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 : ملخص

ين تحس هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على التدقيق الاجتماعي و كيفية مساهمته في

 ،ية ة للماللعامأداء الموارد البشرية في الادارات العمومية، من خلال دراسة حالة المفتشية ا

وظفي مع على راء المستجوبين حول متغيري هذا الموضوع تم اعداد استبيان وز  آولتقصي 

ت كلها،وقد ( استبيانا استعيد30حيث تم توزيع )وسائل بالمفتشية العامة للمالية ادارة ال

ل ن خلاأن التدقيق الاجتماعي يساهم مالى مجموعة من النتائج من أهمهاتوصلت الدراسة 

هر لظواا أسبابكشف و سيير الموارد البشريةأدواته وتطبيقاته في تشخيص وتقييم أنشطة ت

ة ) لبشرياعن الاختلال في هذه الانشطة  وهذا قصد تحسين أداء الموارد  ةالناتج السلبية

 كفاءة وفعالية( في الادارة محل الدراسة.

لعامة االمفتشية ،أداء الموارد البشرية، التدقيق الاجتماعي كلمات مفتاحية: 

 .للمالية

 .JEL  :H83،L32،M42تصنيف 

Abstract: 

This study aimed to identify social auditing and how it contributes to 

improving the performance of human resources in public administrations, by 

studying the case of the General Inspectorate of Finance, and to investigate the 

opinions of the respondents about the variables of this topic. A questionnaire was 

prepared and distributed to the staff of the means management in the General 

Inspectorate of Finance, where it was distributed ( 30) A questionnaire was all 
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recovered, and the study reached a set of results, the most important of which is 

that social auditing contributes through its tools and applications to diagnosing 

and evaluating human resource management activities and revealing the causes of 

negative phenomena resulting from the imbalance in these activities and this is in 

order to improve the performance of human resources (efficiency and 

effectiveness) In the administration under study. 

Keywords: Social audit; human resource performance;the General Inspectorate of 

Finance. 

Jel Classification Codes:H83, L32,M42. 
__________________________________________ 

 alger3.dz-chablaoui.abdelkrim@univ: ، الإيميلشبلاوي عبد الكريمالمؤلف المرسل: 

 . مقدمة: 1

لاؤسساتملمناذاالنوعهؤسساتالعموميةذاتالطابعالاداري،حيثأنمتعتبرالاداراتالعموميةمنال

لمحركالبشرياوردميجعلأداءالاذامه،هيهدفللربحبليهدفلأداءالخدمةالعموميةوفقالقطاعالذيتنتميالي

ر يؤُط رويسُي  ،   ؤسساتمذهالهالرئيسيلأداء

أو  ةشريواردالبمؤسساتمنخلالأنشطةووظائفتقومبهاادارةالمذهالهوردالبشريوكذاأداءهفيمال

،  بهاريةواردالبشم،والتييتخللهاغالباانحرافاتواختلالاتتؤثرعلىأداءالمصلحة المستخدمين

يلتسمجاييثةفولكشفالاختلالاتوالانحرافاتوأسبابحدوثهاوكذاطرقتقويمهاأوعلاجها،برزتوسيلةحد

ر ي

ثل هاتتمرتاداواردالبشريةومأثبتتنجاعتهافيتحسينأداءالواردالبشريةاستعملتفيالقطاعالخاصومال

ا من أساس بتقنيات منهجية صارمة ومتميزة مستمدة هذا الأخير يتميز،التدقيقالاجتماعيفي 

 ارات انالادوالمنهج العلمي للبحث في مجال العلوم الانسانية وهذا لتقديم الدعم للمؤسسات 

داء ين أداء المؤسسات والإدارات من خلال تحسفي مجال اتخاذ القرارات أو رفع فعالية أ

ر تسييلمواردها البشرية ، ومن هذا المنطلق الذي أصبح فيه التدقيق الاجتماعي وسيلة 

 : التالي ئيسيالموارد البشرية وتحسين كفاءة وفعالية أدائها في المؤسسة، يطرح التساؤل الر

 راسة ؟الد البشرية في الادارة محل كيف يساهم التدقيق الاجتماعي في تحسين أداء الموارد

 :وتتفرعمنالتساؤلالرئيسيعدةتساؤلاتفرعيةكالآتي

 ه؟حدداتوما هو مفهوم أداء المورد البشري وكذا مما المقصود بالتدقيق الاجتماعي ؟ -

 ماهي مجالات تطبيق التدقيق الاجتماعي في تسيير الموارد البشرية؟ -

وارد عن الانحرافات في أنشطة تسيير المكيف يساهم التدقيق الاجتماعي في الكشف  -

 البشرية والظواهر السلبية الناتجة عنها في الادارة محل الدراسة؟

 فرضيات الدراسة: 

 بناءا على الاشكالية تم صياغة الفرضيات التالية:

 .دراسةتوجد عدة عوامل تؤثر على مستوى أداء الموارد البشرية في  الادارة محل ال -

 الاجتماعي لها أهمية كبيرة للإدارة محل الدراسة.خدمات التدقيق  -

mailto:chablaoui.abdelkrim@univ-alger3.dz
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ثيرها جة تأتوجد عدة مجالات في الادارة محل الدراسة لتدخل التدقيق الاجتماعي و معال -

 السلبي على أداء الموارد البشرية.

 أهداف الدراسة :

ن مية ملتسليط الضوء على أداء الموارد البشرية في الادارات العموتهدف هذه الدراسة 

ل ن خلامخلال التعرف على العوامل المؤثرة عليه ، وكذا وسائل تفعيله أو تحسينه وذلك 

ة  ) التدقيق الاجتماعي في تحسين أنشطة ادارة الموارد البشري كيفية مساهمةتبيان 

ن عناتجة ية الومعالجة أو التخفيف من الظواهر السلبكالتوظيف ، التكوين ، الحوافز ...الخ( 

لى إصول ) كالتغيب، التأخر عن العمل، دوران العمل،...الخ( بهدف الو الاختلالات فيها

 .الكفاءة والفعالية في أداء الموارد البشرية

 منهجية الدراسة :

 لتحليليي االوصف لدراسة هذا الموضوع ومعالجة الجوانب التحليلية له، اعتمدنا على المنهج

هذافي ، الذي يعبر عن الظاهرة الاجتماعية المراد دراستها تعبيرا كميا وكيفيا

الجانبالنظري،امافيالجانبالميدانيفقداعتمدناعلىمنهجدراسةالحالةعنداسقاط 

،  اليةدراسةممثلا في المفتشية العامة للمالية بوزارة المالالدراسةالنظريةعلىميدان

مج برنان وتبياليلها والمتمثلة في الاسوكذا تح بحيثاعتمدناعلىأدوات جمعالبياناتوالمعلومات

 . Spss 23التحليل الاحصائي 

 :.مفهوم التدقيق الاجتماعي2

 تعريف التدقيق: 1.2

 يمكن تعريف التدقيق على أنه: 

