ، دور الددقق الداخلي في برستُ أداء الدؤسسة ، مذكرة ماستً أكاديدي كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيتَ 25
 2016و تدقيق ، الدسيلة ،  
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 المبحث الثالث : فحص الأنشطة الاجتماعية 

                                                                       مراحل التدقيق الاجتماعيالأول :المطلب 

 الدبينة في الدخطط الأتي:بسر عملية التدقيق بالدراحل التالية 

 ( مراحل التدقيق الاجتماعي1/1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مراد سكاك ،التدقيق الاجتماعي و دوره في بناء استًاتيجية الدؤسسة على  بالإعتماد  الدصدر : من إعداد الطالبتتُ
،151 

 تحديد الأنشطة التي تتعلق بمجالات الأداء الاجتماعي    

ً الخارجً،  ً البٌئ ً الداخلً، الأداء الاجتماع الأداء الاجتماع
 الأنشطة المتعلقة بالمنتج

-  

 فحص و مراجعة الأنشطة الاجتماعية

من أسالٌب الفحص : الشهادات و الإقرارات ، المعاٌنة 
 و الجرد الفعلً و استخدام قوائم الاستقصاء 

 

  

 إعداد تقرير التدقيق الاجتماعي 

ٌتضمن التقرٌر معلومات عن مجالات 
ً ، و ٌكون داخلٌا  النشاط الاجتماع

 وخارجٌا 
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 تنقسم تلك الأنشطة إلى:: 26تحديد الأنشطة التي تتعلق بمجالات الأداء الاجتماعي -
  َأنشطة تنتمي إلى لرال الأداء الاجتماعي الداخلي وتشمل ىذه الأنشطة: توفتَ خدمات الانتقال للعاملتُ، توفت

 حية، توفتَ الخدمات الاجتماعية و الرياضية للعمال ، تشغيل الدعوقتُ الرعاية الص
  الأنشطة التي تنتمي إلى لرالات الأداء الاجتماعي البيئي الخارجي و تشمل : حماية البيئة من أضرار الدختلفة

 بية لغتَ العاملتُ .النابذة عن الضوضاء و التلوث ، برستُ الشكل الجمالي للبيئة ، توفتَ برامج تدريبية و رعاية ط
  الأنشطة التي تنتمي إلى لرال الأداء الاجتماعي الدتعلقة بالدنتج و تشمل ما يلي : الرقابة على الدواصفات القياسية

للجودة ، وسائل تتعلق بضمان الأمان من أضرار الدنتج مثل تقييم الدنتج بطريقة تقلل من احتمال التعرض 
 ات تتعلق بالدنتج مثل تاريخ الإنتاج و الصلبحية و كيفية الاستعمال .للئصابة عند استخدامو توفتَ بيان

وىي استخدام الددقق لمجموعة من الأساليب التي تتلبءم مع : 27فحص  و مراجعة الأنشطة الاجتماعية  -
 الأنشطة الاجتماعية مثل الأساليب الذندسية و الكيميائية . و من أىم ىذه الأساليب ما يلي :

  الجرد الفعلي.الدعاينة و 
 . الدراجعة الدستندية و المحاسبية 
 .ٍالفحص الفت 
 .استخدام قوائم الاستقصاء 
  أسلوب الدقارنات بتُ الفتًة الحالية والفتًة السابقة 

    تكون النهاية الطبيعية لأية مهمة للتدقيق الاجتماعي بررير التقرير الشامل للعملية : 28إعداد التقرير النهائي -
 مو للئدارة أو لطالب عملية التدقيق .و يتم تسلي  

 يعطي التقرير الصورة الصادقة أو الواضحة عن الأداء الاجتماعي للمؤسسة ، حيث إن ىذا  التقرير يتضمن  
 معلومات عن لرالات النشاط الاجتماعي للمؤسسة سواء كان تقرير داخلي أو خارجي

 
 

                                                                 
، 56-13العامة ، ص  الإدارة،معهد 93، العدد  الإداري(،تدقيق الأداء الاجتماعي للمنشات في ضوء معايتَ الدراجعة الدولية الأمريكية ،لرلة 2003صادق الحستٍ )26

 .سلطنة عمان 
، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة ، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و علوم التسٌٌر ، جامعة سطٌف ، الجزائر  سكاك مراد ، لضو نموذج تطبيقي للتدقيق الاجتماعي 27

 207،ص 
28

 292-298احمد حلمً جمعة ، مرجع سابق  ص 
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 عن المسئولية الاجتماعية كما يوضحه الشكل التالي :وفيما يلي نموذج مقترح لتقرير مدقق الحسابات 

 ( تقرير عن المسؤولية الاجتماعية 1/2الشكل رقم )             
 

 تقرير عن المسؤولية الاجتماعية 
 ----------إلى /

لقد دققنا الدسؤولية الاجتماعية للشركة ، و التي تضمنت الدعلومات الدتعلقة              
الدسؤولية الاجتماعية الداخلية و الخارجية ، كما أنها تتضمن معلومات بدختلف لرالات 

عن التأثتَات الدوجبة و السالبة لأنشطة الشركة ، و أيضا يتمثل بتُ الأنشطة الدسببة 
 للتلوث و الضوضاء .

و قد بست عملية التدقيق وفقا للمعايتَ العامة للتدقيق أو معايتَ التدقيق الدولية، أو   
 ات المحلية، و حصلت على كل البيانات و الإيضاحات اللبزمة للتدقيق التشريع

 200، ص : احمد حلمي جمعة ، مرجع سبق ذكره المصدر            

 المطلب الثاني: معايير التدقيق الاجتماعي 

 ي ضمن لرموعة من الدعايتَ متفق عليها على النحو الأتي:ينبغي تنفيذ مهنة التدقيق الاجتماع

 معايتَ الدراجعة العامة المجموعة الأولى: 
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معيار التأىيل العلمي و العملي : يجب أن يكون الدراجع مؤىلب لالصاز الدراجعة الاجتماعية ، بالإضافة إلى  -1
 إمكانية أن يستعتُ الدراجع بخبتَ في الأمور الاجتماعية للعميل إذا لزم الأمر 

       بو أن يكون الدراجع لزايدا بتُ الإدارة من جهة و الدلبك و العاملتُ  معيار الحياد و الاستقلبلية: و يقصد -2
 و الدستهلكتُ و المجتمع من جهة أخرى.

معيار بذل العناية الدهنية اللبزمة ،و الدسؤولية الدهنية ، و يتمثل ىذا الدعيار في التحديد السليم لدوقف الدراجع بذاه  -3
 29ناية الكاملة أثناء عملية الدراجعة الاجتماعية .الدشاكل الاجتماعية ، و بذل الع

 : معايتَ العمل الديدانيالمجموعة الثانية : 

معيار التخطيط لدهمة التدقيق : من الدهم شمول التخطيط على قيام الددقق برسم خطة للتدقيق و يضمنها جزء  -1
لسصص لفحص النواحي و الدشاريع الاجتماعية للعميل : و مسك الدلفات الخاصة بالتدقيق الاجتماعي ، و أن يعتبر 

داء الاجتماعي لعميلو و أن لا يرتكب الددقق أي من ضمن عناصر ضبط جودة عملية التدقيق قيام الددقق بفحص الأ
لسالفة مهنية للبشتًاطات و الالتزامات الاجتماعية للمدقق ، على أن تقدم جوائز و منح للمدقق الاكفا في التدقيق 

 الاجتماعي و الأقل في القضايا التي تثار ضده في اتهامات بالتقصتَ بتدقيق النواحي الاجتماعية لعميلو .

نظام الرقابة الداخلية: يشمل فحص الددقق فهم نظام الرقابة الداخلية مدى عنايتها بالتدقيق الاجتماعي،  فحص -2
و مدى قيام الددقق الداخلي بدهمة فحص نظام الرقابة الداخلية و شمولذا للمساهمات الاجتماعية للعميل، و ضرورة 

 التدقيق الاجتماعي.تدريب الددقق الدالي و إكسابو الدهارات اللبزمة لدمارسة 

الإثبات: من الضروري للمدقق جمع وسائل  الإثبات الدناسبة و الكافية لتصبح أساسا للرأي الذي سيبديو الددقق  -3
الخارجي حول النشاط الاجتماعي للمنشأة و ستكون وسائل الإثبات كثتَة لكثرة الجهات التي يدكن الحصول منها 

همتُ و الدستهلكتُ و الجمهور و الدلبك و المجتمع بصفة عامة و كثرة  إجراءات على وسائل إثبات مادية ،مثل الدسا
التدقيق التي يدكن تطبيقها و سيشمل ذلك  الدصادقات و التاييدات و الفحوص الجوىرية و التحليلية إلى جانب 

التزامو في عملو بالاشتًاطات  فحوص الالتزام التي تشمل التزام الدوظفتُ بالدهام الاجتماعية و التزام الددقق بفحصها و
 30القانونية الدنوطة بو ، و من أىم الإثباتات التي يقوم بها الددقق ما يلي :

                                                                 
 143صميلبد رجب أشميلة ، إدراك و تطبيق الدراجع الخارجي في ليبيا لأسلوب الدراجعة الاجتماعية ، مرجع سبق ذكره، 29
30

 220، دور التدقٌق فً بناء استراتٌجٌة المؤسسة ، مرجع سبق ذكره ، ص مراد سكاك 
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: يقوم الددقق بدلبحظة و معاينة حقيقة ظروف العمل من خلبل الزيارات الديدانية التي يقوم بها  الاثباث المادي 3/1
     للمصالح و الورشات للوقوف الدادي عليها مع مراعاة الدوضوعية في نقل الحقائق و الابتعاد عن الأشياء السطحية

 و التي ليس لذا علبقة بالدوضوع .
إثباتات ىامة في التدقيق نظرا لأنها تكون ملموسة و يدكن أن تأخذ الكثتَ من : و ىي  الاثبات المستندي3/2

 الأشكال مثل مستندات لزاسبية ، إجراءات مكتوبة ، تقارير و عروض حال مرسلة ، مذكرات ، مراسلبت ... الخ .
حاليل و الدقاربات :و ىي تلك الإثباتات التي تنتج من خلبل إجراء لستلف الحسابات و الت الاثبات التحليلي3/3

 التي يقوم بها الددقق .
الشهادات التي يتوصل اليها الددقق من خلبل اجراء لستلف الدقابلبت مع أفراد أخرين  :الإثبات التجريبي  3/4

 للبستدلال بارائهم  .

 معايتَ التقرير و الإفصاح المجموعة الثالثة : 

 فالددقق ملزم بتقديم تقرير عن فحصو للنشاط الاجتماعي للعميل ، ويجب أن يقدم لكل الدهتمتُ مثل الدساهمتُ   
و العاملتُ و العملبء  و المجتمع ، علبوة على برديد جهة واحدة لزددة مثل وزارة التنمية الاجتماعية أو ىيئة  

 31تتسلم ىذا التقرير الاجتماعي و تناقش الددقق في ذلكالأوراق الدالية أو جمعية مدققي الحسابات أو الدلبك ل

 المطلب الثالث: الأدوات المطبقة في التدقيق الاجتماعي

يستعمل الددقق الاجتماعي لرموعة من الأدوات أو الوسائل التي يستعملها الددققتُ بصفة عامة ، لكن بزصصو 
ها الخاصة ، حيث لا يدكن أن نقيم لرال ما بدون أن الخاص بإدارة الدورد البشري  تقوده إلى أن يتحكم في وسائل

 نعرف التقنيات الدستعملة في إدارتو . 

 توافق مرحلة جمع البيانات و الدعلومات حول الدشكلة لزل البحث التشخيص الأولي: /1

بزيارة ميدانية للمؤسسة الزيارة الديدانية للمؤسسة : للوقوف على الصورة الحقيقية للمؤسسة لا بد على الددقق أن يقوم 
ليقف بنفسو على العوامل الدادية الدؤثرة ، لان ما يدكن أن يحملو إلى مسامعو و الحقيقة الفعلية قد يكونان متناقضان  
لشا يلزمو التنقل إلى أماكن لشارسة الأعمال من إدارات و مكاتب ، ورشات العمل ، الدخازن ، قاعة الدطالعة ، قاعات 

 ت .التكوين إن وجد
                                                                 

22،ص7002العقدة وسعادة ،  مدى إدراك المدققٌن الأردنٌٌن لمفهوم التدقٌق الاجتماعً ، دراسة تحلٌلٌة  ، الأردن ،    
31
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للزيارة أهمية كبتَة لأنها تعتبر أحسن وسيلة و أفضل إطار مرجعي للمدقق في وضع برنامج التدخل و التعرف على 
 رشات ، الإنارة و الأمن .الو بعض الأخطار  و النقائص كالاكتظاظ داخل الدكاتب أو 

قائص و الدشاكل و الوقوف عليها كما أن خلبل ىذه الزيارات يتمكن الددقق من القيام بجمع الوثائق و تسجيل الن  
 32بنفسو. 

: تعتبر من الوسائل المحبذة لدى الددقق الاجتماعي ، حيث يلجأ إليها في اغلب 33الدقابلبت و المحادثات  
الأحيان ، لان التدقيق ىو عملية الاستماع و الإصغاء إلى لستلف أفراد الدنظمة  حيث بزتلف الدقابلبت و 

من التدقيق فنجد مقابلبت فردية ، مقابلبت اجتماعية ، مقابلبت للحصول على الدلبحظات باختلبف الذدف 
 معلومات دقيقة ولزددة أو آراء عامة .

الدقابلبت الجماعية تساعد الددقق على ربح الوقت خاصة إذا  تعلق الأمر بدجموعة متجانسة من الأفراد و تكون  
 ت الشكل الفردي وجها لوجو .آراءىم مكلة لبعضهم ، غتَ أن غالبا ما تتخذ الدقابلب

الدصادر الدكتوبة :يستعمل الددقق السجلبت الدوجودة و الدتعلقة بتعداد الأفراد بالإضافة إلى الدلفات الفردية  
للموظفتُ و العمال ، القوائم العامة للعمال ، دفاتر الإجازات ، دفاتر حوادث العمل ، سجلبت الزوار ، فهي 

أو تدقيقات ألصزت سابقا أن  مات كما يدكن للمدقق الاعتماد على تقارير رقابةتشكل مصادر أساسية للمعلو 
 34ويدكن تلخيص مصادر الدعلومات الدكتوبة وفقا للجدول أدناه  :وجدت . 

 

 

 

 

 

                                                                 
32

 53لغواطي شريفة ، مرجع سبق ذكره ، ص  
33Jean-Marrie Perreti & Jacques  Igalens ; Audit Social ; Editition d’organisation ; 2008 ,p.58 
 

 18ص مراد سكاك , التدقيق الاجتماعي كمنهج علمي تطبيقي و استًاتيجي في برستُ أداء الدوارد البشرية , مرجع سبق ذكره ،  34
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 (: مصادر المعلومات في التدقيق الاجتماعي 1/2رقم  ) الجدول
 مصادرها  الوثائق المطلع عليها  مجالات البحث 

 التوظيف-1
 عدد الأفراد -
 هيكل توزيع الأفراد -
 الأجور -2

 المكافآت و العلاوات - -
 المصاريف الاجتماعية  -
 دعم المتمدرسين  -

 ظروف العمل -3
 التغيب -
 اتصال و مشاركة -

 التكوين -4
 التأمين و السلامة المهنية -5
 مزايا المرأة العاملة  -6

 

 قوائم الأفراد -
 سجلات الأفراد  -
 قوائم مقدمة إلى السلطة الوصية  -

 

قوائم الأجور المقدمة للضمان  -
 الاجتماعي 

 كشوف فردية للأجور  -
 كشوف التنقيط  -
 مكافآت للأولاد الذين يدرسون  -

 

 الحوادث المهنية -
 الأمراض المهنية -
 محاضر وتقارير  -
 محاضرات -
 تكوين خارجي/ميزانية التكوين  -
 التامين عن التقاعد -
 التأمين الصحي -
 إجازات الولادة -
 ساعات الأمومة -

 مصلحة الأفراد 
 
 

 مصلحة الميزانية
 

 مصلحة الأفراد و الميزانية 
 مصلحة الشؤون الاجتماعية 
 مصلحة الشؤون الاجتماعية

 سجلات الأفراد
 مديرية الأفراد 
 مصلحة الأفراد

 
 مصلحة الأفراد 

 

  113الدصدر:من اعداد الطالبتتُ بالاعتماد على )صالحي لزمد يزيد ( مرجع سبق ذكره ، ص 

تعتبر خطوة برليل الدعلومات المجمعة من أىم الخطوات و برظى بأهمية قصوى لأنها  وسائل تحليل المعلومات :/2
      ات و الأدوات كالأشكال تعكس إمكانيات الددقق على التحليل و التًكيب ، و تعتمد على لرموعة من التقني

 و الرسومات البيانية ، الدؤشرات و الدرجعيات  ... الخ 
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: يعتبر ىذا النوع من التحاليل من ابسطها و الددقق من خلبلذا يتمكن من اخذ نظرة شاملة الأشكال البيانية2-1
 . 35التنظيمية  ... الخعن تطور الظواىر من خلبل الأىرامات الخاصة بالأعمار و الجنس ، الذياكل 

 

    التحليل  باستعمال الهيكل التنظيمي   2-1-1  

يعكس الذيكل التنظيمي التنظيم الداخلي للمؤسسة ، تسلسل الوظائف و توزيع السلطات و الصلبحيات و من 
ديد عدد خلبلو يتمكن الددقق من برليل نسب التأطتَ و ملبئمة الأعمال و التقسيم على حسب الدصالح إذ يدكن بر

 36الرؤساء و الإطارات و أعوان التحكم .

 و تأخذ الذياكل التنظيمية على الشكل الذرمي الدبتُ في الشكل الدوالي :

 (  نموذج لهيكل تنظيمي1/3شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 124الطالبتتُ بالاعتماد على صالحي لزمد يزيد ، التدقيق الاجتماعي ودوره في برستُ أداء الدوارد البشرية , ص  إعدادالدصدر : من 

                                                                 
 267-181صمراد سكاك، دور التدقيق في بناء إستًاتيجية الدنظمة ، مرجع ذكر سابقا ،  35
 123 ص، مرجع سبق ذكره ، صالحي لزمد يزيد ، التدقيق الاجتماعي ودوره في برستُ أداء الدوارد البشرية  36

 المدير

 المحاسبة التسويق  الموارد البشرية مراقبة التسيير  نائب المدير 

طوير المناهجت التكوين التوظيف المخبر  الميزانية المالية  

 ورشة ورشة ورشة
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أشكال بيانية حول المجتمع أو العينة و ذلك على حسب سن الأفراد و على حسب : هرم الأعمار   2 -1- 2
 الأصناف الدهنية ..الخ .

 

 

 المرجعياتالمؤشرات و   2-2

يوجد لدى الددققتُ الاجتماعيتُ عدد كبتَ من الدؤشرات ، كل منها يستعمل حسب 37:المؤشرات  2-2-1
بالظواىر ، لذلك كان من الضروري فهم طبيعة و شروط عمل الدؤشرات لاعطاءىا الظروف و الأىداف الخاصة 
 التفاستَ اللبئقة و الصحيحة .

 و تستعمل الدؤشرات في جميع ميادين تسيتَ الدوارد البشرية و بزص المجالات التالية، 

 *الخصائص العامة للمؤسسة كالأقدمية، التوزيع على حسب الجنس و السن...الخ

 التوظيف: حركة الأفراد و تطورىم، الوظائف الدتاحة... الخ .* 

 .* الأجور: الدبلغ الإجمالي للؤجور، العلبوات...الخ

  .*التكوين و التًقية: ميزانية التكوين، نوعية البرامج...الخ

 .*التصرفات و الحفز: التغيب، حوادث العمل، نوعية الاتصال

 38 المرجعيات و المعايير 2-2-2

                 إن استعمال الدؤشرات لوحدىا لا يكفي، وبالتالي كان من اللبزم القيام بعمليات مقارنة مع الدعايتَ و الدرجعيات من 
 .أجل استخراج الالضرافات الدمكنة

                                                                 
37

 sylvie Guerrero. « Les outils de l’audit social, optimiser la gestion des ressources humaines, 
foction de l’entreprise Dunod .2008 , p108 

 245، ص 2006الله ، *التدقيق الداخلي بتُ النظرية و التطبيق * مؤسسة الوراق للنشر و التوزيع ، عمان ، الوردات ، خلف عبد  38
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 إن عملية البحث عن الالضرافات يعتبر قلب عمل الددقق لأن عملية الاستغلبل الأمثل و العقلبني بزضع لدبادئ
النجاعة و الفعالية لذلك كان من اللبزم برديد الدعايتَ والدرجعيات التي تستخرج أساسا من التشريعات، الاتفاقيات 

الدمارسات، التقنيات الدستعملة، أىداف الدؤسسة، النماذج النظرية لتسيتَ الدوارد البشرية ولإجراء الدقارنات يدكن 
    على الاعتماد

 .حديد المعاييرالمقاربة الخارجية في ت* 
 .القيمة القياسية للمؤشر مع نفس الدؤشر في مؤسسات لشاثلة  -
 .قيمة الدتوسط القطاعي أو السوقي  -
 .قيمة الدؤشر مقارنة مع الدؤسسات الرائدة من نفس القطاع  -

على ذلك  إن الاعتماد على الدقاربة الخارجية يستلزم شروط وقواعد متساوية في القياس لدى الدؤسسات و كمثال
ظاىرة التغيب لا يكون لذا معتٌ إذا كانت الأسباب الدأخوذة بعتُ الاعتبار ليست نفسها لدى الدؤسسات و كذا 

 . التغتَ في الذيكل الخاص بتوزيع الأفراد حسب ( السن و الجنس ، الدستوى التأىيلي الخ ) في كلتا الدؤسستتُ
 : اسا بتكوين مرجعيات خاصة بذات الدنظمةو تتعلق أس :الاعتماد على المقاربة الداخلية  *

 . قيمة الدؤشر للسنوات السابقة -
 .الالضرافات عن النتائج لعمليات بست خلبل سنوات ماضية -
                                           .نتائج التحقيقات الرائدة كتحليل العمل و عمليات خبرة و تدقيقات سابقة -

     39.والمحددة من طرف الدنظمةالإجراءات الدوضوعة 

 

 

 

 

 

 
                                                                 

39
 PICARD .D : la vielle sociale, Vuibert gestion   .paris 1991, P09. 
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 خلاصة 

النظرية للتدقيق الاجتماعي ، فتم التطرق إلى مفاىيم التدقيق لقد سلطنا الضوء من خلبل ىذا الفصل على الأدبيات 
الاجتماعي ، تطوره ، أىدافو ،لرالاتو ، مراحلو ، و متطلبات تدخل التدقيق الاجتماعي ، و يدكن تلخيص لأىم 

 النقاط و النتائج التي تم التوصل لذا من خلبل ىذا الفصل  كما يلي :

يعتبر التدقيق الاجتماعي من أحد أىم الدراجعات التي يقوم بها الددقق لتوفتَ البيانات اللبزمة للؤداء الاجتماعي -
 للموارد البشرية .

جانب معرفة مدى التقدم في تنفيذ يعمل التدقيق الاجتماعي على مقارنة الأداء الفعلي بدا ىو لسطط إلى -
       السياسات التي تعطيها القدرة على تصميم إستًاتيجية تسيتَىا و ذلك باستخدام لرموعة من الدعايتَ الأدوات

 و تقديم توصيات حول العمليات التي بست مراجعتها .

