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 مقدمة
 

حجمها، ونموا مضطرا  شهدت المؤسسات الاقتصادية في العقود الأخيرة تطورا كبيرا  في

وتعقيدا في أنشطتها في ظل ارتفاع ضغوط المنافسة عليها محليا ودوليا. ونتيجة لهدا التطور أصبحت 

هذه الأخيرة تبحث عن تحسين أدائها بشكل مستمر في محيط متغير، ويكون هذا التحسين من خلال 

حديثة على اقتناع تام بأنه إذا كان انتهاج أفكار جديدة لضمان أداء متميز ومن ذلك أصبحت الإدارة ال

نجاح الإدارة مرهونا لتحقيق أهدافها فإن الموارد البشرية هي الوسيلة الأساسية لتحقيق تلك الأهداف، 

ولضمان القدرة التنافسية تجري العديد من البحوث من طرف الباحثين والمحترفين في كل ميدان 

ج، التسويق، التخطيط، الرقابة، وتسيير الموارد البشرية وأنشطة تسيير المؤسسات منها التنظيم، الإنتا

من أجل إيجاد وسائل وتقنيات جديدة بين أيدي المسيرين لتحسين كفاءتهم وتنمية قدراتهم القيادية من 

 خلال استخدام النماذج التحليلية الحديثة لمساعدة المؤسسات بالنهوض.

والمحاسبي من نتائج أبهرت الباحثين، فقد عمدوا وبالنظر إلى ما حققه التدقيق في المجال المالي 

وهذا الذي كما نعرف  الاجتماعيإلى تكثيف البحث الدائم والمستمر من أجل إدخال تقنيات في المجال 

وقت يتميز بتعقيد كبير بالنظر إلى أنه يعتمد أنه من المجالات المهمة بالنسبة للمؤسسة وهو في نفس ال

في بعض الحالات تحويلها إلى أرقام بتقنيات منهجية متميزة مستندة  على عوامل منها نوعية يصعب

أساسا من المنهج العلمي، حيث أصبح يتدخل من جهة في اتخاذ القرارات الإستراتيجية، ومن جهة 

أخرى التوفيق بين الحاجيات الاقتصادية والاجتماعية والإنسانية للفرد والمؤسسة أي بناء منهج 

ما أن المكانة المرموقة التي يحضى بها في الوقت الراهن وأهمية ووسيلة جد استراتيجي متناسق، ك

 .فعالة ومثبتة علميا من خلال تطبيق خلية التدقيق الاجتماعي بالمؤسسات

لقد أصبحت المؤسسات الجزائرية اليوم مجبرة على تطوير أدائها و تحقيق الفعالية والنجاعة 

الاجتماعي المصنف ضمن مجال تسيير الموارد البشرية كونه المطلوبة، من خلال وضع نشاط التدقيق 

 من أهم المقومات لتحسين الأداء.

وعليه دراستنا الحالية جاءت لمعرفة علاقة التدقيق الاجتماعي بالأداء، ولتحقيق هذا المبتغى 

 قسمت دراستنا إلى جانبين، جانب نظري وجانب تطبيقي.

  أ
 



 مقدمة
 

، حيث تناولنا فيه أهمية وأسباب اختيار الموضوع،  الفصل الأول: بعنوان "موضوع الدراسة"

الأهداف التي تسعى الدراسة لبلوغها، إشكالية الدراسة، إضافة إلى تحديد المفاهيم، وأخيرا عرض أهم 

 الدراسات السابقة حول الموضوع.

الفصل الثاني: كان بعنوان" التدقيق الاجتماعي" ، حيث تناولنا فيه نشأة وتطور التدقيق 

، مرورا بالنظريات المفسرة للتدقيق الاجتماعيتماعي أهمية التدقيق الاجتماعي، أهداف التدقيق الاج

، ومجالات التدقيق الاجتماعي والأداء، ثم مبادئ التدقيق الاجتماعي، مستويات التدقيق الاجتماعي

 الاجتماعي معايير التدقيق الاجتماعي، وأخيرا مراحل التدقيق الاجتماعي.

لث: بعنوان " الأداء " ، تطرقنا فيه إلى أهمية قياس الأداء، عناصر قياس الأداء الفصل الثا

محددات قياس الأداء، ثم مستويات قياس الأداء، أنواع الأداء، معايير قياس الأداء، مراحل قياس الأداء 

 العوامل المؤثرة في قياس الأداء، فمعوقات الأداء، وأخيرا إجراءات تحسين الأداء.

 انب الميداني فقد اشتمل على فصلين هما: أما الج

الفصل الرابع: بعنوان "الإجراءات المنهجية"، حيث تناولنا فيه مجالات الدراسة (الجغرافي، 

البشري، الزمني)، فروض الدراسة، عينة الدراسة، أدوات جمع البيانات، منهج الدراسة، أساليب 

 التحليل.

" وفيه تم عرض  سير البيانات ومناقشة النتائجعرض وتحليل وتف " الفصل الخامس: بعنوان

وتحليل وتفسير البيانات، مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفروض، في ضوء الدراسات السابقة، ومن 

ثم عرضنا النتائج العامة للدراسة، وبعض الاقتراحات والتوصيات وأهم القضايا التي أثارتها الدراسة 

      الحالية.    

  ب
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

 تمهيد:

كونه يوضح للباحث  ،لأي دراسة خطوة هامة في البحث العلمي النظري الإطاريعتبر تحديد 

تحوز التي  أحد المواضيع الراهنة أهم المسائل التي سيتطرق لها في البحث. وسنتناول في دراستنا

وهو في مجلات معرفية مختلفة كعلم الاجتماع، علم النفس والإدارة... الكثير من الباحثين  معلى اهتما

الدراسة في جانبيها  تحدث عن أهميةالهذا الفصل وسنحاول من خلال  .موضوع التدقيق الاجتماعي

تحديد  إلىالدراسة إضافة  إشكاليةمرورا بأهداف و  ،أسباب اختيار الموضوعو العلمي والعملي

 الدراسةالسابقة التي تناولت موضوع  اتدراسالسوف يتم عرض مجموعة من  الأخيرالمفاهيم، وفي 

 .سواء بشكل جزئي أو كلي

 أولا: أهمية الدراسة وأسباب اختيار الموضوع.

براز أهمية وحساسية المشكلة المطروحة إتكمن أهمية أي دراسة علمية في  أهمية الدراسة: -1-1

داء واحد جتماعية أخرى، ويعد موضوع التدقيق الاجتماعي والأالاظواهر البوحجمها وعلاقتها 

طراف والدراسة من قبل كل الأ تستدعي البحث والتمحيص التي من المواضيع الهامة

 همية كبيرة من خلال:أتكتسي  ناودراست ،والمهتمين بقضايا التنظيم

ا الموضوع في ضوء ذلحساسية وأهمية هداء نظرا ضرورة معالجة مسألة التدقيق الاجتماعي والأ -

 التغييرات والمستجدات الحاصلة على مستوى المحيط.

ي يحظى بمكانة ذة في طبيعة مجتمع الدراسة أولا وهو المورد البشري السكما تكمن أهمية الدرا -

 لأنه محور العمليات أي تنظيم، كما نجده أيضا يساهم بشكل كبير في تطور وتقدم المؤسسات. هامة

: التطرق لموضوع أي بحث لا يكون هكذا وإنما يكون مبني على سباب اختيار الموضوعأ -1-2

مجموعة عوامل واعتبارات ودوافع، ومنه اختيارنا لموضوع البحث كان له مجموعة من 

علاقة بموضوع الدراسة. يمكن  موضوعية لهاحث أو االمبررات سواء كانت ذاتية مرتبطة بالب

 توضيحها فيما يلي:

 ذاتية: أسباب - أ

 الميول الشخصي لدراسة هذا الموضوع كونه جدير بالبحث والدراسة. -

 العلمي لدراسة هذا الموضوع والتعمق فيه. ضولإشباع الف -

 إنجاز دراسة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل. -
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

 أسباب موضوعية: - ب

 .تخصصنا اندراج الموضوع ضمن -

 ماعيوبحثه نظرا لقلة الدراسات السوسيولوجية المتعلقة بالتدقيق الاجتامكانية دراسة هذا الموضوع  -

 يق الاجتماعي ومدى وعيهم بتطبيقهمحاولة لفت انتباه المؤسسات الجزائرية لفوائد التدق -

 ثانيا: أهداف الدراسة.

 لكل بحث علمي أهداف معينة يسعى الباحث لتحقيقها وتتجلى فيما يلي:

 التدقيق الاجتماعياهتمام المؤسسة الاقتصادية الجزائرية ب الكشف على مدى محاولة.  

  الجزائرية. الاقتصادية داخل المؤسسةداء الأمحاولة التعرف على مستوى 

 داء.محاولة كشف العلاقة بين التدقيق الاجتماعي والأ 

 داء.طار النظري حول التدقيق الاجتماعي والأتقديم الإ 

 الجامعية من خلال دراسة ميدانية لجانب مهم من التدقيق الاجتماعي. كتبةمثراء الإ 

  همية السوسيولوجية لإثراء الرصيد المعرفي والعلمي في هذا المجال.براز الأإمحاولة 

 يجابية التي يقدمها تطبيق التدقيق التقدم بعدد من التوصيات التي من شأنها أن تعزز الجوانب الإ

 الاجتماعي في المؤسسات.

 إشكالية الدراسة: ثالتا

تعرف المؤسسات المعاصرة جملة من التحديات في خضم العولمة والمنافسة المتزايدة فضلا  

عن التطور المستمر للاقتصاد والتجارة، بشكل دفعها إلى السعي نحو تنظيم مواردها خاصة البشرية 

وفعالية. وقد شكلت الرقابة، التقييم منها باعتبارها المورد الأساسي لتحقيق الأهداف المسطرة بكفاءة 

 والتدقيق أهم أدوات لمواجهة الاختلالات التي يمكن أن تشوب الأداء السليم.

وقد أعطت المؤسسات مطلع القرن العشرين أولوية للجانب المادي على حساب الجانب لبشري  

ن العرض والطلب. وبمرور في التنظيم، حيث عمد إلى تدعيم رأس مالها وإنتاجها نتيجة لتأثير من قانو

الزمن توسعت هذه المؤسسات مع كبر حجمها وتنوع انشطتها، أي برزت فكرة الحاجة إلى زيادة 

 فعالية أداء مواردها داخل المؤسسة واعتمادا على الموارد البشرية العاملة.
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أجمع فقد لقي موضوع الأداء اهتمام العديد من الباحثين والمفكرين في مجالات متعددة، إذ  

المفكرون أن الاهتمام بأداء الفرد في المؤسسة واعطائه العناية اللازمة التي تمكنه من ايصال المؤسسة 

إلى بلوغ أهدافها ولتحقيق كل ذلك تستعين الإدارة بأدوات وتقنيات جديدة للتسيير مما أدى إلى بلورة 

انية التي أولت اهتماما كبيرا العديد من النظريات التي تفسر أداء العامل كحركة العلاقات الإنس

بجماعات العمل وكذا اسهامها في تقديم أساليب جديدة للعمل، نظرية الحاجات التي ركزت على أن 

 اشباع هذه الأخيرة يزيد من دافعية الفرد العامل هذا ما يحسن من أدائه.

لين والمؤسسة فالأداء هو الهدف الذي تسعى المؤسسة تحقيقه وهو يعبر عن نجاح وفعالية العام

على حد سواء، أي أنه العملية التي تربط بين أوجه النشاط والأهداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقها عن 

من الدراسات والأبحاث حول هذا  طريق المهام والواجبات التي يقوم بها العاملين، فظهرت العديد

البيئة الداخلية على الأداء الموضوع منها دراسة " سهام بن رحمون " التي توصلت إلى أثر عناصر 

" التي أشارت  canna et babaleالوظيفي للإداريين وكان نسبي جدا وبشكل متوسط، ودراسة " 

 .أدائهمنتائجها إلى أن لو تم تعديل الحوافز بحيث تلبي احتياجات العاملين فإنه سيلاحظ تحسن كبير في 

ية المختصين في الفكر الاداري و ويعد التدقيق الاجتماعي من المواضيع التي اثارت عنا 

التنظيمي، وفي هذا الموضوع توجد دراسات اهتمت بالتدقيق الاجتماعي منها دراسة "مراد سكاك "التي 

توصلت الى ان التدقيق الاجتماعي كمفهوم حديث يلعب دور كبير في تحسين تسيير الموارد البشرية 

تفسير تطور اي مؤسسة الى قوة تطبيق التدقيق وفي البناء الاستراتيجي الفعال للمؤسسة، اين تم 

 الاجتماعي بدرجة الاولى كونه يعكس بصفة مباشرة على اداء الفرد.

وبالنظر لما حققه التدقيق في المجال المالي والمحاسبي من نتائج مهمة، عمد الباحثون  

تطبيق أفكاره  والمهتمون في مجال إدارة الموارد البشرية إلى القيام بأبحاث ودراسات من أجل

وتطبيقاته ضمن المجال الاجتماعي في المؤسسات، والذي يعتبر من المجالات الهامة بالنسبة للمؤسسة 

كونه يتميز بخصوصيات تجعله يقيس جوانب نفسية، اجتماعية وسلوكية يصعب التعرف عليها ضمن 

بتقنيات منهجية خاصة  برنامج التدقيق الاقتصادي، ولتجاوز هذه الصعوبات ظهر التدقيق الاجتماعي

ومتميزة مستمدة أساسا من منهج البحث العلمي في مجال العلوم الإنسانية والاجتماعية، ويصبح التدقيق 

الاجتماعي من جهة يتدخل في الحاجيات الاقتصادية ومن جهة أخرى في الحاجيات الاجتماعية للفرد 

جتماعي أنه وسيلة علمية وعملية تطبيقية قصد التنسيق بين المؤسسة والمجتمع. وما يميز التدقيق الا
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

تقوم بتقييم الأداء وتشجيع الجو العام للمؤسسة بهدف زيادة فعالية سياسة هذه الإدارة، لأنه عملية شاملة 

لجميع الوظائف وجميع المؤسسات مهما كان نوعها كبيرة، متوسطة، صغيرة ومهما كانت طبيعتها 

 صناعية، تجارية أو خدماتية.

فالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية التي تريد النجاح وخوض المنافسة وضمان الاستقرار وعليه  

 عليها بالاهتمام واستعمال هذه الأداة السوسيولوجية (التدقيق الاجتماعي) وهذا تحسين أدائها.

 ومن هذا المنطلق نسلط الضوء على تحديد معالم الاشكالية الراهنة في التساؤل الرئيسي الآتي. 

 علاقة التدقيق الاجتماعي بالأداء في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ما  -

 تنطبق عنه جملة التساؤلات الفرعية التالية يمكن حصرها في: و

 المؤسسة الاقتصادية الجزائرية بالتدقيق الاجتماعي؟ هل تهتم   -

 ما هو مستوى أداء المؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ -

 بالأداء في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ كيف يرتبط التدقيق الاجتماعي -

 رابعا: تحديد المفاهيم:

من الضروري أن يقوم الباحث بتحديد المفاهيم المستعملة في الدراسة وهذا كي لا يساء الفهم 

وجب على الباحث تحديد لتفسير، وذلك حتى يوجه البحث العلمي الوجهة الصحيحة، وهنا يست وأ

 إجرائيا لإزالة الغموض حولها.ديدا نظريا والمفاهيم تح

 داء،التدقيق الاجتماعي، الأالتدقيق، وعليه سنقوم بتحديد المفاهيم الرئيسية لدراستنا وهي: 

 العامل، المؤسسة.

 قدمت له مفاهيم عديدة ومنها ما يلي: بحيث :التدقيق مفهوم -1

 لغة: ) أ

 "الدقةه، منه دقة المعاني أي ما فيها من خفاء وغموض دق الشيء إظهار"

التدقيق عند العلماء: إثبات الدليل بالدليل أو إثبات المسألة بدليل كما أن التحقق هو إثبات المسألة 

 )219، ص 1986علام، ( قاموس المنجد في اللغة والأ."فالمدقق أعلى رتبة من المحققبالدليل، 
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

 اصطلاحا:ب) 

المقدمة من طرف المؤسسة  علوماتيسمح بتدقيق الم فحص انتقادي " :بأنه محمد بوتين عرف

 )05، ص 2003محمد بوتين، (.والنظم المقامة التي انتجت تلك المعلومات الحكم على العمليات التي جرتو

للثبات من صحة  ن عملية فحص المعلوماتعهو عبارة  "أيضا:  ه سمير الشوبكيكما عرف

 )93، ص2010كي، ب(سمير الشو.المعلومات الواردة فيها

لمعلومات المقدمة والحكم عليها وذلك للبحث للمؤسسة امما سبق أن التدقيق، هو فحص  نلاحظ

 خطاء وتصحيحها لتوضيح صحتها ودقتها.عن الأ

 مفهوم التدقيق الاجتماعي: )2

ذلك أن المؤسسات المهنية غير موحد على مفهوم واحد للتدقيق الاجتماعي، و تفاقالامازال 

نتطرق س، ومنه به لم يجمعوا على تعريف علمي واضح ومحدد المعالم ،الباحثين مهتمين بالموضوعو

 منها: لتعاريفلى بعض اإ

داء الناتج موثوق من جهة، ولتحديد وقياس لتقييم، وضمان أن الألعملية مستقلة "نه: أعرف على 

 Rodolphe colle et soufyane frimous(."للتعرف على أسبابها وأثارها ونتائجها من جهة أخرى الفجوات

2006, p03( 

المنهجي الذي يكشف الحقائق ويرسم الاختلافات،  المسعى "على أنه:  )Canado(عرفه كاندو

وهذا يسمح بتقييم عوامل الخطر، وتقديم التوصيات التي من شأنها أن تعود على السياسات الاجتماعية 

 )Fatima elkandoussi et manal elabboubi., 2006, p 05(. "للشركة

وموضوعي للتدقيق من خلال التعريفين السابقين نستنتج أنها أضافت طابع علمي ونقدي  

الاختلافات الاجتماعي وكذا على الفوائد الناتجة عن تطبيقه من خلال الكشف عن الحقائق وتوضيح 

الافصاح عن الفجوات للتعرف على أسبابها وأثارها ونتائجها وتصحيحها وذلك لتقييم وضمان أداء و

 ة والعاملين.ؤسسناجح يعود بالمنفعة على كل من الم
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المراجعة المطبقة على الإدارة والأنشطة والعلاقات بين الافراد "كما عرف أيضا بأنه: 

" فضلا عن تقاريرها المقدمة إلى أطرافها المعنية الداخلية والخارجية ،المنظمات والجماعات في
)institut international de l’audit social,2006,p02.(  

مراجعة المسؤولية  :نهأفعرفه على  ]الاجتماعية ةتدقيق المسؤولي[ في كتابه  )John humble(أما 

فين) وبيئتها الخارجية العلاقات مع لق بالبيئة الداخلية (علاقة الموظالاجتماعية للشركة فيما يتع