امةنظمالمقتوالفحصانتقادييسمحبتدقيقالمعلوماتالمقدمةمنطرفالمؤسسةوالحكمعلىالعملياتالتيجر -

 ."التيانتجتتلكالمعلومات

فعلىأنه -  كمايعر 

فحصالمعلوماتوالبياناتالماليةمنقبلشخصمستقلومحايدلأيمؤسسةبغضالنظرعنحجمهاوشكلهاال"

 ."قانوني

 ويشملالتدقيقفيالغالبثلاثمراحلوهي: 

 .فحصالبياناتوالسجلاتالمحاسبية للتأكدمنصحةوسلامةالعملياتالمحاسبية: الفحص -

 .مالويقصدبهالحكمعلىالقوائمالماليةالختاميةكأداةللتعبيرالسليملنتيجةأع:التحقيق -

 .المؤسسة،وعلىتمثيلالمركزالماليللوضعيةالحقيقيةللمؤسسةفيفترةزمنيةمحددة -

  (2017)زقيب و و آخرون، يقصدبهالملخصالنهائيلإبداءالرأي.:التقرير -

ا في هذ لا يوجد اتفاق أو اجماع بين الباحثين والمختصينتعريف التدقيق الاجتماعي 2.2

م ظرتهنالمجال على تعريف موحد وواحد للتدقيق الاجتماعي، ان من حيث تسميته أو وجهة 

داد امت ومختلف وظائفها وأنشطتها او اليه على انه خاص بتدقيق إدارة الموارد البشرية

 اريفللمسؤولية الاجتماعية للمؤسسات وما ينجر عنها، وفيما يلي ستنطرق الى اهم تع

 التدقيق الاجتماعي:
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يمكن تعريف التدقيق الاجتماعي بأنه عملية مراقبة وتحليل وتقييم ، والتي تحدد نقاط القوة  -

 (Sylvie, 2008, p. 01).  والمخاطر في ادارة وتسيير الموارد البشرية

لة للقيادة الاجتماعي هو عبارة عن وسي قالتدقي"  أن:( على Vatierكما جاء تعريف فاتيي)  -

 ى:تقييمف إلوالتسيير وأسلوب للملاحظة مثله مثل التدقيق المالي والمحاسبي وفي مجمله يهد

لذي عي االقدرة الخاصة بالمنظمة للتحكم في المشاكل المتعلقة بالجانب البشري الاجتما

ذلك ولي، رضها المحيط الداخيفرضه المحيط الخارجي، والسعي لتسيير تلك المشاكل التي يف

 باستخدام الأفراد اللازمين للسير الحسن والعادي للمؤسسة ".

ا بيار كاندو ) - ( فيرى بأنه" المنهج الموضوعي المستقل عن طريق Pièrre CANDAUأم 

الملاحظة، التحليل، التقييم، التوصيات و بالاعتماد على منهجية صارمة و استعمال تقنيات 

مرجعيات صريحة و واضحة للتعرف على نقاط القوة و الضعف كمرحلة أولية بالمقارنة مع 

و العراقيل والعقبات على شكل أخطار و تكاليف كمرحلة ثانية و كل هذا يستلزم تشخيص 

الأسباب الخاصة بالمشاكل المترتبة و المتوصل إليها و تقدير أهميتها ثم التوصل إلى تكوين 

 (97، صفحة 2016)صالحي، ه النقائص" .اقتراحات و توصيات للحد من هذ

 .مفهوم أداء المورد البشري و محدداته:3

 مفهوم أداء المورد البشري:1.3

الذي )Nicolasقدم بعض الباحثين عدة تعاريف للأداء أهمها التعريف الذي قدمه نيكولاس )

النشاط الذي يقوم به الأفراد،أما نتاجات السلوك نتاج سلوك،فالسلوك هو "عرف الأداء بأنه 

، مما جعل البيئة أو المحصلة النهائية مختلفة عما فهي النتائج التي تمخضت عن هذا السلوك

 (50، صفحة 2009/2010)باباه ، .كانت عليه نتائج ذلك السلوك"

( في هذا الصدد بأنه يجب التفرقة بين Thomas GELBRTكما أشار توماس جلبرت )

 السلوك والانجاز والأداء حيث يرى أن:

السلوك ما يقوم به الأفراد من أعمال في المنظمة كعقد الاجتماعات، أما الإنجاز فهو الأثر "

والنتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل أي مخرج كتقديم خدمة،إنتاج سلعة ما،أما الأداء 

ن السلوك والانجاز أي أنه مجموع السلوك والنتائج التي تحقق معا على أن فهو التفاعل بي

 (4، صفحة 2012/2013)سي احمد، ".تكون هذه النتائج قابلة للقياس

سلوك فردي يمكن  هان"الأداء: ( Henry et Campbellمبل)اعرف كل من هنري وك

 ."ملاحظته وقياسه لتحقيق أهداف المؤسسة

ت كانايعرف الأداء في مجال التسيير بأنه:بلوغ الأهداف المحددة باستغلال رشيد للإم

 ة.والموارد المتاح

عرف الحوامدة و الفهداوي الأداء الوظيفي على انه مجموعة السلوكيات الإدارية ذات 

ف بأداء مهمته وتحمل مسؤولياته وتتضمن جودة الأداء العلاقة المعبرة عن قيام الموظ

وحسن التنفيذ والخبرة الفنية المطلوبة في الوظيفة فضلا عن الاتصال والتفاعل مع بقية 

أعضاء المؤسسة والالتزام بالنواحي الإدارية للعمل والسعي نحو الاستجابة لها بكل حرص 

 (4، صفحة 2012/2013)سي احمد، وفاعلية.
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فرد ا الوبشكل عام يمكن القول بان الأداء هو عبارة عن مجموعة من الأنشطة التي يؤديه

لال خجوة من أجل بلوغ الأهداف المروتعبر عن مستوى كفاءته في انجاز المهام والواجبات 

 .ويقاس على أساس النتائج التي حققها الفردفترة زمنية معينة 

 الأداء البشري:محددات 2.3

 الأداء البشري هو نتاج لتداخل مجموعة من العناصر وهي:

 مهم.الجهد: حيث أن الأفراد يتطلب بذل طاقات جسمانية وعقلية في إطار قيامهم بمها

 أداء حتى يتمكنوا من الأفرادالقدرة: أن بذل الجهد يتطلب توفر قدرات ومهارات لدى 

 .أدوارهم 

 يكون الأفراد على دراية ووعي بالأعمال التي يؤدونها.الفهم : حيث ينبغي أن 

 :مجالات تطبيق التدقيق الاجتماعي في تسيير الموارد البشرية.4

ن يكو يتم تحديد نطاق وإجراءات التدقيق في أي مؤسسة بواسطة المدقق، وبصورة جوهرية

ما بشرية ود الالموار تسييرالهدف من التدقيق في العادة تحديد كفاءة وفعالية عمليات وأنشطة 