 ء.ت الدتعددة من عملية تقييم الأداأن التدقيق الاجتماعي منهج لتأكيد صحة الدعلومات الدتاحة لاستخداما -
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 تمهيد:

 و د  تت  ن  ىاا الاىتمام الثثتَ م  ال رااات تُالوظيفي القى اىتمام بصيع الباحثداء ان موضوع الأ     
و م  ىاا ابؼنطلق انتناول  في ىاا الفصل موضوع ي ، لتح ي  مفهومو، و رغم ذلك يبقى يعاني م  صعوبة التح 

ول الذ ماىية الاداء م  خلبل التعرف الذ ابؼفاىيم ابؼرتبطة بو  و العناصر انتطرق في ابؼبحث الأالاداء حيث 
ثم و، توانو و بؿ داتابؼؤثرة فيو، كالك أداء و العوامل ، كما اتو م  الواجب ذكر أىم النظريات ابؼفسرة للؤالمح دة لو

بالتعرف نلى مفهومو، طردو، و ابػطوات التي داء في ابؼبحث الثاني و ىو تقييم الأ ىمايتم التطرق الذ ابعاتب الأ
و أثر الأداء و للصعوبات التي تعتًض تقييم الأداء  جراءات برستُلابير بها، و كمبحث ثالث و أختَ تم بزصيصو 

 الت ديق الاجتماني نلى برستُ الأداء. 
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  .ة الاداء الوظيفييالمبحث الاول : ماى

 .و العناصر المحددة لو الاداء الوظيفي مفهومالمطلب الاول: 

  .تعريف الاداء الوظيفي:  1الفرع 

     يعرف الاداء الوظيفي باتو بؾمونة م  السلوكيات الادارية ذات العلبدة، و ابؼعبرة ن  فيام ابؼوظف باداء مهامو 
 و برمل مسؤولياتو

   تو التفانل بتُ السلوك و الابقاز، اتو بؾموع السلوك و النتائ  معا، و ىو ابزاذ السلوكنرفو "توماس غولبارت" با
 1و تتائجو او بؾمونة تتائ  معينة لسلوك شخص معتُ، او بؾمونة م  الاشخاص

ث  للفرد ان يببع متطلبات كما بيث  تعريف الاداء نلى اتو درجة برقيق و ابسام ابؼهام ابؼثوتة للوظيفة، بحيث بي
 ىاه الوظيفة

حسب "دورون و باروت"فان الاداء بيث  ان يبقى برت امثاتية البخص و لا يستخ م، و لث  لا يعتٍ بالضرورة 
تربصة فعلية بؼثاتتو، و الاداء الوظيفي ىو ابؼخرجات او الاى اف التي يسعى النظام لتحقيقها، اي اتو مفهوم يربط 

 2و بتُ الاى اف التي تسعى ىاه الاتبطة الذ برقيقها بتُ اوجو النباط

درجة برقيق و ابسام ابؼهام ابؼثوتة لوظيفة الفرد، و ىو يعثس الثيفية التي بوقق او يببع بها باتو  ;يعرف الاداء ايضا
 الفرد متطلبات الوظيفة 

م  خلبل ااتعراض ابؼفاىيم السابقة تستنت  ان الاداء الوظيفي بدفهومو العام ىو اتعثاس لثيفية ااتغلبل  
 3ابؼؤاسة بؼواردىا الببرية لتحقيق اى افها ابؼسطرة

                                                                 
 59، ص 3122نصمت اليم القرابة، "ابغثماتية في الاداء الوظيفي" دار جليس الزمان، الاردن،  1
جامعة  دراغو فاطمة، "نلبدة متطلبات التطوير التنظيمي  بالاداء"، ماكرة شهادة ماجيستتَ، بزصص نلم النفس و العمل، كلية العلوم الاجتمانية، 2

 81، ص 3127وىران، 
، جامعة بؿم  البريف ، جوان 2، الع د 3بلببلية ربيع، "برستُ الاداء الوظيفي م  منظور تونية بيئة العمل"، بؾلة البحوث الادتصادية و ابؼالية  3

3128 
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او ىو نبارة ن  بؿصلة و تتائ  جه  الفرد العامل و الاي ب وره يثون تتاجا ن  نوامل داخلية و اخرى خارجية، 
ة تتمثل في الااتع اد للعمل و اكتفاء العامل بجميع ابغاجات و ابؼتطلبات، اما العوامل ابػارجية تتمثل في فال اخلي

 1بؿيط العمل و العلبدات التي يقيمها العامل مع العمال الآخري 

 : عناصر الاداء الوظيفي  2الفرع 

  م  العوامل ابؼسابنة او ابؼسان ة في الاداء نن ما يتم وصف الاداء باتو النتائ  التي بوققها ابؼوظف، تتضح الثثتَ
 و م  ابرز ىاه العوامل ما يلي; 

 ابؼوظف; ما بيتلك م  معرفة و مهارات، و ديم تسان  نلة الرفع م  الاداء .2
 الوظيفة; ما تتصف بو م  متطلبات، و بر يات، و ما تق مو م  فرص نمل بفتعة، فيها بذ   .3

 الفرع الثالث: العوامل المؤثرة على الاداء الوظيفي 

 بيث  تلخيص العوامل المح دة للبداء الوظيفي في; 

 اولا: العوامل الذاتية

 2و تتمثل في ثلبثة نوامل ااااية ىي; ال افعية الق رات و الادراك

الفرد للبداء، فهاا ابعه  ال افعية; ان ابعه  ابؼباول م  طرف الفرد لاداء العمل بيثل حقيقة درجة دافعية  2-2
يعثس في الوادع درجة بضاس الفرد لاداء العمل، فثلما كثف الفرد جه ه كلما يعثس ىاا درجة دافعيتو 

 .لاداء العمل
 د رات الفرد و خبراتو السابقة; التي بر د درجة فعالية ابعه  ابؼباول  2-3
ادراك الفرد ل وره الوظيفي; يعتٍ تصوراتو و اتطباناتو ن  السلوك و الاتبطة التي يتثون منها نملو و ن   2-4

 .الثيفية التي ينبغي ان بيارس بها دوره في ابؼنظمة 

 
                                                                 

        محمد الصالح،  زدٌره خمار، "دور الثقافة التنظٌمبة فً تحسٌن الاداء الوظٌفً"، مجلة الدراسات المالٌة المحاسبٌة  1
 20، ص   2102، دٌسمبر2و الادارٌة، العدد 

شامً صلٌحة، "المناخ التنظٌمً و تاثٌره على الاداء الوظٌفً للعاملٌن"، مذكرة ماجٌستٌر، علوم اقتصادٌة، تخصص  2

 66، ص 2101تسٌٌر المنظمات، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس، 
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 1;العوامل الخارجيةثانيا :

 ظروف العمل ابؼادية; و تتمثل في مناخ العمل بابؼؤاسة ) النظافة، ابغرارة، الاضاءة، بصانات العمل( 

 العوامل الاجتمانية; ظروف العمل الاجتمانية كالعلبدات الربظية ، الااتبراف، بصانات العمل(

 ( العوامل المحددة في الاداء الوظيفي1-2)الشكل رقم 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

، ص 3114الااثن رية، ال ار ابعامعي، حس ، ادارة ابؼوارد الببرية، رؤية مستقبلية، بؿم  اوية ر ابؼص ر; 
323 

 

 

 
                                                                 

1
 201، ص 2112حسن، ادارة الموارد البشرٌة رؤٌة مستقبلٌة، الدار الجامعٌة، الاسكندرٌة،  محمد  اوٌةر 

 العوامل الخارجية

  الاضاءة 
  درجة الحرارة 
 التكنولوجيا المستعممة 

  التعميم 
  الاستشراف 
  جماعات العمل 

 التدريب 
  التصميم التنظيمي 

 العوامل الذاتية

  الدافعية 
  القدرات 
  الادراك 

 الاداء الوظيفي 
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 النظريات المفسرة للاداء الوظيفي المطلب الثاني : 

 .ىناك الع ي  م  النظريات ابؼفسرة للبداء في التنظيم، اشهرىا تظريات ابؼ راة الثلبايثية التقلي ية و السلوكية 

 اوائل القرن العبري  و اادت حتى اواخر الثلبثينات، بسثلت في انتبار   ; ظهرت فيالمدرسة الكلاسيكية
 الاتسان آلة و حضور ابعو ال بيقراطي، تضمنت الع ي  م  النظريات ابرزىا; 

 1تظرية الادارة العلمية;  -2

يع  ابؼهن س الامريثي فري ريك تايلور اول م  تادى بنظرية الادارة العلمية التي تبات في الولايات ابؼتح ة 
، ادتًتت ىاه النظرية تتيجة بؼلبحظاتو ابؼثثفة لاااليب العمل في ذلك 2:31-2:11الامريثية في الفتًة بتُ 

تية بابؼقارتة مع مابيث  اتتاجو ، فباشر في تطبيق الودت، اصبحت ل يو دنانة بان الاتتاجية الفعلية للعامل مت 
لاداء العمل، حيث ادام ن ة الاالوب العلمي في ورشة العمل، و كاتت ل يو الرغبة في ابهاد الطريقة ابؼثلى 

 درااات حول طرق اداء الانمال، و توصل في النهاية الذ اربع مبادىء بظاىا بابؼبادىء العلمية للعمل و ىي; 

 لف العمليات م  حيث ابغركات التي يتم ابقازىا و م  حيث الودت ابؼستغرق في ابقازىا درااة بـت       
 و بر ي  الطريقة ابؼثلى للبداء

 احلبل الطرق العلمية بؿل الطرق العبوائية في تقويم العمل 
  الاشرافتقسيم العمل بتُ العمال و ابؼ يري  ببثل نادل بحيث تتولذ الادارة مسؤولية التخطيط و       

 و يتولذ العمال مسؤولية التنفيا 
  التعاون بتُ العمال و الادارة نلى اااس الطرق العلمية، و ذلك لتحقيق اى اف تنظيمية. 

 

 

 

 

                                                                 
 21، ص 2112،  0حسٌن حرٌم : إدارة المنظمات منظور كلً ، دار حامد للنشر و التوزٌع ، ط1
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 نظرية المبادئ الادارية -3  

و يطلق نليها اام ) العملية الادارية ( ; تنسب ىاه النظرية إلذ الفرتسي ) ىنري فيول ( الاي كان مهن اا   
نمل بؼ ة ظويلة في اح  منجم الفحم بفرتسا و د  اعى إلذ تطوير تظرية نامة للبدارة ترتثز نلى اربعة نبر 

 ;  1ه ابؼبادئ ىيامب ءا نابؼيا . و ى

 .تقسيم العمل و التخصص  .2
 السلطة و ابؼسؤولية. .3
 الاتزام بالنظام . .4
 وح ة الامر. .5
 وح ة ابؽ ف و التوجيو. .6
 تق يم ابؼصالح العامة نلى ابؼصالح البخصية. .7
 مب أ ابؼثافأة و التعويض. .8
 ابؼركزية ) تركيز السلطة بي  الرؤااء ( .9
 ت رج السلطة)التسلسل( .:

 .التًتيب و التنظيم بؼوارد ابؼنظمة.21

 عاملة .. ابؼساواة في ابؼ22

 .الااتقرار الوظيفي .23

 .تبجيع ابؼبادرة.24

 .تنمية روح ابعمانة و التعاون.25

 

                                                                 
 66-66، ص 2112حسٌن عبد الحمٌد أحمد رشوان ، علم اجتماع التنظٌم ، مؤسسة شباب الجامعة  ، الاسكندرٌة ، 1
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 كما صنف فايول بؾمونة م  الوظائف الااااية للبدارة و ىي ; التخطيط ، التنظيم ، القيادة ،التنسيق          
 1الردابة .،

  القرارات ابؼتخاة م  أجل بلوغ أى اف التخطيط; أي رام طريق العمل القريبة و البعي ة ابؼ ة م  خلبل
 ابؼنظمة اتطلبدا م  ابؼوارد ابؼتاحة .

 .التنظيم ; أي بر ي  وتصنيف و ترتيب الأتبطة و ابؼهام داخل ابؼنظمة بدا بى م أى اف ابؼنظمة 
 . القيادة ; وىو الاتصال بالعاملتُ و ارشادىم بكو أى اف ابؼنظمة 
  ُللعاملتُ بدا بى م أى اف ابؼنظمة .ابؼهام التنسيق; و ىو الربط و التوفيق بت 
  الردابة ;أي متابعة أداء العاملتُ م  فتًة لأخرى و مقارتة أدائهم بالوجو ابؼطلوب م  أجل ت ارك النقص 

 و تقويم الأخطاء .
 :(1221-1664نظرية البيروقراطية *ماكس فيبر *)-3

تنسب ىاه النظرية لعالد الاجتماع ماكس فيبر إلذ اىتم ب رااة ابؼنظمات الثبتَة ابغجم ، و التي كاتت      
تنصف الثفاءة و تواجو الع ي  م  ابؼبثلبت التنظيمية و د  ادتًح بموذجا مثاليا للتنظيم أطلق نليو النموذج ابؼثالر 

يق اى اف ابؼنظمة ، لثوتو يعتم  نلى الرش  في ابزاد القرارات   للبتَودراطية و انتبره الأكثر كفاءة و ددة في برق
 2كما انتبر أن ابؼعرفة و ابؼق رة أاااا للتنظيم ب لا م  المحاباة و المحسوبية .

      فالبتَودراطية  ل يو تع  العمود الفقري لأي تنظيم اجتماني و جاءت ردا نلى الااتية و ابؼصالح البخصية   
لسل ابؽرمي الاداري و تظام ابغقوق و الواجبات ومب أ تقسيم العمل و الية العمل لثل نناصر و ىي بر د التس

و يعتبر فيبر بأن تطبيق البتَودراطية التنظيم ، و تتميز العلبدات فيها بالربظية بعي ة ن  الانتبارات البخصية ، 
 3يؤدي إلذ رفع مستويات الأداء في التنظيمات .

 ; 4*، ودسم السلطة في التنظيمات إلذ ثلبثة أدسام ىي  النموذج المثاليبفا جعلو يطلق نليها * 
 ; و تثون أاااا م  خلبل ابؼواصفات البخصية الفطرية . السلطة البطولية أو الكاريزماتية -

                                                                 
 487-483، ص 3116نمر وصفي نقيلي ، إدارة ابؼوارد الببرية ابؼعاصرة ، دار وائل ، نمان ، 1
 43-42، ص 3116، بتَوت  2مواى خليل ; الادارة ابؼعاصرة ابؼبادئ و الوظائف و ابؼماراة ، ابؼؤاسة ابعامعية لل رااات و النبر و التوزيع ، ط2
وتقويم *، بؾلة جامعة دمبق ، الع د الثالث و الرابع ، دبي ،  –النظرية التقلي ية ل رااة التنظيمات الاجتمانية ، نرض حستُ ص يق ; * الابذاىات 3

 442، ص 3122
، العدد السادس ، جامعة ،دراسة نظرٌة ، مجلة التغٌر الاجتماعً  -مرٌم أرفٌس :الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً المنظمة4

 296-292ص  ،2102بسكرة ، الجزائر ، 
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 ي  .و تستن  إلذ مركز الفرد في التنظيم الاجتماني بسبب العادات و التقال ;السلطة التقليدية  -
 و تستن  إلذ البثل البتَودراطي للتنظيم . ;السلطة القانونية الرشيدة  -

مع أن ىاه النظرية دامت بتًكيز الطة ابزاد القرار في فئة صغتَة نلى حساب الفئة الثبرى ، و أبنلت تأثتَ 
الالتزام بالبتَودراطية يءدي إلذ  المجتمع نلى التنظيم و بالتالر يع  تظاما ملقا لا يؤثر و يتأثر بالبيئة المحيطة ، كما أن

ابعمود و انتبار الواائل غايات ب ل الأى اف ابغقيقية ، كما أبنلت ابعاتب الاتساني للعامل ، و دضت نلى روح 
 ابؼبادرة و الابتثار .

 : لق  ركزت ابؼ راة الثلبايثية بدختلف تظرياتها و ابذاىاتها الفثرية نلى الرش  و العقلبتية المدرسة السلوكية
لتحقيق الثفاية الاتتاجية م  خلبل الاىتمام بتقسيم العمل و التخصص الوظيفي و التسلسل الرئااي و التنسيق 

   اد و ابعمانات في منظمات العمل و التأكي  نلى القواتتُ و الأتبطة ، الا انها أبنلت ابعاتب السلوكي للؤفر 
و د  جاءت أفثار و أراء تظريات ابؼ راة السلوكية كرد فعل بؼا جاءت بو ابؼ راة الثلبايثية حول العنصر 
الوظيفي و ما يتعلق بو م  أداء و تنظيم للعمل . فتًكز اىتمام منظري ابؼ راة السلوكية نلى درااة و برليل 

ابؼنظمة بااتخ ام ابؼنهجية العلمية به ف مسان ة ابؼ يري  نلى فهم ىاا السلوك  الوك الأفراد و ابعمانات في
 1ليثوتوا دادري  نلى تع يلو بدا بى م أى اف ابؼنظمة .

 ;ىاه ابؼ راة ركزت نلى بؾمونة م  النظريات أبنها    
في الاي حاول ىو و زملبؤه يعتبر ألتون مايو م  مؤاس حركة العلبدات الاتساتية و : نظرية العلاقات الانسانية 

ب اية الأمر اختبار فرضية حول العلبدات بتُ الظروف الفيزيقية للعمل و الأداء و بالتالر امثاتية تأثتَ ىاه الظروف 
 نلى اتتاجية العامل .

و بع  ذلك تطورت ىاه ال رااات لتبمل بصانات العمل م  حيث البناء و الروح ابؼعنوية و الابذاىات ، و القيم 
 2، ابؼعايتَ ، و ال افعية .

راء الفثر التنظيمي و ذلك بتوايع بؾالات اىتمامو أاهمت في اثو بيث  القول أن حركة العلبدات الاتساتية د  
 فأصبح ينظر إلذ ; 

 . التنظيم الربظي و غتَ الربظي و كيفية تفانلهما 

                                                                 
 26حسٌن حرٌم : مرجع سبق ذكره ، ص 1
2

 026-026، ص  2116رابح كعباش : علم اجتماع التنظٌم ، مخبر علم اجتماع الاتصال و التوجٌه ، الجزائر ، 
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 العمل . أثر ابعمانات غتَ الربظية و العلبدات التي تنبأ بينها داخل و خارج 
 .ابؼستويات التنظيمية العليا و ال تيا و نلبدات التفانل بينها 
 . ابغوافز ابؼادية و ابؼعنوية و تأثتَبنا ابؼتبادل و ابؼبتًك نلى اتتاجية العمل 

       م  ىا يتضح لنا أن كل ال رااات التي أجراىا * التون مايو* صاحب تظرية العلبدات الاتساتية ، د  أثبتت
كفاءة و أداء ابؼنظمات و برقيقها لأى افها ، فأي منظمة م  نل  أبنية العنصر الاتساني و تأثتَه و أك ت 

ابؼنظمات اواء اكاتت منظمة تعليمية أو اتتاجية أو بذارية تعتم  في برقيقها لأى افها نلى بؾمونة م  العناصر 
 الأاااية ىي 

 . بؾمونة الأفراد أو القوى الببرية العاملة 
  الادتصادية و التي تتمثل في ابؼواد ابػام والات و رؤوس ابؼال .ابؼوارد 
  (.بناء تنظيمي منااب )حسب طبيعة الأى اف 

  1العوامل البيئية المحيطة 
 2نظرية العاملين ىيرزبرج 

تظرية العاملتُ ، و ذلك لأنها تفتًض أن للفرد حاجات فطرية ، بهب اشبانها  :2:6ادتًح فري ريك ىتَزبرج انة 
 و ىاه ابغاجات بيث  تصنيفها نلى بؾمونتتُ بنا 

 :وتبمل )العوامل الصحية )الأساسيةوىي التي يسميها ىتَزبرج  المجموعة الأولى
 الااتقرار الوظيفي بدعتٌ البعور بااتمرارية العمل ون م الته ي بالفصل.  •
 ن الة تظم ابؼؤاسة.  •
 .ابؼنزلة ابؼناابة وىي تبمل ابؼركز الوظيفي والسلطات واانات العمل ومثان العمل المحتًم مثل ابؼثتب ابؼنااب  •
ل م  اجر وبفيزات مثل العلبجوالإجازات ووايلة ال خل ابؼاديالثافي وابؼميزات وتبمل بصيع ما يتقاضاه العام  •

 .ابؼواصلبت وغتَ ذلك
 الإشراف والااتية وتعتٍ وجود د ر م  التحثمالااتي في كيفية أداء العمل.  •
 العلبدات الاجتمانية ابعي ة في العمل.  •

                                                                 
، سلاطنٌة بلقاسم : العلاقات الانسانٌة فً المؤسسة ، مجلة العلوم الانسانٌة ، العدد الخامس ، جامعة محمد خٌضر ، بسكرة 1

 26-26، ص 2102فٌفري 
 .016-016، ص  0992مصطفى عشوي : اسس علم النفس الصناعً التنظٌمً ، المؤسسة الوطنٌة للكتاب ، الجزائر ، 2
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وابػ مات الأاااية لعمل وىي تعتٍ ظروف العمل ابؼناابة م  حيث واائل الأمان وتوفر أدوات العملا ظروف  •
 .للعاملتُ

 

حسب ىاه النظرية فإن ىاه العوامل ليست بؿفزات بلئن تقصها يعتبر نامل تثبيط ومص ر إحباط وبالعثس فإن 
 .. أي أنها أشياء لاب  م  تلبيتها ولثنها وح ىا غتَ كافية للتحفيزبؿفزا وليستوفتَىا بهعل العامل راضيا 

 

 :ومنها ) مجموعة الحوافز(ىي التي يسميها ىتَزبرج المجموعةالثانية 
 الاي يرضي اىتمامات العامل ود راتو. العمل ابؼثتَ أي العمل  •
 التق ير، أي التق ير م  الرؤااءوالزملبء  •
 فرص النمو أي البعور بوجود فرص للتًدي والتطور وزيادة ال خل  •
 .برملببؼسئوليات أي وجود فرص لتحمل مسئوليات وابزاذ درارات وديادةالآخري   •
 .الإبقازات وىي وجود بؾال لتحقيق إبقازات وبذاوز الأداء ابؼطلوب كما أوكيفا  •

بدعتٌ أن المجمونةالأولذ )العوامل الصحية( لا تؤدي إلذ برفز  تعتبر بؿفزة حسب ىاه النظرية.ىاه العوامل ىي التي 
 .لث  تقصها يؤدي إلذ ن م الرضا ن  العملؤما التحفيز فيأتي م  المجمونة الثاتيةو 

ابراىام ماالو تظريتو في ت رج ابغاجات ، و ااتن  في ىاه د م : نظرية تدرج الحاجات )ابراىام ماسلو ( -
و تتلخص النظرية نلى أن ىناك بؾمونة م  ابغاجات التي يبعر بها الفرد و تعمل كمحرك و دافع للسلوك 

 النظرية في ابػطوات التالية ;
الإتسان ىو كائ  يبعر باحتياج لأشياء معينة، وىاا الاحتياج يؤثر نلى الوكو، فابغاجات غتَ ابؼببعة  -1

تسبب توتراً ل ى الفرد، والفرد يود أن ينهي حالة التوتر م  خلبل بؾهود واعي منو للبحث ن  إشباع ابغاجة، 
والعثس فإن ابغاجة التي تم إشبانها لا بررك ولا  بؼببعة ىي حاجة مؤثرة نلى السلوك،وبالتالر فإن ابغاجة غتَ ا
 .ت فع السلوك الإتساني

تنظيم ابغاجات في ىرم يب أ بابغاجات الأاااية الأولية اللبزمة لبقاء ابعسم وتت رج في الم م  ابغاجات  -2
 .يعثس م ى أبنية ا, م ى إبغاح ىاه ابغاجات

في إشبانو للحاجات بالت ري  ب ءاً بابغاجات الأاااية الأولية )ابغاجات الفسيولوجية(، ثم  يتق م الفرد -3
، ثم حاجات التق ير وأختَاً حاجات الاجتمانيةيصع  البلد الإشباع بالاتتقال إلذ ابغاجة إلذ الأمان ثم ابغاجات 

 .برقيق الاات
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الفرد م  صعوبة بصة في إشبانها د  تؤدي إلذ إحباط إن ابغاجات غتَ ابؼببعة بؼ د طويلة، أو التي يعاني  -4
وتوتر حاد د  يسبب آلاماً تفسية، ويؤدي الأمر إلذ ن ي  م  الواائل ال افعية التي بسثل ردود أفعال بواول الفرد 

 1.م  خلببؽا أن بومي تفسو م  ىاا الإحباط
برت  2:65ود  رتبت ىاه ابغاجات إلذ بطسة أتواع و ذلك حسب التسلسل ابؽرمي الاي د مو ماالو انة 

 ;اام ىرم ابغاجات . و ىومبتُ في البثل التالر 
 ( : ىرم الحاجات  2-2الشكل رقم )

 

 

 

 
 

 

 

،  2ابؼص ر ; اهيلة بؿم  نباس ، ادارة ابؼوارد الببرية م خل ااتًاتيجي، دار وائل للنبر و التوزيع ، نمان ، ط 
 :27، ص 3114

اجات الفيزيولوجية في ادى  السلم و ىي نبارة ن  حاجات للفرد ، تقع  ابغ الحاجات الفيزيولوجية : .1
اجة للطعام و البراب و ابؼأوى و التخلص م  الألد أو بذنبو ، و تتمثل ىاه ابغاجات في مثان العمل في مثل ابغ
 2بالأجر و ظروف العمل الأاااية كالت فئة ، النظافة ، الاثاث و خ مات الاكل و غتَىا . مالاىتما

نن  برقق أدى  اشباع للحاجات الفيزيولوجية ، فان ابؼستوى الثاني ابؼتمثل في حاجات حاجات الأمان : .3
الأم  تأخ  وضعها في الاىية ك وافع للعمل ، و تتمثل ىاه ابغاجات في بؿاولة تامتُ حياة الفرد و بضايتو م  أي 

                                                                 
https://sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1453&SecID=40

1
 

 377، ص 4::2،  2ال ي  الأزىري ، الادارة و دور ابؼ يري  ; أااايات و الوكيات ، دار الفثر العربي ; القاىرة ، طبؿي 2

 

 الحاجات الفيزيولوجية 

 حاجات الامان

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات التقدير و الاحترام

 حاجات

 تحقيق الذات

https://sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1453&SecID=40
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خلبل أتظمة الأم   أخطار أو حوادث د  بر ق بحياتو . ففي بؾال العمل بيث  اشباع حاجات الأمان م 
الصناني و السلبمة ابؼهنية ، و ايضا م  خلبل ظروف نمل امنة و الزيادات في الأجور و مزايا العاملتُ ، و ايضا 

 1م  خلبل التامينات الاجتمانية و الرناية و اتظمة ابؼعاشاة .