 )02، ص 2013خرون، وآ خيرة زقيب(. المساهمين والمستثمرين

 التعريفين السابقين نلاحظ أن التدقيق الاجتماعي في هذين التعريفين يعتبر أهم الوسائل من خلال

ول والثاني على توسع تطبيقه الى أن يص الوضعية الاجتماعية للمؤسسات حيث أكد التعريف الألتشخ

ن يشمل علاقات الخارجية والتي تم أإلى  خروجه فراد والجماعات ويشمل تشخيص العلاقات بين الأ

العملاء المستثمرين و ؤسسةفي المسؤولية الاجتماعية  والتي تعتبر التزام للم لتحديدها جون هانب

 المساهمين...، أي أن التدقيق الاجتماعي له ارتباط خارجي (البيئة الخارجية).و

تنا لواقع الظاهر توصلنا عايشبعد ممفاهيم حول التدقيق الاجتماعي و يتضح مما سبق عرضه من

، الوضعية الاجتماعية للمؤسسة تشخيصالتي تسمح بالمنهجية إلى اعتبار التدقيق الاجتماعي العملية 

لكشف عن نقاط القوة والضعف والممارسات بغرض ا السياساتمن خلال ملاحظة وفحص المبادئ، 

 المؤسسة. أداءتحسين و

 مفهوم الأداء: )3

الأداء من بين أهم المفاهيم المتداولة خاصة من جانب التنظيم وتسيير الموارد البشرية ولهذا  يعد

 فيما يلي: سوف نحاول عرضه

 :لغة  ) أ

 ىأصله والاسم أداء، أدوداء مصدر الفعل أدى ويقال أدى الشيء أن الأ:" للغة يتضحمن معاجم ا

 ).42، ص2001أسامة محمد جرادات،  ،المبيضين دمحم عقلنة(.الشيء قام به ، وأدىالأمانة
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

 اصطلاحا:ب )

تأدية عمل أو انجاز نشاط أو تأدية مهمة، بمعنى القيام بفعل يساعد ": بأنه )A.Kherukhem(يعرفه 

 ).218، ص 2010-2009(الشيخ الداوي، "هداف المسطرةلى الأإعلى الوصول 

 ).Alain Buriland ,Jean –yrve,1995,p 271(."هدافمستوى تحقيق الأ": بأنه)Alain Buriland(يعرفه 

نشطة والمهام، من داء يتجسد في القيام بسلوكات والأمن خلال التعريفين السابقين نستنتج أن الأ

 المسطرة من قبل المؤسسة. اتغايهداف والتحقيق الأأجل 

يفعله الفرد السلوك الوظيفي الهادف، أو ما " كما يعرفه محمد عبد الغني حسين هلال، على أنه: 

 )196، ص 1996(محمد الغني حسين هلال، ".استجابة لمهمة معينة

لما هو مطلوب منه في  لتنفيذمن خلال هذا التعريف أن الأداء نشاط يقوم به الفرد  نلاحظ

 يفته بما يحقق أهداف المؤسسة.ظو

يتكون منها عمله في قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي "يعرفه أحمد صقر عاشور، بأنه: 

 ).15، ص 2005أحمد صقر عاشور، ("المنظمة

داء يمثل النتائج الفعلية التي يحققها الفرد من وراء بدل جهود من خلال هذا التعريف يتبين أن الأ

 عمال معنية.أقصد تأدية 

تعاريف،  واستنادا إلى معايشتنا لميدان الدراسة تم تطوير اعتمادا على ما سبق عرضه من 

الفرد العامل أو مجموعة  الجهد المبذول والنتائج التي يحصل عليها مفهوم للأداء يمكن حصره في "

لتحقيق أهداف المؤسسة  من اجلوالقواعد المحددة للعمل  الإدارية الأنظمة  تحدده من العمال وفق ما

 .بكفاءة وفعالية

 مفهوم المؤسسة: )4

المفكرين حول تحديد هذا المفهوم باختلاف مناهجهم الفكرية ومنطلقاتهم ولقد اختلف العلماء 

 قدموا تعاريف متعددة لها ومنها ما يلي: قدالعلمية و
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 لغة: ) أ

وهي جمعية او شركة اسست لغاية اجتماعية او ،مؤسسة ، مؤسس، يؤسس ،من الفعل اسس مشتقة

 )517,ص 1997(امل عبد العزيز محمود ,خيرية اقتصادية 

 اصطلاحا:ب)

القوالب التي ينظم الناس فيها شؤونهم في علاقاتهم بعضهم :" نهاأعلى  ها منير نوريعرفي

، 2010(منير نوري، . "تجهيز وتوزيعوببعض، والمؤسسة جهاز عمل تشمل على تركيبات ونظم وأدوات 

 )15ص

نظمة ن الأمن خلال هذا التعريف يتبين عن المؤسسة أنها عبارة عن نظام يتكون من مجموعة م

خر وكل هذه الأجزاء يكون الناس مشرفون عن شؤونها الفرعية التي يعتمد كل جزء منها على الآ

 والعمل بها.

جزاء المجتمعين مع بعضهم البعض، لحل مجموعة من الأ" :بأنها ها ناصر دادي عدونكما عرف

 ، صد س (ناصر دادي عدون، "جماعية.والمشكلات معتمدين على بعضهم في الحل لتحقيق أهداف شخصية 

21( 

وحدة اجتماعية تقام وفق نموذج بياني معين لتحقيق أهداف " :بارسونز بأنها عرفه تالكوت كذلك

 ).10، ص 2007(محمود خيضر كاظم، . " محددة

عن تكتل موحد لأجل حل المشكلات من خلال هذين التعريفين يتوضح بأن المؤسسة عبارة 

 شخصية أو جماعية وهذا عن طريق وجود جهاز تنظيمي.تحقيق الغايات سواء كانت و

التالي:  الإجرائيمن خلال ما سبق ذكره من المفاهيم المرتبطة المؤسسة، نستخلص التعريف 

مجموعة من الموارد المادية والبشرية والمالية والتكنولوجية  المؤسسة هي عبارة عن حيز مكاني تضم

 يق أهداف محددةنشات بطريقة مقصودة من اجل تحقأوالتي 
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

 خامسا: الدراسات السابقة:

 ذلبناء البحث  ا، فهي تمثل مصدر وتراث مهمالسابقة أرضية ينطلق منها الباحثتعد الدراسات 

بصدد هو كما تعتبر موجها أساسيا يساعد الباحث إما على صياغة الفروض التي  .بناء علميا و منهجيا

 .لموضوع دراستهبالجوانب المختلفة  الإلمامدراستها أو 

I- :الدراسات المرتبطة بالتدقيق الاجتماعي 

 :الأجنبيةأولا: الدراسات 

 :الأولىالدراسة  -1-1

التنوع الدولي لقضايا التدقيق  " الموسومة ب يمونددراسة كل من رودولف كول و سفيان فر

فردا  71على عينة مكونة من البحوث داخل المنظمات، بمعهد الدراسات ووالتي أجريت ، " الاجتماعي

 الجزائر)، المغرب ،تونس في البلدان المغاربية ( الإنسانمن المدافعين عن حقوق مثلوا مجموعة 

جملة من النتائج  إلىخلصت قد و ، حول التدقيق الاجتماعي أرائهمو  وراتهمصلتسليط الضوء على ت

 :يمكن حصر بعضها في النقاط التالية

لإدارة الموارد البشرية  ممارسةأن المراجعة الاجتماعية هي وسيلة للمضي قدما لأفضل        

بانتهاج  إلالكن لا يمكن أن يتحقق هذا الدور على ارض الواقع والمسؤولية الاجتماعية للشركات، و

عية ان نقل المسؤولية الاجتماو .طني محددقات الوطنية أو الدولية وإطار وسيالأدوات مصممة وفقا ل

تجد أن مراجعة تنظيم الطلب  الإفريقيةالشركات   ـ كما أنلشركات تكشف الممارسات الايجابيةل

 .الاجتماعي

ر أعمال المدققين الاجتماعيين، و ييجب أن يقدم للتدقيق الاجتماعي المشورة والدعم لتطو         

نفيذ إجراءات لزيارة أداء يجب على المقترحين تسهيل تكما أن يكون جزءا من عملية التطوير، يجب 

 المؤسسات 

 يز الموارد البشرية المحليةالقدرة على فك الشيفرة و تحف يمتلك المدققون في المغرب العربي        

 .المطلوبة النوعيةمن اجل بلوغ 

إدارة الموارد البشرية إذا  دوافع لتطورتحديد ال تطبيقيساهم القيام بالتدقيق الاجتماعي في        

  .تكيف مع سياستهابالرؤية التدقيق  تتميز
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 يبدوا، واعي داخل الشركاتالحفاظ على التوازن الاجتميساهم القيام بالتدقيق الاجتماعي في       

   التدقيق الاجتماعيو التدويل إستراتيجيةا في سياق عتبارات العنصر البشري معيارا حاسما

 الثانية:الدراسة  -2-1

تحديد دور المراجعة الاجتماعية في  "المعنونة بـ:"Bernard Doc أجريت هذه الدراسة من طرف 

 وقد اعتمد على الفرضيات التالية في بناء بحثه: 2013جريت سنة أ،  "تعزيز نقل الشركات

 بطريقة دقيقة.يتم تحديد التدقيق الاجتماعي  •

 يادة التغيير.التدقيق الاجتماعي هو ممارسة رئيسية في ق •

 إن احترافية عرض المراجعة الاجتماعية أمر ضروري. •

ودراسة  ، تحديد دور المراجعة الاجتماعية في تعزيز نقل الشركات إلىو قد هدفت هذه الدراسة       

 سواء بعد التقاعد أو بعد الانتقال (بغرض  البيع مثلا). المرؤوسينالوضعية الاجتماعية لكافة العمال و 

 النتائج التالية:إلى صت لخاعتمد على المنهج الوصفي، و حيث

 غياب التدقيق الاجتماعي يعقد عملية نقل العمال.أن  

 ،دوره في انتقال وسهولة نهوض الشركاتو ،التدقيق الاجتماعي أهمية الأعمالرجال  لا يفهم         

حسنة عن  سمعةسهولة شراء الأعمال التجارية و ذلك بإعطاء أهمية كبيرة للتدقيق الاجتماعي لبناء و

في إجراء  الأساسية لأمورايعتبر التدقيق الاجتماعي من كما  .الأعمالهذه الشركات وعن رجال 

 .رالتغيي

 التعقيب على الدراسات الأجنبية:

أن هناك نقاط اختلاف وتشابه مع دراستنا الراهنة جنبية اتضح معنا راسات الأاستعراضنا للدبعد 

بحيث تكمن نقاط التشابه في تناول كل من دراسة " سفيان فريموس، وبيرنارد دوق " في المتغير 

التدقيق الاجتماعي وهو ما تطرقت له دراستنا، ولكن ما اختلف هو الزاوية التي درسنا منها هذا 

ك اختلف هدف هذه الدراسة مع دراستنا ضف إلى ذلك نجد أن دراسة " بيرنارد المتغير إلى جانب كذل

دوق " اتفقت مع دراستنا في اعتمادها على المنهج الوصفي. لقد أفادت هذه الدراسات دراستنا الحالية 

ليها الباحثون ومعرفة الجوانب التي تحتاج إمكان من النتائج التي خلص الاستفادة قدر الإ ةفي محاول

 .لتركيز عليها دراستناا
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

 العربية: اتثانيا: الدراس

  ولى:الدراسة الأ -2-1

 الأنشطةمراجعة  "المعنونة بـ: "ة محمد مسعود الوحشونش" أجريت هذه الدراسة من طرف

معرفة مزاولي المهنة من والتي سعت إلى  2000جريت سنة أ، "للوحدات الاقتصادية الاجتماعية

تحليل و من خلال المنهج الاستقرائي  تم الاعتماد على مدى قبولهم القيام بها.المراجعة الاجتماعية و 

توصلت قد في مجال موضوع البحث و الأكاديميةالدراسات دراسة معظم الكتب والدوريات العلمية و

 النتائج التالية: إلىالدراسات 

الوحدات الاقتصادية ضرورة البحث لوضع صياغة محددة لمفهوم المسؤولية الاجتماعية و نوعية  -

معيار الوحدة الاقتصادية ليشمل مدى  ليالعاملة بالدور الاجتماعي المطلوب منها القيام به بتحو

 الاقتصادية. الأهدافتحقيقها للأهداف الاجتماعية إلى جانب 

نظام المحاسبي داخل الوحدات الاقتصادية بما يمكنها من توفير أسس سليمة لقياس التطوير   -

 الاجتماعي. الأداءالاجتماعي بشكل مستقل عن  الأداءعن نتائج  والإفصاح

  الصيغة الشرعية لمراجعة الأنشطة الاجتماعية المختصة. إضفاء  -

مجموعة من المعايير محددة  إلىضرورة بدل جهد من طرف الباحثين المهتمين بشأن الوصول  -

 لمزاولة المراجعة الاجتماعية.

 الثانية: الدراسة –2-2

ب " نة المعنو "خالد راغب الخطيب" و "خليل محمود الرفاعي"أجريت هذه الدراسة من طرف 

لمفهوم التدقيق الاجتماعي كجزء من عملية التدقيق  الأردنيينقياس مدى تطبيق المدققين 

بالتدقيق الاجتماعي و  الأردنيينتحديد مدى وعي المدققين   إلىوقد هدفت  2012سنة جريت،ا"الشاملة

  بتطبيق التدقيق الاجتماعي. الأردنتحديد مدى قيام مكاتب التدقيق في وكذلك  ،قياسه

 اد على الفرضيات البحثية التالية:وقد تم الاعتم

 جانب نشاطها المعتاد. إلىلا تقوم الشركات الأردنية بأنشطة اجتماعية  •
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 .........................................................................موضوع الدراسة الفصل الأول :
 

تطبق مكاتب التدقيق الاجتماعي في الأردن التدقيق الاجتماعي باعتباره جزء من عملية التدقيق  لا •

 الشاملة.

) محاسبا 540ن (يتكون مجتمع الدراسة م، والوصفي التحليلي اعتمدت الدراسة على المنهج     

 العشوائية البسيطة.، وذلك باستخدام الطريقة همن) م90اختيرت عينة تتكون من ( أينقانونيا أردنيا، 

لق بضمان أفراد تتع استدالةجانب  إلىتتضمن أسئلة متعلقة بالتدقيق الاجتماعي  استبانه ااستخدمنكما 

 :الآتيةالنتائج  إلى الدراسةوقد توصلت  الاجتماعية.العينة الشخصية و

 العديد من الأنشطة الاجتماعية. الأردنيةتتبنى الشركات  •

الاجتماعيين مفهوم التدقيق الاجتماعي عند فحص البيانات المالية كجزء من عملية لا يطبق المدققين  •

 التدقيق.

الاجتماعي للعملاء يعد جزء من عناصر جودة أداء مكاتب  الأداءيؤيد المدققين الأردنيين أن فحص 

 .التدقيق

 :التعقيب على الدراسات العربية 

للدراسات العربية أن هناك نقاط اتفاق مع دراسات حالية بحيث  يتضح من خلال استعراضنا

تكمن نقاط الاتفاق في تناولنا نفس المتغير وهو التدقيق الاجتماعي، لكن اختلف موقع هذا المتغير 

بحيث تناولته دراستنا كمتغير مستقل، في حين ركزت الدراسات السابقة عليه كمتغير في حد ذاته، إلى 

ختلاف في أهداف هذه الدراسات مع أهداف دراستنا، كما تبرز نقاط اتفاق مع جانب ذلك هناك ا

دراستنا في طبيعة المنهج المعتمد وهو ما نجده في دراسة " محمود الرافعي، وخالد راغب الخطيب". 

واختلفنا في دراستنا مع دراسة " نشوة محمد مسعود الوحش " في استعمالها للمنهج الاستقرائي، و لقد 

ت هذه الدراسات  دراستنا الحالية في محاولة الاستفادة قدر الامكان من النتائج التي توصل اليها افاد

 الباحثون والتي تحتاجها في دراستنا
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 الجزائرية: اتثالثا: الدراس

 الدراسة الاولى: -3-1

دور التدقيق الاجتماعي في بناء استراتيجية المؤسسات  "دراسة مراد سكاك الموسومة بـ 

أجريت سنة  ،و هي دراسة ميدانية ببعض المؤسسات العمومية الوطنية لولاية سطيف " العمومية

" هل يلعب التدقيق :قد اهتمت الدراسة بالإجابة على التساؤل المحوري الذي مفاده و 2010/2011

كذلك  ؟ وأن يقدمه لتنمية وتحسين المؤسساتيمكن  الاجتماعي دورا في بناء استراتيجية المؤسسة وما

 بعض التساؤلات الجزئية من بينها:

مدخل للميزة التنافسية زاد في الاجتماعي كوالمجال  مفاهيم الحديثة المتعلقة بالوظيفة ال دخالهل ا -

 أهميتها الاستراتيجية؟

 في بناء استراتيجية المؤسسة؟ تلعبه ياستراتيجيتهل لتسيير الموارد البشرية دورا  -

 دقيق الاجتماعي في بناء استراتيجية المؤسسات العمومية؟ما هو الدور الذي يلعبه الت -

 هل تواجه المؤسسات العمومية صعوبات عديدة في تطبيق التدقيق الاجتماعي؟ -

 هل يعتبر التدقيق الاجتماعي أحد المقومات البناء الاستراتيجي للمؤسسات العمومية؟ -

من المتوقع أن لا يكون هناك اختلافات في أراء المستجوبين تبعا لبعض خصائص عينة  هل -

 المؤسسات؟ 

الموضوع المدروس هذا  ذا يعود للارتباط القوي بينه وبيناتبعت الدراسة المنهج الوصفي وه

 وحسب الباحث تمثلت الأدوات التي استعملها في ما يلي: 

ضا استعمل المقابلة حيث اعتمد على الجمع بين المقابلة المباشرة محاور، أي 4ستمارة: التي تضمنت الا

والغير موجهة وهذا بغية استكمال بعض المعطيات التي لم يتم إدراجها ضمن الاستبيان، في حين 

ة القصدية ولقد لخصت الدراسة نالعينة المطبقة في الدراسة فالباحث طبق الطرق غير الاحتمالية العي

 التي من بينها ما يلي:جملة من النتائج و

جنب مع هيئات التدقيق الداخلي  لىإنشاء مصالح أو خلايا التدقيق الاجتماعي للعمل جنبا إضرورة  -

 ها بالوسائل المادية الضرورية، وبالموارد البشرية المتخصصة وضمان استقلالها.متدعيو
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الموارد البشرية والتدقيق لى جانب تدقيق تسيير إاقناع الإدارة بأهمية هذا النوع من التدقيق  -

 المجتمعي في التأثير على الحياة المؤسسة من حيث سياستها وأهدافها الاستراتيجية.