 .يرتبط بها والظواهر الناجمة عنها

 :تدقيق الأنشطة الخاصة بالموارد البشرية1.4

ي في تماعلبعض أنشطة تسيير الموارد البشرية التي يمكن أن يشملها التدقيق الاج سنتطرق

 مايلي:

ل تحلي كقاعدة أساسية يرتكز عليها التدقيق الخاص بمجال التوظيف هيتدقيق التوظيف -

 العمل لأن هذا النشاط

لى نوع عذلك يقوم بدراسة نوعية للوظائف فهو لا يعتمد على الطابع الكمي للأفراد فقط بل ك

 .غلهاتكوينهم، مؤهلاتهم، محفزاتهم، كفاءاتهم ويقارن ذلك بمحتوى الوظيفة المراد ش

إلى تكاليف إن التسيير الغير مناسب للتوظيف تنجر عنه أخطار كثيرة، يمكن أن تترجم 

تتحملها المؤسسة والأخطار تنتج من خلال توظيف عدد من الأفراد أكثر أو أقل من المستوى 

)صالحي، المحدد بالنسبة للعدد الإجمالي أو لنوع محدد من الموظفين دون المؤهلات اللازمة.

 (114، صفحة 2016

ر لأخياهو أن التوظيف لابد أن يكون كآخر مرحلة والملجأ  أيضا ما يمكن الإشارة إليه

لوية ن )الأوتكويللمؤسسة بعد استنفاد جميع الطرق الداخلية والمتمثلة في الترقية، التنقل وال

ة ف العامهداللداخل(، وللقيام بعملية تدقيق التوظيف لابد من تجميع المعلومات الخاصة بالأ

 بال،لخاصة بالإعلانات، الانتقاء، التعيين، الاستقللمؤسسة والإلمام بالإجراءات ا

 الإدماج...الخ.

كما يقوم المدقق الاجتماعي بحساب بعض المؤشرات في نشاط التوظيف والتي تمكنه من 

معاينة وتشخيص الأسباب الخاصة بالانحرافات وحتى يتمكن من تقديم التوصيات المناسبة 

 (149، صفحة 2016)صالحي، لمعرفة المسببات الحقيقية.

 تدقيق التكوين -

من بين النتائج التي يتوصل إليها المدقق الاجتماعي في إطار تشخيصه وتحليله لأنشطة 

المؤسسة المتعلقة بتسيير الموارد البشرية هي تقديم توصية تتعلق بإجراء تدقيق خاص بنشاط 



     للمالية لعامةاالتدقيق الاجتماعي لأداء الموارد البشرية في الادارات العمومية، دراسة حالة المفتشية 

 

521 

 

الانحرافات ناجمة عن ممارسة هذا النشاط أو عدم وجوده التكوين وهذا في حالة تبين له بأن 

بشكل مناسب، لذلك فالتدقيق الشامل لنشاط التكوين يهدف لرسم بيان تفصيلي للأخطار 

والمشاكل والانحرافات عن طريق تشخيص الأسباب الحقيقية وتقديم التوصيات اللازمة 

 لعلاج أو تصحيح الانحرافات.

 :يليية ما التأكد من وجود ونوع يكمن فيمدقق الاجتماعي للالتكوينمجال التدقيق في نشاط 

 مصلحة التكوين.  -

 مخططات التكوين.  -

 ميزانية التكوين. -

 إجراءات التسجيل في التكوين. -

 المواظبة على الحضور خلال حصص التكوين.  -

 المعلومات الملائمة والصادقة. -

 نوعية البرامج. -

 مدة التكوين. -

 مستوى التكوين. -

رف ا يعيستعمل المدقق من اجل الوصول إلى المسببات الحقيقية للمشاكل و الاختلالات م

،  جراءاتن الإ، كأن يقوم بتحديد الترابطات بيتناسق للتكوين الداخلي والخارجيبالتحليل الم

قوم ما يكالنتائج والأهداف الخاصة بالتكوين وهو ما يعرف بالتحليل المتناسق الداخلي، 

لبشرية اارد أثيرات التي يحدثها التكوين على باقي الأنشطة الخاصة بتسيير الموبتحليل الت

تمد بصفة خاصة وسياسة المؤسسة بصفة عامة، وهو التحليل المتناسق الخارجي الذي يع

 على طرح الأسئلة التالية : 

 هل المعلومات الخاصة بالتكوين مستغلة بصفة جيدة؟

ج، نتاعتبار المتغيرات الاستراتيجية للمؤسسة )الإهل التخطيط للتكوين يأخذ بعين الا

 الاستثمار، التسويق، الأفراد..(

 لمنتهجةسة اذين التحليلين يمكن استخراج ما يتناسب من مناهج تكوينية مع السياامن خلال ه

ة لازمالتوصيات ال من طرف المؤسسة فيما يخص التكوين أو ما لا يتناسب معها، وتقديم

ي كوين فالتوصيات المقدمة من طرف المدققين الاجتماعيين في مجال التإن لمعالجة ذلك. 

 الغالب تمس المجالات التالية:

إنشاء سجل مشترك بين مصلحة التكوين ومصلحة المستخدمين لإيجاد التنسيق بينهما  -

 في احترام الآجال المتعلقة بالتكوين.

 من التكوين. وضع نظام لتحديد الاحتياجات الحقيقية الكمية والنوعية -

اعتماد دراسة علمية في تحديد ميزانية التكوين واستعمالها استعمالا عقلانيا -

 (154، صفحة 2016)صالحي، ورشيد.

 :تدقيق الظواهر السلبية2.4
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ل سوف نقوم بعرض نموذجين عن تطبيق تدقيق الظواهر السلبية التي قد تحدث في داخ

متنوعة رة والمؤسسة، وكمثال على ذلك نتناول ظاهرتين سلبيتين تكلفان المنظمة تكاليف كثي

 كل من التغيب ودوران العمل. تدقيقوهما 

 تدقيق التغيب -

المواضيع التي حازت على اهتمام أصبح موضوع السيطرة على ظاهرة التغيب من أهم 

المؤسسات اليوم، أسبابها متعددة لكن يعد اتخاذ الإجراءات المصححة أمر ممكن من تدقيق 

هو عدم الحضور للعمل عندما يكون الأفراد ملزمين لذلك الحضور التغيبو.هذه الظاهرة

ويمكن بسبب أو بدون سبب فعدم الحضور إلى منصب العمل ينعكس سلبا على الإنتاج، 

 (LIONEL.C & GERARD, p. 55).التعبير عن التغيب بالأيام الضائعة

 : تشخيص الأسباب

 التغيب ظاهرة معقدة تؤثر فيها عوامل كثيرة يمكن تلخيصها فيما يلي:

 المتغيرات الشخصية والحالة الصحية للفرد

لعام الرضا السن/ المستوى التأهيلي / الرغبات الشخصية / ا /ليمي/ الأقدميةالمستوى التع

 عن العمل.