ة أاااية , تظهر لو حيث يببع الفرد حاجاتو الفسيولوجية , وحاجات الأمان بصف:الحاجات الاجتماعية -3
ابغاجات الاجتمانية ك افع رئيسي يوجو الوكو وىاه ابغاجات الاجتمانية تتعلق برغبة الفرد في أن يبعر بالاتتماء 
للآخري  , وبقبول الآخري  لو وبالص ادة وابؼودة , في تفس الودت الاي يرغب أيضا أن يعطي ىو تفسو الص ادة 

د يري  أن يبعر أتو مطلوب و أن الآخري  بوتاجون إليو , ود  أثبتت البحوث وابؼودة للآخري  , وباختصار فالفر 
الطبية أن الطفل د  بيوت إذا لد بومل وي انب وبوتض  وىو صغتَ وليس بالضروره ان يثون ال نم جس يا فق  

  .2يثون نقليا او معنويا

تظهر ىاه ابغاجة م  خلبل رغبة الفرد في البعور بالابنية و ابؼثاتة البارزة في حاجات التقدير و الاحترام :  -5
السلم التنظيمي أو بتُ الادران ، و بق رتو نلى برمل ابؼسؤولية و التنفيا و الابقاز ، بالإضافة إلذ العمل نلى تنمية 

حتًام ذاتو و م  طرف المحيطتُ الااتت باكتساب مهارات و اضافة معلومات حيث يعزز ذلك ل ى الفرد البعور با
    .                                                                                                             3بو 

و د  انتبر ماالو أن ابغاجات الثلبث ابؼاكورةة انلبه م  ابغاجات الضرورية بغياة الاتسان ، بينما انتبر ابغاجة 
 4الاحتًام و تق ير الاات و احتًامها م  ابغاجات النفسية العليا نن  الاتسان العادي  إلذ

يصف ماالو بؾمونة م  ابغاجات أو ال وافع العليا التي لا يصل إليها الإتسان إلا  ;حاجات تحقيق الذات-6
بع  برقيق إشباع كاف بؼا يسبقها م  ابغاجات الأدى . وبرقيق الاات ىنا يبتَ إلذ حاجة الإتسان إلذ ااتخ ام  

إليو. وىاا التحقيق للاات  كل د راتو ومواىبو وبرقيق كل إمثاتاتو الثامنة وتنميتها إلذ أدصى م ى بيث  أن تصل
لا بهب أن يفهم في ح ود ابغاجة إلذ برقيق أدصى د رة أو مهارة أو بقاح بابؼعتٌ البخصي المح ود.. وإبما ىو 

                                                                 
، ابؼنظمات مق ود وىيبة ; التحفيز و دوره في تفعيل أداء الأفراد في ابؼنظمة ، ماكرة ماجستتَ في العلوم الادتصادية و نلوم تسيتَ ، بزصص تسيتَ 1

 .59-58، ص 3119س ، جامعة بومردا
2http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/320130 

 216مصطفى نبوي ، مرجع ابق ذكره ، ص 3
;، ماكرة دكتوراه ، كلية العلوم الاتساتية و الاجتمانية ، شريفة جنان ; نقود العمل و دورىا في اشباع حاجات خربهي ابعامعة حسب ىرم ماالو 4

 91، ص 3127بزصص نلم النفس ، جامعة بسثرة ، 
 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/320130
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يبمل برقيق حاجة الاات إلذ السعي بكو ديم وغايات نليا مثل الثبف ن  ابغقيقة.. وخلق ابعمال.. وبرقيق 
ىاه القيم والغايات بسثل في رأي ماالو حاجات أو دوافع أصيلة وكامنة في النظام.. وتأكي  الع ل.. الخ. مثل 

الإتسان ببثل طبيعي مثلها في ذلك مثل ابغاجات الأدى  إلذ الطعام.. والأمان.. وابغب.. والتق ير. ىي جزء لا 
سان إلذ مرتبة يتجزأ م  الإمثاتات الثامنة في البخصية الإتساتية والتي تلح م  أجل أن تتحقق لثي يصل الإت

 .1برقيق ذاتو والوفاء بثل دوافعها أو حاجاتها
 محددات الأداء الوظيفي المطلب الثاني: انواع و 

 الفرع الاول: انواع الاداء الوظيفي

 يعتبر الاداء كغتَه م  الظواىر التنظيمية بيث  تصنيفو و تقسيمو الذ اتواع كثتَة 

معيار التقسيم لالك فان توع الاداء يثون حسب التقسيم و م  بشة بيث  و بيث  تقييم اتواع الاداء بغرض اختيار 
 2تقسيم الاداء الذ اتواع حسب معيار  ابؼص ر  اضافة الذ معيار البمولية

 : وفقا بؽاا ابؼعيار بيث  تقسيم الاداء الذ تونتُ الت اء ال اخلي و الاداء ابػارجي: حسب معيار المصدر .1
 نلى ىاا النوع م  الاداء باداء الوح ة اي اتو تتاج ما بسلثو ابؼؤاسة م  ابؼوارد و يطلق : الاداء الداخلي

 : فهو ينت  اااس بفا يلي
 صنع القيمة مورد ااتًاتيجي دادر نلى  افراد ابؼؤاسة الاي بيث  انتبارىم ىو اداء: الاداء البشري      

 .و برقيق الافضلية التنافسية م  خلبل تسيتَ مهاراتهم
  في د رة ابؼؤاسة نلى ااتعمال ااتثمارىا ببثل فعال و يتمثل: التقنيالاداء. 
 و بيث  في فعالية تهيئة و ااتخ ام الواائل ابؼالية ابؼتاحة: الاداء المالي. 
 فابؼؤاااة لا تتسبب في ىو الاداء النات  ن  ابؼتغتَات التي بر ث في المحيط ابػارجي : الاداء الخارجي

بػارجي ىو الاي يول ه فهاا النوع بصفة نامة يظهر في النتائ  ابعي ة التي تتحصل نليها اح اثو  و لث  المحيط ا
ابؼنظمة كارتفاع اعر البيع و كل ىاه التغيتَات تنعثس نلى الاداء اواء بالابهاب او بالسلب و ىاا النوع م  

 .مية اي  بيث  ديااها و بر ي  اثرىاالاداء يفرض نلى ابؼنظمة برليل تتائجها و ىاا مهم اذا تعلق الامر بدتغتَات ك

                                                                 
1https://acofps.com/vb/58320.html 

 17-16، ص 3113الادتصاد، جامعة بسثرة، بي، " الاداء ابؼالر للمؤاسة، دياس و تقييم "، راالة ماجستتَ، معه  ينادل ن2

https://acofps.com/vb/58320.html
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و حسب ىاا ابؼعيار بيث  تقسيم الاداء الذ تونتُ بنا الاداء الثلي و الاداء : حسب معيار الشمولية .2
 : ابعزئي
 التي اابنت فيها بصيع العناصر و الوظائف او الاتظمة و ىو الاي يتجس  في الابقازات : الاداء الكلي

لا بيث  تسب ابقازىا الذ اي ننصر م  دون مسابنة بادي العناصر و في ىاا النوع الفرنية للمؤاسة لتحقيقها و 
 الربح  , الباملة كالااتمرارية و البموليةافها  م  الاداء بيث  ابغ يث ن  م ى و كيفيات بلوغ ابؼؤاسة اى

 .1كما ان الاداء للمنظمة في ابغقيقة ىو تتيجة تفانل اتظمتها الفرنية  ,و النمو
  ىو الاي يتحقق نلى مستوى الاتظمة الفرنية للمنظمة و ينقسم ب وره الذ ن ة اتواع : الجزئيالاداء

بزتلف باختلبف ابؼعيار ابؼعتم  لتقييم نناصر ابؼنظمة حيث بيث  ان ينقسم حسب ابؼعيار الوظيفي الذ اداء وظيفة 
 2.تسويقاداء وظيفة ال ,اداء وظيفة الاتتاج ,اداء وظيفة التثوي   ,الافراد

  داء الوظيفي الفرع الثاني: محددات الأ

الاداء ان الاداء الوظيفي ىو الاثر الصافي بعهود الفرد و التي تب ا بالق رات و ادراك ال ور و ابؼهام و يعتٍ ىاا ان 
ابؽام ىو اتتاج مودف معتُ بيث  النظر اليو نلى اتو تتاج العلبدة  ابؼت اخلة بتُ ابعه  و الق رات و ادراك ال ور 

 3.للفرد

 و بؽاا بق  ان بؿ دات الاداء تتوضح في;   

 ابعه  ابؼباول م  طرف الفرد. -
 الق رة التي يتمتع بها الفرد لاداء الوظيفة. -
 وظيفتو. م ى ادراكو بؼتطلبات -
يبتَ ابعه  الذ الطادة ابعسمية و العقلية التي يبابؽا الفرد لاداء مهمتو او وظيفتو و لالك للوصول الجهد:  -1

 الذ انلى مع لات نطائو في بؾال نملو.
 .تبتَ الق رات الذ ابػصائص البخصية للفرد التي يستخ مها لاداء وظيفتو او مهامو القدرات: -2

                                                                 
نلم اجتماع  دلروم اوا ، " تاثتَ الثقافة التنظيمية نلى الاداء الوظيفي للعاملتُ " ، ماكرة مااتً، كلية العلوم الاتساتية  و الاجتمانية ، بزصص 1

 51، ص 3128تنظيم و نمل، جامعة دابؼة، 
 67، ص 2:99اري  "، ال ار الغربية للثتاب، طرابلس، نمر بؿم  تومي الببيلي ، " نلم النفس الاد  2
3 321مرجع اابق ذكره، ص  راوية بؿم  حس ، 
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     و يعتٍ بو الابذاه الاي يعتق  الفرد اتو م  الضروري توجيو جهوده في العمل م  خلبلو ادراك الدور: -4
توى مرض م  الاداء لاب  م  وجود ح  ادى  م  الاتقان في كل مثون و البعور بابنيتو في ادائو و لتحقيق مس 

م  مثوتات الاداء بدعتٌ ان الافراد نن ما يبالون جهودا دائمة و يثون ل يهم د رات متفودة و لثنهم لا يفهمون 
فان ىاا  ، فبالرغم م  بال ابعه  الثبتَ في العملخري لآادوارىم فان ادائهم ل  يثون مقبولا م  وجهة تظر ال

العمل ل  يثون موجها في الطريق الصحيح و بنفس الطريق فان الفرد يعمل بجه  كبتَ و يفهم نملو و لث  تنقصو 
الق رات، فعادة ما يقيم مستوى ادائو كاداء منخفض  و ىناك احتمال اختَ و ىو ان الفرد د  يثون ل يو الق رات 

     ا كبتَا في العمل فيثون اداؤه  مثل ىاا الفرد ايضا منخفضااللبزمة و الفهم اللبزم لثنو كسول و لا يبال جه
 1م  مثوتات الاداء و ضعيف في مثون آخر. و بطبيعة ابغال، ان اداء الفرد د  يثون مرتفعا في مثون 

م  خلبل كل ىاا بيثننا القول ان بؿ دات الاداء الوظيفي ىي مزي  بتُ جه  الفرد ابؼباول لابقاز انمالو و ما 
 يتمتع بو م  مهارات، معلومات و خبرات و م ى ادراكو بؼا يقوم بو في ابؼنظمة التي ينتمي اليها.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                                 

 .612، المرجع السابق، ص راوٌة محمد حسن1
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 الأداء المبحث الثاني: تقييم 

تالت اىتمام نلماء تعتبر نملية تقييم الاداء جزء م  اجزاء نملية الادارة، اذ انها تع  م  التطبيقات  التي 
نلى ح  اواء ، و نلى اختلبف مقارباتو،  اى افو، و اتو يبقى م  الامور التي يبيع  الاجتماع، النفس و الادارة

 ااتخ امها في ابؼؤاسات خاصة  الثبرى منها

 المطلب الاول: مفاىيم عامة عن تقييم الاداء 

 يم انستعرض  في ىاا ابؼطلب تعاريف ن  نملية تقييم الاداء، و اىم ابػصائص الواجب توفرىا في نملية التقي

 الاداء  تقييم الفرع الاول: تعريف

 يعرف تقييم الاداء باتو تظام يتم م  خلبلو بك ي  م ى كفاءة اداء الفرد العامل لعملو

ابغصول نلى حقائق او بياتات بؿ دة م  شانها ان تسان  نلى برليل و فهم اداء العامل في  و يعرف كالك باتو;
 1في ابغاضر و ابؼستقبلفتًة زمنية بؿ دة للنهوض بانباء ابؼسؤوليات و الواجبات ابؼتعلقة بعملو 

 2ده للتق م كما بيث  ان تقول ان تقييم الاداء ىو دياس كفاءة الاداء لفرد ما و ابغثم نليو و ااتع ا

نرفها اتس نب  البااط نباس ; " ان تقييم الاداء ىو درااتهو برليل اداء العاملتُ لعملهم و ملبحظة تصرفاتهم 
اثناء العمل و ذلك للحثم نلى م ى بقاحهم، و ايضا نلى امثاتية النمو و التق م للفرد في ابؼستقيل و برملو 

 3بؼسؤوليات اكبر"

الوظيفي ; " بالعملية التي تتضم  الاجراءات ابؼنظمة لتقييم اداء  العاملتُ في انمابؽم كما يعرف تقييم الاداء 
 4ابغالية و بحث امثاتية تنميتها و تطويرىا في ابؼستقبل "

 

 
                                                                 

 65، ص نصمت اليم القرابة ، مرجع ابق ذكره 1
  3:5، ص 3114بؿم  اعي  اتور الطان، ادارة ابؼوارد الببرية، دار ابعامعة ابع ي ة للنبر، الااثن رية، 2
 :25ص  .3122، نمان، 2اتس نب  البااط نباس، ادارة ابؼوالرد الببرية، دار ابؼستَة للنبر و التوزيع، ط 3
 مقال  بلبيلة ربيع، برستُ الاداء الوظيفي م  منظور تونية بيئة العمل،4
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 1الفرع الثاني : اىمية و اىداف تقييم الأداء
 اىمية تقييم الاداء -1

تقوم ابؼنظمات بااتخ ام اتظمة لتقييم أداء العاملتُ فيها ، و ذلك لأن ىاه الأتظمة توفر معلومات مفي ة  
 للمنظمة ، و بالأخص الادارة ابؼسؤولة ن  الأفراد و ابؼوارد الببرية ، و تثم  ىاه الأبنية فيما يلي 

ة للفرد ، و ذلك في حالة احتياجها التعرف نلى الأنمال و ابؼهام ابػاصة التي بيث  أن تسن ىا ابؼنظم -2
 للقيام بهاه الأنمال و ابؼهام .

بر ي  امثاتية اوجو القصور في أداء الفرد و م ى احتياجو إلذ التطوير و التنمية و ذلك م  خلبل جهود  -3
 الت ريب .

 كما يسان  التقييم نلى التعرف ;              

  ابعهود ابؼباولة تتنااب مع تتائ  العمل .ابع وى ; حيث أن التقييم يوضح فيما اذا كاتت 
 . الفعالية ; حيث أن التقييم يوضح فيما اذا كاتت ابعهود ابؼباولة تم ابقازىا و ادارتها بالطريقة الصحيحة 
  التاثتَ ; حيث أن التقييم يوضح فيما اا كاتت انمابؽا حققت النتيجة ابؼرجوة منها و اح ثت التغيتَ ابؼتودع

 ع .منها في المجتم
 :اىداف تقييم الأداء  -3

يتضح م  خلبل ما ابق أن تقييم الاداء م  الأتبطة ابؼهمة التي بساراها ادارة ابؼوارد الببرية م  اجل برقيق 
 الأى اف التالية ;

م  بتُ الأى اف التي تسعى ادارة ابؼوارد الببرية برقيقها نلى مستوى ابؼنظمة 2الأىداف على مستوى المنظمة :  
 ما يلي ;

                                                                 
  ، اوريا:311نب  الوىاب بؿم  جتُ ، *تقييم الأداء في الادارات الصحية *، ماكرة دكتوراه ، بزصص إدارة صحية ، جامعة  اات كليماتتس ، 1

، ص  3118 بعجي اعادة ، *تقييم فانلية تظام تقييم أداء العاملتُ *، ماكرة ماجستتَ ، بزصص نلوم بذارية ، جامعة بؿم  بوضياف ، مسيلة .2
27 
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  ُبرستُ المحيط الاجتماني للعمل ; اذ تسان  نملية تقييم الاداء نلى توضيح اااليب التعايش في ابؼنظمة  و برست
     نلبدات العمل بها ، حيث بيث  القول أن تقييم الاداء ىي وايلة تنمية وزيادة الاتسجام و التًابط بتُ الافراد

 ابؼنظمات ذات الثقافة التقلي ية ابعام ة و السلطوية و البتَودراطية .و ابؼنظمة ، الأمر الاي يصعب برقيقو غاليا في 
 . توفتَ التوثيق ابؼلبئمة للقرارات الادارية و الأاباب التي بنيت نليها 
  ابؼسان ة في دياس الثفاءة الاتتاجية 
  للحثم نلى ددة ىاه تقييم برام  و ايااات ادارة ابؼوارد الببرية كون تتائ  العملية بيث  أن تستخ م كمؤشرات

 1السيااات .

 2الأىداف على مستوى المديرين :

 تطوير العلبدات ابعي ة مع العاملتُ و التقرب اليهم للتعرف نلى مباكلهم و الصعوبات التي تواجههم في العمل -أ

موضوني لأداء دفع ابؼ يري  إلذ تنمية مهاراتهم و امثاتاتهم الفثرية حتى بيثنهم التوصل الر تقييم اليم و  -ب
 تابعيهم .

فمواجهة ابؼ ير أو ابؼبرف للفرد العامل للحثم نلى ادائو لا تعتبر نملية اهلة و ابما نملية تتميز بطابع التح ي  
       الاي ي فع ابؼ يري  إلذ تنية مهاراتهم و امثاتاتهم الفثرية و تعزيز د راتهم الاب انية للوصول إلذ تقييم اليم 

تابعيهم ، و ىا ما ي فع بابذاه تطوير العلبدات ابعي ة مع العاملتُ و التقرب اليهم للتعرف نلى و وضوني لأداء 
 مباكلهم و صعوباتهم .

 3على مستوى الفرد العامل 

دفع العاملتُ إلذ العمل باجتهاد و ج ية و اخلبص حتى يتمثنوا م  ابغصول نلى احتًام و تق ير  - أ
 رؤاائهم .

 و بأن جهودىم ابؼباولة تؤخا بعتُ الانتبار .شعور العاملتُ بالع الة  - ب

                                                                 

3116توفيق بؿم  نبي  بؿس  ، ابذاىات ح يثة في التقييم و التميز في الأداء ، مصر ، زدازيق ، دار الفثر العربي ،  1 
 62 مرجع ابق ذكره ، صشامي صليحة ، 2

، 2، الع د 42العلمية ، بؾل  ردم نلي يوتس ميا و اخرون ، *دياس أثر الت ريب في أداء العاملتُ * بؾلة جامعة تبري  للبحوث و ال رااات  3
 .4، ص 3114
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تنمية الاحساس بروح ابؼسؤولية و ذلك يقع برت نملية التقييم و ىاا الأمر بهعلهم بهته ون اكثر في  - ت
 العمل .

     مقياس لأدائهم; دياس مستوى العاملتُ مقارتة بدعايتَ اخرى مرتبطة بتعريف الوظيفة ، ابؼهام ابؼستمرة  - ث
 ير د راتهم و مهاراتهم . و تسيتَ و تطو 

 داء المطلب الثاني : طرق تقييم الأ

تقييم الأداء في ابؼاضي كان يعتم  ب رجة كبتَة نلى ملبحظات الرئيس ابؼباشر و رأيو البخصي في بعض   
الصفات التي تتوفر بالعامل ، أي أن التقييم كان يركز نلى صفات البخص و خصائصو ، مثل د رتو نلى أداء 

، التعاون مع زملبء العمل و غتَىا م  الصفات , و مع مرور الزم  تطورت أااليب التقييم حيث أصبح العمل 
يركز نلى تتائ  أداء العاملتُ و ليس نلى العاملتُ بح  ذاتو . وفيما يلي انعرض بالتفصيل لبعض الطرق التقلي ية 

 و ابغ يثة في تقييم الأداء.