نظمة والتشريعات والقوانين المنظمة للمجال الاجتماعي المتعلق تدخل الدولة في وضع الأ -

كل لوح قيادة عداد الميزانية والمحاسبة الاجتماعية التي يمكن أن تشإفي الزامية بالمؤسسات 

لى الأهداف ومنه تشكل نظام يقظة إاجتماعية واحتوائها على المؤشرات الضرورية لقياس التوصل 

 ورصد اجتماعي شامل.

الاهتمام بجودة نظام المعلومات الاجتماعي الذي يساعد على الذكاء الاقتصادي من خلال التدقيق في  -

 ة) وأشكالها.، خارجية، رقابيةداخليمصادر المعلومات المختلفة (

 الدراسة الثانية:  -3-2

التدقيق الاجتماعي كأداة تقييم الموارد البشرية على "  :المعنونة بـ "لغواطي شريفة" دراسة 

للتغذية "هال"   الاسبانوجزائرية ركة" وهي دراسة  ميدانية بالشمؤسسة صناعية خاصة  مستوى

، أجريت سنة المؤسسة الخاصة ذات المسؤولية المحدودة المنطقة الصناعية حاسي عامر وهران

2013. 

داة وقد تضمنت الدراسة التساؤل الرئيسي التالي الذي فحواه: كيف يتم تطبيق هذه الأ

ة وفعالية التدقيق يداء إدارة الموارد البشرية  وما مدى إدراك المؤسسة لأهمأالسوسيولوجية لتحسين 

 :كالاتيين وهما يفرعسؤالين يندرج تحت هذا السؤال الاجتماعي؟ و

ما مدى وعي المؤسسة بمفهوم وأهمية التدقيق الاجتماعي كوسيلة تطبيقية استراتيجية في مجال   -

 تسيير الموارد البشرية يجعلها تتبناه وتقوم باستغلاله؟

 تطبيق التدقيق الاجتماعي للموارد البشرية؟هل نجاح المؤسسة مرهون بمدى فعالية  -

قد اعتمدت  ، وفهو المنهج الوصفي التحليلي ةأما بخصوص المنهج المعتمد في هذه الدراس

) إذ تم اختيارهم حسب الفروع التي 395الباحثة نوعين من العينة الأولى ضمت كل لعمال بالمؤسسة (

 7ن (أصحاب المراكز القيادية بالمؤسسة) وبلغ عددهم ينتمون اليها، أما الثانية فاقتصرت على المسيري

دوات التي اعتمدت في هذه الدراسة فهي المقابلة الموجهة وأداة في حين الأ، 04اختارت منهم أفراد و

 الاستمارة.
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 تي:فهي كالآ إليهاأما بخصوص النتائج المتوصل 

المكونين داخل المؤسسة منخفض فراد أن هناك نقص فيما يتعلق بسياسة التكوين حيث أن عدد الأ -

 ) أفراد فقط.03ثلاث ( 2011خلال سنة 

أن سياسة الترقية من بين الحوافز التي تؤثر بصفة مباشرة على المسار الإداري للعامل وعلى  -

دارة المؤسسة للقيمة المهنية للعامل وكفاءته في إاستقراره بالمؤسسة فهي بمثابة تقدير من طرف 

 على المؤسسة أن توليها اهتماما أكبر.تأدية مهامه، وبهذا 

الشيء فيما يخص التعويضات مستوى الزيادات الفردية والمكافئات من خلال الزيادة الشاملة  سنف -

 فقط. 395عامل من مجموع  18جور أللمؤسسة هو مخفض شمل الرفع في 

ن يعيق سياسة أن فهي لا تتوفر على نقابة عمالية مما يمك ةأما بالنسبة للنشاط النقابي بالمؤسس -

خيرة من الأ هالتواصل بين المؤسسة والعمال حيث كما قد يكون سبب وراء استقرار وهدوء هذ

 خلال عدم وجود أي نوع من الاحتجاجات أو الاضرابات العمالية.

وتعدادا العمال هو مناسب  2011عامل أفريل  395توظف المؤسسة عددا لابأس به من العمال  -

 لحجم المؤسسة.

 يب على الدراسات الجزائريةالتعق: 

يتبن من خلال استعراضنا للدراسات السابقة المحلية وجود نقاط تشابه ونقاط اختلاف بينها وبين 

دراستنا الحالية، حيث تكمن نقاط التشابه في كل هذه الدراسات تناولت متغير للتدقيق الاجتماعي وهذا 

ل دراسة، فدراسة " يتفق مع موضوع دراستنا في الجانب أو الزاوية التي يتم التركيز عليها من قبل ك

مراد سكاك " تناولته من حيث دوره في بناء استراتيجية المؤسسات، أما دراسة " لغواطي شريفة " فقد 

تناولته كأداة تقييم الموارد البشرية على مستوى مؤسسة صناعية، في حين دراستنا الحالية فتناولته 

لدراسات مع دراستنا من حيث ميدان البحث (علاقته بالأداء)، إلى جانب ذلك تتفق هذه اكمتغير مستقل 

وهي المؤسسة الاقتصادية، في حين يكمن الاختلاف في نوع نشاطها وموقعها الجغرافي، إلى جانب 

ذلك فقد اختلف هدف هذه الدراسات مع هدف دراساتنا، في حين كان الاتفاق في طبيعة المنهج (المنهج 

ستمارة، المقابلة، الوثائق والسجلات)، وكذلك نوع الوصفي) وأدوات جمع البيانات (الملاحظة، الا

العينة وهي العينة القصدية وهذا ما نجده في دراسة " مراد سكاك " . وعليه فقد أفادت هذه الدراسات 

دراستنا الحالية في تحديد أهم المفاهيم المتعلقة بالتدقيق الاجتماعي كما ساعدتنا في معرفة أهم المراجع 
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ات حول التدقيق الاجتماعي لدا اعتمدنا عليها كمرجع لدراستنا، بالإضافة إلى أنها التي تضمنت معلوم

 أفادتنا كذلك في اختيار أدوات الدراسة وفي تنظيم عناصر الفصول النظرية والميدانية. 

II-  بالأداءالدراسات المتعلقة: 

 العربية اتولا: الدراسأ

 :ولىالدراسة الأ -1-1

مدي فاعلية التدريب في تحسين اداء العاملين في "  ـ:المعنونة ب "الميطريبن شباب "دراسة 

 .2009أجريت سنة  " الهيئة الوطنية لحماية الحياة الفطرية وانمائها بالسعودية

العاملين في  أداءفاعلية التدريب في تحسين  ىتضمنت هذه الدراسة تساءل رئيسي مفاده: ما مد

لي التعرف علي البرامج التدريبية إالهيئة الوطنية لحماية الحياة الفطرية وانمائها؟ هدفت هذه الدراسة 

والتعرف علي نقاط القوة التي تزيد من فاعلية البرامج  ،التي يتحصل عليها العاملون بالهيئة الوطنية

وكذلك التعرف علي  ،الهيئة لمنتسبيتدريب يضا معرفة المعوقات التي تحد من فاعلية الأوالتدريبية 

راء المتدربين عن البرامج لزيادة الفاعلية كما تم اجراء آبية ومقترحات ويسبل تحسين البرامج التدر

واستخدم الباحث المنهج الوصفي  ،عامل من الهيئة الوطنية )223هذه الدراسة علي عينه مقدارها (

لي جمله من إوقد تم التوصل  ،ساسية في دراستهأداة أالاستبيان ك على أداةيضا أالتحليلي كما اعتمد 

 النتائج منها:

بينت الدراسة ان واقع البرامج التدريبية التي يحصل عليها العاملون بالهيئة الوطنية من حيث -

نها تنمي مهارات التعامل مع أكما  ،داء بالعملالأ ىساليب ترفع من مستووالأ ىهداف والمحتوالأ

 .نظمة الصيدأي مخالف

هداف التدريبية مع برزها الأأوجود نقاط قوة تزيد من فعالية البرامج التدريبية بالهيئة الوطنية ومن -

 .متطلبات العمل

 هابرزأوجود معوقات تحد من فاعلية التدريب بالهيئة الوطنية لحماية الحياة الفطرية و انمائها ومن -

 .ود حوافز مادية للمتدربينعدم وج
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 : الثانيةالدراسة  -1-2

داء مستوي الأ ثر الحوافز علىأتقييم  " ـ:بالموسومة  "بو شرخأنادر حامد عبد الرزاق  دراسة "

 .2009أجريت سنة  "الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين

الاتصالات داء الوظيفي في الشركة ثر الحوافز علي مستوي الأأهدفت الدراسة الي تقييم 

ن أوالتي يتوقع  ،الفلسطينية من وجهة نظر العاملين وكذلك تقديم بعض التوصيات الاجرائية اللازمة

يضا تساعد الدراسة في أداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية والأ ىتساهم في تحسين مستو

 .الوظيفي أدائهمثيرها علي مستوى أومدي ت ،توجهات العاملين بالنسبة للحوافز ىالتعرف عل

كما تم جمع البيانات ، 220 ـ:وعلى عينة قدرت ب، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي

، وتم  SPSSوهذا قصد تحليل مختلف المعطيات باستخدام برنامج  الاستبيانداة أبالاعتماد على 

 التوصل الى جملة من النتائج ومنها: 

المادية غير فعال،  المكافآتن نظام أواضحة لمنح الحوافز ودارية إمعايير وضوابط   لا توجدنه أ -

بمثيلاتها على الدخول مقارنة أولا يساعد على تحسين الاداء الوظيفي بالرغم من ان الشركة تحظى ب

المصلحة  تفتضيهاظهرت الدراسة وجود ترقية استثنائية في العمل حسب ما من الشركات الاخرى ، و

في منح الترقيات الوظيفية في الشركة وذلك يستوجب  ثابتةر ادارية محددة ومعايي لا توجدحيث العامة 

 وضع اجراءات وخطط لمنح الترقيات 

تسود علاقات التقدير والاحترام المتبادلة بين الزملاء في العمل مما يساهم في تحسين مستويات -

لشركة تعمل على تعزيز  دارة العليان السياسات والتوجيهات في الإأداء الوظيفي بشكل عام، والأ

 .التعاون بين موظفيهاخاء ومبادئ الإ

ن الشركة تكافئ موظفيها بشكل أن الحوافز المقدمة تتناسب مع الجهد المبذول وهذا يدل على إ -

المناسب بغض النظر عن مكانتهم ومستوياتهم الوظيفية والادارية فالحافز المقدم للموظفين من جراء 

ارة والمثابرة في العمل، حيث ان المكافآت  تكون نتيجة بذل الجهود وتكون يتحقق وفق للجد أدائهم

 استحقاقا 
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 والمكافآتداء ومنح الحوافز دارة العليا والمدراء في الشركة، يربطون بين نتائج تقييم الأن الإإ -

 .كمعايير وضابط الثواب والعقاب

 :التعقيب على الدراسات العربية 

 ،اختلاف مع دراستنا الحاليةوجه تشابه وأن هناك أمن خلال استعراضنا للدراسات العربية نجد 

داء كمتغير تابع،لكن هناك الاختلاف من حيث نفس المتغير وهو الأ بحيث تكمن نقاط الاتفاق في تناولنا

المطيري" تناولت  المتغير المستقل فدراستنا تناولت التدقيق الاجتماعي في حين دراسة" محمد بن شباب

لى جانب ذلك هناك إثر الحوافز، أفاعلية التدريب ودراسة "نادر حامد عبد الرزاق " تناولت تقييم 

راستنا في طبيعة هداف دراستنا، كما تبرز نقاط الاتفاق مع دأاختلاف لأهداف هذه الدراسات مع 

سة "نادر حامد عبد الرزاق "في يضا نتفق مع دراأ هو ما نجده في كلا الدراستين، والمنهج المتبع و

هم أما وجه الاستفادة فتمثلت في تحديد أداة الاستمارة. أ، وكذلك الاعتماد على SPSSاستخدام برنامج 

 .داءفكار حول الأحالة لبعض المراجع وتزويدنا ببعض الأالمفاهيم المتعلقة بالأداء، وكذلك الإ

 الجزائرية اتثانيا: الدراس

 ولى:الأالدراسة  -2-1

وهي  "الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي" ـ:المعنونة ب "بوعطيط جلال الدين"دراسة 

وقد انطلقت  2009أجريت سنة  دراسة ميدانية على العمال التنفيذين بمؤسسة سونلغاز ولاية عنابة

الوظيفي لدى  داءالدراسة من التساؤل الرئيسي التالي: هل هناك علاقة بين الاتصال التنظيمي والأ

 العمال التنفيذيين؟

 وتفرعت منه التساؤلات الفرعية التالية:

 ما هو نوع الاتصال السائد في مؤسسة البحث؟ -

لبحث و الاداء الوظيفي للعمال هل توجد علاقة بين نمط الاتصال التنظيمي السائد في مؤسسة ا -

 ذين؟ينفالت

اء الوظيفي لدى العمال المستوى التعليمي تأثير على الاد الاقدمية، ،: السنةهل للمتغيرات التالي -

 التنفيذين في مؤسسة سونلغاز؟
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وقد اعتمدت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي أما بخصوص أدوات الدراسة فكانت 

طارات إالاستبيان كأداة أساسية مع المقابلة كأداة فرعية اجريت مع مسؤول للموارد البشرية وبعض 

لى الملاحظة والتي اعتمدت بهدف ملاحظة مختلف سلوكات الأفراد إضافة إالمنفذين، تحكم وعمال الو

دارة بالعمال بمؤسسة سونلغاز والتي تمثل في سلوكات انجاز العمل، كما تم ملاحظة طرق اتصال الإ

ر طاإ 51فرد منهم  228وطرق اتصال العمال بالإدارة والذين يمثلون عينة الدراسة البالغ عددهم 

 عمال التحكم. 177

 ليها فهي في النقاط التالية:إأما النتائج التي تم التوصل 

يوجد اتصال تنظيمي رسمي فعال بالمؤسسة بالرغم من عدم فهم أفراد العينة للمعلومات التي تتدفق  -

والتي يجابية تمثلت في فتح المناقشة بين أفراد العينة إليهم، إلا أن هذا العائق خلق نقطة إدارة من الإ

عمال التي توفر أكدت أن المناقشة كانت بهدف تحسين العمل، كما أن أفراد العينة لا يتجاوزون الأ

لهم أكبر قدر من المدة وهذا لما يتماشى مع طبيعة العمل بالمؤسسة الذي يتوقف على عملية تدفق 

 المعلومات.

 الدراسة الثانية: -2-2

 الوظيفي لدى موظفي المؤسسات بالأداءعلاقتها و روالأج " ـ:ب المعنونة "بوجمعة كوسة"دراسة 

 .2014أجريت سنة  الأسلاك المشتركة نموذجا"دارية في الجزائر العمومية الإ

انطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي فحواه: هل تعتبر الاجور إحدى العوائق التي تحول دون 

ل يربط الموظفين معدلات أدائهم لزيادة لادارات العمومية في الجزائر؟ و هرفع أداء موظفي  ا

 أو "قليل" لدى جميع الشرائح العمالية؟ "كافي"وانخفاض الاجور خاصة في ظل سيادة ثقافة غير 

 الفرعية المنبثقة فهي كما يلي: الأسئلةأما 

 على مستوى الدافعية نحو الانجاز والتحكم فيه؟ الأجورهل تؤثر  -

 انضباط الموظفين وتقوي درجة انتمائهم للمؤسسة؟ما مدى تأثير الاجور على  -

فنجد الباحث قد اعتمد على المنهج الوصفي من خلال أما بخصوص المنهج والأدوات المعتمدة:

موظف من المجتمع  475المسح بالعينة لملائمته لطبيعة الدراسة، وبلغ حجم العينة المعتمدة في الدراسة
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، وقد مديرية بولاية سطيف 23لاسلاك المشتركة العاملون في والتي تتكون من فئة ا 1900الكلي بلغ 

استعان الباحث في جمع المعلومات على ادوات البحث العلمي الاجتماعي من ملاحظة بالمشاركة حيث 

 ؤسسة (المديريات)معاش الباحث واقع ال

 تي:وقد لخصت الدراسة جملة من النتائج وهي كالآ

ديريات الولائية لولاية ممدفوعة لفئة أسلاك الشركة  العاملين بالإن الافتراض بأن تدني الاجور ال -

سطيف وهي السبب الرئيسي في انخفاض أدائهم و ذلك من خلال وجود تفاوت طفيف  للغاية بين 

 أجور الفئات الادارية التابعة للشركة.

البشرية ضعيفة لى وجود مدخلات من الموارد إضافة إرغم التفاوت المعتبر في المستوى العلمي  -

 داء الوظيفي ضعيف.المستوى، لكن تأثيرها على الأ

وجود نقائص في التحديد الدقيق للاحتياجات من الموارد البشرية، مما نتج عنه البطالة المقنعة  -

 خرى.أوفائض العمالة في الكثير من الوظائف و نقص فاضح في وظائف 

 جر الذي يتلقونه.قة بين انضباط الموظفين والأكما تبين صدق الفرضية الثالثة وذلك بوجود علا -

لى تدني فئة إوفي ضوء تحقيق الفرضيات بصفة جزئية ولم تتحقق فرضيات توصل الباحث  -

جور الأسلاك المشتركة في المديريات الولائية لولاية سطيف، يرتبط ارتباطا ضعيف بتدني الأ

قى العامل البشري هو الحاسم في كل هذا بخرى تنظيمية موجودة ليأوجد أسباب المدفوعة له وأنه ت

 وذلك.