 المتغيرات التنظيمية

 فراد.بين الأ ت مامحتوى المهنة / مستوى الاستقلالية / الترقية / الطرق العامة للعمل /العلاقا

 المتغيرات المحيطة

ة المساف بعدو/ الموقع  النظام التقييمي للمجتمع / وضعية السوق / النقل / الظروف العائلية

 .على مقر العمل / الظروف المناخية

ن كل مفمن خلال تشخيص الأسباب يمكن أن نلاحظ أن هناك ترابط كبير بين هذه العوامل، 

 هذه العوامل أو بعضها له مساهمته في قرار الفرد في التغيب.

مع  مقابلاتى الالمدقق إلوبعد عمليات تحديد العلاقات والتداخلات بين العوامل المختلفة يلجأ 

 المسؤولين والأفراد من اجل التحقق أكثر من الأسباب الفعلية لهذه الظاهرة.

 التوصيات:

على ها وفي مجال التغيب في اغلب الحالات التوصيات تكون على حسب النتائج المتوصل إلي

 .مدى صدق المعلومات المتحصل عليها

 ويكون التركيز على نوعين من المناهج:

 المنهج التحفيزي.  -

 المنهج التصحيحي الذي يعتمد على التأديب والرقابة الصارمة. -

 تدقيق دوران العمل -

د الي إن هذه الظاهرة لا تقل أهمية عن ظاهرة التغيب عن العمل وهي تعني هروب وتسرب

ليف لتكااالعاملة من المؤسسات، وتظهر أهمية ظاهرة دوران العمل كظاهرة سلبية من خلال 

 التكوين، أو تتحملها المؤسسة والتي يمكن أن تكون مباشرة كتكاليف التوظيف والإدماج، التي

 غير مباشرة كتكاليف التعويض التي تتحملها المؤسسة من جراء نقص الكفاءة.

 :تعريف الظاهرة
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يعرف دوران العمل على انه جميع التحركات التي تسجلها المؤسسة من دخول وخروج 

للأفراد خلال فترة زمنية معينة عادة تكون سنة، إن مفهوم الدخول والخروج ينعكس من 

خلال تيارات التوظيف أو التسريح النهائي أو المغادرة الإرادية أو غير إرادية ) تقاعد ، 

 (159، صفحة 2016)صالحي، .العمل...الخ(وفاة، عدم القدرة على 

ثل ثله مباعتبار دوران العمل انقطاع نهائي لعلاقة العمل فانه يعتبر متشخيص الأسباب 

 التغيب له عوامل تفسيرية

وى لمستوأسباب جوهرية ترتبط بالظروف الاقتصادية ومستوى العمل، قطاع النشاط، تغير ا

مية.. لاقدالتكنولوجي، كما أن هناك عدة عوامل تساهم في رفع معدل دوران العمل كالسن وا

 .الخ

، لعملاالدراسات بصفة عامة تدل على انه لدى الشباب يوجد معدل عدم استقرار كبير في 

الية ت عكما أن المؤسسات الهرمة أي التي توظف عدد كبير من كبار السن تكون فيها معدلا

 عمل.لدوران ال

رد الف كما توجد أسباب مرتبطة بطبيعة العمل حيث يرتبط معدل دوران العمل بمدى إشباع

 لدوران،دل الرغباته، فهناك من يقوم بأعمال تفوق طاقته أو اقل منها مما يساهم في رفع مع

خرى ي الأهكما أن لبعض المهام المتعلقة بالفرد كمستوى الإشراف والظروف المادية للعمل 

 ورا في خفض أو رفع معدل الدوران.تلعب د

وهناك أسباب خارجة عن نطاق المؤسسة كالعرض والطلب في سوق العمل، والظروف 

 .الاقتصادية والاجتماعية والصحية.... الخ

لكبيرة اتظهر العلاقة  Scottو FrenchوTellyن الأعمال التي قام بها إتقديم التوصيات 

لهم أعما دوران العمل، فالأفراد الذين ليسوا راضين عنبين مستوى الرضا الوظيفي ومعدل 

 لايجابياثير يميلون أكثر لمغادرة المؤسسات، لذا بإمكان المشرفين على تسيير المؤسسة التأ

 من اجل خفض هذه الظاهرة من خلال:

 دراسة حجم الظاهرة وخطورتها -

لين سؤوات مع المتحديد الأسباب الحقيقية والجوهرية من خلال إجراء مقابلات ومحادث -

 والأفراد الذين غادروا المؤسسة إن أمكن.

 تحديد ووضع برنامج تحفيزي كفيل بخلق وسط عمل محفز وديناميكي. -

 خلق جو مادي متناسق للمساعدة على الحفاظ على اليد العاملة ذات كفاءة. -

 .مجتمع وعينة و أداة الدراسة:5

 مجتمع الدراسة1.5

 ةالمالي زارةالادارة المركزية للمفتشية العامة للمالية بو مجتمع الدراسة يتمثل في موظفي

 موظف. 300الذي يبلغ تعدادهم حوالي 

 عينة الدراسة2.5

 30زيع موظفي إدارة الوسائل بمختلف رتبهم ومناصبهم حيث تم تو استهدفتعينة الدراسة 

لجة لمعالاستبيانا بطريقة مباشرة استرجعت كلها، وبالتالي مجموع الاستبيانات الصالحة 

 %.100استبانة أي بنسبة  30الاحصائية هي 
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دارة إ ستوىمتم الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية للبحث، وزعت على أداة الدراسة: 3.5

 الوسائل لتقصي أراء

 .اجة إلى خدمات التدقيق الاجتماعيالمستجوبين حول مدى الح

 وتتكون أداة الدراسة من قسمين كالتالي:

 القسم الأول -

الجنس،  :مجموع بيانات شخصية وذلك لتوضيح خصائص عينة البحث وشمل عن عبارة

 .الوظيفة، الأقدمية المهنية، دراسي، المستوى السنال

 الثاني: القسم -

ل من فقرة حول أبعاد ك 33تضمن عبارات تقيس متغيرات الدراسة وتكونت الاستبانة من 

 :وهي كالتالي موارد البشريةوأداء ال جتماعيالالتدقيق ا

 أبعاد محور التدقيق الاجتماعي: -

 فقرات. 05مزايا أو خدمات التدقيق الاجتماعي للإدارة: تضمن  -

 فقرات. 09البشرية: تدقيق أنشطة ادارة الموارد  -

 فقرات. 04تدقيق الظواهر السلبية:  -

 تدقيق المسؤولية الاجتماعية: تضمن فقرة واحدة -

 آراء الموظفين حول تطبيق التدقيق الاجتماعي: فقرة واحدة. -

 أبعاد محور أداء الموارد البشرية: -

 فقرات. 04الكفاءة والفعالية: تضمن   -

 فقرات. 03الدافعية في الاداء: تضمن   -

 فقرات. 06الرغبة )الاتجاهات، مناخ العمل(:  -

ت وقد تم الاعتماد على مقياس "ليكرت الخماسي" لقياس استجابات المستقصين لفقرا

 01الاستبيان وذلك كما هو موضح في الجدول

 : درجات مقياس ليكرت الخماسي1الجدول 

 موافق تماما موافق  محايد غير موافق غير موافق تماما  الاستجابة 

 5 4 3 2 1 الدرجة

 ثينالباحمن اعداد المصدر:

 .صدق وثبات أداة الدراسة:6

هذا المعامل يقيس الاتساق ،كرونباخ-معامل الفا استعملناثبات وصدق الاستبيان للتحقق من

الداخلي بين اجابات فقرات الاستبيان حيث يأخذ قيما بين الصفر والواحد ، فعندما تكون قيمته 

نقول أن الاستبيان صادق وأنه ممثل للمجتمع المدروس أما عندما يكون قريبة من الواحد 

قريبا من الصفر فنقول أن الاستبيان لا يمثل المجتمع وفي هذه الحالة ينصح بإعادة صياغة 

أسئلة الاستبيان ، تستخدم نفس المعايير لحساب معامل الثبات أيضا، يتم حساب معامل 

 (14، صفحة 2014)غيث و معن ، بات.الصدق عن طريق أخذ جذر معامل الث
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رنامج فقرة في ب 33تم ادخال جميع فقرات الاستبيان المتعلقة بالقسم الثاني وعددها 

23SPSS ي ين فكرونباخ للاستبيان وصدقه حسب ما هو مب-، تحصلنا على معامل ثبات ألفا

 :2الجدول 

 الاستبيانو صدقيوضح قياس ثبات  :2الجدول 

 م.الصدق م.الثبات عدد الفقرات المحاور الرئيسية للاستبيان

 0.821 0.675 13 محور أداء الموارد البشرية  

 0.839 0.705 20 محور التدقيق الاجتماعي 

 0.825 0.681 33 الاستبيان ككل 

 spssبالاعتماد على مخرجات  الباحثينمن إعداد  المصدر:

 توسطسنقوم بعرض وتحليل نتائج فقرات الدراسة من خلال استعمال الملنتائج:.تحليلا7

ة وكذا دراسالحسابي والانحرافالمعياري لمعرفة اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو فقرات ال

 .ماكل منه بعادالمحورين الرئيسين للدراسة ) التدقيق الاجتماعي و أداء الموارد البشرية( وأ

 :أداء الموارد البشريةمحور1.7

 أبعاده:تحليل فقرات محور أداء الموارد البشرية ومختلفيوضح الجدول التالي 

 تحليلفقراتمحورأداءالمواردالبشرية:3الجدول 

المتوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الترتيب

 2 0,420 3,82 البعد الأول : الكفاءة والفعالية

ب كان المنص والفعاليةإذا.مستوى أدائك يتميز بالكفاءة 1

 .  ورغباتكالمشغول يتوافق مع قدراتك 
4,53 0,507 2 

.توصيف المنصب لك أي تحديد مهام وصلاحيات 2

 منصبك بدقة ووضوح يسمح في تحسين أداءك.
4,43 0,504 3 

.تستفيد من برامج التكوين وتحسين المستوى بشكل 3

 دوري و مستمر.
2,77 1,135 11 

. برامج التكوين وتحسين المستوى لها علاقة بعملك 4

 وتحس ن من أدائك فيه.
3,53 0,730 9 

 1 0,464 4,10 البعد الثاني: الدافعية

ي . نظام التقييم والترقية يحف زك للأداء بشكل أفضل ف5

 عملك.
3,97 0,809 4 

متعلقة واضحة  .يتم التقييم والترقيات وفقا لإجراءات6

 بالأداء الوظيفي.
3,77 0,774 8 

.الشكر والعرفان والتمكين في المنصب من قبل رئيسيك 7

 المباشر والسلطة السلمية يحف زك للأداء بشكل أفضل.
4,57 0,504 1 

 3 0,414 3,29 البعد الثالث: الرغبة

 7 0,626 3,77. العمل في اطار فريق أو جماعة عمل يساعك على 8
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 الأداء بشكل أفضل.  

ة . التواصل والتعامل مع الموظفين والرؤساء يتم بسهول9

 و احترام.
3,87 0,507 5 

 فين. يأخذ المدراء والمشرفون  في اعتبارهم آراء الموظ10

لى أثناء اتخاذ القرارات التي تتعلق  بعملهم ويشجعوهم ع

 الابداع والابتكار من اجل التحسين المستمر.

2,47 1,008 13 

جيه يقدم لك رئيسيك المباشر والمدير المساندة و التو. 11

 اللازم لتحسين أدائك الوظيفي.
3,23 0,679 10 

. ضغوط العمل والنزاعات مع الموظفين والرؤساء 12

 تجعلك تبذل جهدا أكبر يفوق طاقتك.   
3,83 0,592 6 

 .الخدمات الاجتماعية المقدمة تشعرك بالرضا الوظيفي13

 التنظيمي.وتعزز من ولائك 
2,60 1,276 12 

  3530, 3,64 مستوى أداء الموارد البشرية في الادارة محل الدراسة

 spssاعتمادا على مخرجات  الباحثينمن اعداد المصدر:

 لنا: يتبينمن خلال الجدول  

متوسط ثانية بة البالنسبة للبعد الأول للأداء والمتعلق بالكفاءة والفعالية فقد احتل المرتب -

 . 0.42حراف معياري ب حسب مقياس ليكارت الخماسي وانموافق اي  3.82حسابي بلغ 

فعالية واءة من خلال تحليل نتائج هذا البعد نستخلص أن أفراد العينة على اتفاق على أن كف

قة  علا تعلق بتوافق قدراته ورغباته مع المنصب المشغول وتوصيفه له وكذاأداء الفرد ت

لتكوين اامج برامج التكوين بعمله، فيما التزم أفراد العينة الحياد حيال استفادتهم من بر

 دائهم.لا تستفيد من هذه البرامج وهو ما يؤثر على أ %50وتحسين المستوى أي أن نسبة 

بي بلغ وسط حسابمت بالنسبة للبعد الثاني للأداء والمتعلق بالدافعية فقد احتل المرتبة الأولى -

ج من خلال نتائ.  0.46رت الخماسي وانحراف معياري مقياس ليكاحسب  موافقأي  4.10

 وهي الاداء م فيهذا البعد نستخلص أن أفراد العينة على اتفاق على أن الدافعية هي البعد الأه

لترقية قييم واالت بالدرجة الأولى بالحوافز المعنوية مثل الشكر والعرفان ثم فعالية نظام تتعلق

 ووضوح اجراءات تطبيقه.