 الطرق التقليدية لتقييم الأداء  1-1

 2-طريقة الترتيب البسيط

تعتم  ىاه الطريقة نلى ترتيب العاملتُ تنازليا م  الأداء الأفضل إلذ الأداء الااوء ، حيث يقوم م ير القسم    
اءة و ادلهم ، بإن اد دائمة بأبظاء العاملتُ معو ، و يقوم بتًتيبهم تصان يا أو تنازليا ، انتمادا نلى أحسنهم كف

مثلب للؤحس  ، ثم يت رج حتى يصل نلى نهاية القائمة الاي بيثل الااوء.  وتع  ىاه  2وذلك بإنطاء ردم  
الطريقة غتَ موضونية لأنها تعتم  نلى ابغثم البخصي و ذلك لأنها ترتثز نلى نلبدة الفرد البخصية بابؼقيم، 

1ن ن د العاملتُ بال ائرة كبتَا بالإضافة إلذ صعوبة إتباع ىاه الطريقة نن ما يثو   

 3-طريقة المقارنة بين العاملين 

تعرف أحياتا بدقارتة أزواج م  العاملتُ، حيث يقوم الرئيس بدقارتة كل فرد مع بقية الأفراد في المجمونة، فمثلب كان 
م  ىو الأفضلىناك بطسة أفراد فاتو ايتم تقييم الفرد الأول مع الثاني و الثالث و ىثاا حتى يتم معرفة   

                                                                 
 371، ص  3125، دار وائل للنبر و التوزيع ،  3طبؿفوظ ابض  جودة ، إدارة ابؼوارد الببرية ، 1
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تنااب ىاه الطريقة المجمونات الصغتَة، حيث تزداد فعاليتها كلما دل ن د أنضاء المجمونة، وىاه الطريقة لا بز م 
1.ة لع م توافر أاس ابؼقارت أغراضا أخرى، مثل أغراض التًدية و النقل و الت ريب،  

طريقة التدرج البياني  -3  

أد مها، حيث يقاس أداء ابؼوظف ىنا وفق معايتَ بؿ دة او صفات معينة  تعتبر ىاه الطريقة م  ابسط الطرق و 
 مثل تونية الأداء، كمية الأداء،ابؼظهر، التعاون .....

ادل درجة في  (2)حيث بيثل الردم  (4) .........(2)أو  (6).........(2 )و بر د ال رجات نلى أااس  
 أنلى درجة . (4(أو) 6)التقييم ، و بيثل الردم 

بحيث يتم كتابة ابؼعايتَ ابؼراد تقييم أداء ابؼوظف م  خلببؽا في ج ول ، ووضع الأوزان بجاتب كل معيار ، و م  ثم 
.يتم ملئ ااتمارة لثل موظف   

مزايا ىذه الطريقة :   

o . تعتم  نلى ال دة في بر ي  الصفات و ابػصائص ابؼرتبطة بالأداء الفعال 
o و صغتَة ، وىي تلبءم دطاع ابػ مات لسهولة بر ي  الصفات .تستخ م في حالة وجود أن اد كبتَة أ 

 عيوب ىذه الطريقة :
o . م  الصعب نلى الفرد بر ي  كيفية تغيتَ الوكو للحصول نلى تقييم نال 
o . 2يتطلب ااتخ ام ىاا السلوك درجة نالية م  البعور بابؼسؤولية و ابغثم العادل م  دبل الرئيس ابؼباشر 
 
 
 
 
 

                                                                 
و تسيتَ بونطيط جلبل ال ي  ، الاتصال التنظيمي و نلبدتو بالأداء الوظيفي ، ماكرة ماجستتَ ، كلية العلوم الإتساتية ، بزصص السلوك التنظيمي  1

 1:-:9ص ، جامعة متنوري بؿمود، دسنطينة ، ابؼوارد الببرية

ً محمد ربابعة ، إدارة الموارد البشرٌة ، دار النشر و التوزٌع ، عم    92.90، ص 2112ان ، الاردن ، عل
2
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 ;يبتُ بموذج طريقة الت رج البياني و البثل التالر

 : نموذج لتقييم الأداء باستخدام طريقة التدرج البياني    (3-2)شكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 222صمحفوظ احمد جودة ، إدارة الموارد البشرٌة، مرجع سبق ذكره ، ابؼص ر ;

 

 .……………………………اام ابؼوظف  ………………………الادارة
ابؼرتب  .…………………اام ابؼقيم

………………………………….. 
 الوظيفة..……………………التاريخ 

………………………………….. 
 نادات العمل

 بصفة نامة يصل ىاا الفرد الذ العمل ;
 مبثرا للغاية 6 5 4 23متأخراللغاية 
 ينصرف ىاا الفرد م  العملبصفة نامة 
 متأخرا للغاية6 5 4 23مبثرا للغاية 
 ارنة العمل
 اريع للغاية6 5 4 23بطيء للغاية 
 مستوى المجهود
 اللبزمم   أكثر 6 5 4 23ادل م  اللبزم 
 جودة العمل

 جي   6 5 4 23رديء
 ما م ى ثقة ىاا ابؼوظف بنفسو ؟

 واثق بساما6 5 4 23غتَ واثق بساما 
 درجة تضوج ىاا الفرد ؟ما ىي 

 تاض  6 5 4 23غتَ تاض 
 ما م ى مروتة ىاا الفرد ؟

 مرن  6 5 4 23جام 
 ج ي ة ؟ بأفثارالذ اي ح  يبادر ىاا الفرد 

 غالبا 6 5 4 23مطلقا
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 طريقة قوائم المراجعة :  -4
( فان ىاه الطريقة تعتم  نلى بر ي  دائمة م  الاائلة التي تتضم  بؾمونة م  العبارات :311حسب الرفاني )

مة امام كل اؤال اما بنعم ام لا، حسب الوصفية التي بسيز الاداء الثفئ للعمل، و يقوم الرئيس ابؼباشر بوضع نلب
 رايو في ابؼوظف، مع وضع ديم لثل اؤال نلى تثون تثون القيم ارية، و م  حق الادارة فقط. 

 طريقة المقال الوصفي: -5

ىي نبارة ن  وصف دديق لاداء ابؼظف يقوم بو البخص ابؼثلف بعملية التقييم بوااطة تقرير واح  بهمع م  
خلبلو  معلومات ن  ابؼوظف تتظم  ملبحظتو ابؼباشرة و السجلبت، و ملبحظات الزملبء  و ابؼراجعتُ  و يلبحظ 

التقييم لان يثون متمحورا حول الوكيات ابؼوظف بق رة ابؼقيم الثتابية، و كالك ابذاه تاثر التقييم بهاه الطريقة 
الادائية البارزة، دون شمول ىاا التمحور للبنمال ابؼتثررة التي يزاوبؽا ابؼوظف يوميا، كما ان ىاا التقييم لا يرغبو 

 1ابؼ يرون و ابؼبرفون لاتو بوتاج الذ جه  كبتَ وودت لثتابتو ب دة و تفستَه تفستَا اليما.

 ئع الحرجة :طريقة الوقا  -7

ىاه الطريقة تبتٌ نلى ديام ابؼ ير أو الرئيس ابؼباشر بدتابعة العاملتُ ببثل مستمر ، و تسجيل الأح اث الاجابية 
و السلبية التي تص ر ننهم ، و يقوم بتسجيل الوك كل فرد منهم ابذاه الأح اث ابؼهمة في اجل خاص بؽاا 

لة و دديقة ن  أداء الفرد ، بحيث يتمث  نلى أاااها م  الغرض ، و بهاا تثون ل جى الرئيس معلومات مفص
 تقييم أدائو ب دة و موشونية بعي ا ن  التحيز و ابغثم البخصي .

 و لنجاح ىاه الطريقة يلزم ن ة شروط ابنها ;    

 نلى ابؼ ير أن يثون مستونبا لطبيعة نمل كل فرد م  مرؤوايو و ما يتضمنو م  أح اث ىامة و تقاط حرجة    -

                                                                 
س العمل و التنظيم، جامعة ، بزصص نلم النفدرانو فاطمة، نلبدة متطلبات التطوير التنظيمي بالاداء،  ماكرة ماجيستتَ، كلية  العلوم الاجتمانية   1

 86، ص  3وىران
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     وجهة تظرىم فيها                                                                                                              و أن ينادش ىاه ابغالات و الأح اث ابغرجة و ابؼهمة مع مرؤوايو و الااتماع إلذ    -
     افراغ ىاه الطريقة م  بؿتواىا العلمي ابؽادف ، و التأختَ  تأختَ منادبة الأح اث مع الأفراد د  يؤدي إلذ  -

 1و يفسح المجال أمام ااتمرار الأح اث السلبية و تثرار ح وثها 

 :لتقييم الاداء الطرق الحديثة 1-2

 مقياس التدرج على اساس سلوكي:  -1

البياني و ابؼوادف ابغرجة حيث اتو يتم يرتبط ىاا ابؼقياس و ياخا بالعناصر الااااية التي تتضمنها طريقتتُ; الت رج 
بر ي  و تصميم انم ة لثل صفة او الوك مستقى م  وادع العمل الفعلي و ليست صفات نامة بؿ دة مسبقا  

كما ىو ابغال في مقياس الت رج البياني، و  يتم تقييم الفرد بناءا نلى م ى امتلبكو للصفات، و الوكو ابؼتودع في 
 ىاه الصفات او السلوكيات مرتبطة بدتطلبات العمل الااااية.وادع العمل بحيث تثون 

اضافة الذ ذلك فاتو يتم توضيح و تفستَ ابؼستويات ابؼختلفة للسلوك و درجة فانليتو، كان يثون اداء متميز او 
نملية ، بفا يسان  ابؼقيم في ربط تقييماتو بصورة مباشرة مع الوك الفرد في العمل اثناء جي  او ضعيف، الذ آخره

 2التقييم.

 مقياس الملاحظات السلوكية: -2

( بدوجب ىاا ابؼقياس يقوم ابؼقيم بتسجيل السلوكيات ابؼتثررة بع  ملبحظتها نلى فتًات 3114حسب نباس )
بـتلفة، لالك فان ىاا ابؼقياس بىتلف ن  اابقو في اتو يتم دياس السلوك الفعلي ب لا م  السلوك ابؼتودع، اي يتم 

العاملتُ و تسجيل الوكياتهم ب لا م  التاشتَ نلى السلوك ابؼتودع وفق معرفة ابؼقيم بسلوكات ة متابعة و مرادب
 العاملتُ.

 

 
                                                                 

-215، ص 3122نمان،  –دار أاامة للنبر و التوزيع ، الأردن  ، 2، طالببرية في ابؼؤاسات التعليمية " إدارة ابؼواردنامر أبو شن ي ، " اع  1
216 

،  ماكرة ماجيستتَ، كلية العلوم الادتصادية  و نلوم التسيتَ و العلوم التجارية  "جات الت ريبياييم اداء العاملتُ في بر ي  احتدور تق"نمار ب  نيبي، 2
  47صية ، جامعة بؿم  بوضياف، ابؼسيلة ،بذار ، بزصص نلوم 
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 Management by Objectives; طريقة الادارة بالاىداف -4

تعتم  ىاه الطريقة نلى أن العبرة بالنتائ  ، فيهتم ابؼ ير بدا ااتطاع أن بوققو العاملون م  تتائ  ، ويرى *بنبل 
*J.Humble                                             أن الادارة بالأى اف تظام حركي يعمل نلى دم  أى اف ابؼنظمة

، ب ءا لتي يبتًك فيها الرئيس و ابؼرؤوسى اف م  طرق تقييم الأداء او أى اف ابؼ يري  ، و تعتبر الادارة بالأ
 ;، وبسر ىاه الطريقة بع ة خطوات ىي كما يلي بتح ي  الأى اف و اتتهاء بتقويم م ى برقيقها 

بر ي  النتائ  أو الأى اف ابؼطلوب برقيقها ، و التي ايتم تقويم الأداء نلى أاااها ، وذلك بأن بهتمع ابؼ ير مع   
 .كل مرؤوس  لوضع الأى اف و الاتفاق نليها ، و بر ي  ابؼ ة التي ايتم برقيق تلك الأى اف فيها 

في  ، و أتت يتابع برقيق النتائ  ، وذلك للتعرف نلى ابؼ ير أن يسان  العاملتُ في برقيق الأى اف في اثناء التن
نلى ما اذا كان ىناك تأختَ خارج ن  ايطرة العامل نن  نهاية ابؼ ة ابؼتفق نليها ، أو نن  ودت تقييم الأداء تتم 

 .1مقارتة النتائ  التي برققت بتلك النتائ  التي تم وضعها نن  ب اية ابؼ ة 

في ىاه الطريقة تقييم الاداء بوااطة كل ( ايضا يتم 3118حسب ماىر  );درجة 361طريقة تقييم  -5
           ابؼهتمتُ بو، و بع ة طرق و بع ة ازمنة و في آن واح ، اي اتو يتم بوااطة الرئيس و الزملبء و ابؼرؤواتُ

 2ثل دوائم التقييم و الادارة بالاى اف.و بااتخ ام ن ة طرق بف

 

 

 

 

 

 

                                                                 
 217-216، ص مرجع ابق ذكره اع نامر أبو شن ي ، 1
 :34،ص :::2اهيلة بؿم  نباس، نلي حس  نلي، ادارة ابؼوارد الببرية ، دار وائل للنبر،  الاردن، 2
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 الاداء الوظيفي:خطوات تقييم المطلب الثالث :
 ( يمثل خطوات تقييم الأداء الوظيفي 4-2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 .47، ص 3122ب  نيبي،  المصدر:

تب ا نملية تقييم الاداء بتح ي  معايتَ الاداء و م  ثم منادبة التودعات في الاداء مع الافراد العاملتُ، و بع    
ذلك دياس الاداء الفعلي و مقارتتو بابؼعايتَ ابؼوضونة، و بع  ذلك يتم منادبة التقييم مع الافراد العاملتُ لابزاذ 

 1الاجراءات التصحيحية ان لزم الامر.

 ;  حديد معايير الاداءت .2

يقص  بدعايتَ تقييم الاداء "تلك العناصر التي تستخ م كركائز للتقييم ، فمعايتَ تقييم الاداء بسثل مستوى الاداء 
ابؼطلوب برقيقو م  دبل ابؼوارد اليبرية في انمابؽا ابؼثلفة بها حيث نلى ااااها بكثم فيما اذا كان اداؤىا وفق 

ابغقيقة بسثل اى افا بهب نلى ىاه ابؼوارد ابقازىا م  خلبل ادائها، و ذلك ضم  فتًة  ابؼطلوب ام لا، و ىي في
 زمنية بؿ دة" 

                                                                 
1

 . 355ص ، مرجع ابق ذكره ، اهيلة بؿم  نباس، نلي حس  نلي  

 قياس الاداء
تحديد 
معايير 
 الاداء 

 نقل توقعات 

نالاداء لمعاممي  

 قف      

 

مناقشة 

نتائج 

التقٌٌم مع 

 العامل

اتخاذ 

اجراءات 

 تصحٌحٌة

هل يتطابق 
 الاداء الفعمي مع

 الاداء المتوقع

 لا

 نعم 
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كما يقص  بدعايتَ تقييم الاداء " الاااس الاي ينسب اليو اداء الفرد و بالتالر يقارن بو للحثم نليو او ىي     
ىاه ابؼعايتَ امر ضروري لنجاح نملية تقييم الاداء، ابؼستويات التي يعتبر فيها الاداء جي ا و مرضيا، و ان بر ي  

حيث تسان  في تعريف العاملتُ بدا ىو مطلوب منهم بخصوص برقيق اى اف ابؼنظمة، و توجيو ابؼ يري  الذ الامور 
 التي ينبغي ان تؤخا بعتُ الانتبار لتطوير الاداء" 

قييم، و تثون ىاه ابؼعايتَ تسبية اذا تعلقت بابؼقارتات و يقص  بدعايتَ تقييم  الاداء " الااس التي يرتثز نليها الت
 ما بتُ ابؼوارد الببرية، او تثون مطلقة اذا ارتبطت باى اف التقييم " 

كما يقص  بدعايتَ تقييم الاداء " ابؼستويات التي يعتبر نن ىا الاداء مرضيا ام لا، و بهب ان توضع ىاه ابؼعايتَ دبل 
 اا للمقارتة بالنسبة للبداء الفعلي "نملية التقييم حتى تثون ااا

 نقل توقعات الاداء للافراد العاملين:  .2

بع  بر ي  ابؼعايتَ اللبزمة للبداء الفعال لاب  بتوضيحها للبفراد العاملتُ، بؼعرفة و توضيح ما بهب ان يعملوا، و ماذا 
ابؼعلومات م  الرئيس الذ مرؤوايو  يتودع منهم، و م  الافضل ان تثون نملية الاتصال ذات ابذاىتُ ; ان يتم تقل

و منادبتها معهم و التاك  م  فهمها، ثم ان تثون ىناك تغاية نثسية م  ابؼرؤواتُ الذ رئيسهم لغرض 
 الااتفهام حول اية جواتب غتَ واضحة ل يهم.

 قياس الاداء:  .3
و ىناك اربعة مصادر للمعلومات غالبا ما تستخ م  ,و تثون ىاه ابػطوة بجمع ابؼعلومات حول الاداء الفعلي

 : للبداء الفعلي ىي
 ُملبحظة الافراد العاملت. 
 التقارير الاحصائية. 
 القارير البفوية. 
 التقارير ابؼثتوبة. 

 .ان الااتعاتة بجميع ىاه ابؼصادر في بصع ابؼعلومات يؤدي الذ زيادة ابؼوضونية في دياس الاداء
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 : مع الاداء المعياري مقارنة الاداء الفعلي .4

ىاه ابػطوة ضرورية بؼعرفة و الثبف ن  الابكرافات بتُ الاداء ابؼعياري و الاداء الفعلي و م  الامور ابؼهمة في 
و دنانة  ,ىاه ابػطوة ىي امثاتية ابؼقيم في الوصول الذ تتيجة حقيقية و صاددة تعثس الاداء الفعلي للفرد العامل

و نلى  حيث ان تتائ  التقييم التي يستلمها الافراد تؤثر ب رجة كبتَة نلى روحهم ابؼعنوية ,ةالفرد العامل بهاه النتيج
و لالك لاب  ان تتبع ىاه ابػطوة خطوة اخرى بزفف م  ش ة تاثتَ التقييمات  ,تواصلهم بالاداء ابؼستقبلي

 .و ابػطوة التالية ىي منادبة مع الافراد العاملتُ ,السلبية

 : النتائج مع الافراد العاملينمناقشة تقييم  .6
لا يثفي ان يعرف الافراد العاملتُ تتائ  نملية تقييم الاداء بل اتو م  الضروري ان تثون ىناك منادبة لثافة 
ابعواتب الابهابية و السلبية بينهم و بتُ ابؼقيم او ابؼبرف ابؼباشر لتوضيح بعض ابعواتب ابؼهمة التي د  لا ي ركها 

كما و ان ابؼنادبة بزفف م  ح ة تاثتَ النتائ  التي ,و بصورة خاصة ابعواتب السلبية في ادائو , الفرد العامل
حيث ان التقييم الصادق و كما اشارت الثثتَ م  ال رااات الذ ذلك د  يضع الرئيس في  ,تعثس الاداء السلبي

 .الرئيس او ابؼبرف ابؼباشرحيث يبعر ىؤلاء بان ادائهم اكثر بفا ح ده بؽم  ,مودف حرج م  دبل ابؼرؤواتُ
 : الاجراءات التصحيحية .6

اذ لا يتم البحث ن  الااباب  , الاول مباشر و اريع : ان الاجراءات التحيحية م  ابؼمث  ان تثون نلى تونتُ
و لالك فان ىاا  ,و ابما فقط بؿاولو تع يل الاداء ليتطابق مع ابؼعيار ,التي ادت الذ ظهور الابكرافات في الاداء

 .النوع م  التصحيح ىو ودتي
اما النوع الثاني م  التصحيح او الاجراءات التصحيحية للبداء ليتطابق مع ابؼعيار المح د فهو الاجراء التصحيحي 

اي برليل الابكرافات بثافة ابعادىا للوصول  ,حيث يتم البحث ن  ااباب و كيفية حصول الابكرافات ,الااااي
كما و انها تعود نلى   ,الاول و ىاه العملية اكثر نمقا و نقلبتية م  الاالوب ,لرئيسي وراء ذلكالذ السبب ا

 .1 ابؼنظمة بفوائ  كثتَة نلى ابؼ ى الطويل
 
 
 

                                                                 
 09و  02عمار عٌشً، مرجع سابق ذكره، ص 1
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و اثر التدقيق الاجتماعي و صعوبات التي تعترض تقييم الأداء اجراءات تحسين الاداء  : الثالثالمبحث 
 لى تحسينوع

 المطلب الأول : اجراءات تحسين الاداء 

 ان اح  اىم الاى اف لعملية تقييم الاداء ىو برستُ الاداء م  خلبل ابػطوات اللآتية;

; لاب  م  بر ي  ااباب الابكراف في اداء العاملتُ ن  الاداء ابؼعياري،  تحديد الاسباب الرئيسية لمشاكل الاداء .2
اذ ان بر ي  الااباب ذو ابنية لثل م  الادارة و العاملتُ، فالادارة تستفي  م  ذلك في الثبف ن  كيفية تقويم 

؟ او ان تارة ابؼوارد الاداء، و فيما اذا كاتت العملية د  بست بدوضونية و ىل ان ابلفاض الاداء نائ  للعاملتُ 
 ابؼتاحة بؽم ىي السبب الرئيسي

كما ان الصرانات بتُ الادارة و العاملتُ بيث  تقليلها م  خلبل بر ي  الااباب ابؼؤدية الذ ابلفاض الاداء، و م  
تي يتمتع ىاه الااباب ال وافع و العوامل ابؼوفقية في بيئة ابؼنظمة و العمل و الفانلية تعثس ابؼهارات و الق رات ال

بها العاملون، اما ال وافع تتاثر بالع ي  م  ابؼتغتَات ابػارجية مثلب; الاجور و ابغوافز، اضافة الذ ابؼتغتَات الااتية 
)ابغاجات( و العوامل ابؼودفية التي تتضم  الثثتَ م  التنظيمية ابؼؤثرة نلى الاداء البا او ابهابا كنونية ابؼواد 

 اف، و تونية الت ريب  و ظروف العمل...الخ.ابؼستخ مة ، و تونية الاشر 

ان غياب واح  م  ىاه العوامل د  يؤدي الذ ضعف الاداء لالك لاب  م  درااة ىاه العوامل ب دة نن  بر ي  
 1ااباب الابلفاض في الاداء.