 الجزائرية: التعقيب على الدراسات السابقة 

يتبين من خلال استعراضنا للدراسات السابقة الجزائرية وجود نقاط تشابه ونقاط اختلاف بينهما 

وهذا يتفق وبين دراستنا الحالية، حيث تكمن نقاط التشابه في كل هذه الدراسات تناولت متغير الأداء 

مع موضوع دراستنا، غلى جانب ذلك تتفق هذه الدراسات مع دراستنا من حيث ميدان البحث وهي 

المؤسسة الاقتصادية، في حين يكمن الاختلاف في نوع نشاطها وموقعها الجغرافي، كما يشمل 

(المنهج  الاختلاف أيضا نوع العينة مقارنة بنوع عينة دراستنا، كذلك نتفق أيضا في طبيعة المنهج

(الملاحظة، الاستمارة، المقابلة) ومنه أفادتنا هاته الدراسات  وأدوات جمع البيانات الوصفي التحليلي)
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في معرفة أهم النتائج التي توصلت إليها، وكذلك أعانتنا في اختيار أدوات الدراسة وأيضا ساعدتنا في 

 .الاضطلاع ومعرفة أهم المراجع التي احتوت معلومات حول الأداء

 خلاصة الفصل:

من خلال هذا الفصل حاولنا إعطاء نظرة عامة عما سوف نريد دراسته وذلك بتطرقنا لمختلف 

العناصر الأساسية، وهذا بداية بأهمية الدراسة وأسباب اختيار الموضوع مرورا بالإشكالية... إلى غير 

ك انطلاقا من ربط الأفكار ذلك، وهذا بغية إبراز الجوانب والأبعاد التي ستكون موضع الدراسة، وذل

ببعضها البعض والأهم هو حصر المشكلة وتبيان حدودها، كل هذا يساعد على إتمام خطوات الدراسة 

 بشكل علمي وواضح. 
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 الاجتماعي التدقيق.................. ..................................................:الفصل الثاني
 

 تمهيد:

صول المؤسسة والمستودع الهام للجهود الكامنة التي يمكن أتعتبر الموارد البشرية من أثمن   

ن مطلب الآوقد أصبحت إدارة الموارد البشرية  ،تقليده لا يمكنكسلاح تنافسي  واستثمارهاتطويرها 

أكثر تسييريه لك باستخدام وسائل ذو، على المهام والمسؤوليات الجديدة اطلاعهامما يستلزم ، الساعة

ي يعد ضمن أبرز المتغيرات الحديثة التي ذكالتدقيق الاجتماعي وال ،تطورا ووسائل رقابية وتشخيصية

كما نجد أيضا أن هناك بعض النظريات قد أكدت على ، الغربية والعربية والأبحاثتناولتها الدراسات 

جوانب تمس موضوعنا من خلال اهتمامها بالجانب الاجتماعي للموارد البشرية الذي يعد عنصرا هاما 

 ساسية داخل المؤسسة.الألابد من أخذه ضمن الاستراتيجيات 

ية بنشأة وتطور ا الفصل الوقوف على أساسيات التدقيق الاجتماعي بداذوعليه سنحاول في ه 

التدقيق الاجتماعي وأيضا أهميته وأهدافه مرورا بالنظريات المفسرة للدراسة إضافة إلى مبادئ التدقيق 

 الاجتماعي ومستوياته ومجالاته لنصل إلى معاييره ومراحله.

 أولا: نشأة وتطور التدقيق الاجتماعي:

ه المهنة بأسماء وحقبات تختلف ذة هفقد مارست الحضارات القديم، مهنة التدقيق مند القدم تنشأ 

ورؤساء القبائل أو الملاك على من  حيث هدفت إلى فرض الرقابة من طرف الزعماء، عما عليه حاليا

كما مارس الفراعنة في مصر  .)Jaques Igalense et Jean marie,2008 ,p37.(والهميقوم بتحصيل أم

تم القيام بها من قبل  الاجتماعي، فقدمهام التدقيق  القديمة في بابل وروما واليونان والإمبراطوريات

الى مختلف  بالذهابلك ذو، مهمة التدقيق من طرف الامبراطورمنحت لهم ين ذوال موظفين هم القضاة

ثم في ، وتتم بواسطة أسئلة شفوية والتجار ين العمومية والحرفي داراتالإلمراقبة نشاط  مقاطعات روما

 )05ص ، فارس هباش،  سكاك مراد( .فرض عقوبات بهدف للإمبراطورالنهاية يقدم تقرير شفوي 

 الحضاراتالقدم من طرف  ذن مهنة التدقيق قد مورست منأنلاحظ  تم تقديمه من خلال ما

لك بغرض مراقبة كل النشاطات والتي تمارس في مختلف ذلك بإعطاء تلك المهمة للقضاة وذو القديمة

، وتكمن المهمة في إعطاء تقارير شفوية الحرفيين)، تجارة، عموميةسواء كانت (إدارات  القطاعات

 .أخطاءليتم فرض العقوبات في حالة حدوث تجاوزات أو 
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معاصرة، ضمن مهام (وظائف) التدقيق  نشطة تصنفلأكما مارس المسلمون مجموعة من ا

الية للولاة عمل إلى عرض حسابات الم الاجتماعي وذلك في عصر الخليفة عمر بن الخطاب والذي

 )06ص، نفس المرجع( .من أجل محاسبة المسؤولين عنها أثناء أداء مراسم الحج، وتدقيقها

السوق في بريطانيا وزيادة  اقتصادوتطور ، مع مطلع القرن العشرين وظهور الثورة الصناعية

التدقيق "صص في مجال دراسة خظهر التدقيق الاجتماعي بظهور أول كتاب مت أنشطة المؤسسات

ثم تطور  "  Audit social au service d’un Managementسوم"ووالم، م1975سنة  "الاجتماعي

كتابه بعنوان "عندما تستيقظ المؤسسة على الضمير  "دال فرانسوا"فألف ، كثيرا في سنوات السبعينات

ماري جون "ثم جاء كتاب ، الاجتماعي" حيث أوضح من خلاله مفهوم وتطور المسؤولية الاجتماعية

ظهر المدققين  1979وفي سنة  .)Jean Marie peretti,p30(تدقيق الاجتماعي" بعنوان "ال "يتبير

ي حصل للمراجعة الاجتماعية داخل ذونظرا للتطور والنمو ال وروبيةداخل الشركات الأ نالاجتماعيي

الجمعيات كما برزت مجموعة من ، التدقيق الاجتماعي شخاص في عمليةبعض الأ المنشآت، اختص

، م1982المعهد الدولي للتدقيق الاجتماعي بفرنسا سنة  :دراسات منها على سبيل المثالالوالمعاهد و

والجمعية المهنية ، م1983مجموعة من الدراسات والبحوث التحليلية والاجتماعية في نهاية سنة  وكذلك

الاجتماعي من خلال  بالتدقيقأما سنوات التسعينات زاد الاهتمام  .م1984للخبراء الاجتماعيين سنة 

 )Ibid ,p30(.إجراء الملتقيات المنظمة من طرف المعاهد والمدارس

، السوق اقتصاددولها على  وانفتاحلاحظ مما سبق أن مع ظهور الثورة الصناعية في أوروبا ن

ا تطور هذ، وقد لك من خلال التدقيق الاجتماعيذو زاد الاهتمام بالعنصر البشري وجوانبه الاجتماعية

 خصص لدراسته معاهد ومدارس في فرنسا وبريطانيا. ، إذالمصطلح في كل أنحاء أوروبا

حيث أصبحت  كما تطور الجانب الاجتماعي إلى تحديد الاختبارات الاستراتيجية للمؤسسة

ومن أهمها الميزانية  من طرف المدققينة للأفراد تخضع للإشهاد القانوني الوثائق والجداول الخاص

 )pierre candau,1985,p31.(جتماعيةالا

أما في الجزائر فقد برز الاهتمام بالتدقيق الاجتماعي من طرف الباحثين وتزايدت البحوث 

 بالجمعية الجزائرية للتدقيق الاجتماعي  يعرف " مما أدى إلى ظهور ما، ا الموضوعكاديمية حول هذالأ
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AAAS"  مراد  .لك في إطار المعايرة الدوليةذتم  إذ غير أن التطبيقات الفعلية له محتشمة ،م2005سنة)

 ).15ص،2010،سكاك

 المصرية الحضارةالقديمة مثل  الحضاراتمما سبق عرضه نستنتج أن التدقيق الاجتماعي في 

من نزاهة لك الوقت للتأكد ذحيث هدف التدقيق في  ،وأيضا في العصور الاسلامية بابل وروما حضارة

الصناعات وتطور الفكر  ومع بروز الثورة الصناعية وزيادة، الاشخاص المسؤولين عن المالية

ليتوسع إلى كل ، أضحى التدقيق الاجتماعي ضروري في المنظمات الحديثة وخاصة في فرنساالإداري 

 أنحاء العالم وأصبح من أهم المهام والضروريات التي تعمل على تطور المؤسسات.

 :ثانيا: أهمية التدقيق الاجتماعي

المؤسسات في مجموعة من الجوانب يمكن  لتبرز المكانة التي يحتلها التدقيق الاجتماعي داخ

 إجمالها في النقاط التالية:

لك من خلال النواحي التجارية والاجتماعية وذ وضيح العلاقات بينق الاجتماعي بتقييسمح التد -

 لها. ثار البيئية والاجتماعية والثقافيةمضامين المؤسسة والآشراف الفعال وفهم التكاليف الإ

وعلى سياستها  هااتوسلوكعمال) لتأثير على أدائها  ،المستثمرين، (العملاءالمؤسسة  لجمهور يمنح   -

  .تعطي سمعة حسنة عليها المستقبلية لأن وجود التدقيق الاجتماعي والاهتمام به من قبل المؤسسة

عطاء صورة عن إنجازاتها الاجتماعية بطريقة مفصلة وواضحة مبنية على ن المؤسسة من إيمكّ -

 .إثباتات موثوقة

المؤسسة ومقرضيها وجمهورها بالحكم على الفوائد التي حققتها المؤسسة سواء من  يمكن لممولي -

 والبيئية.أالناحية الاجتماعية أو الثقافية 

بطريقة ضمنية وتشاركية بين كل مصلحة في  ،الاجتماعي سنة بعد أخرى لأدائهاتحسين المؤسسة  -

 )179ص، 2014، وهيبة مقدم( المؤسسة وتعاونية مع العمال وواضحة وقابلة للقياس

ن أهمية التدقيق الاجتماعي تعمل على تحسين أداء العمال والمشرفين أمن خلال ما سبق نستنتج 

كما تبرز أهميته داخل ، راف المتميزفاعلية ونطاق الاشالوتوضيح الاختلالات الموجودة كما تزيد من 

من خلال زيادة العلاقات ، لاجتماعي داخل التنظيماالمنظمة في التأكيد على رفع المستوى الثقافي و

 للمؤسسة والخارجي مع المورودين والعملاء.في المحيط الداخلي  سوآءاوتعزيزها 
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 .أهداف التدقيق الاجتماعي ثالثا:

هداف يمكن توضيحها في تحقيق مجموعة من الأ ؤسساتل المخيستهدف التدقيق الاجتماعي دا 

 النقاط التالية:

بتحليل التقييم والتوصيات المتعلقة ، مهم بالمعلومات الخاصةهاالفعال بم التنفيذمد المسيرين أثناء  -

 بنشاطات تسير الموارد البشرية .

 القرارات المستقبلية للمؤسسة وبالتالي يصبح كوسيلة من وسائل القيادة. لاتخاذتقديم الدعم   -

الاجتماعية مع الاستراتيجية الشاملة  للأهدافداء بتحقيق الاندماج يساعد على رفع مستوى الأ -

 )07ص د س، ،هواري معراج(للمؤسسة

كالتوظيف  بالأفرادصة هداف الخاالدقيقة لتحصيل المعلومات الصادقة حول مجال الأ القيام بالمعاينة -

 مثلا من خلال وضع الفرد المناسب في المكان المناسب.

 جور العادلة.الأو السائدة رفع الروح المعنوية من خلال تحسين الظروف -

 نوعية.الالكمية في مجالات  للأدواتمثل نظرا للاستعمال الأ للأفرادالتسيير الصارم  -

 المباشرة والغير مباشرة.مثل في التكاليف الاجتماعية التحكم الأ -

لتفادي التعقيدات التي تحدث من جراء تأخر  بالأخطارالسريع في الوقت المناسب  التنبؤ -

 ) 10ص، مرجع سابق ،سكاك مراد.(علاجها

خطاء بصورة دقيقة ومن خلال ما سبق يهدف التدقيق الاجتماعي بطريقة مباشرة إلى فحص الأ

بصفة و .داءيساعد على رفع مستوى الأكما ، ؤسسةمللوذلك لتصحيحها وضمان فعاليتها والاستمرارية 

عامة يهدف التدقيق الاجتماعي إلى رفع من فعالية العاملين من خلال الدراسة الاجتماعية للمؤسسة 

للقضاء  باستعمال وسائل فعالة للبحث عن الأسباب الحقيقية وتقديم اقتراحات العراقيل والعقبات دلتحدي

 على الاختلالات والانحرافات.
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ةالنظريات المفسرة لموضوع الدراس رابعا:  

 النظريات النيوكلاسيكية:

إن الطرح الذي قدمته النظريات النيوكلاسيكية لم يكمن في تفسير مختلف جوانب التنظيم  

عرفت باسم النظريات ، بحاثمر الذي أدى إلى ظهور مجموعة من الدراسات والأالأ، وأبعاده

التي بدورها ركزت على جانب واحد داخل التنظيم وهو العامل الاجتماعي والنفسي ، النيوكلاسيكية

ومن بين هذه النظريات . ساسية في العملية الانتاجيةباعتبارها تمثل الجوانب الأ والتنظيم الغير رسمي

 دارية.نظرية الفلسفة الإ، نظرية الحاجات، نسانيةلمفسرة لموضوع دراستنا نجد نظرية العلاقات الإا

 :"لالتون مايو نظرية العلاقات الانسانية " . أ

ثون هو وزملاؤه روأبحاثه الميدانية في مصنع هاو " التون مايو" تقوم هذه النظرية على أفكار 

، 2006،يحي سليم ملحم(مريكيةالولايات المتحدة الأبفي شركة وسترن إلكتريك الكهربائية  1924في عام 

 )19ص

وتقديم الحلول المناسبة للتقليل ، مشكلات دوران العملمعرفة مدى تأثير وكان الغرض منها 

مايو ركائز هذه النظرية  استمدبحاث والدراسات وبواسطة هذه الأ )37ص، 2007، ي وأخرونرب(علي غمنها

 والتي يمكن إيجازها فيما يلي:

وليس مجرد وجود عدد ، فرادإن التنظيم عبارة عن تلك العلاقات التي تنشا بين مجموعات من الأ -

 ).63ص، 2013، (منير أحمد بن دريدي غير المترابطين المنعزلينفراد من الأ

 ادية.إشباع حاجات الانسان مهم كأهمية إشباع حاجياته الم -

 زيادة الاهتمام بمشاعر العامليين. -

 .يادة الاهتمام بالحوافز المعنويةز  -

 ).68ص، 2009، كاظم حمود خيضر، (خليل محمد حسن الشماع .القرارات اتخاذتشجيع المشاركة في  -

ألتون مايو" قد قدمت دليلا قويا مع أهمية العنصر البشري داخل  ن دراسات "أمما سبق تبين 

 ر طرق التنظيم والتعامل مع الموارد البشرية.يتطوير وتغي ضرورةمحيط العمل وألحت على 

 منها "مايو" مبادئه نجد: استمدومن أهم نتائج التجارب التي 
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 .طلاقوأهم العناصر على الإ ور العملية الانتاجيالانسان هو مح -

نها لأ أي لابد للتركيز عليها كونها تسمح بالمشاركة وتخلق مناخ طيب للعمل، القيادة الديموقراطية -

 القيادة الناجحة.

بل من خلال الاهتمامات بجوانبه ، جور أي الحوافز الماديةتقاس فقط بالأ إنتاجية الفرد لا -

 ).126ص، 2006، رابح كعباش(الاجتماعية والحوافز المعنوية.

نسانية قد ركزت على الجوانب نه بالرغم من أن نظرية العلاقات الإأسبق نستنتج مما 

داء من ودورها في زيادة وتحسين الأ ؤسسةنسانية داخل المالاجتماعية والنفسية للعمال والعلاقات الإ

ي وذلك من خلال التدقيق ف، ؤسسةملين بأهميتهم والسماح لهم بتحقيق ذاتهم داخل الماخلال إشعار الع

 اجتماعيالجوانب الاجتماعية لدى العاملين مثل التكوين الداخلي والخارجي والتركيز على وضع كشف 

وكل هذه  ،مين حين حوادث العمل ... الخأالت ،تغدية العاملين ،خلال الاتصال الغير رسمي نم

 .ئهمالجوانب الاجتماعية تؤثر في أدا

 نظرية سلم الحاجات لماسلو:  . ب

قدم إسهامات كثيرة من بينها  إذ، داريالإ عالم نفس ورائد من رواد الفكر " ماسلوم اإبراه" يعد 

حاجاته  لإشباعنساني في سعيه نظريته هذه التي تعتبر من أكثر النظريات قدرة على تفسير السلوك الإ

 من بينها: افتراضاتالمختلفة وتقوم هذه النظرية على 

فالحاجات الغير  ،وهذا الاحتياج يؤثر على سلوكه، معينة لأشياءنسان هو كائن يشعر باحتياجه لإا -

مشبعة تسبب توترا لدى الفرد وهذا ينعكس سلبا على أدائه وبالتالي فهو يسعى إلى إشباعها حتى 

 ).129ص، 2003، نورأ(محمد سعيد وبالتالي يتحسن أدائه في العمل  ،يتخطى هذه الحالة

(مثل الحاجة بالأساسية حيث تبدأ  ،أهميتها لهإن حاجات الفرد تترتب وتتدرج هرميا حسب  -

 تحقيق الذات)، الاحترام، (مثل تقدير الذات الحاجة الاجتماعية) إلى المركبة، السلامة، الفيزيولوجية

وذلك يحسن تزيد من درجة تحمس الفرد وتحفزه  لأخرىل اهاته الحاجات والانتق لإحدىفكل إشباع  -

 أداءه وسلوكه في العمل.
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إن الفرد العامل يركز أولا على إشباع الحاجات المتعلقة بمحيط وظروف العمل قبل أن يتم توجيه  -

(محمد إسماعيل على أحسن وجه  بأدائهالسلوك المدفوع نحو إشباع حاجة إنجاز العمل بنجاح والقيام 

 ).116ص، 2008، بلال

 هي:"ماسلو" في خمسة حاجات و افترضهاتتوضح الحاجات الرئيسية التي 

 :عمر السعيد(المشرب ،المسكن ،الهواء ،ساسية وهي الماءتمثل الحاجات الأ الحاجات الفيزيولوجية 

 .)116 115ص، 2003، وأخرون
 ولى وتتمثل في طمأنينة وينتقل لها الفرد بعد أن يتم إشباعه للحاجات الأ من والسلامة:حاجات الأ

 ).68ص، 1996 ،علي محمد عمر العظايلة، مهدي زويلف (وأهله وتأمين دخل مستمر.ه، الفرد على نفس

  وتتضمن تكوين علاقات والارتباط مع  (الحاجة إلى الانتماء والحب):الحاجات الاجتماعية

 جتماعي بطبعه يفضل العيش في جماعة.انسان ن الإلأ، خرين في المجتمع الآ

 :خلاص نجاز والإوتحقيق الإتتضمن الرغبة في احترام الذات  الحاجة إلى التقدير والاحترام

 وأيضا الشعور بالثقة في كل من حوله والاستقلالية وحرية التصرف.