بلغ  ط حسابيمتوسبالنسبة للبعد الثالث للأداء والمتعلق بالرغبة فقد احتل المرتبة الثالثة ب -

 ،  0.41حسب مقياس ليكارت الخماسي وانحراف معياري محايد أي  3.29

 محايدا كان من خلال تحليل نتائج هذا البعد نستخلص أن اتجاه أفراد العينة نحو هذا البعد

دي لعموبشكل عام، حيث أبدوا موافقتهم على أن طريقة العمل ومستوى الاتصال الافقي وا

د تجاه لحياوكذا ضغوط العمل تؤثر في الرغبة التي هي أحد محددات الأداء، فيما التزموا ا

ما كهم، لاندة من طرف الرؤساء لهم وكذا مستوى الخدمات الاجتماعية المقدمة تقديم المس

لى عؤثر ينفوا اشراكهم في اتخاذ القرارات من قبل المدراء والرؤساء، وهذا الشيء الذي 

 أدائهم بطريقة مباشرة أو غير مباشرة.

 محور التدقيق الاجتماعي2.7
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 التدقيق الاجتماعي ومختلف أبعاده:يوضح الجدول التالي تحليل فقرات محور 

 

 التدقيق الاجتماعي محور تحليل فقرات: 4الجدول 

المتوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحرا

ف 

المعيار

 ي

الترتي

 ب

 1 0,549 4,14 البعد الأول : مزايا وخدمات التدقيق الاجتماعي

 يسمح للإدارة بالإشراف الفعال وتوجيه الأداء، وفهم  .1

 رية.العلاقة بين الكفاءة والفعالية في أداء الموارد البش
4,13 0,730 4 

التنبؤالسريعوفيالوقتالمناسببالأخطارلتفادي  .2

 التعقيداتالتيقدتحدثمنجراءالتأخرفيعلاجها.
4,17 0,531 2 

يكشف التدقيق الاجتماعي عن الأسباب و الحلول   .3

ن للظواهر السلبية التي تعاني منها الإدارة كالتأخر ع

 .   العمل، التغيب، دوران العمل، الصراع التنظيمي...الخ

4,27 0,521 1 

ية ة أنظمة ادارة الموارد البشرمعرفة مدى فعالية وكفاء .4

الأجور نظام التخطيط والتوظيف ،التكوين، نظام )

صال، نظام والحوافز  نظام الترقية ،نظام الات

 (.الخوالعقوبات..التأديب

4,00 0,830 7 

 ومعرفة مدى احترام ادارة الموارد البشرية للقوانين   .5

ف ، التشريعات في مختلف الأنشطة التي تقوم بها ) التوظي

 التكوين، الترقية ..الخ( من خلال تدقيق المطابقة.

4,13 0,629 3 

 4 0,278 3,33 البعد الثاني: تدقيق أنشطة ادارة الموارد البشرية

معرفة مدى تناسب قدرات الموظف مع محتوى المنصب   .6

 المراد شغله.
4,07 0,521 6 

معرفة مدى رغبة  الموظف  في المنصب أو الوظيفة   .7

ذا المعي ن فيها والتي تحدد مستوى دافعيته للأداء في ه

 المنصب أو الوظيفة.

4,10 0,548 5 

ي فالتكوين وتحسين المستوى يستفيد منه معظم الموظفين   .8

 مختلف الرتب .    
1,97 0,890 20 

تفيدون من برامج ودورات الاطارات فقط هم من يس .9

 التكوين 
3,43 0,817 14 

يتم اختيار الموظفين لدورات التكوين بموضوعية و  .10

 شفافية.
2,83 0,791 18 

 15 0,651 3,30وفائدة في ميدان العمل ،  برامج التكوين ذات فعالية .11
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 وتأطيرها في المستوى .

تتم الترقية في المنصب والدرجة حسب القوانين  .12

 والتشريعات المعمول بها.
3,77 0,504 11 

ا تقييم أداء الموظف يتم وفق المعايير المنصوص عليه  .13

 في التشريعات والقوانين.
3,27 0,521 16 

 17 0,679 3,23 المسار الوظيفي للموظف يتميز بالوضوح .  .14

 3 0,635 3,74 البعد الثالث: تدقيق الظواهر السلبية

خ( الظروف الخارجية ) العائلية، الصحية، النقل،....ال .15

 غالبا ما تكون سببا في التغيب والتأخر عن العمل.
3,70 0,750 12 

ط والاشراف،علاقاتالعمل، ضغومستوىالقيادة)مناخ العمل .16

 ر عن.الخ( غالبا ما يكون سببا في التغيب أو التأخالعمل .

 العمل. 

3,50 1,106 13 

تغيير مكان العمل  داخل  أو خارج المفتشية راجع    .17

 للحوافز المادية والمعنوية للمنصب  المشغول.
3,83 0,950 9 

 تغيير مكان العمل  داخل  أو خارج المفتشية راجع  .18

 لمستوى القيادة والاشراف.
3,93 0,583 8 

 5 1,009 2,50 البعد الرابع : تدقيق المسؤولية الاجتماعية

يستفيد الموظفون من الخدمات الاجتماعية بعدالة  .19

 وشفافية.
2,50 1,009 19 

البعد الخامس: رأي الموظفين في تطبيق التدقيق 

 الاجتماعي
3,83 1,053 2 

الاجتماعي ضروري لتحسين اداء ادخال التدقيق .20

 البشرية.الموارد
3,83 1,053 10 

  0,294 3,60 محور التدقيق الاجتماعي ككل 

 spssبالاعتماد على مخرجات  الباحثينمن إعداد  المصدر:

 لنا : يتبينمن خلال الجدول  

 ياه فقدمزا وبالنسبة للبعد الأول لمحور التدقيق الاجتماعي والمتعلق بخدمات هذا الاخير  -

موافق ي أ 4.14احتل المرتبة الأولى في اتجاهات أفراد العينة وذلك بمتوسط حسابي بلغ 

 . 0.54وانحراف معياري قد ر ب  حسب مقياسليكارت الخماسي

ات خدم العينة على اتفاقتامواجماع بأهمية من خلال نتائج هذا البعد نستخلص أن أفراد

ن عشفه كالتدقيق الاجتماعي ومزاياه كوسيلة للتسيير الفعال للموارد البشرية من خلال 

قة مطابوأسباب الظواهر السلبية وإعطاء حلول لمعالجتها وكذا التنبؤ السريع بالأخطار 

 الفعال شرافهذه الأخيرة بالإأنشطة الادارة للقوانين والتشريعات المعمول بها كما يسمح ل

 ومعرفة مدى فعالية وكفاءة أنظمتها التسييرية.
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لرابعة المرتبة تل ابالنسبة للبعد الثاني والمتعلق بتدقيق أنشطة ادارة الموارد البشرية فقد اح -

 . 0.27بلغ حسب مقياس ليكارت وانحراف معياري  محايدأي  3.33بمتوسط حسابي بلغ 

 وظيفبعد نستخلص أن أفراد العينة على اتفاق على أن نشاط التمن خلال نتائج هذا ال

عظم اه موالتعيين يجب أن يكون موافقا لقدرات ورغبات الموظف، فيما التزموا الحياد تج

 فادة كلاست فقرات أنشطة التكوين والحوافز إلا الفقرة الثامنة التي أجمعوا فيها على عدم

 وتحسين المستوى، .الموظفين في مختلف الرتب من التكوين 

ط حسابي ة بمتوسثالثبالنسبة للبعد الثالث المتعلق بتدقيق الظواهر السلبية فقد احتل المرتبة ال -

تائج نمن خلال     .0.63حسب مقياس ليكارت وانحراف معياري بلغ موافق أي  3.74بلغ 

التأخر يب و)كالتغلبية هذا البعد نستخلص أن أفراد العينة على اتفاق على أن الظواهر الس

 نهاعالكشف  دوران العمل( في الادارة محل الدراسة لها عدة أسباب تستوجبعن العمل،

 وتدقيقها.