مثل خطة العمل اللبزمة للتقليل م  مبثلبت الاداء و وضع تطوير خطة عمل للوصول الى الحلول:  .3
ل بؽا، التعاون بتُ الادارة و العاملتُ م  جهة و الااتباريتُ الاختصاصيتُ في بؾال تطوير و برستُ الاداء، ابغلو 

فاللقاءات ابؼباشرة و الآراء ابؼفتوحة و ابؼباركة في منادبة ابؼباكل  و ن م السرية في كبف ابغقائق و ابؼعلومات 
 ول ابؼقنعة للعاملتُ و برستُ ادائهم و ازالة مبثلبت الاداء.حول الاداء مباشرة الذ العاملتُ تساىم في وضع ابغل

ان الاتصالات بتُ ابؼبرفتُ و العاملتُ ذات ابنية في برستُ الاداء، و لاب  م   الاتصالات المباشرة : .3
 1. بر ي  بؿتوى الاتصال و االوبو و ابماط الاتصال ابؼناابة

                                                                 
1

 .63اابق ذكره، ص درلوم اوا ، مرجع   
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 فيما يلي:و لتحسين اداء الافراد ىناك عدة مداخل نوجزىا 

و ىو م  اكثر العوامل ابنية، لان ابؼوظف دائما بحاجة الذ برستُ الاداء و ذلك ن  تحسين الموظف:  - أ
 :طريق 
  التًكيز نلى مواط  القوة و ما بهب نملو و ابزاذ ابذاه ابهابي ن  ابؼوظف بدا في ذلك مباكل الاداء التي

 يعاني منها.
 يؤدي، فوجود العلبدة السببية بتُ الرغبة و الاداء تؤدي الذ زيادة  التًكيز نلى بتُ ما يرغب الفرد و بتُ ما

 الاداء ابؼمتاز م  خلبل السماح للبفراد باداء الانمال التي يرغبون فيها و يؤدونها ببثل بفتاز.
  الربط بتُ الاى اف البخصية ، حيث بهب ان يثون جوىر برستُ الاداء مرتبط و منسجم مع

 ف و الااتفادة منها م  خلبل اظهار التحستُ ابؼرغوب.اىتمامات و اى اف ابؼوظ
ان التغيتَ في مهام الوظيفة بىلق فرصا كبتَة لتحستُ الاداء حيث تساىم المحتويات تحسين الوظيفة:  - ب

الوظيفية اذا كاتت تفوق مهارات ابؼوظف في ابلفاض اداء الفرد و تفوره منها، و بالتالر فان برستُ الوظيفة يعطي 
للفرد للباتمرار في نملو و ادائو بابؼستوى ابؼرغوب و بالك زيادة مستوى ال افعية ل ى الافراد م  خلبل دافعا 

 2.بضلهم نلى الت وير الوظيفي لفتًة م  الزم  لتخفيض و ازالة  ابؼلل و ىاا يعطي منفعة للموظف
 صعوبات تقييم الأداء :  المطلب الثاني

 الأداء ما يلي;م  الصعوبات التي تواجو تقييم 
م  ابؼبثلبت البائعة في تقييم الأداء غياب التوثيق الواضح و المح د م  دبل عدم توثيق الأداء :  - أ

ابؼقيمتُ ل نم تتائ  تقييم الأداء ، فغياب التوثيق المح د يؤثر البا نلى مص ادية التقييم بتُ ابؼوظفتُ و يزي  م  
 احتمالات البثوى و التظلم م  دبلهم .

كثتَا ما بهنح ابؼقيم إلذ ابغثم نلى الآخري  وفقا لنظرياتو البخصية .   ئص الشخصية للمقوم:الخصا - ب
فثل مقوم تثون ل يو شخصية ن  الأداء ابؼنااب ،  و بؽاا يعطي ابؼقيمتُ أبنية بـتلفة لعوامل التقييم ، طبقا 

 لقنانتهم و منطلقاتهم البخصية ، التي د  لا بست بصلة إلذ ابؼوضونية .

                                                                                                                                                                                                              
 .269-268، ص 3114م خل ااتًاتيحي"، دار وائل للنبر و التوزيع، نمان،  –اهيلة بؿم  نباس، "ادارة ابؼوارد الببرية  1
دليل شامل للبشراف الفعال "، تربصة بؿمود مراي و زىتَالصباغ، مطابع معه  الادارة العامة ، الرياض، دون انة النبر،   -ىاينزماريون، "ادارة الاداء 2

 .386ص 



 الأداء الوظيفي للأفراد                                                   :            نيلثاالفصل ا
 

 

60 

و بو ث ذلك نن ما تتضم  أداة التقييم بعض العوامل التي يصعب عوبة قياس بعض عوامل التقييم : ص - ت
 ديااها مثل ; الأفثار ابع ي ة ، حس  التصرف ، ابؼروتة.

فثما أن وضوح نوامل التقييم يع  مهما ل دة  عدم وضوح المعايير المستخدمة لقياس عوامل التقييم : - ث
بؼستخ مة لقياس ىاه العوامل ، مثل *بفتاز* أو *متواط* أو *ضعيف*، أو غتَىا ، بهب أن التقييم ، فان ابؼعايتَ ا

تتسم بالوضوح ، فع م وضوح معاتيها بتُ ابؼقيمتُ يقضى إلذ ن م الاتفاق نلى دلالتها ، و ن م ااتخ ام مرجع 
ر فروق غتَ حقيقة في تتائ  بؿ د و مبتًك بتُ ابؼقيمتُ لتح ي  معاني مقاييس التقييم ، الأمر الاي يعتٍ ظهو 

 التقييم .
; يظهر ىاا ابػطأ مع نملية التقييم التي بست  لفتًة طويلة حيث يأخا القائم بالتقييم  الأولية و الحداثة - ج

   بالأداء الأولر للفرد دون الأخا بعتُ الانتبار التطورات اللبحقة لأول نملية تقييم ، أو يهمل أداء الفرد السابق 
بأح ث مستوى للؤداء ، و في ابغالتتُ تعتبر نملية التقييم غتَ دديقة ، لأن نملية التقييم ىي نملية  و يهتم فقط 

                                                                                                                                                                                           مستمرة تسته ف رص  بصيع التغتَات التي بر ث نلى الأداء ، اواء كاتت اابقة أو حالية أو متودعة مستقبلب                            
; نن ما تهمل العناصر الأاااية في العمل أو ن م إنطاءىا ابؼرتبة أو الأولية  إىمال تقييم العوامل الأساسية-ه
 1بؼناابة ، أو تق م نوامل لا تساىم في الأداء ، فان ىاا ايؤدي إلذ فبل نملية التقييم .  ا

 تحسين الاداء  فيالتدقيق الاجتماعي  مساىمةالثالث:  المطلب

في ظل ابؼتغتَات ابغالية ، و ىناك كثتَ م   الأنمالبرقيق الااتمرارية و البقاء في دتيا  إلذمؤاسة  أيسعى ت
م  بتُ ىاه ابؼ اخل م خل اية ابؼؤاسة م  ىاه ابؼتغتَات ز بض إلذ ف بصيعها ته و التي الأداءابؼ اخل لتحستُ 

ابعودة الباملة و م خل ابؼراجعة و غتَىا م  ابؼ اخل  إدارةبالنتائ  ، و م خل  الإدارةبالأى اف ، م خل  الإدارة
 إدارةلأي مؤاسة ىو الااتمرارية و بالتالر فان اثر مراجعة  الأااايتنونت ىاه ابؼ اخل يصبح ابؽ ف و كلما 

 ;يثم  في برقيق ابػطوات التالية الأداءابؼوارد الببرية نلى برستُ 

  حيث بهب بر ي  راالة ابؼؤاسة و الرؤية ابؼستقبلية  الأداءالمؤسسة و مقياس  أىدافمرحلة تحديد ;
 الأداءلأى اف ابؼؤاسة بر ي  ابؼستوى ابغالر و مستوى  الأداءكالك الاتفاق نلى معايتَ دياس ابػاصةو  

ابؼسته ف ; حيثتم بر ي  ابؼستوى ابغالر للؤداء م  خلبل ابؼؤشرات التي يتم بر ي ىا ، و م  ثم وضع 

                                                                 
1
، 83عدد عذال بن مطر الشمري ، *العوامل المؤثرة فً نظام تقٌٌم أداء العاملٌن *، مجلة كلٌة بغداد للعلوم الاقتصادٌة  ،ال 

 611، ص 6112جامعة حلب ، 
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البياتات ابؼتاحة ثم وضع رؤية بؼا يسته ف في الفتًة الزمنية القصتَة و الطويلة و نلى ضوء الفرق بتُ ابغالر 
 .ابؼطلوب اجتيازىا لثل مؤشر م  ابؼؤشرات  الأداءو ابؼخطط يتم بر ي  فجوة 

  ابؼؤاسة داءأحيث بميز بتُ تونتُ م  القوى التي تؤثر نلى  المؤسسة : أداءتحديد القوى المؤثرة على 
 فجوةالأداءو م  ثم اجتياز  الأداءالقوى ابؼعودة ; و ىي ابؼباكل التي بر  م  برقيق برستُ  -
 .أى افوالقوى ال افعة ; و ىي ابؼزايا و الفرص التي تتوفر للمؤاسة و بسثنها م  برقيق  -

  ابؼراحل حيث يتم فيها التصحيح  أىم; تعتبر م   الأداءالنظر في تقييم  إعادةالمراجعة و التقييم و   
بؽا اثر مباشر في  الأااليبو ابؼواجهة ، حيث بهب ان تثون ىاه العملية مستمرة لان بعض ابغلول و  

 تغاية نثسية تَ، و بهب ان يثون ىناك واائل تركز نلى دياس التغتَ ابغاصل لتوف الأداءبرستُ و تطوير 
ابؼقارتة ببثل مستمر بهب و  الأداءمبثرة لنتيجة ىاه الواائل و لتقييم الناثر ابغاصل في بؿاولة ا  فجوة 

يتم ابغصول نلى معلومات م  التقييم التي بيث   و بالتالر الفعلي و ابؼخطط ،  الأداءبالتقييم الربظي بتُ 
 1خرى .أااتخ امها و الااتفادة منها في نمليات تقييم 

أن ااتعمال الت ديق الاجتماني للموارد الببرية نلى مستوى ابؼؤاسات يؤىلها لتحستُ أداء ابؼوارد 
الببرية و خوض ابؼنافسة في اطار ادتصاد السوق ، حيث يع  الت ديق الاجتماني وايلة و أداة مهمة 

القاتوتية ابؼوح ة في اطار تنظيمي  تتقي  م  خلببؽا إدارة ابؼوارد الببرية بجملة م  التبريعات و الاتزامات
نلى ابؼؤاسة احتًامو و التقي  بو .فالت ديق الاجتماني يسعى إلذ إلذ تونية إدارة ابؼوارد الببرية ، و كاا 
م  خلبل تبتٍ ابؼؤاسات بؽاه الألية اتحس  م  الوضعية الاجتمانية و تراني متطلبات العمال و م  

 2لببري و يطمح لأاء متميز كما أن بؿ دات الأداء تزي  م  التحستُ .ىا القبيل ايتحس  بؾهود ابؼورد ا

 

 

 

 

                                                                 
 25، ص  :311الزغودي بؿم  السايح ، مراجعة إدارة ابؼوارد الببرية و دورىا في برستُ أداء ابؼؤاسة الادتصادية ، جامعة فرحات نباس ، اطيف ، 1

06ولاد سالم ندى ، مرجع سبق ذكره ، ص 
2
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 :خاتمة

، حيث نرفنا الاداء داء الوظيفينلى اااايات  الفصل و ابؼتمثلة في الأم  خلبل ىاا الفصل دمنا بالتًكيز         
الوظيفي بأتو الأثر الصافي بعهود الفرد و التي تب أ بالق رات ، و ادراك ال ور و ابؼهام  يعتٍ ىاا أن الأداء ىو اتتاج 
مودف معتُ بيث  النظر اليو نلى أتو تتاج العلبدة ابؼت اخلة بتُ ابعه  و الق رات و ادراك ال ور ابؽام للفرد ، كما 

يفية تقييم الأداء و ذلك باتباع بؾمونة م  الطرق وفق خطوات معينة  و خلصت ال رااة التظرية تم التطرق إلذ ك
 إلذ اجراءات برستُ الأداء  و م ى مسابنة الت ديق الاجتماني في برسينو 
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 :تمهيد
طرقنا في الفصل الأول إلى ماىية التدقيق الاجتماعي و الفصل الثاني إلى الأداء الوظيفي، سنحاول في ىذا بعدما ت   

الاجتماعي في تحستُ الأداء الفصل إسقاط الدفاىيم على أرض الواقع من خلال دراسة مدى مساهمة التدقيق 
فبدأنا أولا بإعطاء لمحة تاريخية ثم بوضع الإجراءات الدنهجية في مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري،   يالوظيف

للدراسة الدتمثلة في كل من طريقة و أدوات جمع البيانات التي يدكن من خلالذا التوصل للمعطيات و تلخيصها و 
 ه الخطوة قمنا بعرض و تحليل و تفستَ النتائج التي تم التوصل إليها في دراستنا معالجتها ، و بعد ىذ
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 .رلديوان الترقية والتسيير العقاتقديم عام حول ا الأول:المبحث 
 في ىذا الدبحث سنتطرق إلى لمحة عن مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري , نشأتو ، بعد ذلك نتجو لضو مهام

 الديوان و الذيكل التنظيمي لو .
 ونشأته: التعريف بالديوان الأولالمطلب 

 تقديم مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري : -
 1/01/1985في   تأسيسهايقع ديوان التًقية والتسيتَ العقاري لولاية عتُ تدوشنت في شارع لزمد بوضياف وقد تم 

 وبمفعول مراسيم التالية : 
الصادر في  93/143الدتضمن تغيتَ وتكميل الدرسوم رقم  18/04/1984الصادر في   75/ 85الدرسوم رقم -

 ولايات الجديدة .لدواوين التًقية والتسيتَ العقاري ل بإنشاءالدتعلق  23/10/1967
رقم الدتضمن علاقة العمل ومعدل والدتمم للقانون  21/04/1990الصادر في  90/11نظرا للقانون رقم -

 97/03و  97/02والأمرين رقم  09/07/1996بتاريخ  91/29بالأمر رقم  21/12/1991بتاريخ  91/29
 .11/01/1997الدؤرختُ في 

الدتضمن تغيتَ الحالة القانونية للقانون الأصلي  12/05/1991الصادر في  91/197نظرا للمرسوم التنفيذي رقم -
الدؤرخ في  83/08رقم  نظيمها وتسيتَىا الدعدل والدتمم للمرسوم التنفيذي وان التًقية والتسيتَ العقاري وكفنيات تيلد

02/01/1993 . 
 المطلب الثاني : مهام الديوان 

 : ـــــــــــمهمة ديوان التًقية والتسيتَ العقاري ،في  تسيتَ ومتابعة الدساكن الاجتماعية كما تهتم كذلك ب نتكم
 التًقية العقارية لسكنات ومرافق عمومية  وخدماتية  -
 يتَ برامج السكن .ست -
 التهيئة العمرانية . -
 وتنفيذ برامج السكن الاجتماعي والتساهمي  إعدادالدساهمة في  -
 تنفيذىا . إعدادوالتهيئة ، والسهر على  التعمتَبلدية الولاية في تحضتَ وسائل  مساهمة -
و السكن على  الحظتَةكما يدثل الذدف الرئيسي لديوان في ترقي وبناء الدساعدة الاجتماعية كما يعمل على تسيتَ  -

 مستوى ولاية عتُ تدوشنت .
 : كالأتيمتُ  سعاملا مق 272العقاري  والتسيتَيتضمن ديوان التًقية 
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 عامل . 84 الإطارات -
 .  عامل 105التنفيذ  أعوان -
 . عامل 83التحكم  أعوان -

 : دراسة الهيكل التنظيمي للمؤسسة  الثالثالمطلب 
 تحت سلطة الددير العام وتنظيم الذياكل لديوان التًقية والتسيتَ العقاري لولاية عتُ تدوشنت يشمل :

 .دائرة التسيتَ وصيانة الحظتَة -
 .دائرة التحكم في الصاز الدشاريع -
 .دائرة التنمية العقارية والعقار -
  الدعدل والدكمل على تحويل  12/05/1991لـــ  91/147من الدرسوم التنفيذي رقم  16بموجب أحكام الدادة

 .العقاري والتصميم من حيث تنظيمهاالصيغة القانونية لديوان التًقية والتسيتَ 
 : المدير العام مسؤول عن

 على أي وثيقة تخص الدكتب .ضمان تقدنً الدكتب بالنسبة الأطراف الثالثة ، أي يدكنو التوقيع -
 ضمان تحقيق الأىداف الدسندة إلى الدكتب ، تنفيذ قرارات لرلس الإدارة   -
تشغيل الدصالح ولشارسة سلطة الإشراف  على جميع العاملتُ في الدكتب ، يعتُ ويصرف الدوظفتُ وفقا لدا ضمان -

 تنصو الشروط الدعمول بها
 القضائية.جراءات ولشارسة العمليات الإ ذاتخا -
 . الإنشاء وتقديرات الإيرادات والنفقات إلى المجلس للموافقة عليها -
 .إعداد وتقدنً الديزانية و بيانات الدخل إلى لرلس الإدارة للموافقة عليها -
 .التنظيمي الدعمول بو الإطارتدرير جميع العقود والاتفاقات ضمن  -
الأنشطة إلى جانب الديزانية العمومية وبيانات الدخل الدوجهة إلى السلطة تقدنً في نهاية كل عملية تقرير سنوي عن  -

 .الدشرفة بعد موافقة لرلس الإدارة
 .إنشاء وتقدنً الذيكل التنظيمي والنظام الداخلي للمكتب إلى لرلس لضمان مصداقيتها -

 .كماأن ىناك خلية التنظيم والإعلامالآلي والاتصال -

 .خلية التدقيق الداخلي -
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 . خلية الشؤون القانونية والدنازعات -

 الموارد البشرية والوسائل العامة المسؤولة عن : إدارة

 تصميم وتنفيذ سياسة تسيتَ الدوارد البشرية والدادية تشمل مصلحتتُ هما :
 مصلحة الموارد البشرية المسؤولة عن : (1
  للموظفتُ الإداريالتنظيم. 
  موظفي الديوانتعريف وتنفيذ سياسات التدريب وتدرس. 
 للأجوروتجهيز وترتيب الجدول الزمتٍ  إعداد. 
 مصلحة الوسائل العامة مسؤولة عن:  (2
 ادارة الدوارد الدالية للديوان  -
 اعداد التقرير الدوري للوسائل اللازمة لتوفتَىا لدختلف الذياكل. -
 تدوين و تسيتَ الدخازن، و الحفاظ على سجلات الجرد. -
 السليم للمعدات الدتداولة او الدستخدمة.الصيانة و الاستخدام  -
 ضمان منح عقود التامتُ العقاري على معدات و الافراد في اطار الدسؤولية الدهنية. -
 .الديوان بإدارةايداع و حفظ جميع الوثائق او الرسومات الخاصة  -

I. :دائرة المالية و المحاسبة مسؤولة عن 
 تحديد و تنمية الاستًاتيجية الدالية للديوان . -
 ضمان الدعاملات الدالية و المحاسبية. -
 تحديد الديزانية الدطلوبة لتنفيذ مهام الديوان و متابعة تنفيذىا تشمل الدصالح  هما: -

 
 

 :المصلحة المالية .1
 .الدتابعة الدالية للاستثمارات الاستثمار،مراقبة و دفع النفقات و التكاليف الدرتبطة ببرامج  -
 .الدؤسسات الداليةالحفاظ على العلاقات مع  -
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خارج الديوان و داخلو ، فخارجيا  من طرف البنوك او مصلحة الضرائب ، اما داخليا  بأطرافتحتك ىذه الدصلحة  -
 ارات.اذ القرارات و الاستشفي اتخ

 :مصلحة المحاسبة .2
 .ضمان صيانة و تحديث المحاسبة و الشؤون الدالية الخاصة بالديوان -
 نفقات الديوان.تحصيل الايرادات و تسوية  -
 يزانية العمومية و نتائج تحليلها.حسابات  الد لإنشاءمركزية السجلات المحاسبية للديوان  -
 مصلحة الاستثمار: .3

على الدشاريع الدتمثلة في السكنات مثل: السكن الاجتماعي. من مهام ىذه الدصلحة ىي  الإشرافمن مهام الديوان 
 متابعة و مراقبة وضعية اشغال الدقاولتُ

 و تسديدىا الى حتُ نهاية الدشروع و تسليم مؤقت او نهائي بما يتوافق مع الديزانية الدقدرة للمشروع. 
 :مصلحة التحصيلات .4
 دفع قروض للسكنات الاجتماعية. إذاالطبيعيتُ  الأشخاصمراقبة  -
 في ولاية عتُ تدوشنت. الإداراتالخاصة بالسكنات الوظيفية الدملة من طرف  لستلف  الإيجارتحصيل مؤخرات  -
      الخاصة بالسكنات الاجتماعية الإيجاردفع مستحقات  بإلزامية لتذكتَ الدواطن  أشخاصتة متكون من س إرسال -

 و الوظيفية.
 اقبة.ر وزارة السكن من اجل الد إلىومات و الدعل الإحصائياتالحرص على بحث جميع  -

II. دائرة التسيير و صيانة الحظيرة: 

 عن:  مسئولة
 تسيتَ السكنات العمومية التجارية و المحلات العمومية التجارية كما تشمل على الدصالح التالية:

 
 

 مصلحة استغلال الملفات: .1
 عن: مسئولةو ىي 

 العمومية الايجارية.الخاصة  بعملية لزي السكنات  الإيجابيةتحرير العقود  -
 فرعتُ: إلىتنقسم ىذه الدصلحة  -
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 .فرع تسيتَ السكنات 
  تسيتَ المحلاتفرع. 
 :مصلحة التنازل .2

 عن: مسئولةو ىي 
وفقا  مستأجريهالكات ) السكنات و المحلات( التابعة لديوان التًقية و التسيتَ العقاري لفائدة التنازل عن الدمت -

 للمراسيم و التشريعات الدعمول بها.
 :محافظة  العقارية و هي مسؤولة عنمصلحة الصيانة و ال .3
 الصيانة بالنسبة لدختلف السكنات و المحلات الدستَة من طرف ديوان التًقية و التسيتَ العقاري. أشغال -
 قنوات الصرف و التهيئة العمرانية. إصلاحالتًميم و  -

III.  :دائرة التحكم في انجاز المشاريع مسؤولة عن 
 ضمان ضبط الدشاريع لبرامج البناء. -
 قود.الطابع الرسمي على وثائق الع بإضفاءالقيام  -
 مراقبة و ضمان تطارق العمل مع تنفيذ شروط العقد و الدعايتَ الدقبولة للبناء. يشمل ثلاثة مصالح و ىي: -
 مصلحة الدراسات و البرمجة: .1

جانب مراقبة الدراسات الدباشرة للمشروع حتى تتم الدوافقة  إلىتهتم بجميع عمليات الالتزام الدختلفة ببرامج الاستثمار 
للمهندستُ  الدعماريتُ. و مكاتب الدراسات مسابقات  بإجراءعلى الدشروع التمهيدي، و توم ىذه الدصلحة 

لتي تتماشى مع الدشروع و شروطو الدطلوبة و  أحسنالدتخصصة لاختيار  الدسطرة لو،  الأىدافالدخططات الدقدمة و ا
 عقود الدراسات معهم. إبرامد الانتهاء من عملية الاختيار يتم عن
 
 

 :و الصفقات الأسعارمصلحة  .2

الدصلحة بطرح  تبدآيحدد مكتب الدراسات الذي سوف يتعامل مع الديوان من طرف مصلحة الدراسات و البرلرة، 
مؤسسة يسمح لذا بتقدنً  أيعنها، كما تضع الدصلحة الدتعاقدة ىذه الوثائق تحت تصرف  بالإعلانمناقصة، و تقوم 

الذي يطلبها، حيث تحتوي ىذه الوثائق على جميع الدعلومات الضرورية التي  إلىالدتًشحالعروض. و يدكن ان ترسلها 
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    تكلفة  بأقلالعروض،  أفضلن من تقدنً عروض مقبولة، و من اجل اختيار الدقاولتُ الذين يقدمو  الدرشحتُتدكن 
 جودة و في اقل وقت لشكن. أكثرو 

 العروض من قبل الدتعاملتُ  إيداع -
 صحة التسجيلات في دفتً خاص. إثبات -
 مراجعة العروض من حيث الدصداقية و الصلاحية. -
 تشكيل وثائق التعاقدية و الصفقات التي تقوم بمتابعتها الناحية التقنية. -
 عملية جرد العمارات التي ىي طور الالصاز و بعد ذلك تسليمها. إقامة -
 :مصلحة متابعة العمليات .3
 .إنهاءهغاية  إلىمتابعة مراحل الصاز الدشروع منذ بدايتو  -
 من تنفيذ بما يتماشى و البنود التعاقدية. مراقبة وتأكد -
 مشروع البناء.للوثائق التعاقدية التي يتشكل منها ضبط العناصر التقنية و التخطيطية  -
 استلام الدؤقت و النهائي للعقارات الدنتهية. -

 دائرة التنمية العقارية و العقار مسؤولة عن:
 لدشاريع التنمية العقارية. الدتوالية دراسات الجدوى و الدسائل  إعداد -
 .الأراضيعمليات مسح  إجراء -
 الطابع الرسمي على وثائق العقود. إخفاءالشروع في  -
 تنفيذ الدشاريع الخاصة بالتًقية. مراقبة و متابعة -

 الدصلحة التجارية و مصلحة التًقية و التسيتَ العقاري. مصلحتتُ هما: إلىتنقسم  أنهاكما 
 

 مصلحة الترقية العقارية و العقار المسؤولة عن: .1
 التقييم و التفاوض بشان  الدناقصات و العطاءات الواردة. -
 الاتفاقيات الددروسة و الدتابعة و التنفيذ. أوالشروع في عمليات الشراء  -
 ضمان الدتابعة. إضافةإلىمن وثائق العقود  الإداريةالطابع الرسمي على جميع العناصر التقنية و  إضفاء -
 خلية  المنازعات و الشؤون  القانونية مسؤولة عن:  .1
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الذين لا يلتزمون بدفع الاستحقاق الواجب معالجة قضايا الدنازعات الديوان مع الأشخاص الطبيعيتُ أو الدعنويتُ  - 
 في التاريخ المحدد أو أي نزاع أخر يكون الديوان طرف فيوم عليه

 قضايا الدقاولتُ والقضايا الاجتماعية ولستلف أومتابعة جميع القضايا سواء الدتعلقة بالتعدي على ملكية عقارية -
 القضايا الأخرى.