 :ن يفعل أمعروف وأن يكون ذا معنى  اسمبمعنى أن يكون له  الحاجة لتحقيق الذات والطموحات

 2001،(عبد السلام أبو قحف.بداعنجازات والإالإ يأمل فيه مثل: ما كانيحقق له ، تقدر عليه شيء

 ).47ص

يتبين أن العمال يسعون إلى تحقيق مجموعة من الحاجات الاجتماعية  ما سبقمن خلال 

وإشباعها وذلك يحسسهم أنهم ذو قيمة في المؤسسة ويتحملون مسؤولية عملهم وعند إشباع هذه 

 وتحسن مستوى أدائهم. لإنجاز،الحاجات تزيد دافعيتهم 
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 البشرية عند" ماسلو"يوضح تدرج الحاجات  :)1الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 )211، ص 2007المصدر: (علي غربي وآخرون ،

واد في مدرسة العلاقات إبراهم ماسلو" من أهم الر ن "أنستنتج مما سبق من هذه النظرية 

، ؤسسةمداخل اي  ضرورية اعتبرهاوأكد على بعض الجوانب الاجتماعية التي  اهتمالذي  الانسانية

كما ، )...الحاجات الاجتماعيةوز (التحفي هإلى التدقيق الاجتماعي من خلال مؤشرات نجده قد أشار كما

للعمال وكذلك التأكيد على وجود وتعزيز العلاقات  ؤسساتمن والسلامة التي توفرها المأكد على الأ

يزيد ويعمل على  وتحقيق ذاته وهذا بالإبداعرسمية داخل المؤسسة والسماح للفرد  الاجتماعية الغير

 تكوين قدرات جديدة وهذا يحسن بطبيعة الحال على أدائه.

 :"غر يغور"ماك  لدوغلاسدارية نظرية الفلسفة الا . ت

من  افتراضاتدارية مجموعة " في نظريته الفلسفة الإغريغورقدم عالم النفس الاجتماعي "ماك 

نساني ذلك في كتابه "الجانب الإ) وyنظرية(وx) نظرية( اسمخلال وجهتين مختلفتين أطلق عليهما 

 .)284ص، 2004،الصرن،(رعد حسن . 1960سنة  عمال"لمشروع الأ

 

 الحاجات الفيزيولوجية

 الحاجة إلى الأمن والحمایة

 العلاقات معالحاجات الاجتماعية (

 )الآخرين

الحاجة إلى التقدیر 
 ولاحترام

الحاجة 
إلى 

تحقیق 
 الذات
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  ) نظريةx:(  وتقديم سلع رخيصة بنوعية  نحو المجتمع التزاماتوهي نظرية تقليدية ترى أن من

نحو العمال تقديم أجور  التزاماتهاأما  ،نحو الملاك هو تحقيق عائد جيد التزاماتهاحيث أن  جيدة

 ).65ص، مرجع سابق، زويلف(مهدي عادلة 

 وهي : افتراضاتتتضمن هذه النظرية أربع 

 الفرد كسول ولا يحب العمل بطبيعته ويتجنبه. أن  -

هداف جل تحقيق الأعمال وهذا تحت تهديدات والعقاب وذلك لأيجبر العامل على إنجاز الأ -

 التنظيمية.

 الفرد يتجنب تحمل المسؤولية ويرغب في التوجيه الرسمي. -

 ).27ص، 2009، (حسين حريم.جر والحوافز الماديةساسي للعاملين هو الأافع الأالد  -

  ) نظريةy:(  ما وردوجاءت هذه النظرية لترد على ) في نظريةx(،  

 التالية: الافتراضاتعلى  وترتكز هذه النظرية 

دائه أويرغبون في ، يكرهونه بل محبب لهم ولا، ينظر العمال إلى العمل على أنه ذو قيمة إيجابية  -

 بفعالية.

 .عن المسؤولية ويسعى لها باستمرارن العامل يبحث إ -

 العمال قدرة فكرية تمكنهم من حل المشكلات التنظيمية. امتلاك -

هداف وحده الأ لا يحقق" غر يغورماك مما سبق ذكره يمكن القول أن التنظيم الرسمي حسب "

 لا يحقق ،العصا والجزر" عند الرقابة والتوجيه والتهديد والعقاب دارة بأسلوب "المطلوبة وأن تعامل الإ

خر يغير معالم آضرورة إيجاد بديل  رأىمثل, لذلك داء الأرغبات العامل ولا يخلق لديه الحافز نحو الأ

) التي لها سمات yوبذلك قدم نظرية ( ؤسسةهداف المأ و هداف الفردأدارة ويحدث التكامل بين الإ

 تختلف عن النظرية التقليدية فهي حسنت النظرة نحو العامل.

همية التنظيمية برز الأأ" أنه غر يغورمما ورد سالفا نستنتج من خلال النظرية التي قدمها "ماك 

) تنظر إلى الفرد العامل نظرة تشاؤمية سلبية غير x) بحيث نجد أن نظرية (y) و(xمن خلال نظرية (

تنظر )  yنظرية ( دارة تطبيق نمط التسلطي في القيادة. في المقابل نجدترى ان على الإ بحيث ،إنسانية

إليهم نظرة إيجابية وتهتم بالجوانب الانسانية والحاجات المتعددة للعمال وينصح ويؤكد على الجوانب 
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كل  ،التأمينات .... الخ ،لاتصال والمشاركةاالاجتماعية التي تخدم العامل من خلال المزايا العينية و

 هذه تحسن من أدائهم.

 .النظريات الحديثة :ثانيا

للتطور في أفكار المدارس  انعكاساتمثل الجهود العلمية التي بدلت في إطار هذا المدخل  

نظرة شمولية تتجاوز حدود إضافة إلى التحول الذي فرضته ضرورة التفكير ب ،والنظريات السابقة

وتهيئة  داريوتنتقل إلى الاهتمام بالبيئة التي أصبحت عاملا مؤثرا في إمكانية نجاح العمل الإؤسسة الم

 يلي: النظريات ما هذه  متطلباته ومن أهم

 مدخل التطوير التنظيمي: - أ 

ه عملية نأالتطوير التنظيمي كمدخل في نهاية الستينات ومع بداية السبعينات على  اتجاهتبلور 

من  ،المعرفة للعلوم السلوكية باستخداممن أجل زيادة فاعلية وصحة المؤسسة  مخططة واسعة النطاق

دارة الجماعية جل لتحسين الجوانب التنظيمية وإعادة تجديد العمليات بواسطة الإخلال جهود طويلة الأ

التنمية ، التطوير :ضايا معينة للتطوير التنظيمي مثللثقافة المؤسسة وأصبح من الممكن تحديد ق

ظهرت نتيجة للتفكير والعديد من تلك القضايا التي  التعليم التنظيمي والتحليل المؤسسي، الشخصية

سعيد ، آو سرير.(منور والتطوير في العلوم الاجتماعية المتعلقة بتحليلات العامة للثقافة والسياسة التنظيمية

 .)271ص، 2005، فؤاد منور

نها جهدا شموليا مخطط يهدف لتحفيز وتطوير العاملين (قيمتهم أعرفت هذه النظرية بإذ 

وذلك في سبيل تطوير الموارد البشرية أو  والعمليات والهياكل التنظيميةوالتغير تكنولوجيا ، ومهاراتهم)

 ).104ص، مرجع سابق، (مهدي زويلف.و الهدفين معاأهداف المحددة للتنظيم تحقيق الأ

ن مدخل التطوير التنظيمي يهدف إلى تطوير وتنمية مجموعة أنستنتج  ما سبقمن خلال 

الثقافة والقيم الموجودة  ،القوانينة ،الاجتماعية والفيزيقي (الظروف ساسية في البيئة الداخليةالعناصر الأ

لتحقيق التوافق بين أهداف المنظمة  داخل المؤسسة...) من أفراد وعلاقاتهم وعاداتهم وتفاعلاتهم

 ،شركاء ،رينمستثمو  (من عملاء البيئة الخارجية لا تهملوهي في الوقت ذاته  عضائهاأوأهداف 

طويره ومستجداته وكل هذه التطويرات والمبادئ التي قامت عليها هذه وتتابع ت فتراقب المجتمع ككل)
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المستثمرين  ،وضاع الداخلية المتمثلة في العملاءالنظرية يتم تحقيقها عن طريق تشخيص وتحليل الأ

ت رات والمبادئ التي قامكل هذه التطوو ... أيضا المجتمع ككل فتراقبه وتتابع تطويره ومستجداته،

حيث  ،وضاع الداخلية والخارجية للعاملينالنظرية يتم تحقيقها عن طريق تشخيص وتحليل الأهذه عليه 

أهمية  لإعطاءأكدت على تحسين وتقليل ومعالجة الفجوات والثغرات التي تحدث داخل التنظيم وذلك 

لتحقيق الاهداف  هذا للجانب الاجتماعي للعاملين والتأكيد على مواكبة التطورات الخارجية الحاصلة

 للعاملين أو المؤسسة. سوآءا داءالأالمسطرة وتحسين مستوى 

 ):z( الإدارة اليابانية نظرية -ب

 هتمامالادارة تستند إلى فلسفة في الإ عقاب الحرب العالمية الثانيةأقدمت المنظمات اليابانية في 

وتستمد مقوماتها الفلسفية والفكرية من التجربة اليابانية  ،بالعنصر البشري وتشجيع العمل الجماعي

شرف والانتماء طبيعة ودور البناء الاجتماعي والتربوي للمجتمع الياباني المبني على قيم الكذلك من و

انية للاهتمام بهذه مما دفع بالمنظمات الياب ،إلى جانب الثقة والعدالة والسعي لتحقيق المصلحة العامة

 ).76ص، 2004، صبحي العتيبي( .ها في نفوس العاملين لتقديم الولاء للمنظمةرسالخصائص وغ

) التي تعتبر مزيجا من zنظرية ( خر الثمانينات من القرن الماضي قدم "ويليام اوشي"آوفي 

مريكية والتجربة اليابانية بعد أن ثبتت التجارب العلمية عدم فعالية تطبيق النظرية اليابانية التجربة الأ

وذلك لاختلاف البيئة التي تعمل فيها تلك المنظمات خاصة بالنسبة  ،عمال خارج اليابانفي منظمات الأ

مر الذي أدى به إلى صياغة نظريته التي تحاول بقدر للعنصر البشري الذي يعمل فيها ويتعلق معها الأ

خرى المطبقة في ظريات الأبإيجابيات الن حتفاظوالامكان الاستفادة من إيجابيات النظرية اليابانية الإ

 ).53ص، 2006، بربر (كامل .الغرب

الاهتمام بأهداف المنظمة من بقدر  ،وتؤكد هذه النظرية على ضرورة الاهتمام بحاجات الفرد

 :مايلي  دارة والعمال ومن أهم مبادئهاخلال العمل الجماعي والتفاعل المشترك بين الإ

 .لدى الفرد ة لتعزيز روح المعنويةالتوظيف مدى الحيا -

 الاهتمام الشامل بالعاملين . -

 الاهتمام أيضا بأسر العاملين داخل المؤسسة.  -

 الرقابة الذاتية.  -

52 
 



 الاجتماعي التدقيق.................. ..................................................:الفصل الثاني
 

 القرار. اتخاذمن خلال المشاركة في  ،القرارات تكون تعاونية والمسؤولية التعاونية  -

 .(صبحي جبر العتيبيالتدريب،الترقية ،الاهتمام بالجوانب الاجتماعية للعامل مثل التأمين على الصحة  -
 ).79ص، مرجع سابق

الفكر الاداري الياباني ترتكز على  يتوضح أن كل هذه القيم التي ميزت ما سبقمن خلال 

عتبرت الانسان أساس نجاح الوظيفي وأنها ا هئأدامن أجل رفع مستوى  ،الاهتمام بالعنصر البشري

والحل الذي يتغلب به على مشكلاتها وأن العمل الجماعي وتوحيد الجهود وخلق روح  ؤسساتالم

وتوفير درجة عالية من الاهتمام  الأداءالتعاون الجماعي يساعد على تحقيق أكبر قدر من الفعالية في 

قة وهذا يعزز الولاء والث، سرية (الاهتمام بأسر العمال)بالجوانب الاجتماعية للعاملين وخاصة الأ

لديموقراطية والعلاقات الغير رسمية على ل) إطار واسع zكما تتبنى نظرية( ،الجيدة للمؤسسة والسمعة

 غرار بعض المؤسسات. 

.مبادئ التدقيق الاجتماعي خامسا:  

لإشراف على أدائها الاجتماعي ل باستمرارويشجعها  ؤسساتيساعد التدقيق الاجتماعي الم 

 :المبادئ يمكن إيجازها فيما يلي نوتحسينه ومنه يستند لمجموعة م

 :داء من مدى تحسين الأ سق الاجتماعي ليشمل في نهاية قيايركز التدقيمعنى ذلك أن  شامل

ن كل هذه القياسات في أالنواحي الاجتماعية والبيئية والثقافية التي تخص المؤسسة والمجتمعية أي 

 داء تمس حتى المجتمع المحيط بها.تحسبن الأ

 :لابد من التدقيق الاجتماعي أن يوفر وسائل تمكن من مقارنة أداء المؤسسة عبر السنوات  مقارن

ة مدى تطبيق نشاطات المؤسسة الاجتماعية نخرى المماثلة وذلك من خلال مقارداء المؤسسات الأأو

سسات المماثلة في مدى رفع ومقارنتها مع المؤ ومدى رضى العملاء على المؤسسة ،والثقافية

 .داءالأ

 :و لمرة واحدة في عمر المؤسسة.أوليس مؤقت  ،ن يشكل منتظمأأي يجب  منتظم 

 :ممن ليس لهم ن تخصص الحسابات الاجتماعية سنويا بواسطة شخص أو أكثر أيجب  مراجعة

 .مصلحة في تزايد النتائج

 :مراد .يجب أن تكون نتائجه متاحة ومعلنة لكل المعنيين في المنظمة والمجتمع بشكل عام الإفصاح) 

 )9 8ص ،مرجع سابق ،سكاك
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لابد من أن يحترم المدقق  ،وعليه نستنتج أن القيام بالتدقيق الاجتماعي على مستوى المؤسسة 

لمجتمع المؤسسة للاستفادة منه وأن يقام بصفة  ه ويفصح عن نتائجمقارنة اسة مبدأ الشمولية ويقوم بدر

 تظمة ومستمرة حتى يثبت فعاليتها.من

 ييوضح مبادئ التدقيق الاجتماع ):02الشكل رقم (               

                                                                                                                      

 

                                   

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
 من إعداد الطالبتين المصدر:

  

 

 مبادئ التدقیق الاجتماعي

 

  شامل

 منتظم

 المقارنة

 مراجعة

 الافصاح
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 : مستويات التدقيق الاجتماعي:سادسا

يمس  هنالتي تكمل بعضها البعض لأولممارسة التدقيق الاجتماعي يجب المرور بثلاث مستويات 

 ي: المستويات من خلال الجدول التاليمكن توضيح هذه إذ  جميع المستويات داخل التنظيم

 .يوضح مستويات التدقيق الاجتماعي ):01الجدول رقم (

 التدقيق والتحقيق والفحص مستوى النشاط

 .رقامالتحقق من الأ - داري الوظيفيالإ
 .المطابقة والشرعية -

 
 جرائيالتسيير الإ

 .مدى تطبيق الاجراءات الموجودة -
 .جراءاتمدى تناسق الاجراءات مع السياسات وباقي الإ -
 .ملائمة الاجراءات مع الاهداف -

 
 

 الاستراتيجي القيادي
 

  .تسطر الاهداف -
  .هدافتناسق داخلي للأ -
  .فراد وكمياتهموعية الأنتنظيم و -
فراد مع الاهداف العامة إدماج الاهداف الخاصة بالأ -

 بالنظر إلى إمكانيات الداخلية والخارجية للمؤسسة.

 )03ص ،2017 ،يب وآخرونقخيرة ز(المصدر: 

هدف منه الأي ، التدقيق الاجتماعي يخص التسيير الوظيفي اليومي هنا داري:المستوى الوظيفي الإ. 1

مصداقيها وتحليلها  اختيارفحص المعلومات المتاحة والتحقق من الارقام أي القوائم المالية عن طريق 

وذلك  نظمة والتشريعات المفروضة على المؤسسة.جراءات للأومصدرها كما يدرس مدى مطابقة الإ

 وهذا ما ،ن في هذا المستوى يكون التدقيق قصير المدىاء توصيات فورية لأخطار وإعطلتفادي الأ

 )04ص، .(المرجع السابقيعرف بالمراجعة المطابقة

يتم مراقبة ومراجعة مدى احترام تطبيق أي في هذا المستوى  :جرائيالإالتسييري  المستوى  .2

كما يسهم على مدى  ،الموضوعة من قبلوأيضا تناسق الاجراءات مع السياسات  ،جراءات الموجودةالإ
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داري وهذا المستوى يكون مابين التدقيق الإ ،صحة تطبيق التوصيات التي توصل إليها المدقق الوظيفي

 الوظيفي والتدقيق الاستراتيجي وهذا يلعب دورا هاما في تسيير الموارد البشرية.

سياسات المجال الاجتماعي وتحرير يهدف إلى المساهمة في وضع  القيادي: الاستراتيجيالمستوى .1

(مراد  ضمن مراحل التخطيط العام للمؤسسة ندماجبالاكما يسمح  ،البرامج المتوسطة وطويلة المدى

 .مرجع سابق) ،سكاك

 ،ير الحسنسليستخلص مما تم عرضه أن للتدقيق ثلاث مستويات تلعب دورا هاما وذلك ل

المستوى  ماأ  ،خلال التحصل على النتائج الفوريةخطاء من ول يهدف إلى تفادي الأفالمستوى الأ

الموارد البشرية ومتابعة  إلى السهر على احترام تطبيق الاجراءات في مجال تسييرفيهدف  الثاني 

ولى كما أن المستوى الثالث يهدف إلى ربط بين المستويات الأ ،ومراقبة البرامج الاجتماعية سياسات

 الاجتماعية. الوضعيةنجاح خطط المؤسسة حول  لأجلهمزة وصل وذلك  هنلأ والثانية

 .مجالات التدقيق الاجتماعي سابعا:

سواء في البيئة الداخلية أو  ؤسسةدور مهم في رفع من مستوى الم يلعب التدقيق الاجتماعي

 نشطة التي تقوم بها ونذكر منها:الخارجية وذلك من خلال المجالات والأ

 :زمة لاالاقتصادية على رفع كفاءة الافراد بوضع برامج التدريب التعمل الوحدات  تدريب العاملين

ويمكن إجراء القياس النظري للتأثيرات الاجتماعية لبرامج تدريب العاملين عن  ،لتزويدهم بمهارات

طريق الاعتماد على تكلفة تلك البرامج كأساس لتحديد قيمة مساهمة الوحدة الاقتصادية في هذا 

 الصدد.