 حدة فقدة وابالنسبة للبعد الرابع المتعلق بتدقيق المسؤولية الاجتماعية والذي يحوي فقر -

رت حسب مقياس ليكا غير موافقأي  2.5احتل المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ 

 . 1.009وانحراف معياري قد ر ب 

دون من ستفينستخلص من نتائج هذا البعد أن أفراد العينة على اتفاق على أن الموظفين لا ي

دخل ن يتأالخدمات الاجتماعية بصفة عادلة، وهذا ما يشكل مجالا من المجالات التي يمكن 

 فيها التدقيق الاجتماعي وهو تدقيق المسؤولية الاجتماعية.

حتل قد افسبة للبعد الخامس المتعلق برأي الموظفين في تطبيق التدقيق الاجتماعي بالن -

ري حسب مقياس ليكارت وانحراف معيا موافق أي 3.83المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 

 .1.053قدره 

ماعي لاجتانستخلص من خلال هذا البعد أن أفراد العينة على اتفاق على أن ادخال التدقيق 

 .البشرية في الادارة محل الدراسة أداء الموارد ضروري لتحسين

 اختبار الفرضيات:3.7

توسط الم قمنا باختبار صحة فرضيات الدراسة الفرعية الثلاث وذلك من خلال الاعتماد على

إلى  ا إضافةبارهالحسابي بالنسبة للفرضية الأولى والثانية ، أما الفرضية الثالثة فقمنا باخت

يرات أبعاد لدراسة تأث Tالمتوسط الحسابي استعملنا معامل الارتباط والتحديد وكذا اختبار 

رد لموااتغير المستقل )البعد الثاني والثالث والرابع( على المتغير التابع )أداء الم

 البشرية(وكانت نتائج اختبار الفرضيات كالتالي:

سة لدرابمحور مستوى أداء الموارد البشرية في الادارة محل ا تتعلق الفرضية الأولى: -

 ل فقراتة حو)المتغير التابع(، حيث بالاعتماد على المتوسط الحسابي لإجابات أفراد العين

حسب فق مواأي  3.64هذا المحور و التي تضمنت العوامل المؤثرة على الأداء والذي بلغ 

لبشرية اارد توجد عدة عوامل تؤثر على أداء المو مقياس ليكارت الخماسي، و هذا معناه أنه

 في الادارة محل الدراسة، وهذا يدل على صحة الفرضية الأولى.

تتعلق بمزايا وخدمات التدقيق الاجتماعي للإدارة والتي تمثل البعد الأول  الفرضية الثانية: -

ابي لإجابات للمتغير المستقل )التدقيق الاجتماعي(، حيث بالاعتماد على المتوسط الحس
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 موافق تماماوكان قريبا من موافق أي  4.14أفراد العينة حول فقرات هذا البعد والذي بلغ 

حسب مقياس ليكارت الخماسي، وهذا معناه وجود اتفاق تام حول أهمية خدمات التدقيق 

 الاجتماعي في الادارة محل الدراسة، وهذا يدفعنا لتأكيد صحة الفرضية الثانية.

الثالث لثاني وابعد باختبار تأثير بعض أبعاد التدقيق الاجتماعي )ال قمنا فيهاالثة:الفرضية الث -

تضمن ذي يوالرابع( على أداء المواردالبشرية بواسطة أسلوب تحليل الانحدارالمتعدد وال

 معامل

 وذلك كالاتي: Tالارتباط ومعامل التحديد واختبار 

 :H0فروض العدم-

دارة إبين تدقيق أنشطة  %95احصائية عند مستوى ثقة لا توجد علاقة ذات دلالة  -

 الموارد البشرية و تحس ن أداء الموارد البشرية.

ر بين تدقيق الظواه %95لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ثقة  -

 السلبية وتحس ن أداء الموارد البشرية .

لية بين تدقيق المسؤو %95لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ثقة  -

 الاجتماعية وتحس ن أداء الموارد البشرية.

 H1 فروض بديلة:-

ة بين تدقيق أنشطة إدار %95توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ثقة  -

 الموارد البشرية و تحس ن أداء الموارد البشرية.

سلبية بين تدقيق الظواهر ال %95توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ثقة  -

 وتحس ن أداء الموارد البشرية.

بين تدقيق المسؤولية  %95توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ثقة  -

 الاجتماعية وتحس ن أداء الموارد البشرية.

تحصلنا على عدة جداول نكتفي باستعراض جدولين ) جدول  spssبالاستعانة ببرنامج 

 الارتباط الخطي :5جدولالالارتباط الخطي و جدول المعاملات(:

 spssبرنامج : مخرجاتالمصدر

) ثة أبعاد التدقيق الاجتماعي الثلابين  Rيبين الجدول نتيجة حساب معامل الارتباط 

ي تقدير وأن مدى الدقة ف 0.639المتغيرات المستقلة(وأداء الموارد البشرية والذي بلغ 

لمتغيرات امن المتغير التابع مفسرة بالتغير في  % 40.8أي أن  0.408المتغير التابع هي 

 الثاني والثالث و الرابع ( البعدالمستقلة ) 

 : جدول المعاملات6الجدول 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 a639, ,408 ,339 ,287 
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1 (Constante) 1,55

8 
,797  1,955 ,061 

 007, 2,956 551, 237, 700, البعدالثانيللتدقيقالاجتماعي

- البعدالثالثللتدقيقالاجتماعي

,090 
,084 -,162 -1,064 ,297 

 599, 532, 099, 065, 035, البعدالرابعللتدقيقالاجتماعي

 spssبرنامج مخرجاتالمصدر:

 نه:تبين أمن خلال نتائج الجدول 

لموارد ابين تدقيق أنشطة إدارة  %95توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ثقة    -

أي أقل  (Sig = 0.007يساوي) Tالبشرية وتحس ن أداء الموارد البشرية لأن مستوى دلالة 

ة إلى لإضافوبالتالي فالفرضية البديلة الأولى مقبولة وفرضية العدم مرفوضة، با 0.05من 

التابعكانت لىالمتغيروالتيتعبرعن نسبةأثرالمتغيرالمستقلع" Beta"أنالمعاملاتالنمطيةبيتا

 وهي نسبة مقبولة. %55.1أي  0.551

سلبية بين تدقيق الظواهر ال %95لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ثقة   -

 0.05ن ( وهو أكبر مSig=0.297) Tوتحس ن أداء الموارد البشرية، لأن مستوى الدلالة 

 أي نقبل فرضية العدم.