 لدى المحضرين القضائيتُ الدوضوعية ضد التنفيذمتابعة جميع الأحكام النهائية -
 ،  أنماط الإعلام والاتصالخلية التنظيم .2
تطبيق الدعلومات والدلفات على مستوى لستلف مصالح الديوان وحصرىا في ملفات وإدخالذا الحاسوب وذلك تسهيلا  -

الدالية والدستورية والتي ترسل لاستخراج وثائق عمل الديوان بسرعة ودقة اكبر وكمثال على ذلك إعداد الوضعيات 
 شهريا إلى الوزارة الوصية أو إعداد برامج متابعة وضعية زبائن الديوان مؤجرا ومتنازل لذم .

 خلية الأمن الداخلي المسؤولة عن:   .3

 كات اليومية لدخول وخروج العمالةمتابعة التحر  -
 التعرف على ىويات الزبائن في مدخل الديوان. -
 الدكاتب والسهر على أمنها.مراقبة جميع  -
 .إعداد جدول الحراسة الأسبوعي والدناوبات الليلية وىذا بالتنسيق مع مصلحة الدوارد البشرية-

 الشكل التالي يدثل الذيكل التنظيمي لدؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري : 

 2016التسيير العقاري لولاية عين تموشنت سنة الهيكل التنظيمي  العام لمؤسسة ديوان الترقية و ( 1-3الشكل رقم ) 
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 المنهجية للبحث  الإجراءاتالمبحث الثاني :
تشمل الإجراءات الدنهجية للبحث على عدة عناصر أهمها تحديد منهج البحث،لرتمع البحث،الأسلوب الإحصائي 

 لتحليل البيانات و سوف نتناول ىذه العناصر فيما يلي:
 البحث و مجتمع و عينة تحديد منهج الأول:المطلب 

و التدقيق الاجتماعي وعلاقتو بتحستُ الأداء في مؤسسة التي تعالج موضوعا ىاما ألا و ىفي ضوء طبيعة الدراسة 
ذلك الدنهج الوصفي التحليلي ، حيث يعرف بأنو  ديوان التًقية و التسيتَ العقاري لولاية عتُ تدوشنت . استخدمنا

كبتَة منهم ،و ذلك بهدف وصف   النوع من البحوث الذي تتم بواسطتو استجواب جميع أفراد لرتمع البحث أو عينة
 الظاىرة الددروسة من حيث طبيعتها و درجة وجودىا".

 المطلب الثاني : مجتمع البحث و خصائصه 
يقصد بو جميع الأفراد أو الأشياء أو الأشخاص الذي يشكلون موضوع مشكلة البحث و ىو مجتمع الدراسة: "-1

 1أن يعمم عليها نتائج الدراسة". إلىجميع العناصر ذات العلاقة بمشكلة الدراسة التي يسعى الباحث 
التًقية و التسيتَ  يتمثل لرتمع البحث في ىذه الدراسة في جميع الإطارات ) الأفراد ( العاملتُ في مؤسسة ديوان 

 عامل . 142العقاري و البالغ عددىم 
 2."لرموعة جزئية من لرتمع الدراسة التي يتم إجراء الدراسة عليها" و تعتٍ أنهاعينة الدراسة:-2

عامل ، و ذلك من أجل مراعاة التمثيل الجيد لدختلف أفراد  36و قمنا في دراستنا باختيار عينة عشوائية تتمثل في 
 المجتمع و لدعرفة آرائهم حول موضوع البحث لزل الدراسة.

 
 المطلب الثالث : أداة الدراسة المستخدمة في ديوان الترقية و التسيير العقاري لولاية عين تموشنت 

الأداء في مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري لولاية عتُ العلاقة بتُ التدقيق الاجتماعي و تحستُ  إيجادمن أجل 
أسئلة لجمع البيانات من مفردات لرتمع الدراسة عن طريق استبيان و كانت خطوات إعداده   بإعدادتدوشنت قمنا 

 كالأتي :

                                                                 
 web ،16:17 23/10/2018مهدي لزمد جواد لزمد أبو عال، "لرتمع البحث و عينتو"، لزاضرة نظام التعليم الالكتًوني، جامعة بابل،  1

Development/ Chancellor Office 2016-2015. 
، ص 15:20   16/05/2019غالية أبو الشامات، "مبادئ البحث العلمي"، لزاضرة العينات و أنواعها، جامعة الجزيرة الخاصة،  2

03www.jude.eud.sy/assets/uploads/lecteurs/77. 
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 أولا: خطوات إعداد استمارة الاستبيان
 اجل استخدامها في جمع البيانات من لرتمع الدراسة فيإعداد قائمة أولية من الأسئلة على شكل استبيان من  -1

 مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري لولاية عتُ تدوشنت .
 ملائمتها لجمع الدعلومات؛ى رف من اجل اختبار مدعرض الاستبيان على الدش -2
 تعديل قائمة الأسئلة حسب الدناقشة التي تدت مع الدشرف عملا بتوجيهاتو؛ -3
 اء دراسة اختباريو ميدانية أولية للاستبيان و إجراء تعديلات نهائية حسب النقائص الدوجودة في الأسئلة؛إجر  -4
 بعد أن أصبح الاستبيان جاىز لجمع الدعلومات تم توزيعو على أفراد لرتمع الدراسة. -5
 ثانيا: محتوى أداة الدراسة 
                                                               استعملنا في استمارة الاستبيان.        دلق أجزاء: 3 

في الجزء الأول قمنا بوضع مقدمة تتضمن ذكر اسم جامعتنا، تحية للمستجوبتُ، ذكر سبب توزيع الاستبيانات، ذكر 
 عنوان مذكرتنا، و شكر الدستجوبتُ على تعاونهم معنا.

 فيها معلومات أولية خاصة بمفردات لرتمع الدراسة.بينما في الجزء الثاني وضعنا قائمة أسئلة 
في مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ جتماعي في تحستُ الأداء الوظيفي أثر التدقيق الاأما الجزء الثالث خصصناه لقياس 

 يغطي كل منها على لرموعة من الأسئلة . لزورين إلىوقسمنا ىذا الجزء العقاري لولاية عتُ تدوشنت 

 عبارة  24و ىكذا تضمنت أداة الدراسة )الاستبيان( في صورتها الدبدئية 

 : أساليب المعالجة الإحصائيةثالثا
باستخدام  spssلقد تم تحليل أسئلة الاستبيان من خلال الاعتماد على البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

 الاختبارات الإحصائية التالية:
 التكرارات حيث استخدمت لتحليل البيانات الأولية لمجتمع الدراسة؛النسب الدئوية و  -
 لدعرفة ثبات فقرات أسئلة الاستبيان؛Alpha Cronkbachاختبار -
 حساب الدتوسط الحسابي و الالضراف الدعياري؛ -
 الدراسة. لزاور حساب معامل الارتباط لدعرفة مدى الارتباط بتُ  -

رت" الخماسي من اجل الإجابة على لزاور الدراسة، و قد تم بناء الدقياس كالتالي: كذلك قد تم استخدام نموذج "ليكا
 (.5(، موافق بشدة )4(، موافق )3(، لزايد )2(، غتَ موافق )1غتَ موافق بشدة )
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نستخدم ىذه الطريقة من اجل تبيتُ إلى أي درجة يعطي الدقياس قراءات متقاربة عند كل مرة يستخدم فيها، و ما 
 مراريتو و انسجامو عند تكرار استخدامو في أوقات لستلفة و على أشخاص لستلفتُ.ىي است

 : صدق و ثبات أداة الدراسةرابعا 

 بعدما تدت صياغة الاستبيان في شكلو الأولي لابد من إخضاعو لاختباري الصدق و الثبات.

أما الثبات فيشتَ إلى الانتظام أو إلى الحد  3و يقصد بصدق الاستبيان أن تقيس أسئلة الاستبانة ما وضعت لقياسو،
الذي يتم فيو فهم نتائج الدقياس فهما صحيحا، أي بمدى دقة النتائج و علو درجة التوافق في حالة تكرارىا، في وقت 

 و قد قمنا بالتأكد من صدق الاستبيان عن طريق:4آخر من طرف باحث آخر، و من تم قابلية تعميمها.

 تم استخدام  الصدق الظاىري للتأكد من صدق أداة الاستبيان بأنها تقيس ما أعدت اة:الصدق الظاهري للأد
       لأجلو، و لذذا قمنا بعرض الاستبيان في صورتو الأولية على عدد من الأساتذة المحكمتُ من ذوي الخبرة 

ئمة كل عبارة و الاختصاص لأخذ وجهات نظرىم و الاستفادة من آرائهم في تعديلو و التحقق من مدى ملا
للمحور الذي تنتمي إليو، و مدى سلامة  و دقة الصياغة اللغوية و العلمية لعبارات الاستبيان، و مدى شمول 

  الاستبيان لدشكل الدراسة و تحقيق أىدافها، و في ضوء آراء السادة المحكمتُ تم إعادة صياغة بعض العبارات 
  تبيان في شكلو النهائي القابل للتوزيع على أفراد عينة الدراسة و إضافة عبارات أخرى، و ترتيبها ليصبح  الاس

 (. 03) حسب ما ىو موضح في الدلحق رقم 
  :ن  الصدق الداخلي لعبارات الاستبيان و ىذا من خلال تحديد معاملات الارتباط لعبارات لزاور الاستبيا

 كما يلي: 

 (:)مهام الددقق دراسة صدق الاتساق الداخلي لأبعاد المحور الأول -

 ":المدقق مهام" لبعد الداخلي الاتساق صدق يوضح (:1-3) الجدول رقم

  sigالقيمة الاحتمالية معامل الارتباط  العبارات رقم العبارة
                                                                 

، 09، المجلد 05، لرلة الأندلس للعلوم الإنسانية و الاجتماعية، جامعة الأندلس، العدد ر""القواعد العامة و إجراءات النشأحمد لزمد برقعان،  3
 .13، ص 01/2015

، 19/12/2014، 85، العدد 02، لرلة العلوم الاجتماعية، جامعة قسنطينة ، "معايير الصدق و الثبات في البحوث الكمية و الكيفية"فضيل دليو 4
 .03ص 
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spermane 
يقوم الددقق بمراجعة الأىداف الإستًاتيجية لأنشطة  1

 التوظيف، التكوين، التًقية... الخ
**0.605 0.000 

يقوم الددقق بالتأكد من مدى اعتماد الدؤسسة على  2
 عملية التقييم بصفة دورية  

**0.462 0.003 

يتأكد الددقق من أن الدؤسسة تهتم بالراحة النفسية و  3
 الصحية للموظفتُ

**0.549 0.000 

يتأكد الددقق من أن للمؤسسة الخدمات الاجتماعية  4
 الدناسبة لدوظفيها

**0.764 0.000 

يهتم الددقق بالتأكد من أن الدؤسسة تسعى للحفاظ  5
 على الجانب الصحي لدوظفيها

0.522** 0.15 

يتحقق الددقق من مدى الالتزام بتطبيق القوانتُ  6
 والأنظمة والتعليمات السارية التي تضعها الإدارة العليا

0.475** 0.002 

دالة : ** 0.05دالة الارتباط عند مستوى دلالة : *spss v.25من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على المصدر: 
 0.01 الارتباط عند مستوى دلالة

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن معاملات الارتباط البعد الأول )مهام الددقق( للمحور الأول )التدقيق 
د مستوى الدلالة الاجتماعي( وجود علاقة إرتباطية إيجابية بتُ عبارات بعد )مهام الددقق(، أي دالة إحصائية عن

( فهي تدثل علاقة إرتباطية عكسية أي ليس لديها دلالة إحصائية .و 05، ما عدا العبارة رقم )0.05و  0.01
 ىذا يعد مؤشرا على صدق الاتساق الداخلي لدعظم عبارات البعد الأول )مهام الددقق( للمحور الأول 

، لشا يعكس 0.05) التدقيق الاجتماعي(، و الذي يوضح أن معاملات الارتباط الدبنية دالة عند مستوى الدعنوية 
 درجة الصدق لدا وضع لقياسو. 

 " الاجتماعي التدقيق مزايا" لبعد الداخلي الاتساق صدق يوضح (:2-3) الجدول رقم

رقم 
 العبارة

 
 العبارات

معامل 
الارتباط 

sparmane 

القيمة 
الاحتما

 sigلية 
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 والتأثتَ الدوظفتُ في التحكم البشرية الدوارد لإدارةالتدقيق الاجتماعي  يضمن 7
 .الدنظمة داخل همعلي

0.730** 0.000 

8 
 

من خلال دراسة الحالة الاجتماعية  الدوظفتُيسعى التدقيق إلى رفع فاعلية أداء 
 للمؤسسة لتحديد العقبات و العراقيل و تقدنً الاقتًاحات.

0.684** 0.000 

يساعد التدقيق في التسيتَ الدوضوعي للحياة الوظيفية للفرد مع تحقيق فرص  9
 عادلة للتًقية

0.774** 0.000 

يساعد التدقيق الاجتماعي في التحقق من التكاليف و الدنافع الاجتماعية ، و  10
 بالتالي يساعد في تحديد نتيجة أداء الدؤسسة    

0.728** 0.000 

التي  بالأخطار الدناسب الوقت وفي السريع التنبؤيساىم التدقيق الاجتماعي في  11
 قد تواجو الدوظفتُ قصد تفاديها

0.588** 0.000 

 وإستًاتيجية البشرية الدوارد إستًاتيجية بتُ التنسيق في الاجتماعي التدقيق يسهم 12
 القرارات اتخاذ عند الدستَين ويدعم الدؤسسة

0.811** 0.000 

الدوظفتُ يوفر التدقيق كافة العوامل اللازمة لخلق وتعميق الولاء و انتماء  13
 للمؤسسة 

0.671** 0.000 

14 
 

 بعد سنة الاجتماعي أدائها تحستُ من الاجتماعي الدؤسسةالتدقيق  يدكن
 ية في ذلك.الاستمرار  على يشجعها أخرى،كما

0.540** 0.000 

: دالة الارتباط عند **0.05: دالة الارتباط عند مستوى دلالة *spssبرنامج على : من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد المصدر
 0.01مستوى دلالة

أعلاه، وجود علاقة إرتباطية إيجابية بتُ عبارات بعد )مزايا التدقيق الاجتماعي(، و جميع نلاحظ من خلال الجدول 
 .0.05معاملات الارتباط  للعبارات في ىذا البعد دالة إحصائيا عند مستوى معنوية 

 (: الأداء الوظيفيدراسة صدق الإتساق الداخلي بتُ عبارات المحور الثاني ) -2

 الوظيفي الأداء لمحور الداخلي الاتساق صدق يوضح (:3-3) الجدول رقم

معمل الارتباط  العبارات رقم العبارة
spermane 

القيمة الاحتمالية 
sig 

 0.000 **0.570 يحرص الدوظفتُ على الصاز العمل في الوقت المحدد 15
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 0.000 **0.589 يلتزم ويتقيد الدوظفون بأنظمة وقوانتُ العمل 16
الدوظفون على تنفيذ العمل وفقا للخطط و يحرص  17

 البرامج الدرسومة
0.661** 0.000 

 0.028 *0.353 يلتزم الدوظفون بأوقات العمل الرسمية 18
الإشراف الدباشر والدتابعة الدستمرة من قبل الرؤساء  19

 تؤدي إلى تحستُ مستوى الأداء الوظيفي
0.662** 0.000 

متغتَات في لرال يتابع الدوظفون ما يحدث من  20
 العمل و يحاولون الإلدام بها وتوظيفها لخدمة العمل

0.695** 0.000 

لصاح أو فشل الإدارة يعتمد بالدرجة الأولى على  21
 أداء موظفيها

0.496** 0.001 

القدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة عن قيام بأداء  22
 العمل

0.511** 0.001 

 0.019 *0.375 الأعباء اليومية للعملالقدرة على تحمل مسؤولية  23
القدرة على التكيف عند حدوث حالات طارئة  24

 في العمل
0.376* 0.018 

: دالة الارتباط عند **0.05: دالة الارتباط عند مستوىدلالة *spssبرنامج : من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على المصدر
 0.01مستوى دلالة

وجود علاقة ارتباطية إيجابية أي يوجد اتساق داخلي  بتُ عبارات لزور الأداء نلاحظ من خلال الجدول أعلاه 
 .0.05و  0.01الوظيفي، و جميع معاملات الارتباط في ىذا المحور دالة إحصائية عند مستوى معنوية 

ور من و من خلال التحاليل السابقة يظهر الجدول السابق وجود علاقة ارتباطية موجبة و قوية بتُ عبارات كل لز
لزاور الدراسة لشا يشتَ إلى وجود مصداقية لأداة البحث، أي جميع معاملات الارتباط  في جميع لزاور الاستبيان دالة 

 ، و عليو تعتبر جميع لزاور الاستبيان صادقة لدا وضع لقياسو0.05و  0.01إحصائيا عند مستوى معنوية 

 طريقة . ثبات أداة الدراسةAlpha Cronkbach 
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 (:Alpha Cronkbach)طريقة معامل الثبات  (:4-3رقم )جدول 

 محتوىالدراسة عدد الفقرات معامل الثبات

 جميع لزاور الاستبيان 42 33800

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج البرنامج الإحصائي 

 %80أي بنسبة  3380بلغت قيمتو( اتضح لنا معامل الثبات لأداة البحث مرتفع بحيث 30من خلال الجدول رقم )
أي الحد الأدنى الدقبول في العلوم الاجتماعية. و عليو فان قائمة الأسئلة تتمتع بدرجة عالية  330و ىي قيمة تفوق 

 من الثبات.

 المنهجية و تفسيرها  الإجراءاتالمبحث الثالث: تحليل 

تحستُ الأداء في مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري تأثتَ التدقيق الاجتماعي على حتى يتستٌ لنا إيجاد      
ساب الدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة على أسئلة عتُ تدوشنت قمنا بحلولاية

 الاستبيان.

تحليل البيانات و المعلومات الشخصية المطلب الأول :    

 - توزيع أفراد مجتمع الدراسة  حسب الجنس:

توزيع أفراد لرتمع الدراسة حسب الجنس.( 1يوضح الجدول رقم)   

: توزيع أفراد العينة حسب الجنس(5-3الجدول )  

 الجنس التكرارات النسبة المئوية

 ذكر 70 2074

 أنثى 71 0478
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 المجموع 03 %100

 spssإعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج البرنامج الإحصائي المصدر: من

( لاحظنا أن أغلبية العمال في مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري لولاية عتُ 5اعتمادا على الجدول رقم )
%. و بالتالي فان نسبة الإناث تغلب على 47.2%في حتُ بلغت نسبة الذكور  52.8تدوشنت من الإناث بنسبة 

كون الإناث الذي يحتاج إلى الإناث أكثر من الذكور  نسبة الذكور و  ىذا راجع إلى طبيعة نشاط الدؤسسة الخدماتي و 
 لديهم أسلوب اللطافة و حسن الدعاملة في تقدنً الخدمات .

 

 

نسالعينة حسب الج أفراد(: النسب المئوية لتوزيع 2-3الشكل رقم )

 
 spss الإحصائيالطالبتين اعتمادا على نتائج البرنامج  إعداد المصدر: من

 الدراسة  حسب السن:توزيع أفراد مجتمع  -

توزيع أفراد لرتمع الدراسة حسب السن. (3يوضح الجدول رقم)   

(:  توزيع أفراد العينة حسب السن6-3الجدول رقم )  

47,2 
52,8 

 الجنس

 ذكر

 انثى
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 السن التكرارات النسبة المئوية

سنة 30اقل من  74 %0030  

سنة 40إلى  30من  70 %2034  

سنة 50إلى  41من  0 %7031  

سنة 50أكثر من  4 %033  

 المجموع 03 %733

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج 

(  توزيع أفراد عينة لرتمع الدراسة التي ترتكز أساسا في الفئة العمرية التي تتًاوح ما بتُ 33يوضح الجدول رقم )
عمرىم  العمال في مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري و ىذا ما يوضح أن اغلب  %47.2سنة بنسبة  40إلى30

، في اظهار كامل قدراتهم و طاقاتهم الرغبة سنة وىي الفئة العمرية التي تتصف بالحيوية و النشاط و لديهم03يزيد عن 
سنة  03ى إل 27بعد ذلك الفئة التي تتًاوح أعمارىم بتُ  %0030سنة بنسبة 30قل عن ليها الفئة العمرية التي تت

 .5,6بنسبة  سنة 03عن  أعمارىم تزيدالتي  العمال في حتُ تبقى النسبة الضئيلة من  %7031بنسبة 

العينة حسب السن. أفراد: النسب المئوية لتوزيع (3-3)الشكل رقم  
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 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج 

 

 - توزيع أفراد مجتمع الدراسة  حسب المستوى التعليمي:
توزيع أفراد لرتمع الدراسة حسب الدستوى التعليمي. (0)يوضح الجدول رقم   

توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي (:7-3)الجدول رقم   
 المستوى التعليمي التكرارات النسبة المئوية

 مستوى ثانوي 8 %4434

 مستوى جامعي 71 %0438

 دراسات عليا 3 %7330

 شهادات اخرى 0 %830

 المجموع 03 %100

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج البرنامج الإحصائي

33,3 

47,2 

13,9 

5,6 

 السن

 سنة 30أقل من 

 سنة 40إلى  30من 

 سنة  50الى  41من 

  سنة 50أكثر من 
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حيث نلاحظ أن معظم العمال في ( يبتُ توزيع أفراد عينة لرتمع الدراسة حسب الدؤىل العلمي 07الجدول رقم ) 
% تليها الفئة 52.7مستوى جامعي بنسبة تقدر مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري لولاية عتُ تدوشنت من 

% 16.7%, تليها الفئة ذات مستوى دراسات عليا بنسبة 22.2ذات مستوى ثانوي و ىو مستوى مقبول بنسبة 
 %.8.3و يبقى في الأختَ مستوى شهادات أخرى بنسبة 

ة التي ا لنوعية وطبيعة الوظيفلشا سبق يدكن القول أن الدستوى الجامعي ىو الطاغي على عينة الدراسة و ىذا طبع  
 تحتاج إلى إطارات جامعية .