  توفير خدمات الانتقال للعامليين بالوحدة الاقتصادية  لا يعتبر الانتقال للعاملين:توفير خدمات

فحسب لضمان رفاهيتهم والاحتفاظ بقدرتهم على العمل بل أنها تمثل ضرورة  اجتماعيةضرورة 

 إذ يترتب على صعوبة الانتقال التعب والجهد للعامل مما يؤثر على إنتاجه. اقتصادية

ل مهمة الانتقال من وإلى مقر العمل يساعد على زيادة الانتاج وقد يتم توفير يمكن القول أن تسهي

 .اختياريةو بصفة أوسائل الانتقال للعاملين بصفة إلزامية اي طبقا لنص القانون 
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 :اختياريةبصفة  ،بتوفير الوحدات السكنية للعاملينمؤسسة قد تقوم ال توفير خدمات الاسكان للعاملين 

(محمد محمود عبد  .ير الوحدات السكنية للعاملين بهابتوفالمؤسسة  التزامكما قد ينص القانون على 

 ).39ص، س د، وآخرون المجيد

 :نشطة الاجتماعية يعتبر توفير الرعاية الطبية للعاملين من الأ توفير الرعاية الطيبة للعاملين

وتوفير الرعاية  اختيارية،وفيما عدا ذلك فإنها  ،في الحالات التي ينص عليها القانون الإلزامية

 مما يؤثر على الانتاجية. مؤسسة بال النفسية لهؤلاء العاملينالطبية للعاملين يؤثر على الحالات 

 :تهدف تلك الخدمات إلى توفير الوسائل التي تتيح  توفير الخدمات الرياضية والاجتماعية للعاملين

مستوى الصحي  مننتفاع بوقت فراغه بطريقة ترفع الرياضية والانشطة للعاملين مزاولة الأ

ن العامل يكتسب المهارات والاتجاهات التي تجعله قادرا على والثقافي والاجتماعي نظرا لأ

 في هذا العدد ما مؤسسةوقد تشمل أنشطة الحتياجاته النفسية والعقلية والاجتماعية ان الموازنة بي

 يلي:

 ياضي .الاهتمام بالنشاط الر -

 وجود نوادي رياضية للعاملين .  -

 وجود نادي للرحلات الصيفية. -

.(محمد محمود عبد بمناسبة شهر رمضان الغذائيةاخرى مثل توزيع بعض المواد  اجتماعيةخدمات   -

 ).44ص، 1983 المجيد

  للعاملين من الانشطة الاجتماعية  الغذائيةيعتبر توفير الخدمات  للعاملين: الغذائيةتوفير الخدمات

نشطة وفيما عدا ذلك فإنها تعتبر من الأ ،في الحالات التي ينص عليها القانونالإلزامية للمؤسسة 

  .الاختيارية

 على المؤسسة لزامية نشطة الاجتماعية الإقد يعتبر توفير دار الحضانة من الأ الحضانة: دار توفير 

 .(محمد نبيل علامنشطة الاجتماعية الاختياريةيكون من الأاوقد  تم طبقا لنص القانونتأي التي 

 ).28ص،1991

نستخلص مما سبق أن المؤسسة تركز على المجالات الاجتماعية بطريقة دقيقة لتوفير الجو 

نشطة الترفيهية والثقافية وذلك من توفير مختلف الخدمات والأ، المناسب والملائم للعاملين فيها

 سمعةوالاجتماعية لكسر الروتين وتحفيز العاملين ورفع مستوى أدائهم وولائهم للمؤسسة وأيضا إعطاء 

 جيدة عن المؤسسة في بيئتها الخارجية. 
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  .يمعايير التدقيق الاجتماع ثامنا:

 :النحو التاليعلى عليها ودة ومتفق إن مهمة التدقيق الاجتماعي لابد أن تنفذ من خلال معايير محد

 (الشخصية) معايير المراجعة العامة :ولىالأ المجموعة

 الاجتماعيةالمراجعة  لإنجازن يكون المراجع مؤهلا أيجب  أهيل العلمي والعمل:تمعايير ال 

 مر.إذا لزم الأل مور الاجتماعية للعمإلى إمكانية أن يستعين المدقق بخبير الأ بالإضافة

 دارة من جهة والملاك ن يكون المراجع محايدا بين الإأويقصد به  الحياد أو الاستقلالية: معيار

 خرى.أوالعاملين والمستهلكين والمجتمع من جهة 

 :تحديد السليم لموقف ويتمثل هذا المعيار في ال معايير بدل العناية المهنية اللازمة والمسؤولية المهنية

رجب  (ميلادجتماعية الامراجعة الوبدل العناية الكاملة أثناء عملية ، المشاكل الاجتماعية اتجاهالمدقق 

 )144-142ص ص  ، 2004، شمليةأ

يجب أن تكون هناك معيار  أن معايير المراجعة العامة (الشخصية) استعراضهنستنتج مما تم  

 هيلأهذا الت يخفىلا كما ،التأهيل العلمي الذي من خلاله يتم ممارسة التدقيق الاجتماعي بطريقة عملية 

ة للقيام فقد يتلقى المدقق نصائح من الخبراء الاجتماعيين وذلك لزيادة الخبرة وتحقيق الكفاءة اللازم

يه ولا يوجد درجات في أة لمعيار الحياد فإنه يتوقف على إبداء ربأما بالنس .هدائأفعالية  تحسينبعمله و

تحرر من الرقابة يؤدي إلى ال وهذا ما،عدم الاستقلال وعدم التحييز لطرف مهما كان في اي مستوى 

العناية المهنية   أيضا يبرز معيار الموضوعية. التزاماته ي أ نفسه دقق على ويعتمد الم،والسلطة العليا 

بمهامه وخاصة أثناء بروز بالدقة ودرجة القيام يتعلق هذا المعيار اللازمة  والمسؤولية المهنية  و

 المشاكل.

 معايير العمل الميداني المجموعة الثانية:

   :من المهام شمول التخطيط على قيام المدقق برسم خطة المراجعة معيار التخطيط لمهمة المراجعة

ومسك الملفات الخاصة بالمراجعة  ،ميلص لفصح النواحي الاجتماعية للعوتضمينها جزء مخص

داء لأراجعة قيام المدقق بفحص اوأن يعتبر من ضمن عناصر ضبط جودة عملية الم ،الاجتماعية

 لا يرتكب المراجع أي مخالفة للاشتراطات والالتزامات الاجتماعية.ن وأالاجتماعي 
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وحسابه لمهارات  ،المراجع لنظام الرقابة الداخلية المالية يشمل فحص فحص نظام الرقابة الداخلية:. 2

 ).189ص،س د ،يمن محمد الشنطيأ(.الاجتماعياللازمة لممارسة عملية التدقيق 

جمع وسائل الاثبات المناسبة والكافية لتصبح اساسا لراي الذي سيبديه المدقق حول أدلة الاثبات: .3

نها على وسائل الاثبات كثيرة ,والتي يمكن الحصول مالنشاط الاجتماعي للمؤسسة وستكون وسائل 

وكثرة إجراءات  ،المجتمع بصفة عامة ،الملاك ،الجمهور ،المستهلكين ،المساهمين :الاثبات ماديا مثل

لى جانب إالمراجعة التي يمكن تطبيقها وسيشمل ذلك المصادقات والفحوص الجوهرية والتحليلية 

.(مرجع سابق الموظفين بالمهام الاجتماعية والتزام المدقق بفحصها التزامفحوص الالتزام التي تشمل 

 ).189,ص

مما سبق يمكن القول أن معيار تخطيط مهمة التدقيق تقع على عاتق المدقق ومسؤوليته وهذا 

عداد برامج تدقيق إي ، أاس سليم لعملية التدقيق الفعاليةسأبقدر كافي من التخطيط المسبق وذلك لتوفير 

فينبغي بعد تخطيط ومتابعة عملية تقييم انظمة  ،من تحدي خطوات العمل الضرورية لتأكدة لكل عملي

وحساب التكاليف اللازمة لتغطية ممارسة الخطط  ،الرقابة الداخلية وفحص وتدقيق المستندات المالية

ن حيث يخضع لتقييم مستمر في ضوء نتائج الفحص  وذلك ع ،الموضوعة لممارسة التدقيق الاجتماعي

ي ضرورة حصول المدقق على القدر ،أالاثبات المناسبة والكافية حول النشاط الاجتماعي  أداةطريق 

 يرتكز عليه. اساسا سليمأالكافي من القرائن والاثباتات الملائمة لتكون 

 معايير التقرير والإفصاح: :المجموعة الثالثة 

للعمال ويقدم لكل المهتمين مثل  إن المدقق ملزم بكتابة التقرير عن فحصه لنشاط الاجتماعي

كما أن التدقيق الاجتماعي مسؤولية إضافية على عاتق  ،والعملاء والمجتمع ،المساهمين والعاملين

زمة لالديها الخطوط ال ،التي تقوم بمراجعة (بتدقيق) حساباتها المنشآتالمدقق هدفها التأكد من أن 

لك بدراسة ذها وعملائها والمجتمع بشكل عام وظفيلحماية البيئة والمحافظة عليها وحماية حقوق مو

 ).189ص، مرجع سابق، .(أيمن محمد الشنطيأنظمة المؤسسة والتأكد من فعاليتها

يتعين  ،مغزىو همية أمحايد له  ،ن للحصول على تقرير يتضمن رأيا فنياأنستخلص مما سبق 

ويتبع  ،وأن يتمتع بالاستقلال المطلوب ،أن يكون المدقق على درجة عالية من التأهيل العلمي والكفاءة

الهيئات المهنية والتشريعات التي صدرت لتنظيم  اهتمتولقد  ،قواعد السلوك المهني المتعارف عليه
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على كل  باطلاعلذلك يجب على المدقق الاجتماعي  ،المهنة والتدقيق في الدول المختلفة بهذه المعايير

همية معايير التدقيق أوذلك لمعرفة ما مدى ، لعاملين ... تم تقديمه في التقرير للمساهمين وا ما

 وهذا للحفاظ على أداء أحسن وفعال. .امالاجتماعي بغرض حماية حقوق العمال وعملائها بشكل ع

 تاسعا: مراحل التدقيق الاجتماعي:

 الإجراءات التي تسهل علىوللقيام بالتدقيق الاجتماعي لابد من المرور بمجموعة من المراحل  

 :ي سنتطرق إليها على النحو التاليوالت ،المدقق الاجتماعي تطبيقه للخطط المرسومة

 طاء المدقق الاجتماعي فكرة وتصورتهدف هذه المرحلة إلى إع : والتمهيدية التحضيريةالمرحلة . 1

 واضح عن المنظمة محل التدقيق والفحص وخاصة إذا كانت مراجعة القوائم والتقارير الاجتماعية تتم

 وهذه المرحلة تنقسم إلى : ،ولىللمرة الأ

 تحديد نطاق ومجالات التدقيق الاجتماعي داخل المنظمة:. أ

إذ يتوجب على المدقق أن يحدد نطاق ومجال التدقيق الذي سيمارسه في المنظمة منذ البداية 

 الاجتماعية.نشطة المكونة لمجالات المسؤولية ويمكنه من وضع برنامج شامل حول كافة الأ

 فحص وتقييم البرامج الاجتماعية التي تعدها المنظمة :  . ب

من الضروري وجود تكامل بين أهداف المنظمة وأهداف المجتمع وهذا يعود للفحص(التشخيص) 

والعمل على ) نشطة الاجتماعية(الأ الذي يقوم به المدقق الاجتماعي للأنشطة التي تقوم بها المؤسسة

رضاء العمال تم تطبيقه وهذا لإ إعطائها نتائج صحيحة وذات مصداقية حول ما تقييم تلك البرامج أي

 المستثمرين ...). ،الموردون ،(العملاء وإرضاء المجتمع ،وإشباع حاجاتهم الاجتماعية

 فحص ودراسة النظام المحاسبي الاجتماعي للمنظمة: . ج

إذ يقوم المدقق(المراجع) بفحص  ،المهمة في المرحلة التحضيرية وتعد هذه المرحلة الحلقة

ودراسة النظام المحاسبي الاجتماعي المتبع والمطبق في المنظمة محل المراجعة وذلك من عدة نواحي 

الترحيل وضبط و بالقيد من حيث مشتملاته كالمجموعة الدفترية والاجراءات المحاسبية الخاصة
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لنشاط الاجتماعي في نهاية الفترة البيان نتيجة إعداد القوائم الاجتماعية والنتائج  واستخراجالحسابات 

 ).300ص، 2005، لطفي .(أمين السيد أحمدالمحاسبية

(تحضيرية والتمهيدية) لها أهداف عديدة وذلك  ولىفإن المرحلة الأ ،تم ذكره سابقا من خلال ما

وذلك عن طريق محل التدقيق الاجتماعي فيها المؤسسة من خلال إعطاء المدقق الاجتماعي النظرة عن 

 توضيح البرامج المعمول بها وتقييمها.

ي التمهيدية) يقوم بإعداد أالمدقق من المرحلة السابقة ( انتهاءبعد  مرحلة إعداد برامج المراجعة:. 1

ذلك لكمله وأر عليها فريق المراجعة بخير خطة عمل يسيبرنامج التدقيق (المراجع) بحيث يمثل هذا الأ

 :يلي ما يجب أن يوضح البرنامج

 .يقها من عملية التدقيق الاجتماعيالاهداف التي يسعى هذا البرنامج تحق. أ

 هداف.الاجراءات والخطوات التنفيذية التي يجب الالتزام بها حتى يمكن من تحقيق هذه الأ. ب

 (التدقيق). توضيح البرنامج الزمني المتوقع لكل مرحلة من مراحل المراجعة. ج

عضاء فريق المراجعة خلال عملية الفحص أالمسؤولية التي تقع على عاتق كل عضو من . د

 داء الاجتماعي.(التشخيص) والتحقق وتقييم الأ

حددوها من خلال و المراجعة الاجتماعية (التدقيق) ن يعكس البرنامج نطاق وابعاد عمليةأ يجب. ه

 المنظمة داخل كل مجال منها.نشطة التي تمارسها مجالات المسؤولية الاجتماعية والأ

نشطة ساليب الفنية التي تتماشى مع طبيعة الأن يوضح برنامج المراجعة الاجتماعية الأأيجب  .ي

 ،حمد لطفيأمين السيد أ( .في المراجعة الاجتماعية لإثباتالاجتماعية محل التدقيق والتي تمثل وسيلة 

 ).300 ص ،السابق المرجع

ساسي والواجب توفيره والذي يعتبر ول والأن الشرط الأأتم التطرق له  نستنتج من خلال ما

صحاب القرار الفعلي الذي قيام بعملية التدقيق الاجتماعي هو الرغبة لأالولى قبل بمثابة الخطوة الأ

بدقة الهدف المرجو وذلك من خلال المراحل التي يتبعها المدقق الاجتماعي وهذا  يحددوان أعليهم 

نظرة وصورة واضحة عن طريق تحديد مجالات  لإعطاءتحضيرية والتمهيدية وهذا الرحلة مالب يةبدا
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تدخل التدقيق الاجتماعي وفحص وتقييم البرامج الاجتماعية وفصح النظام المحاسبي الاجتماعي من 

ة وضبطها واعداد القوائم الاجتماعية لبيان نتيجة النشاط الاجتماعي يخلال مجموعة الدفاتر المحاسب

 ،مدى فعالية التدقيق الاجتماعي لى مرحلة اعداد برنامج المرجعية والهدف منه تحقيق ماإمرورا 

         داء الاجتماعي.وتقييم الأ

 .التدقيق الاجتماعي ): يوضح مراحل2الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المرحلة التحضيرية  )1

 والتمهيدية
 ) مرحلة إعداد برامج المراجعة2

أ. تحديد نطاق ومجالات التدقيق 

 الاجتماعي داخل التنظيم

رسم الاهداف التي يتم الوصول  -

 

البرامج  ب . فحص وتقييم 

 الاجتماعية التي تعدها المنظمة

الاجراء والخطوات التي يجب  -

 تزام بها أثناء التنفيذلالا

ج . فحص ودراسة النظام 

 المحاسبي الاجتماعي للمنظمة

ضبط المجال الزمني أثناء عملية  -

 التنفيذ

 تقييم الاداء الاجتماعي -

وضع أساليب فنية ووسائل أثناء  -

 تطبيق التدقيق الاجتماعي .
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 من إعداد الطالبتينالمصدر: 

63 
 



 الاجتماعي التدقيق.................. ..................................................:الفصل الثاني
 

 خلاصة الفصل:

حاطة بأساسيات التدقيق الاجتماعي الذي مام والإلمما سبق عرضه في هذا الفصل حاولنا الا

ة والتحكم وأداة مساعدة للقيام بملاحظات لكي يتم التقييم الكامل للمؤسسيعتبر وسيلة من وسائل التسيير 

المصنف ضمن  باعتباره هفعالية للمؤسسة كما تم أيضا توضيحالمما يضمن ، في المشاكل الاجتماعية

النظريات المفسرة للموضوع أو من ثم المرور ب و الاستفادة منه.وارد البشرية ومدى مجال تسيير الم

وبالتالي الاستناد إلى  ،تقاة من الميدانسفكار المطر والأكون أنها تدعم الدراسة بالأ ،التي أشارت إليه

    أرضية علمية تأسيسا لدراستنا الحالية.
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 :هوامش الفصل الثاني

  :الكتب 

 منشورات المنظمة :د ط .القاهرة ،التمكين كمفهوم إداري معاصر .)2006سليم ملحم ( ،ربحي  )1

 .داريةالعربية للتنمية الإ

 دار الفجر للنشر والتوزيع. :القاهرة .1ط ،تنمية الموارد البشرية .)2007( علي وأخرون ،غربي  )2
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 تمهيد:

العديد من الباحثين والمفكرين في مجالات متعددة وقد أجمع المفكرون على أن  اهتماملقي الأداء  

الاهتمام بأداء الفرد في المنظمة وإعطائه العناية اللازمة يصل بالمؤسسة إلى اسمى أهدافها، وبطبيعة 

ق الحال تسعى كل المنظمات إلى إنجاز أعمالها بكفاءة وفعالية علية، وذلك من اجل الوصول إلى تحقي

 والنتائج التصور تبرز أهمية أداء العاملين من هذا وانطلاقا .هداف المسطرة بأقل تكلفة ممكنةالأ

 والتأثيرات التي يمكن أن يمارسها على كل من الموارد البشرية والمنظمة.