لاجتماعية بين تدقيق المسؤولية ا %95ئية عند مستوى ثقة لا توجد علاقة ذات دلالة احصا -

 0.05ن ( وهو أكبر مSig=0.599) Tوتحس ن أداء الموارد البشرية، لأن مستوى الدلالة 

 أي نقبل فرضية العدم.

 .خاتمة:8

د لمواراتسليط الضوء على مختلف العوامل المؤثرة على أداء بهذه الدراسة  لقد قمنا في

 الها فيرأسم هذه الأخيرة التي يشك ل فيها الأداء البشري  ،الادارات العموميةالبشرية في 

جعل من يلذي القيام بالخدمة العمومية باعتبارها مؤسسات عمومية  لا تهدف للربح ، الأمر ا

ي اطار ها فمستوى أداء المورد البشري فيها المحدد الرئيسي للقيام بالوظائف الموكلة الي

لموارد ير ا، من هذا الباب حاولنا دراسة أثر  وسيلة حديثة في مجال تسي الخدمة العمومية

ذلك من وت ، البشرية وهي التدقيق الاجتماعي لتحسين أداء الموارد البشرية في هذه الادارا

رة ادا خلال عرض خدمات ومزايا التدقيق الاجتماعي للإدارة محل الدراسة وتدقيق أنشطة

سلبية ر الف والتعيين ، التكوين ، الحوافز ،...الخ( والظواهمواردها البشرية ) كالتوظي

من  حسينالناتجة عنها وكذا مسؤوليتها الاجتماعية نحو موظفيها ، وهذا كله من أجل الت

 الكفاءة والفعالية وكذا الدافعية والرغبة في العمل وتقديم أداء أفضل .

لك وكذيات التي وضعناها ضرفالى الاجابة على الوقد توصلت الدراسة التي قمنا بها 

 ي:الاتكباقتراحات الخروج  إن من خلال الجانب النظري أو التطبيقي وكذا نتائج استخلاص

 النتائج: 1.8
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إلى  صلنابالاعتماد على نتائج تحليل فقرات استبيان الدراسة وكذا اختبار الفرضيات  تو

 النتائج التالية:

ا لية وكذالفعاوالعمومية  تحكمه محددات تتعلق بالكفاءة أداء الموارد البشرية في الادارات  -

 الدافعية والرغبة .

ه لقدرات شغلهالكفاءة والفعالية في أداء المورد البشري تتعلق بمدى موافقة المنصب الذي ي -

ظف ورغباته ووضوح مهامه وصلاحياته هذا من جهة، ومن جهة أخرى لمدى استفادة المو

 لمستوى وهل لها علاقة بمحتوى منصبه.من برامج التكوين وتحسين ا

فان العرالدافعية والرغبة لأداء أحسن ترتبط بشكل كبير بالحوافز المعنوية )كالشكر و -

 وكذلك ترتبط لخ(،والتمكين في المنصب.... الخ( وكذا الحوافز المادية )كالتقييم و الترقية...ا

يضا كة أفقيا وعموديا وأبطريقة العمل )جماعة عمل، فردي( ومستوى الاتصال والمشار

عات ظروف ومناخ العمل )الظروف العائلية والخدمات الاجتماعية، ضغوط العمل، النزا

 والصراعات ....الخ( .

ن خلال مذلك خدمات ومزايا التدقيق الاجتماعي لها أهمية بالنسبة للإدارة محل الدراسة، و -

اتخاذه 

وكعالجتهاوللمسبابالظواهرالسلبيةوإعطاءحلكوسيلةللتسييرالفعالللمواردالبشريةمنخلالكشفهعنأ

خيرلهذهالأيسمحذاالتنبؤالسريعبالأخطارومطابقةأنشطةالادارةللقوانينوالتشريعاتالمعمولبهاكما

 ةبالإشرافالفعالومعرفةمدىفعاليةوكفاءةأنظمتهاالتسييرية.

ها متمقد هناك عدة مجالات لتدخل التدقيق الاجتماعي في الادارة محل الدراسة، يأتي في -

ين لتكوامجال تدقيق أنشطة إدارة الموارد البشرية وخاصة نشاط التكوين )الاستفادة من 

الدرجة صب ووطريقةالاختيار للتكوين( ونشاط الحوافز المادية والمعنوية )الترقية في المن

 حسب القوانين، تقييم الأداء وفق اجراءات عادلة(.

ل دارة محالإ حسين أداء الموارد البشرية فييؤثر تدقيق أنشطة إدارة الموارد البشرية في ت -

 الدراسة.

سة لها لدرااالظواهر السلبية )كالتغيب والتأخر عن العمل، دوران العمل( في الادارة محل  -

ب و لتغياعدة أسباب تستوجب الكشف عنها وتدقيقها، فحسب الدراسة التي قمنا بها فظاهرة 

هرة الظروف الخارجية للموظف، أما ظاالتأخر عن العمل ترجع بالأساس لمناخ العمل و

 يادةدوران العمل فترجع لمستوى الحوافز المادية والمعنوية للمنصب وكذا مستوى الق

 والإشراف .

 الاقتراحات: 2.8

 من خلال الدراسة التي قمنا بها نقترح ما يلي:

ية البشر اطارات متمرسة في مجال تسيير الموارد تضمإدارة للموارد البشرية  استحداث   -

 ؤدي إلىطة تتكون على دراية بالأنشطة التي تقوم بها، كي لا يكون هناك انحرافات في الأنش

 ظواهر سلبية.
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سة ايجاد مصلحة أو مكتب خاص بالتدقيق الاجتماعي على مستوى الادارة محل الدرا -

اصة خجنة ستقلالية عن الادارة، أو ايجاد لوتكوين أشخاص كمدققين داخليين يتمتعون بالا

 (.بالتدقيق الاجتماعي على مستوى المديرية العامة للوظيف العمومي )تدقيق خارجي

 ستوىمالتعريف بالتدقيق الاجتماعي وبمزاياه على مستوى الادارة محل الدراسة وعلى  -

 كافة الادارات العمومية.

 تحسين المستوى على مختلف اطاراتضرورة تعميم الاستفادة من برامج التكوين و -

 وموظفي الادارة محل الدراسة.

ن من قانوالحرص على عدالة و شفافية نظام التقييم والترقية وتطبيقه حسب ما يمليه ال -

 دون انحياز.

اء  -  ه.دهورتتحسين ظروف ومناخ العمل لتقليل أو تفادي الظواهر السلبية التي تنتج جر 

م من بالمسؤولية الاجتماعية نحو الموظفين من خلال استفادتهضرورة الاهتمام أكثر  -

 الخدمات الاجتماعية بصورة عادلة وشفافة.
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