العلمي ؤهلتوزيع أفراد العينة حسب المالنسب المئوية ل(:4-3رقم ) الشكل  

 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج 

 - توزيع أفراد مجتمع الدراسة  حسب الخبرة

.  لخبرةتوزيع أفراد لرتمع الدراسة حسب ا (8)يوضح الجدول رقم   

 الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب  (:8-3الجدول رقم )

 الخبرة التكرارات النسبة المئوية

سنوات 5أقل من  47 %0830  

سنوات 10إلى  5من  3 %7330  

22,2 

52,8 

16,7 
8,3 

 المستوى التعليمي

 مستوى ثانوي

 مستوى جامعً

 دراسات علٌا

 شهادات اخرى
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15إلى  11من  3 %7330  

15أكثر من  0 %830  

 المجموع 36 %100

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج  البرنامج الإحصائي 

سنوات بنسبة  5يتضح من خلال الجدول فيما يتعلق بمستوى الخبرة بأن أغلبية عينة الدراسة لديهم خبرة تقل عن 
سنوات  10سنوات إلى  5% الحائزة على سنوات الخبرة المحددة من 16.7% مقارنة بالنسب التي تقدر ب 58.3
 . سن 15% الحائزة على خبرة أكثر من 8.3سنوات . و في الأختَ أدنى نسبة و التي تعادل  15إلى  11و من 

 الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب ( :النسب المئوية ل5-3الشكل رقم )

 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج 

 محاور الدراسةعرض و تحليل نتائج : لثانيالمطلب ا

سنتطرق في ىذا الدطلب إلى تحليل نتائج لزاور الدراسة الدتمثلة في التدقيق الاجتماعي و الذي يتكون من بعدين  و 
 .spss، و قمنا بالتحليل عن طريق الدتوسطات الحسابية و الالضراف الدعياري بالاستعانة ببرنامج  الأداء الوظيفي

 

58,30% 
16,70% 

16,70% 

8,30% 

 سنوات  5أقل من 

 سنوات 10إلى  5من 

 15إلى  11من 

 15أكثر من 
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 مهام المدقق الاجتماعي تحليل نتائج بعد  –أولا 

 مهام المدقق « تحليل عبارات المحور الأول )البعد الأول ((: 9-3الجدول رقم )

 العبارة المتوسط الحسابي الانحراف المعياري الدرجة

يقوم الددقق بمراجعة الأىداف الإستًاتيجية لأنشطة  0740 77448 متوسطة
 التوظيف، التكوين، التًقية... الخ

يقوم الددقق بالتأكد من مدى اعتماد الدؤسسة على  0722 77704 مرتفعة
 عملية التقييم بصفة دورية

يتأكد الددقق من أن الدؤسسة تهتم بالراحة النفسية و  0777 77013 متوسطة
 الصحية للموظفتُ

يتأكد الددقق من أن للمؤسسة الخدمات الاجتماعية  0738 77448 متوسطة
 الدناسبة لدوظفيها

يهتم الددقق بالتأكد من أن الدؤسسة تسعى للحفاظ  0771 77031 متوسطة
 على الجانب الصحي لدوظفيها

يتحقق الددقق من مدى الالتزام بتطبيق القوانتُ  0708 77340 مرتفعة
 والأنظمة والتعليمات السارية التي تضعها الإدارة العليا

الأول ) مهام التي يقوم بها  استجابات أفراد العينة للمحور 3.277 1.764 متوسطة
 المدقق (

 Spss:من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر 

الددقق الاجتماعي في مهام لمحور التدقيق الاجتماعي ) الإحصائينتائج التحليل يتضح أن  (9رقم )من خلال الجدول 
حيث بلغ الدتوسط الحسابي ( كانت تشتَ إلى توسط درجة استجابة أفراد لرتمع الدراسة  الصاز عملية التدقيق 
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الى 2.61وىو متوسط يقع في الفئة الثالثة من فئات الدقياس الخماسي )   1.767بينما الالضراف الدعياري  3.277
في مهام الددقق الأول )  بعدالاستجابات أفراد العينة لمحتوى عبارات ىذا يدل على أن ( أي بدرجة متوسطة 3.40

 الصاز عملية التدقيق الاجتماعي ( تديل إلى قبول متوسط 

يتضح أيضا من خلال الأوساط الحسابية لذذا البعد أن أغلب الفقرات تدل على وجود شبو اتفاق بتُ أفراد العينة 
         3.58ذات متوسط الحسابي ( الدرتبة الأولى من إجابات أفراد العينة الددروسة 06حيث احتلت الفقرة رقم )

، لشا يدل أن الددقق يتحقق بمدى التزام الدؤسسة بتطبيق القوانتُ و الأنظمة و التعليمات  1.025و الضراف معياري 
و الضراف  3.44(الدرتبة الثانية بمتوسط حسابي 02السارية التي تضعها الإدارة العليا ، في حتُ احتلت الفقرة رقم )

على عملية التقييم بصفة  بالتحقق من مدى التزام اعتماد الدؤسسة  الددقق يقوم و التي تدل على أن 1.132معياري 
 .2دورية على عمالذا ,كما ىو موضح في الدلحق رقم 

 الددروسة.لتحتل باقي الفقرات الدرتبة الثالثة لتوسط درجة استجابة عينة الأفراد 
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 مزايا التدقيق الاجتماعي(:(:تحليل عبارات المحور الأول )البعد الثاني ( 10-3الجدول رقم )

الانحرا الدرجة
ف 

 المعياري

المتوس
ط 

الحسا
 بي

 العبارة

 .الدنظمة داخل همعلي والتأثتَ الدوظفتُ في التحكم البشرية الدوارد لإدارةالتدقيق الاجتماعي  يضمن 0741 77402 متوسطة

من خلال دراسة الحالة الاجتماعية للمؤسسة لتحديد  الدوظفتُيسعى التدقيق إلى رفع فاعلية أداء  4712 77712 متوسطة
 العقبات و العراقيل و تقدنً الاقتًاحات.

منخفض
جدا ة  

يساعد التدقيق في التسيتَ الدوضوعي للحياة الوظيفية للفرد مع تحقيق فرص عادلة للتًقية 7708 37002  

التكاليف و الدنافع الاجتماعية ، و بالتالي يساعد في يساعد التدقيق الاجتماعي في التحقق من  0771 77031 متوسطة
 تحديد نتيجة أداء الدؤسسة

التي قد تواجو الدوظفتُ  بالأخطار الدناسب الوقت وفي السريع التنبؤيساىم التدقيق الاجتماعي في  0781 37802 مرتفعة
 قصد تفاديها

يسهمالتدقيقالاجتماعيفيالتنسيقبينإستًاتيجيةالدواردالبشريةوإستًاتيجيةالدؤسسةويدعمالدستَينعنداتخاذال 0738 77448 متوسطة
 قرارات

 الدوظفتُ للمؤسسةيوفر التدقيق كافة العوامل اللازمة لخلق وتعميق الولاء و انتماء  0738 37810 متوسطة

 يشجعها أخرى،كما بعد سنة الاجتماعي أدائها تحستُ من التدقيق الاجتماعي الدؤسسة يدكن 2733 77428 مرتفعة
 ية في ذلك.الاستمرار  على

 استجابات أفراد العينة للمحور الأول) مزايا التدقيق الاجتماعي( 0772 37383 متوسطة
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( تشتَ مزايا التدقيق الاجتماعي ( أن نتائج التحليل الإحصائي لمحور التدقيق الاجتماعي )10يتبتُ من الجدول رقم )
وىو متوسط يقع  0.686و الالضراف الدعياري  3.14إلى توسط استجابة عينة الأفراد حيث بلغ الدتوسط الحسابي 

العينة للبعد الثاني  أفرادوىذا ما يدل على استجابات (3.41إلى  2.61فئات الدقياس الخماسي )في الفئة الرابعة من 
العبارات الدالة  قبول لزتوىمتوسط لتًقية و التسيتَ العقاري تديل إلى ( في مؤسسة ديوان ا مزايا التدقيق الاجتماعي 

 للبعد الثاني .

  »الأداء الوظيفي   « تحليل عبارات المحور الثاني(: 11-3الجدول رقم )

 العبارة المتوسط الحسابي الانحراف المعياري الدرجة

العمل في الوقت المحدديحرص الدوظفتُ على الصاز  0737 77428 مرتفعة  

 يلتزم ويتقيد الدوظفون بأنظمة وقوانتُ العمل 2733 37810 مرتفعة

يحرص الدوظفون على تنفيذ العمل وفقا للخطط و  0710 37808 مرتفعة
 البرامج الدرسومة

 يلتزم الدوظفون بأوقات العمل الرسمية 0783 37830 مرتفعة

والدتابعة الدستمرة من قبل الرؤساء الإشراف الدباشر  2733 37848 مرتفعة
 تؤدي إلى تحستُ مستوى الأداء الوظيفي

يتابع الدوظفون ما يحدث من متغتَات في لرال العمل  0730 37143 مرتفعة
 و يحاولون الإلدام بها وتوظيفها لخدمة العمل

لصاح أو فشل الإدارة يعتمد بالدرجة الأولى على أداء  0704 77783 مرتفعة
 موظفيها

 القدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة عن القيان بأداء 2733 37848 مرتفعة

العمل   
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 القدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية للعمل 2733 37810 مرتفعة

القدرة على التكيف عند حدوث حالات طارئة في  2733 37810 مرتفعة
 العمل

الثاني ) الأداء الوظيفي(استجابات أفراد العينة للمحور  0713 37008 مرتفعة  

 spssالطالبتتُ بالاعتماد على لسرجات  ادإعدمن :  المصدر

ة ، و بالضراف نسبية مرتفع (بأهمية3.90)قد بلغ  الإجماليمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن الدتوسط الحسابي 
على فهم ووعي أفراد العينة ، كما نلاحظ أن جميع فقرات ىذا المحور جاءت مرتفعة لشا يدل 0.558معياري قدر ب 

رد البشري مؤشرا ايجابيا لددى التزام و في الدؤسسة لزل الدراسة لدفهوم الأداء ، فمن خلال الجدول تعد إجابات الد
عمال الدؤسسة لزل الدراسة بأداء مهامهم و الدواظبة في تحقيق الأىداف العامة و الرغبة في تنفيذ الدهام على أكمل 

 لدناسب .صورة و في الوقت ا

 اختبار فرضيات الدراسة :ثالثالمطلب ال

من خلال ىذا الدطلب يتم اختبار فرضيات الدراسة، حيث يتم قبولذا أو رفضها و ذلك باستخدام معامل الارتباط، 
 .spssو معامل الالضدار البسيط بالاستعانة ببرنامج  ANOVAتحليل نتائج التباين الأحادي 

 : تدثلت فيالفرضية الرئيسية:

 .العقاريتحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ  علىلتدقيق الاجتماعي يوجد أثر ل

 :تدثلت فيالفرضيات الجزئية:

 يوجد أثر لدهام الددقق على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري-

 يوجد أثر لدزايا التدقيق الاجتماعي على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري -

 : اختبار الفرضية الأولى-1
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لدعرفة أثر مهام الددقق  على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري لولاية عتُ تدوشنت تم 
 التالية من خلال قبول أو رفض احدى الفرضيتتُ الدساعدتتُ الآتيتتُ :اختبار الفرضية 

H0 : َلا يوجد أثر دو دلالة احصائية لدهام الددقق على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و التسيت
 0.05α=بعتُ تدوشنت عند مستوى معنوية العقاري 

H1:  يوجد أثر دو دلالة احصائية لدهام الددقق على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري
 0.05α=بعتُ تدوشنت 

 للاجابة على الفرضية نستخدم نموذج الالضدار الخطي البسيط للتحقق من التأثتَ :

εY= a0+ a1 x1 + 

 (01)الفرضية اختبار فيشر للمعنوية الكلية لنموذج الانحدارو   نتائج معامل الارتباط3/12الجدول رقم 

قيمة 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

متوسط 
 الحسابات

درجة 
 الحرية 

مستوى  Fقيمة 
 aالدلالة 

0.308a 0.095  بين
 المجموعات

1.035 1.035 1 3.574 0.047a 

داخل   
 المجموعات 

9.845 0.290 34   

   35  10.880 المجموع  

 spssالمصدر :من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 
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يبتُ الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط و التي تقيس درجة الارتباط بتُ الدتغتَ التابع الأداء الوظيفي و الدتغتَ 
% و ىي درجة ارتباط  30.8تَين و التي تساوي غإلى ضعف الارتباط بتُ الدت Rالدستقل مهام التدقيق ، تشتَ  

% من التباين الحاصل  9.5مهام الددقق يفسر غتَ الدستقل تشتَ إلى أن الدت R2منخفضة، كما أن معامل التحديد 
 في الدتغتَ التابع الأداء الوظيفي.

 يوجد عليو نقول انوو  0.05من  صغر ا Sig0.047تشتَ نتائج تحليل التباين الأحادي إلى أن مستوى الدلالة 
 ىناك دلالة معنوية كلية للنموذج.

 طي البسيط لأثر مهام المدقق على تحسين الأداء تحليل الانحدار الخ (3/13)الجدول رقم  

معاملات  النموذج المتغير التابع
 المعادلة

معامل 
Beta 

قيمة 
Fالمعنوية 

مستوى 
 Sigالدلالة 

الأداء 
 الوظيفي 

 0.000 7.901  3.163 الثابتالجزء 

 0.047 2.415 0.308 0.225 مهام التدقيق 

 

يبتُ من خلال الجدول أعلاه أن نتائج نموذج الالضدار إيجابية بتُ الدتغتَين من خلال معاملات الدعادلة، و ىذا ما 
الذي 0.308 لدهام الددقق  Bيبتُ وجود علاقة ايجابية بتُ الدتغتَين )التابع و الدستقل(، حيث بلغ معامل الالضدار 

من الدتغتَ    0.308يعتٍ أن التغتَ في قيمة الدتغتَ الدستقل )مهام الددقق ( بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بمقدار قيمتو
 (.الأداء الوظيفي  التابع )

، كما بلغت القيمة الاحتمالية 1.96المجدولة  Fمن  أكبرو ىي 2.415الدعنوية تساوي  Fكما أن قيمة 
0.047=Sig  0.05من مستوى الدعنوية  أكبرو ىي=α ،مفسر للمتغتَ  ىو متغتَ الدتغتَ التابع لشا يدل على أن

الأداء ( على الدتغتَ التابع )مهام الددقق الدستقل، و بالتالي نقول أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمتغتَ الدستقل )
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يوجد اثر ذو دلالة و الدتمثلة فيما يلي:  H1لفرضية البديلة ا قبولو  H0الفرضية العدمية  رفضبما يعتٍ  الوظيفي (
 إحصائية عند مستوى معنوية

0.05=αم.مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري في تحستُ الأداء على  لدهام الددقق 

 و المعادلة التالية توضح العلاقة بين مهام المدقق و الأداء الوظيفي 

Y= 3.163 + 0.225  

 02الفرضية اختبار 
لدعرفة أثر مزايا التدقيق الاجتماعي على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري لولاية عتُ 

 تدوشنت تم اختبار الفرضية التالية من خلال قبول أو رفض احدى الفرضيتتُ الدساعدتتُ الآتيتتُ :
H0 : على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و  يق الاجتماعيلدزايا التدقلا يوجد أثر دو دلالة إحصائية

 a=0.05بعتُ تدوشنت عند مستوى معنوية التسيتَ العقاري 
H1:  على تحستُ الأداء الوظيفي بمؤسسة ديوان التًقية و  لدزايا التدقيق الاجتماعييوجد أثر دو دلالة احصائية

 a=0.05بعتُ تدوشنت التسيتَ العقاري 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (02)الفرضية نتائج معامل الارتباط و  اختبار فيشر للمعنوية الكلية لنموذج الانحدار (14-3)الجدول رقم
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قيمة 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

متوسط 
 الحسابات

درجة 
 الحرية 

مستوى  Fقيمة 
 aالدلالة 

0.507a 0.257  بين
 المجموعات

2.800 2.800 1 11.784 0.002b 

داخل   
 المجموعات 

8.080 0.238 34   

   35  10.880 المجموع  

 spssالمصدر :من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

يبتُ الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط و التي تقيس درجة الارتباط بتُ الدتغتَ التابع الأداء الوظيفي و الدتغتَ 
يا التدقيق الاجتماعي  ، تشتَ    % و ىي  50.7إلى ضعف الارتباط بتُ الدتغتَين و التي تساوي  Rالدستقل مزا

% من  25.7غتَ الدستقل مهام الددقق يفسر شتَ إلى أن الدتت R2درجة ارتباط منخفضة، كما أن معامل التحديد 
 التباين الحاصل في الدتغتَ التابع الأداء الوظيفي.

و عليو نقول انو ىناك  0.05أصغر من   Sig 0.002تشتَ نتائج تحليل التباين الأحادي إلى أن مستوى الدلالة 
 دلالة معنوية كلية للنموذج.

تحسين الأداء  لأثر مزايا التدقيق الاجتماعي علىتحليل الانحدار الخطي البسيط   (3/15)الجدول رقم 
 الوظيفي

معاملات  النموذج المتغير التابع
 المعادلة

معامل 
Beta 

قيمة 
Fالمعنوية 

مستوى 
 Sigالدلالة 
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 0.000 6.739  2.603 الجزء الثابث الأداء الوظيفي 

مزايا التدقيق 
 الاجتماعي 

0.412 0.507 3.433 0.002 

 

يبتُ من خلال الجدول أعلاه أن نتائج نموذج الالضدار إيجابية بتُ الدتغتَين من خلال معاملات الدعادلة، و ىذا ما 
لدزايا  التدقيق الاجتماعي  Bيبتُ وجود علاقة ايجابية بتُ الدتغتَين )التابع و الدستقل(، حيث بلغ معامل الالضدار 

في قيمة الدتغتَ الدستقل )مزايا التدقيق الاجتماعي ( بوحدة واحدة يقابلو تغتَ بمقدار .الذي يعتٍ أن التغتَ 0.308
 من الدتغتَ التابع ) الأداء الوظيفي (.   0.308قيمتو 

، كما بلغت القيمة الاحتمالية 1.96المجدولة  Fو ىي أكبر  من  3.433الدعنوية تساوي  Fكما أن قيمة 
0.002=Sig  0.05الدعنوية و ىي أصغر من مستوى=α ،ىو متغتَ مفسر للمتغتَ  الدتغتَ التابع لشا يدل على أن

الدستقل، و بالتالي نقول أنو  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمتغتَ الدستقل )مزايا التدقيق الاجتماعي ( على الدتغتَ 
و الدتمثلة فيما يلي: يوجد  H1لة و قبول الفرضية البدي H0التابع )الأداء الوظيفي ( بما يعتٍ رفض الفرضية العدمية 

 اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

0.05=αمعلى تحستُ الأداء في مؤسسة ديوان التًقية و التسيتَ العقاري . لدزايا التدقيق الاجتماعي 

 و المعادلة التالية توضح العلاقة بين مهام المدقق و الأداء الوظيفي 

Y= 2.603+0.412 ( ) مزايا التدقيق الاجتماعي  

و أختَا نلاحظ من خلال النتائج أن معاملات الارتباط بتُ البعدين للمحور الأول التدقيق الاجتماعي  )مهام 
يا التدقيق الاجتماعي ( و بتُ المحور الثاني الأداء الوظيفي  كانت بالتًتيب ) ( و ىذا 0.507و 0.308الددقق، مزا

 ظيفي.الو  جتماعي على تحسين الأداء يوجد أثر للتدقيق الاما يثبت صحة الفرضية الرئيسية : 
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، كما حاولنا عي في تحسين أداء الدورد البشريلقد قمنا من خلال ىذه الدراسة بالبحث عن أثر التدقيق الاجتما 

لزل الدراسة من أجل اسقاط الجانب النظري على الجانب التطبيقي ، و كان الغرض من  ةيد ضرورتو في الدؤسسدتح

ذلك ىو الاجابة على الاسئلة الدطروحة و التي تتمحور حول "ما مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسين الأداء 

ة على ماىية و متطلبات و أىداف الوظيفي في الدؤسسة الاقتصادية لزل الدراسة " بطريقة تجعلنا نتعرف بنوع من الدق

و كذا التعرف على العوامل التي تحسن من أداء الدورد  ،التدقيق الاجتماعي و كذا دوره في تحسين أداء الدوارد البشرية

 البشرية و مدى وعي الأفراد لدفهوم الأداء في الدؤسسة لزل الدراسة .

ي كميدان للدراسة باعتبارىا من الدؤسسات ذات جانب و قد تم اختيار مؤسسة ديوان الترقية و التسيير العقار 

 اقتصادي و خدماتي الدمارسة لعملية التدقيق  بشكل منتظم .

بعد التطرق و دراسة الدوضوع من جانبيو النظري و التطبيقي تم التوصل الى جملة من النتائج التي يمكن من خلالذا و 

 : نوردىا فيمايليالاداء الوظيفي، تحسين ق الاجتماعي على التدقيأثر اختبار فرضيات الدراسة و التاكيد على 

 الفرضيات  مناقشة : 

 يهتم الددقق في يوجد علاقة وثيقة بين الدهام التي يقوم بها الددقق و تحسين الأداء حيث :  الفرضية الأولى

اعتماد الدؤسسة على الدؤسسة لزل الدراسة بالجانب الصحي و النفسي للعمال ،كما انو يقوم بالتأكد من مدى 

 ، بالإضافة إلى مراجعة الأىداف الإستراتيجية لأنشطة التوظيف ، التكوين ، الترقية . عملية التقييم بصفة دورية

 .من خلال الاختبارات الإحصائية الواردة في الفصل الثالثعليو توصلنا إلى أن الفرضية الأولى صحيحة و 

 تحسن من مستواىم الوظيفي  التدقيق الاجتماعي للأفراد الدزايا التي يقدمها  أنتأكد لنا  :الفرضية الثانية 

على أكمل وجو ، و بالتالي نقول أن الدؤسسة تولي اىتمامها بالتدقيق  يجعلهم يثقون و يمارسون أعمالذمحيث 
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ن خلال الاختبارات مصحيحة ىي كذلك و عليو توصلنا إلى أن الفرضية الثانية  الاجتماعي لتحسين أداء أفرادىا .