التطرق إلى أساسيات الأداء وهذا بداية بأهميته وكذلك عناصره الفصل وعليه سنحاول في هذا 

داء داء مرورا بمراحل قياس الأالمحددات والمستويات وأيضا أنواع ومعايير قياس الأضف إلى ذلك 

 داء .داء وإجراءات تحسين الأالأ بمعوقاتداء ختاما والعوامل المؤثرة في قياس الأ

 أهمية قياس الأداء: أولا: 

قياس الأداء أهمية بالغة على جميع المستويات في المؤسسة، ابتداء من العاملين على  يحتل  

وسوف نتعرض بدراستنا لتأثيرات القيام بقياس عملي ودقيق لأداء العاملين لهذا ، ممواقع عمله اختلاف

 والمنظمة ضمن العناصر التالية:

ء عمليه في الحاضر وذلك أداء مختلف نسبيا ة الفرد على أدار: يعد الأداء مقياس لقدبالنسبة للعاملين -1

في المستقبل فإذ إما ارتباط ذلك بوجود أنظمة موضوعية سليمة لقياس كفاءة أداء العاملين فإن أداء 

الفردي يصبح أحد العوامل الأساسية التي تبنى عليه القرارات الإدارية، والتي تتعلق ببعض الأمور 

 ).65، ص 1986(منصور أحمد منصور، كوين، الانتداب لمناصب عالية المهمة مثل : النقل ، الترقية، الت

عمل بارتباطه بمستقبله الوظيفي دائه في الأيوجه اهتمامه بأن ومن خلال ذلك يجب على كل فرد  -

  تحسين الأجر، زيادة المهارات، الترقية....إلخ).(

أداء من وجهة نظر الفرد بأحد الحاجات الأساسية له وهي الحاجة إلى الاستقرار في عمليه،  يرتبط -

( حنفي ). وإثبات ذاته (من خلال الاستقرار في العمل، الإحساس بالانتماء والاحترام من طرف المؤسسة

  )65، ص 1975سليمان،  محمد

دائه، والعمل على رفعه وتنميته سوف يمكنه أومن خلال ما تم عرضه يمكن القول أن اهتمام الفرد ب

 هداف المرتبطة به مثل الأهداف الاجتماعية، الاقتصادية، النفسية).من تحقيق عدد من الأ
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بدورة حياتها في مراحلها المختلفة  ارتباط: ترجع أهمية الأداء بالنسبة للمؤسسة إلى بالنسبة للمؤسسة -2

، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة التميز، مرحلة الاستمرارية المتمثلة في مرحلة الظهور، مرحلة البقاء،

 ، ص2013ملك الشريف، لل عبد ا.( طلاهالزيادة ومن ثم فإن قدرة المنظمة على تخطي مرحلة ما من مراحل

82.( 

ومما سبق ذكره يلاحظ أن المؤسسة تولي اهتمام كبير بمحاولة بروزها بسمعة متميزة وتطمح دوما 

  داء الفعال التي تقوم به خلال مراحل حياتها.الصعبة وذلك من خلال الأ إلى تخطي المراحل

هميته لدى أهمية الاداء يتكامل في جميع المصالح داخل التنظيم سواء أنستخلص مما سبق أن 

داء الفعال، أو بالنسبة إلى المؤسسة التي تريد هدافه الشخصية في ظل زيادة الأأالعامل الذي يريد تحيقي 

 خرى.في الأداء لاستمرارها وبقائها وزيادة تحسين منتجاتها وجودتها في ظل منافسة المؤسسات الأزيادة 

 ثانيا: عناصر قياس الأداء

للأداء مجموعة من العناصر ذات أهمية كبيرة خاصة في تحديد مستوى أداء العامل في المؤسسة 

  قد حددها في النقاط التالية: " عبد الباري إبراهيم" حيث نجد 

 كفاءات العامل: وهي تشير إلى ما يملكه العامل من خبرات ومهارات وقدرات عالية. -

 المتطلبات الوظيفية: ونقصد بها المهام والواجبات والأدوار والمستويات التي ترتبط بالوظيفة. -

بيئة التنظيم: حيث تتكون بيئة التنظيم من عوامل داخلية كأهداف التنظيم وعوامل خارجية مثل  -

 العوامل الاجتماعية والاقتصادية.

 نوع العمل: الذي يشمل الدقة والنظام والإتقان والقدرة على تنفيذ العمل. -

 كمية العمل: يقصد به حجم العمل الذي تم إنجازه، وسرعة الإنجاز. -

 ذرةري إبراهيم ا(عبد الب .: وتعني الجدية في العمل وتحمل المسؤولية وإنجاز الأعمال في أوقاتهاالمثابرة -

 )21، ص 2008وأخرون، 

داء تحتوي على جميع الجوانب المتعلقة بإداء من خلال ما تم ذكره يمكن القول أن عناصر الأ

 العمل ومخرجاته.العمال سواء كانت مواصفات الوظيفة أو صفات شاغل الوظيفة وبيئة 

 تي:داء كالآخر قد اعتبر عناصر الأهو الآ " أحمد صقر عاشور" أما 
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تحديد المكونات المستقرة نسبيا في  ها: سنحاول من خلالنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة فيهاأ -1

أو الانشطة داء العمل إضافة إلى تحديد المكونات المتغيرة بتغير الظروف والمواقف المحيطة بالأداء أ

 التي تتغير بتغير الأفراد الذين يؤدون العمل، وتتمثل هذه المتغيرات على النحو التالي:

 الانشطة التي تتغير بتغير الظروف أو المواقف المحيطة بالأداء:  1-1

عمال وهي البيئية لها تأثير على وهي التغيرات الناتجة من طبيعة البيئة الحركية التي تؤدي الأ

عمال المختلفة والقيام بعملية الإصلاح والصيانة والوقاية لأنشطة الإنتاج وذلك لمنع تكرار الأنشطة والأ

 وقوعها في المستقبل.

 الانشطة التي تتغير بتغير الافراد الذين يؤدون العمل: 1-2

ن الاختلاف بين الأفراد الذين يؤدون الانشطة وما يستخدمونه من خبرات  وخصائص ومهارات إ

ن الأعمال نفسها مختلفة من حيث أفراد فالعمل قد يكون نفسه لكن كيفية القيام به مختلفة، كما راجع إلى الأ

 ).331، ص 2005حمد صقر عاشور، أ( داء درجة الحرية في اختبار وسيلة الأ

 العلاقة بين أنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب للعمل: -2

عمال وعلاقة إذن علاقة أنشطة تكون عن طريق تجميعها إلى مهام والمهام إلى معرفة هذه الأ

تكامل وتناسق بين هذه الانشطة ليست فقط التي تنتمي إلى عمل معين بل إلى علاقات بين الأعمال 

 المختلفة وهذا يتطلب إعادة تصميم العمل أو إعادة تصميم التنظيم ككل.

 يؤدي العمل: المواصفات المطلوبة في الفرد الذي -3

داء الثابتة والمتغيرة يمكن تحديد المواصفات المطلوبة التي يجب أن تتوفر في على ضوء أنشطة الأ

 ).56، 55، ص 2002/2003 ،( حاتم علي حسن رضانشطة الفرد الذي يقوم بأداء هذه الأ

اء تعتبر مكونات أساسية للأد "حمد صقر عاشورأ "يتضح مما سبق أن العناصر التي حددها 

وبدونها لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال، وذلك يعود لأهميتها في قياس وتحديد أداء العاملين في 

 .ؤسساتالم
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داء بالإمكان القول أنه يوجد اخلاف بين الباحثين فيما من خلال ما تم عرضه حول عناصر الأ

 هذه العناصر.داء، فقد اتفقوا لدرجة كبيرة على ضرورة وفعالية يخص عناصر قياس الأ

 محددات الأداء:ثالثا: 

وأن ذلك  نشطة والمهام المختلفة التي تتطور منها الوظيفة انطلاقا من اعتبار الأداء ممارسة الأ

و العناصر التي من شأنها في أيعتبر سلوكا، فإن السلوك عرضة للتأثير سلبا أو إيجابا ببعض العوامل 

 ق على مثل هذه العناصر بمحددات أداء وهي كالتالي:الأداء، ويطلالنهاية الأمر أن يؤثر على 

 المحددات الداخلية: - أ

: وهو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز الذي يترجم إلى طاقات  الجسمية الجهد -

ها العامل لأداء مهمته حيث تتأثر هذه الطاقات مع بعضها البعض لإنجاز ديوالحركية والعقلية التي يب

 .الأداءالعمل المطلوب وإن هذا الجهد له طاقات تحفزه عوامل وتضبطه أخرى مما ينعكس على 

داء الوظيفة وتسمى أحيانا لك الخصائص والمهارات الشخصية اللازمة لأت: وتعني بها القدرات -

، ص 2013( إبراهيم محمد المحاسنية،  .ية، كالقدرة والتحمل، والسرعة البديهيةبطاقات أو بالسمات الشخص

113 ،114( 

يطلق الإدراك على العملية التي تتم بها معرفتنا للعالم الخارجي عن طريق التنبيهات  :إدراك الدور -

برموز الحسية، والإدراك إذن هو نوع من الاستجابة لإشكال من حيث هي مجرد أشكال حسية بل 

هو أيضا عملية استقبال المثيرات  دراكالإوأشياء وترمي هذه الاستجابة الى القيام بسلوك معين، و

،  الهادي (صديق محمد عفيفي، أحمد ابراهيم عبد .الفرد تمهيدا لترجمتها الى سلوك الخارجية وتفسيرها بواسطة

 )181، ص 2003

ا البعض لكي يستطيع العامل زيادة الأداء داء مترابطة مع بعضهالأنلاحظ مما سبق أن مكونات 

ليه وإذا تواجدت هذه المكونات إيجب أن تكون له القدرات والجهد الكافي وإدراك الدور الذي ينسب 

 فعال. أداءالأساسية أعطى 

مكملة نستنتج مما سبق أنه حتى يتم تحقيق أداء متميز لابد من توافر كافة مقومات الأداء وهي 

 لعامل دفاعية وتكون له القدرة الكافية وليس البدنية.ل تكونلبعضها البعض، فمثلا 

 رابعا: مستويات قياس الأداء.
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لى محاولة جني أفضل مستوى الأداء إ خدماتيةتسعى المنظمات بمختلف مجالاتها الانتاجية كانت أو 

 د أشار الى ثلاث مستويات للأداء:ق" روبنسونٌ " إذ يعد القوة المحركة التي تدفع المؤسسة للنجاح فنجد أن 

 ويتكون الاداء على المستوى التنظيمي من العناصر التالية:الأداء على المستوى التنظيمي:  -1

: وتهتم بالزبائن أو الجهات التي ستقدم لها الخدمات إضافة إلى نوعية هذه هدافالاستراتيجية والأ -

 تحديد أسعارها ونوعيتها.السلع أو الخدمات وفي أي مستوى سيتم 

كيفية تحديده وشكله حيث يركز التحليل هنا على مستوى كفاءة وفعالية هذا الهيكل و الهيكل التنظيمي: -

هداف ومدى قدرته على خدمة العمليات التي تنتج السلع أو كل متطلباته الضرورية كتحقيق الأو

 الخدمات.

 ة تخدم الاستراتيجية والأهداف. وهو الأداة الذي يمكن استخدامها بطريق المقياس: -

و هنا يتم البحث في كيفية تسيير الإدارة في مسارات واتجاهات وكيف تكون عملية التصويب  الإدارة:  -

 ).42ص ،  2001،أسامة محمد جرادات المبيضين،(عقلنة محمد أو التصحيح 

استراتيجية و مع نلاحظ مما سبق عرضه أن أداء على مستوى التنظيمي يجب أن يكون بدقة و 

الأهداف أيضا كفاءة و فعالية الهيكل التنظيمي، وهذا بوضع طريقة لقياس الأهداف الاستراتيجية، ثم تقوم 

 ه.حداء الفعال ومدى نجاالإدارة بتصحيح الاشياء التي تم الخطأ فيها وتدوين الأ

وجود العناصر من  التأكدبحث يركز هذا المستوى على ضرورة  الأداء على مستوى العمليات: -2

 التالية:

 التأكد من ضرورة وجود العمليات ومدى ضروريتها وأهميتها لتحقيق استراتيجيات المنظمة. -

 هداف مع أهداف المنظمة ككل.أهداف العمليات بحيث يتم التأكد من توافق وتكامل تلك الأ -

لخدمة أهداف العمليات تها موجه هيكلة العمليات و هنا يتم التأكد من أن تصميم العمليات و هيكل -

 متطلباته.و

فعال و يمكن من تحليل العمل قياس العمليات حيث يتم التأكد من أن نظام إرادة العمليات كفء و -

 تصويب الانحرافات.و
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نلاحظ من خلال ما ذكر أن مستويات أهداف العمليات التي نتأكد من ضرورة وجود العمليات، 

لموضوعة تم تنظيم في ظل هذه العمليات هيكلتها بطريقة تخدم هداف اومدى تكامل تلك العمليات مع الأ

 لها.حلى مرحلة قياس تلك العمليات بكفاءة وفعالية و تحليل الانحرافات لتسهيل إل تصمصالح المؤسسة ثم 

 داء على المستوى الوظيفي نجد:من أهم العوامل التي تحدد مستوى الأ الأداء على مستوى الوظيفة:  -3

 .الوظيفة ومدى ضروريتها لإنتاج العملية أو المساهمة في انتاج جزء من العمليةلابد من وجود  -

 لى هيكلتها، ما يسمح بتحقيق أداء كفء وفعال ومستمر.إالقيام بتصميم الوظيفة إضافة  -

 قياس الوظيفة حيث يجري التأكد من قياس الأداء الوظيفي. -

لى تصحيح الانحرافات إإدارة الوظيفة حيث يتم عن طريق مراقبة أداء الوظيفة والقيام بتحليلها إضافة  -

 ).46-43ص ص، أسامة محمد جرادات، مرجع سابق، المبيضين(عقلنة محمد داء الموجودة في الا

ضه داء في جميع المستويات مع بعنستنتج مما سبق أن من الضروري توافق وانسجام وتكامل الأ

هداف وهذا الأداء يجب ألى إوالعملية، الوظيفية يحتاج  ة ؤسسالبعض، إضافة الى الأداء في المستويات الم

أن يرسم بطريقة صحيحة و دقيقة و ذلك من خلال الهيكل و تصميم يتضمن مكونات رئيسية تمكن من 

 تحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية.

 أنواع الأداء:خامسا: 

من الظواهر الاقتصادية، وهذا يطرح اشكالية اختيار المعيار الدقيق والعملي يصنف الأداء كغيره 

 في الوقت ذاته الذي يمكن الاعتماد عليه في تحديد مختلف أنواعه وتتمثل في:

 : ينقسم الأداء إلى نوعينحسب معيار المصدر:  - أ

مورد أساسي من ملكه ت ما داء الداخلي الذي يقصد به أداء الوحدة أي أنه ينتجهو الأ :ولفالنوع الأ

في تحقيق التنمية والميزة التنافسية والأداء التقني الذي يتمثل في قدرة المؤسسة على استغلال واستخدام 

فعالية المؤسسة في توظيف واستخدام الموارد استثمارها بشكل فعال وأيضا الأداء المالي الذي يصف 

 المتاحة.

هو الأداء الخارجي وهو الاداء الذي ينتج عن متغيرات البيئة الخارجية من إرادة  :أما النوع الثاني

 )76،77، ص2008/2009(بوعطيط جلال الدين،  .حداثهأالمؤسسة حيث لا نتدخل في 
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من خلال ما سبق التطرق اليه حول هذا المعيار، يمكن القول أنه يقوم على جهتين أساسيتين، 

داخلي أي البشري والتقني والمالي، أما الجهة الخارجية تقوم على مواكبة الأولى يقوم على الأداء ال

 التطورات الخارجية والمتغيرات البيئية ويكون خارج نطاق المؤسسة.

لى الأداء الكلي والجزئي ، حيث يقصد إينقسم الأداء حسب هذا المعيار  حسب معيار الشمولية: - ب

تساهم فيها وتشترك فيها جميع العناصر ومشاركتها فيها  بالأول الأداء الذي يظهر في الانجازات التي

نظمة الفرعية للمؤسسة ينقسم مختلف الأنظمة الفرعية بالمؤسسة، أما الأداء الجزئي على مستوى الأ

خرى من وظيفة الأفراد داء وظيفة مالية ومختلفة الوظائف الأألى إبدوره حسب المعيار الوظيفي 

 )56، ص 1988ر محمد تومي الشبلي، (عم والتمويل والانتاج والتسويق.

الانجازات  فيلى جزئيين، ويتجسد الكلي إداء في هذا المعيار ينقسم نلاحظ مما سبق ذكره أن الأ

نظمة الفرعية وهو من الأنظمة الفرعية بمشاركة جميع عناصر التنظيم، أما الثاني فيظهر في كافة الأ

 والتسويقية.التمويلية والانتاجية، المالية 

عدة أنواع منها الجزئية والكلية و قد تتم من طرف وظيفة أو له نستخلص مما تم عرضه أن الأداء 

انجازات في مستوى من مستويات المؤسسة وذلك بحسب قدرة المؤسسة في استغلال الموارد البشرية ذات 

الموضوعة من طرف المستوى يضا الميزانية ( الأداء المالي) تكون متوفرة حسب الخطط أالكفاءة و

لا أنها متكاملة مع بعضها البعض وذلك لتحقيق إداء نواع الموجودة في الأعلى ذات التنظيم وكل هذه الأالأ

الأهداف الموجودة من طرف المؤسسة بمقاييس مضبوطة من خلال تفاعل كل المستويات التي يتم فيها 

 الأداء.

 معايير قياس الأداء: سادسا: 

مع مؤشرات  مهاؤتلاقياس الأداء ضرورية ومهمة، لأنها تسمح للمؤسسة بفهم مدى  تعتبر معير

القياس، واسترجاع البيانات وتقييم المعلومات فالمعيار هو ما يتم القياس بناء عليه، ومن هذه المعاير ما 

 يلي:

 لى أنواع ونذكر منها ما يلي:إ، يمكن تقسيم معاير الأداء  " مدحت أبو النصر" حسب 

 وهو عبارة عن تقدير عدد وحدات الزمن لإنجاز وحدة عمل واحدة باستخدام جهد معين الزمن:   -
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 عبارة عن تحديد كمية معينة من وحدات العمل التي تنتج في وقت معين. يوه الكمية:  -

 (مدحت أبو .عبارة عن وحدات العمل التي يمكن انتاجها بتكلفة معينة في وقت معين يو ه الجودة: -

 )152، ص 2008النصر،

داء تتمثل في الزمن الذي نلاحظ مما سبق ذكره أن مدحت أبو النصر قد أعطى معاير لقياس الأ

ل الزمن الذي تم وضعه ظيحدده مدة قيام الوحدات بالعمل المقدم لها وأيضا الكمية المطلوب انجازها في 

 مية التي تحدد مدى جودته.وكل هذه تتم بمدى جودة المنتوج بتكلفة معية في ضل الزمن والك

 ما تناولناها سابقا وهي:على أنواع تختلف إهذه المعاير  " حمداوي وسيلة" كما صنفت أيضا 

ج مثل معالجة ناتيعتمد على أسس غير مباشرة تمس السلوك الذي يؤدي الى تحقيق ال داء:سلوك الأ -

 ...الخ.شكاوي العملاء، المواظبة على العمل، التعاون مع الزملاء 

نشطة والمهام التي تعتمد أساسا على تحديد مكونات الأداء من خلال معرفة الأ تحليل وتوصيف العمل: -

 )126، ص2004حمداوي وسيلة، ( ).يحتويها العمل، الخصائص والموصفات المطلوبة من القائمة بالعمل

ول بقياس مرين، الأأعلى عندها يعتمد معيار القياس  نلاحظ أن " ةللحمداوي وسي" أما بالنسبة 

معدلات الشكاوي ومدى تشارك العمال مع بعضهم البعض وأيضا مواظبة العمال على كل هذه تنبع من 

في مدى قدرة المؤسسة على تحليل مر الثاني والمتمثل سلوك العمال داخل التنظيم وأيضا من خلال الأ

 للعمل. ةوي الكفاءة العاليذتوظيف العمال و

 داء خمسة وتتمثل فيما يلي:فيرى أن معاير  الأ " طلب عامرسامح عبد الم" أما 

داء الوظيفي دارة الأداء والتمييز أو استنباط الأإى الذي يستطيع فيه نظام مدهو ال التوافق الاستراتيجي: -

 الذي يتحسن بالتوافق أو الانسحاب مع غايات وأهداف المنظمة وثقافتها.