 .الإحصائية الواردة سابقا

 د أثر للتدقيق الاجتماعي على تحسين الأداءو وجب القائلةصحة الفرضية  إثباتكل ىذه الاستنتاجات تقودنا إلى 

  الوظيفي للأفراد بالدؤسسة لزل الدراسة.

 ةنتائج نظري: 

الدمارسين لو بالخطوات و الإجراءات الدتبعة  ، و نجاح التدقيق الاجتماعي في أي مؤسسة يتوقف على مدى التزام  -

 ىدفو في النهاية الوقوف على الدخاطر و الرقابة عليها ثم اقتراح الحلول اللازمة .

يقوم التدقيق الاجتماعي على اكتشاف نقاط القوة و الضعف للمؤسسة و بالتالي تحقيق النتائج الدرجوة و الوصول  -

 إلى الذدف.

تماعي في وضع الخطط و البرامج و رسم الأىداف إستراتيجية في ميدان تسيير الدوارد البشرية يساىم التدقيق الاج -

أن استخدام التدقيق الاجتماعي بطريقة فعالة يؤدي بو إلى تحقيق ميزة تنافسية و بناء إستراتيجية الدؤسسة ككل من 

 خلال ما يتيحو للمؤسسات من تنسيق و تكامل للأنشطة الاجتماعية .

 داء الدورد البشري لرموعة من امحدددات و الأبعاد التي تساعد على تحسين الأداء الوظيفي .أن لأ -

 نتائج ميدانية: 

 الدوجودة بالدؤسسة ىم من حملة الشهادات الجامعية اذ بلغت نسبتهم أكثر من إجمالي العينة  طاراتالإأن أغلبية  -

و الدتابعة الدستمرة من قبل الرؤساء يؤدي إلى تحسين  الإشرافأن الدؤسسة لزل الدراسة على وعي تام بأن  -

 مستواىم الوظيفي . 

أن الدؤسسة لزل الدراسة تهتم براحة العامل بحيث تقدم لو كل الوسائل الدساعدة كما انها تقوم بمراجعة و متابعة   -

 كل الأمور الدتعلقة بمواردىا البشرية .
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لدؤسسة من أجل البقاء في بيئة دائمة التغير حيث يلعب دور مهم أن التدقيق الاجتماعي أصبح أىم وسيلة في يد ا -

 في التنبؤ السريع و في الوقت الدناسب بالأخطار التي تواجو الدوظفين قصد تفاديها.

 التوصيات: 

 ضرورة تنفيد التدقيق الاجتماعي و ممارستو بشكل منتظم و ليس مرة واحدة . -

عقد دورات تدريبية و ندوات فكرية يتم من خلال تكوين الأفراد في التدقيق الاجتماعي و تدقيق أنشطة الدوارد  -

 البشرية 

 ضرورة التركيز الددقق الاجتماعي على الجانب البيئي للمؤسسة . -

التوعية لأهمية الاستفادة من تجارب بعض الدول ذات الواقع الاقتصادي و الاجتماعي الدشابو للجزائر في كيفية  -

 التدقيق الاجتماعي و أثره على تحسين أداء الدورد البشري.
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 تب ــــــــ: قائمة الكأولا

 قائمة الكتب باللغة العربية:  - أ

 .1111، عمان، 1، دار الدسيرة للنشر و التوزيع، طادارة الموارد البشريةنس عبد الباسط عباس، ا .1

، مصر ، زقازيق ، دار  التقييم و التميز في الأداءاتجاىات حديثة في توفيق محمد عبيد محسن ،  .1

 .1115الفكر العربي ، 

 1113،  1، دار حامد للنشر و التوزيع ، طإدارة المنظمات منظور كلي حسين حريم : .3

 .1113، الإسكندريةالدار الجامعية،  الموارد البشرية رؤية مستقبلية، إدارةراوية محمد  حسن،  .4

، دار أسامة للنشر  1"، ط رة الموارد البشرية في المؤسسات التعليميةإداأبو شندي ، " سعد عامر .5

 .1111عمان،  –و التوزيع ، الأردن 

"، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، استراتيجيمدخل  –الموارد البشرية  إدارةسهيلة محمد عباس، " .6

1113. 

 .1999، الأردنئل للنشر،  ، دار واالموارد البشرية  إدارةسهيلة محمد عباس، علي حسن علي،  .7

, الطبعة الأولى, دار  التدقيق الاجتماعي و دوره في تحسين أداء الموارد البشريةصالحي محمد يزيد,  .8

 , عمان.كنوز الدعرفة

 ، 1111دار جليس الزمان، الاردن، "الحكمانية في الاداء الوظيفي" عصمت سليم القرابة،  .9

، طرابلس، "، الدار الغربية للكتاب  الاداريعلم النفس عمر محمد تومي الشبيلي ، "  .11

1988. 
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 .1115، دار وائل ، عمان ،  إدارة الموارد البشرية المعاصرةعمر وصفي عقيلي ،  .11

 .1114ل للنشر و التوزيع ، ، دار وائ 1، ط إدارة الموارد البشريةمحفوظ احمد جودة ، .11

يوان الدطبوعات ، د التطبيقالمراجعة و مراقبة الحسابات من النظرية إلى محمد بوتين :  .13

 .1113الجامعية ، 

ديدة للنشر، الاسكندرية، ، دار الجامعة الجادارة الموارد البشريةمحمد سعيد انور سلطان،  .14

1113. 

، دار الفكر العربي :  الادارة و دور المديرين : أساسيات و سلوكياتمحي الدين الأزىري ،  .51

 .1993،  1القاىرة ، ط

، الدؤسسة الوطنية للكتاب ، الجزائر  علم النفس الصناعي التنظيمياسس مصطفى عشوي :  .16

 ،1991  

، الدؤسسة الجامعية  الادارة المعاصرة المبادئ و الوظائف و الممارسةموسى خليل :  .17

 .1115، بيروت  1للدراسات و النشر و التوزيع ، ط

 "، ترجمة محمود مرسي و زىير الفعال للإشرافدليل شامل   -الأداء إدارةىاينزماريون، " .18

 .عامة ، الرياض، دون سنة النشرال الإدارةالصباغ، مطابع معهد 

الوراق للنشر * مؤسسة التدقيق الداخلي بين النظرية و التطبيق الوردات ، خلف عبد الله ، * .19

 1116و التوزيع ، عمان ،
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 قائمة الكتب باللغة الأجنبية: -ب

20. Jacques Igalens et Jean Marie Peretti, Audit social . Meilleurs 

Pratiques. Méthodes .Outils. Editions organisation,  Paris, France, 

2008. 

21. Jean-MarriePerreti& Jacques  Igalens ; Audit Social ; 

Editition d’organisation ; 2008. 

22. PICARD .D : la vielle sociale, Vuibert gestion   .paris 

1991. 

23. sylvie Guerrero.Les outils de l’audit social, optimiser la 

gestion des ressources humaines, foction de l’entreprise 

Dunod .2008. 

 .قائمة الأطروحات و الرسائلثانيا: 

مذكرةماستر،  دور المراجعة الاجتماعية في تحسين أداء الموارد البشرية ، باباي ىاجر،  .14

 .1111تخصص تدقيق و مراقبة التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

*، مذكرة ماجستير ، تخصص علوم  تقييم فاعلية نظام تقييم أداء العاملينبعجي سعادة ، * .15

 .1117تجارية ، جامعة محمد بوضياف ، مسيلة . 
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، مذكرة ماجستير ،  الاتصال التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي عطيط جلال الدين ، بو  .16

كلية العلوم الإنسانية ، تخصص السلوك التنظيمي و تسيير الدوارد البشرية ، جامعة متنوري محمود، 

 قسنطينة .

تخصص ، ماجستير"، مذكرة شهادة بالأداءعلاقة متطلبات التطوير التنظيمي  دراغو فاطمة، " .17

 . 1116علم النفس و العمل، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وىران، 

" ، مذكرة ماستر، كلية  تاثير الثقافة التنظيمية على الاداء الوظيفي للعامليندلروم سوسن، "  .18

 .1117تنظيم و عمل، جامعة قالدة، العلوم الانسانية  و الاجتماعية ، تخصص علم اجتماع 

الاجتماعي كمنهج علمي تطبيقي و استراتيجي في تحسين أداء التدقيق سكاك مراد , .19

, مذكرة ماجستير  ,كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير ,جامعة فرحات عباس  الموارد البشرية

 . 1111,سطيف  ، 

 –أطروحة دكتوراه، دور التدقيق الاجتماعي في بناء إستراتيجية المؤسسةسكاك مراد،  .31

 سطيف.جامعة فرحات عباس، 

، ماجستير"، مذكرة الوظيفي للعاملين الأداءعلى  تأثيرهالمناخ التنظيمي و شامي صليحة، " .31

 . 1111بوقرة، بومرداس،  أمحمدعلوم اقتصادية، تخصص تسيير الدنظمات، جامعة 

:، عقود العمل و دورىا في اشباع حاجات خريجي الجامعة حسب ىرم ماسلو،شريفة جنان .31

 .1116العلوم الانسانية و الاجتماعية ، تخصص علم النفس ، جامعة بسكرة ، مذكرة دكتوراه ، كلية 

"، رسالة ماجستير، معهد الاقتصاد، الاداء المالي للمؤسسة، قياس و تقييم عادل عشي، "  .33

 .1111جامعة بسكرة، 
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*، مذكرة دكتوراه ، تخصص  تقييم الأداء في الادارات الصحيةعبد الوىاب محمد جين ، * .34

 ، سوريا.1119ية ، جامعة  سات كليمانتس ، إدارة صح

" ،  مذكرة التدريب احتياجاتالعاملين في تحديد  أداءدور تقييم "عمار بن عيشي، .35

ماجيستير، كلية العلوم الاقتصادية  و علوم التسيير و العلوم التجارية ، تخصص علوم تجارية ، جامعة 

 محمد بوضياف، الدسيلة .

الاجتماعي كأداة تقييم الموارد البشرية على مستوى مؤسسة التدقيق لغواطي شريفة،  .36

 .2013مذكرة  ماجيستر ،كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وىران، ، صناعية خاصة

، رسالة دكتوراه ،  الاطار العلمي للمراجعة الاجتماعيةمحمد حسني عبد الجليل صبحي ،   .37

 . 1995، ورية مصر العربيةجامعة القاىرة ، جمه

، مذكرة ماجستير في التحفيز و دوره في تفعيل أداء الأفراد في المنظمة  وىيبة : مقدود .38

 .1118العلوم الاقتصادية و علوم تسيير ، تخصص تسيير الدنظمات ، جامعة بومرداس ، 

التدقيق الاجتماعي و البيئي من وجهة نظر مدققي الحسابات الاردنيين ياسمين حمدان كرم ،  .39

 .1111ماجستير ، محاسبة و تدويل ، ، مذكرة في قطاع غزة 

، أطروحة دكتوراه, كلية التدقيق المحاسبي في المؤسسات العموميةيعقوب ولد الشيخ محمد،  .41

 .2014تلمسان ، -العلوم الاقتصادية التجارية و علوم التسيير، جامعة أبو بكر بلقايد 
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 ثالثا:  الملتقيات و المجلات 

التدقيق الاجتماعي الداخلي مجالاتو،محدداتو، تطبيقو من قبل احمد فيصل خالد الحايك،  .41

 .1115، الأردن  ، 1العدد  –، مجلة الجامعة الجزائرية الإسلامية المدققين الداخليين

الدلتقى الوطنيحول  دور التدقيق الاجتماعي في دعم حوكمة الشركات،احمد قايد نور الدين،  .41

 16،  بسكرة ، يوميي جامعة محمد خيضرحوكمة الشركات كآلية للحد من الفساد الإداري و الآلي، 

 .1111ماي  17و

"، مجلة البحوث الاقتصادية تحسين الاداء الوظيفي من منظور نوعية بيئة العملبلابلية ربيع، " .43

 . 1117، جامعة محمد الشريف ، جوان 1، العدد 1و الدالية 

 –الاتجاىات النظرية التقليدية لدراسة التنظيمات الاجتماعية ، عرض حسين صديق : *  .44

 .1111*، مجلة جامعة دمشق ، العدد الثالث و الرابع ، دبي ،  وتقويم

، مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندرية، علم اجتماع التنظيمحسين عبد الحميد احمد رشوان،  .45

1114 

 .1116جيو ، الجزائر ، ، مخبر علم اجتماع الاتصال و التو  ع التنظيمعلم اجتما رابح كعباش :  .46

, مجلة العلوم الاقتصادية و علوم  أىمية تقييم المؤسسات الجزائريةروابحي عبد الناصر ,  .47

 .التسيير ,جامعة فرحات عباس سطيف ، الجزائر

، مجلة العلوم الاقتصادية و علوم  تدقيق المسؤولية الاجتماعية  للمؤسساتسكاك مراد،  .48

 .11،1111التسيير ، جامعة فرحات عباس سطيف، العدد 
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، مجلة العلوم الانسانية ، العدد الخامس ،  : العلاقات الانسانية في المؤسسةسلاطنية بلقاسم  .49

 1114جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، فيفري 

تدقيقالأداء الاجتماعي للمنشات في ضوء معايير المراجعة (،1113صادق الحسني ) .51

 .سلطنة عمانالعامة ، ،معهد الإدارة93،مجلة الإداري ، العدد الدولية الأمريكية 

*، مجلة كلية بغداد  العوامل المؤثرة في نظام تقييم أداء العاملينعذال بن مطر الشمري ، * .51

 .1114، جامعة حلب ، 38للعلوم الاقتصادية  ،العدد 

، دراسة مدى إدراك المدققين الأردنيين لمفهوم التدقيق الاجتماعي العقدة وسعادة ،   .51

 ..1114تحليلية  ، الأردن ، 

* مجلة جامعة تشرين قياس أثر التدريب في أداء العاملين علي يونس ميا و اخرون ، * .53

 .1113، 1، العدد 31للبحوث و الدراسات العلمية ، مجلد رقم 

الوظيفي"، مجلة دور الثقافة التنظيمبة في تحسين الاداء الصالح،  زديره خمار، "محمد  .54

 . 1114، ديسمبر1دد الدراسات الدالية المحاسبية و الادارية، الع

حدود المسؤولية الاجتماعية :اطار فكري لمراجعة الأداء الاجتماعي محمد نبيل علامى ،  .55

 .الدملكة العربية السعودية ،  71الأدارة العامة ، العدد ، مجلة  لمنظمات الأعمال في العالم النامي

دور التدقيق الاجتماعي في اطار الحوكمة المسؤولة اجتماعيا  مراد سكاك، فارس ىباش  ، .56

،  11-11،ملتقى دولي ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ، يوميي في ظل الانفتاح الخارجي 

 .سطيف
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، ،دراسة نظرية ، مجلة التغير الاجتماعي  -الوظيفي للعاملين في المنظمةالأداء مريم أرفيس : .57

 .1118العدد السادس ، جامعة بسكرة ، الجزائر ، 

و تطبيق المراجع الخارجي في ليبيا لأسلوب المراجعة  إدراكميلاد رجب اشميلة ، .58

 .ياكلية الاقتصاد و التجارة ، ليب،   16، المجلة الجامعة ، العدد الاجتماعية 

 رابعا: المواقع الالكترونية

59. https://sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=1453&SecID=40 

 

60. http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/32013

0 

61. https://acofps.com/vb/58320.html 

62. www.abahe.co.uk 
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 (10الملحق رقم )

 

عين تموشنت -المركز الجامعي بلحاج  بوشعيب  

معهد العلوم الاقتصادية و علوم التسيير و العلوم التجارية   

 تخصص: إدارة الموارد البشرية  

استمارة الاستبيان     

*. قمنا تحسين الأداء الوظيفي  دور التدقيق الاجتماعي فيفي إطار إعداد مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستً تحت عنوان * 

بإعداد ىذا الاستبيان الذي يحتوي على ثلاث محاور، لذا نرجوا منكم الإجابة على ىذا الاستبيان بقدر من الدوضوعية حتى تكون 

طكم علما أن الدعلومات ستحاط بقدر كبير من السرية و لن تستخدم إلا لأغراض البحث النتائج دقيقة و ذات مصداقية ونحي

 و في الأخير نشكركم جزيل الشكر على مساعدتكم في إتمام هذه المذكرة.العلمي . 

  يرجى( وضع علامةX في الدكان الدناسب ) 

 المعلومات الشخصية

 الجنس:-1

  أنثى- ذكر-

 السن:-2

 03  أكثر من سنة 03إلى  04من  -سنة          03إلى  03من  -          سنة 03أقل من -

 لمؤهل العلمي:ا-3

 شهادات أخرى دراسات عليا )ماجستير، دكتوراه(-مستوى جامعي       -مستوى ثانوي       -

 عدد سنوات الخبرة:-4
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 سنة 40أكثر من -سنة          40إلى  44من-سنوات        43إلى  30من -سنوات        30أقل من -

 تطبيق التدقيق الاجتماعي في المؤسسةالمحور الأول: 

  الجزء الأول :المهام التي يقوم بها المدقق 

غير  العبارة الرقم

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

يقوم الددقق بمراجعة الأىداف الإستًاتيجية لأنشطة التوظيف،  01
 التكوين، التًقية... الخ 

     

يقوم الددقق بالتأكد من مدى اعتماد الدؤسسة على عملية  02
 التقييم بصفة دورية  

     

يتأكد الددقق من أن الدؤسسة تهتم بالراحة النفسية و الصحية  03
 للموظفين 

     

الددقق من أن للمؤسسة الخدمات الاجتماعية الدناسبة يتأكد  04
 لدوظفيها

     

يهتم الددقق بالتأكد من أن الدؤسسة تسعى للحفاظ على  05
 الجانب الصحي لدوظفيها

     

يتحقق الددقق من مدى الالتزام بتطبيق القوانين والأنظمة  06
 والتعليمات السارية التي تضعها الإدارة العليا 

     

 

 

 

 

 



 الملاحق
 

 
112 

 الجزء الثاني : مزايا التدقيق الاجتماعي 

غير  العبارة الرقم
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 في التحكم البشرية الدوارد التدقيق الاجتماعي لإدارة يضمن 01
 .الدنظمة داخل عليهم والتأثير الدوظفين

     

من خلال دراسة  الدوظفينيسعى التدقيق إلى رفع فاعلية أداء  02
الحالة الاجتماعية للمؤسسة لتحديد العقبات و العراقيل و 

 تقديم الاقتًاحات.

     

يساعد التدقيق في التسيير الدوضوعي للحياة الوظيفية للفرد  03
 مع تحقيق فرص عادلة للتًقية 

     

يساعد التدقيق الاجتماعي في التحقق من التكاليف و الدنافع  04
 الاجتماعية ، و بالتالي يساعد في تحديد نتيجة أداء الدؤسسة    

     

 الوقت وفي السريع يساىم التدقيق الاجتماعي في التنبؤ 05
 قصد تفاديها بالأخطار التي قد تواجو الدوظفين  الدناسب

     

 الدوارد إستًاتيجية بين التنسيق في الاجتماعي التدقيق يسهم 06
 اتخاذ عند الدسيرين ويدعم الدؤسسة وإستًاتيجية البشرية

 القرارات

     

يوفر التدقيق كافة العوامل اللازمة لخلق وتعميق الولاء و  07
  الدوظفين للمؤسسة انتماء 

     

 أدائها تحسين من التدقيق الاجتماعي الدؤسسة يمكن 08
الاستمرارية  على يشجعها أخرى،كما بعد سنة الاجتماعي

 في ذلك.
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 المحور الثالث: الأداء الوظيفي 

غير  العبارة الرقم

موافق 

 بشدة

موافق  موافق  محايد غير موافق

 بشدة

      يحرص الدوظفين على انجاز العمل في الوقت المحدد 01

      وقوانين العمليلتزم ويتقيد الدوظفون بأنظمة  02

يحرص الدوظفون على تنفيذ العمل وفقا للخطط و البرامج  03

 الدرسومة

     

      يلتزم الدوظفون بأوقات العمل الرسمية 04

الإشراف الدباشر والدتابعة الدستمرة من قبل الرؤساء تؤدي إلى  05

 تحسين مستوى الأداء الوظيفي

     

من متغيرات في مجال العمل و يحاولون يتابع الدوظفون ما يحدث  06

 الإلدام بها وتوظيفها لخدمة العمل

     

      نجاح أو فشل الإدارة يعتمد بالدرجة الأولى على أداء موظفيها 07

      القدرة على تصحيح الاخطاء الناتجة عن قيام بأداء العمل  08

      القدرة على تحمل مسؤولية الأعباء اليومية للعمل 09

      القدرة على التكيف عند حدوث حالات طارئة في العمل  10

 شكرا لحسن تعاونكم معنا.
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 (02الملحق رقم )

 تقييم الأداء بطريقة النقاط 

 

 

 

 

 

   

 

 

 



 

 الملخص:

توزيع  يهدف ىذا البحث إلى توضيح مدى تطبيق  التدقيق الاجتماعي في المؤسسات الجزائرية ، و تأثيره في  تحسين الأداء الوظيفي و ىذا من خلال
الترقية و التسيير ، و تم تحليل عامل من عمال مؤسسة ديوان  (63الاستبيانات على جميع إطارات إدارة الموارد البشرية، بحيث بلغ تعداد عينة الدراسة )

 (بالاعتماد على المتوسطات الحسابية ، الانحرافات المعيارية ، تحليل الانحدار المتعدد .spssالبيانات الواردة في الاستبيانات عن طريق استخدام الحزمة )

بها المدقق و تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة  ، و  و قد توصلنا في الأخير إلى مجموعة من النتائج أهمها : ىناك أثر بين المهام التي يقوم
 .جتماعي و أداء المورد البشريأن التدقيق الاجتماعي يقدم مزايا للفرد العامل و المؤسسة  .... كما أنو يوجد علاقة بين التدقيق الا

 تدقيق ، تدقيق اجتماعي ، أداء  المورد البشري: الكلمات المفتاحية

Résumé :  

Le but de cette recherche est de préciser dans quelle mesure l'audit social a été appliqué 
dans les institutions algériennes et son impact sur l'amélioration des performances au travail 

par la distribution de questionnaires à tous les cadres de gestion des ressources humaines, à 
savoir 36 travailleurs du Bureau de la promotion et de la gestion, Les données des 

questionnaires ont été analysées en utilisant spss sur la base de moyennes arithmétiques, 
d’écarts-types et d’une analyse de régression multiple. Enfin, nous avons atteint un certain 
nombre de résultats, dont les plus importants sont les suivants: Il existe un impact entre les 
tâches exécutées par l’auditeur et l’amélioration des performances au travail dans 
l’institution étudiée, et l’audit social présente des avantages pour le travailleur individuel et 
pour l’institution. Performance des ressources humaines. 

 Mots-clés : audit, audit social, performance des ressources humaines  

Abstract : 

 The present research study aims to clarify the extent of practicing social auditing in the 

Algerian Institutions, and its impact on improving functionality. It was realised through 

dispatching questionnaires to human Resource management frameworks. Our informants 

were 36 accredited workers (spss) in Promotion and Management Office .We analysed the 

collected data using the package. The main results were : There is an impact on Account 

Averages ,Standard Deviations, Multiple Regressions Analysis between the tasks of the 

auditing officer and the improvement of functionality in the institution of our study. Also, 

the social auditing is of great benefits since there is a relationship between social auditing 

and Human Resource Performance of the worker and the enterprise. 

 Keywords: Auditing-social auditing-human resource performance 