و هي المدى الذي يستطيع فيه قياس الأداء وتقييم الأبعاد ذات العلاقة في الأداء، ويتمتع  الصلاحية: -

ي لكمقياس الأداء بالصلاحية فلا يجب أن يكون معيب أو فاسد أي أن يعكس الأداء الوظيفي الحقيقي و

اد بقدر تمكن من النجاح في أداء الوظيفة والمعيار الذي يتميز بالصلاحية يجب أن يقلل من الفس

 )223،224 ، ص2011(سامح عبد المطلب عامر،  .الامكان، فالتغلب عليه غير ممكن من الناحية العلمية

تلك الخاصة باعتمادية المقيمين وتتعلق بمدى الاتساق بقياس الأداء، ومن أهم أشكالها  الاعتمادية: -

تقييم أداء العاملين، وتتحقق الاعتمادية ليهم بمهمة إإلى مدى الاتساق بين الأفراد الذي يعهد  يرالتي تشو
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من هذا المنظور إذا ما تمكن إتنان أو أكثر من المقيمين من التوصل الى نفس التقييم أو قريبا منه لأداء 

 شخص واحد.

فراد الذين يستخدمون المقياس واقناعهم به والحقيقة ويقصد به الشرط المعياري بمدى قبول الأ القبول: -

من المقاييس المحكمة والتي تتم بوجود درجة علية من الصلاحية والاعتمادية، فبالنسبة  أنه توجد العديد

للمديرين والأفراد وكذلك العاملين محل التقييم فهم يرفضونه لأنه يستغرق الوقت فالمقياس الذي لا 

 يتمتع بالقبول هو مقياس غير نافع.

ين و ما يوفره المقياس المستخدم بشأن ما هو ونعني بها إرشادات أو توجيهات محددة للعامل التحديد: -

متوقه منهم و كيف يمكنهم تحقيق هذه التوقعات و يتضمن تحديد الاغراض الاستراتيجية والتنموية 

لمساعدة المنظمة من  يجب على الموظف عمله لذياما قياس من تحديد مالأداء، فإن لم يتمكن ال لإدارة

إذا فشل المقياس في وهداف، ح من الصعب عليه تحقيق هذه الأافها الاستراتيجية يصبجل تحقيق أهدأ

 (سامح عبد .يصبح من غير الممكن له أن يصحح أدائهدائه أتشخيص المشكلات التي تواجه العامل في 

 )224، ص2010المطلب عامر، 

فقد وضع خمسة معايير أساسية الأولى المتمثلة في  "لسامح عبد المطلب عامر" لاحظه بالنسبة يما 

هداف المرسومة من طرف المؤسسة مع مدى قدرة المورد البشري في التوافق الاستراتيجي أي توافق الأ

داء لأمر الثاني هو الصلاحية أي أن اتنفيذ هذه الأهداف في ظل المستوى الوظيفي وثقافة المؤسسة والأ

صف بالفساد أو يعاب يجب أن يكون ذو صلاحية ولكي يستطيع تقييمه وتقييم يجب أن يكون معقولا ولا يت

داء ويجب التوصل لى الاعتمادية أي يجب أن يوضع مقيمين لتقييم ذلك الأإالأبعاد التي يشملها أما بالنسبة 

ات أيضا السلوكلى نفس النتائج لكي تعطى نفس السلوكات الجيدة أثناء الأداء وإحسب سامح عبد المطلب 

يجب أن يحظى العمال بقبول تلك  اداء مقبول ومميز كل هذأالانحرافات ليتم تصحيحها والحرض على و

الشروط المعيارية التي يتم قياس أدائهم بها الأمر الأخير تحديد وتوجيه وارشاد العمال بشأن ما هو متوقع 

 يد.هداف بشكل مميز وجمنهم و كيفية تحقيق هذه التوقعات من اجل تحقيق الأ

ختلف في إعطاء أو تصنيف معايير قياس الأداء سواء الذي ركز امما سبق أن كل باحث نستنتج 

على كيفية تحقيق الأداء الفعال من طرف عمال الوحدات الاقتصادية داخل التنظيم ( الزمن، الكمية، 

داء الفعال من خلال (المواظبة، خفض الجودة) أو عن طريق مدى قدرة المؤسسة على ضبط سلوك الأ

عدد الشكاوي، التعاون والتشارك بين العمل وأيضا  قدرتها على تحليل وتوصيف العمل)، وأيضا اعتمد 
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الباحث على خمس معايير وقال أنها أساسية لقياس الأداء ( التوافق الاستراتيجي، الصلاحية، الاعتمادية، 

بشكل جيد أداء العاملين  تقيسأختلف في التصنيف إلا أنها تخدم و القبول، التحديد) و رغم أن كل باحث 

 وتوضيح أهداف المؤسسة.

 مراحل قياس الأداء:سابعا: 

فراد، فإن عدم التمهن الجيد يجعلنا نحس بأنها داء الذي يقوم به الأبالرغم من وضوح وبساطة الأ

ء وهي مرحلة التخطيط ومرحلة التنفيذ دامرحلة واحدة. إلا أنه توجد ثلاثة مراحل أساسية يمر بها الأ

 وأخيرا مرحلة التقييم ويمكن توضيحها فيما يلي:

ول لنظام إدارة الأداء وهو عبارة عن نقطة الانطلاق داء هو المكون الأتخطيط الأ مرحلة التخطيط: -1

 المعتادة لكل من المدير والموظف خلال الفترة التي يجري التخطيط بها. وكيف يجب القيام بذلك

ولماذا ومتى وأي تفاصيل أخرى كمستوى سلطة الموظف وصلاحيته لاتخاذ القرار وعادة ما يكون 

 )67، ص 1993(اسماعيل محمد السيد،  .التخطيط لعام واحد ولكن يمكن الرجوع إليه من خلال ذلك العام

بعملية  ول للشروعهم المراحل فهي تعد المنطلق الأأيتبين مما ورد ذكره أن مرحلة التخطيط من 

 .عامل، فبواسطتها يتم تعيين ما يمكن أن يقوم به العاملداء لكل من المدير والإدارة الأ

داء، ففي هذه الحالة يثبت الموظف أو العامل تعد المنعطف الحقيقي لعملية إدارة الأ مرحلة التنفيذ: -2

 (مرجع نفسه،الأداء.  مدى صلاحيته وقابليته للوظيفة من عدمها أيضا، فهو مقياس النجاح أو الفشل في

 )67ص

وظيفته، فعن ر الرابط بين العامل ويتوضح لنا من خلال ما سبق ذكره أن مرحلة التنفيذ هي الجس 

 طريقها يتبين مدى صلاحيته وقابليته من عدمها.

وهي أخر مرحلة للأداء وهو النظام الذي يتم بموجبه الحصول على المعلومات عن  مرحلة التقييم: -3

لتحديد مدى  )38، ص1993ر، ب(فاروق عبد الساليب المناسبة الأ باستعمالجميع المستويات الأفراد في 

التقييم بصفة دورية ومنتظمة والغرض من هذه  هداف المرجوة منهم، ويكونقدرتهم على تحقيق الأ

للقضاء داء المطلوب ومحاولة تحديد أسباب الفشل داء الفعلي مع الأالمرحلة هو معرفة أو مقارنة الأ

 )115، ص2008، حسونة(فيصل  ا.عليه
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تطيع المؤسسات قياس مدى نجاحها نلاحظ من هذا أن مرحلة التقييم لابد منها لأن عن طريقها تس

 أيضا مقارنة ما تم إنجازه وما خطط له وبالتالي تحديد أسباب الفشل ومحاولة علاجها والقضاء عليها.و

ولى في مرحلة التخطيط لأداء فعال وأيضا الأ بثلاثة،نستنتج مما سبق أن مراحل قياس الأداء تم 

داء، ثم مرحلة تقييم الأداء وذلك بصفة دورية ليتم توضيح ما مدى قدرة المؤسسة على تليه مرحلة تنفيذ الأ

 التخطيط الجيد وتنفيذ ذلك لأداء وقابلية العمال على التنفيذ.

 

 

 عوامل المؤثرة في الأداء:الثامنا: 

يعتبر الأداء عنصرا هاما في أي مؤسسة لهذا يجب الاهتمام به وزيادة كفاءته  ليحقق الأهداف التي 

ة لتحقيقها لهذا يجب الحد مما يؤثر عليه، ومن هذه العوامل التي تؤثر عليه هناك داخلية ؤسستسعى الم

 وخارجية وهي تكمن فيما يلي:

هي تنشأ عن تفاعل بين العناصر الموجودة داخل المؤسسة وبالتالي يمكن لهذه و العوامل الداخلية: -1

 خيرة التحكم فيها ونقوم بحصرها في النقاط التالية:الأ

 :ترتبط بالعناصر التالية: العوامل التقنية 

الموجودة داخل المؤسسة و بالضبط تلك التي تستخدم أثناء الانتاج ( انتاج سلعة أو تقديم  طبيعة الموارد -

 خدمة).

 نوعية الخدمة المقدمة من طرف المؤسسة. -

 طبيعة التكنولوجيا المستخدمة هل هي بسيطة أو معقدة، مواكبة للتطورات أم غير مواكبة. -

 )52، ص 2016/2017 ،(محسن حماني .النسبة اعتماد هذه المؤسسة على الآلات مقارنة بالعم -

 و المتعلقة بالجانب البشري أهمها:العوامل البشرية : 

عامل السن والجنس وقدراته الجسمية والعقلية، والتي تؤثر في مدى استعداد الفرد للعمل والعطاء وبذل  -

 الجهد.
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لى مدى اكتسابه للمعلومات والمهارات الجديدة التي تمكنه إالمستوى التعليمي للفرد العامل بالإضافة  -

لا إلى تعديل وتغيير البعض منها وهذا لا يتسنى له إمن تطوير قدراته ومهاراته وتجديدها بالإضافة 

 من خلال اعتماد المؤسسة التي سيشغل فيها وضع دورات تدريبية.

ته نحو العمل خاصة عندما تكون لهذا الفرد رغبة الفرد في العمل الذي يشغل فيه، مما يزيد من دافعي -

 حاجات يريد اشبعها سواء كانت (بيولوجية، اجتماعية.....الخ)

، 2015/2016 ،(زرطال لطيفةمدى توافق مؤهلات الفرد وكفاءته في العمل مع المستوى الذي يشغله  -

 ).119ص

ية المؤثرة في الأداء هي عوامل خاصة بالبيئة تبين من خلال ما تم عرضه أن العوامل الداخل

 لى تقنية وبشرية.إالداخلية للعمال وهي بدورها تنقسم 

 :ونعني بها العوامل والمتغيرات الموجودة في البيئة الخارجية للتنظيم أي خارج  العوامل الخارجية

ه البيئة وتكون المؤسسة، فالمؤسسات الناضجة هي التي تحاول أن تكيف نشاطاتها مع متطلبات هذ

قابلة لمواجهة التقلبات والتغيرات الموجودة فيها وبهذا تصبح المؤسسة متجددة مواكبة للتطورات 

، 2002( نواف كعنان،  .على نفسها وهذا يمكنها من المنافسة والتطوير والاستمرارالحاصلة غير منغلقة 

 )261ص

هو خارج محيط المؤسسة ويؤثر على مما ورد ذكره يمكن القول أن هذه العوامل تركز على ما 

المحيط الداخلي لأداء العامل سواء كانت اجتماعية اقتصادية سياسية .... إلخ يسعى دائما للتكيف مع 

 متغيرات العوامل لتحقيق مكانته لها.

كما أضاف '' مصطفى نجيب شاويش'' عوامل أخرى ذات طبيعة إدارية تؤثر في مستوى ونوعية 

 لوك، يمكن حصرها فيما يلي:وجودة الأداء والس

غياب الأهداف المحددة: فالمنظمات التي تعمل دون أن يكون لها خطط شمولية للأعمال فأنها لا  -

تستطيع أن تقيس ما يحقق من إنجازات أو محاسبة موظفيها على مستوى أدائهم لعدم وجود معايير 

 محددة مسبقة لذلك.

ة وتبادل الأفكار ووضع القرارات والتخطيط بين مختلف عدم المشاركة في الإدارة: إن غياب المشارك -

مستويات الإدارة ينعكس سلبا على سير العمل والمنظمة ويخلق فجوة وصراعات وانعدام الروح 
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لى تدني الأداء إالجماعية والشعورية بالتهميش، لاسيما القيادات الإدارية العليا والموظفين هذا يؤدي 

 ).67، ص 2003 /2002، ماجعمطلق ال ( حمود بنلديهم 

اختلاف مستويات الأداء: هذا بسبب عدم نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء  -

الموجودة والمردود المادي والمعنوي المتحصل عليه، فكلما ارتبط مستوى الأداء (أداء الموظف) 

التحفيز غير مؤثرة بالعاملين،  ات والحوافز التي يحصل عليها، كلما كانت عواملوبالترقيات والعلا

 وهذا يتطلب نظاما متميزا لتقييم أداء العاملين ليتم التمييز بين الأداء العالي والمتوسط والكسول.

التسيب الإداري: يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة بل قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على  -

التنظيمية السائدة في المنظمة.  أو الأشراف أو الثقافةأداء العاملين، وقد ينشأ نتيجة لأسلوب القيادة 
  )101، ص 2005مصطفى نجيب شاويش، (

يتبين من خلال ما تم عرضه أن هذه العوامل إدارية ( أي ترتبط بالإدارة) تؤثر بشكل واضح على 

ف جودة الأداء فمنها ما تنجم عن غياب الأهداف والبعض الأخر عن عدم المشاركة وأيضا عن اختلا

 مستويات ومنها المتعلق بالتسيب الإداري.

نها أن تؤدي إلى أوفي الأخير يمكن القول عما تم ذكره حول العوامل المؤثرة في الأداء، إن من ش

ن نجاح إي مؤسسة متوقف على مدى إتقان وتفاني الموارد البشرية في العمل، كما قد إتحقيق أداء فعال، و

 فيه داخل المؤسسة.تؤدي إلى أداء ضعيف وغير مرغوب 

 معوقات الأداء:تاسعا: 

وفي أي مجال، لكنه  س جوهري في أي وظيفة وفي أي مؤسسةوأسايعد الأداء عنصر ضروري  

بسبب الظروف المحيطة أو الإدارة فإنه قد يعاني من مشاكل تؤثر على سير العمل، وبالتالي عدم تحقيق 

 الأهداف المخططة، ومن أبرز هذه المشاكل ما يلي:

وجود بيئة عمل تفتقد إلى أولويات العمل ( كالآلات والمعدات وتنظيم الوقت وجداول العمل) وكل هذا  -

 يصعب الأداء وبالتالي يكون العمل في ظل هذه الظروف شبه مستحيل.

تداخل وعدم وضوح الوظائف يؤدي إلى بروز اصطدامات وصراعات بين العمال مما يؤثر على  -

 ).115، ص 2008( فيصل حسونة، م كل فرد لوظيفته الأداء إضافة إلى عدم فه
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انعدام الشعور بالولاء والانتماء وروح الجماعة وعدم الارتياح ولا استقرار بالمؤسسة يؤثر على أداء  -

الأفراد مما يؤدي إلى انتشار الضجر والملل واختلاف الأعذار للتغيب وتغيير العمل أول فرصة تسمح 

 بذلك.

 تعارض الرغبات ومتطلبات الفرد والمنظمة من شانها التأثير على أداء العاملين. -

أنظمة التحفيز (كالترقية والنقل والأجور)، فإذا كانت تتم بمحاباة وبطريقة غير عادلة وغير واضحة  -

 د وقد تصل أحيانا بالاستقالة وترك العمل.افرتنعكس سلبا على أداء الأ

 نس عبد الباسطأ( .فراد وجعله غير متوازنير من شانه التأثير على أداء الأغياب عنصر التدريب والتطو -

 )259، ص 2011، عباس

 لابد على إدارة المؤسسات التي تريد أن تركز جهوذهات الأداء معوقامن خلال ما سبق ذكره حول 

للارتقاء المستمر بأدائها وأداء العاملين فيها أن توفر لهم جو العمل المناسب وهذا بتخصيص لهم البرامج 

التدريبية وذلك لتحسين مهاراتهم من جهة، ومن جهة أخرى تحفزهم وتعمل على تعزيز الولاء والانتماء 

 لديهم ما يضمن لها الاستقرار، كل هذا يساعدها على تحقيق أهدافها.

 إجراءات تحسين الأداء:شرا: عا

فراد قصد تحقيق من خلال الأ تأديتهالكل مؤسسة مهام ونشاطات تعمل على تحسين طرق  

 الأهداف التي تحاول الوصول إليها وقد حددت بثلاثة طرق رئيسية وهي كالتالي:

  ه خاصة ما ئر في أدا: هذه العملية لا تأتي إلا بعد التأكيد من أن العامل في حاجة إلى تغييتعيين العامل

 :وسائله العامل ويتذكر منها ثلاثة ئيتعلق بالسلوكيات وتوجد عدة وسائل لإحداث تحسين في أدا

وتتمثل في الاهتمام بنواحي القوة أولا ثم بنواحي الضعف وتحديد مشاكل الأداء التي الوسيلة الأولى:  -

 يعاني منها.

بين ما يرغب فيه العامل بعمله وما يجيد  والانسجام: وتتمثل في محاولة تحقيق التوازن الوسيلة الثانية -

 .بامتياز تأديته

من العامل هداف الشخصية وما يحمله الفرد : تتمثل في إيجاد وسيلة للربط بين الأالوسيلة الثالثة -

 ).95 ،90 ص ص ،2008 ،لفايدي( سالم بن بركة براق ااتجاهات في نفس الوقت الأهداف التي تسعى لتحقيقها 
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استنادا لما سبق ذكره فأن هده الطريقة تستهدف العامل في عملية تحسين الأداء باعتباره عنصر هام 

 تحاول معالجة الفجوات. ، كل منهافي المؤسسة معتمدة في ذلك على ثلاثة وسائل

 للبيئة دور هام لا يمكن إخفاءه أو إنكاره في العمل على تحسين الأداء العامل تحسين بيئة العمل :

وذلك من خلال معرفة مدى تناسب عدد ومستويات التنظيمية والطريقة التي يتم تنظيم الجماعة ومدى 

مناسبة ووضوح خطوات الاتصال والمسؤولية والتفاعل المتبادل مع الإدارات الأخرى والجمهور 

 ). 18، 12  ص ، ص2001/2002( حاتم علي حسين رضا، من الخدمة  المستفيد

يمكن القول أن تحسين بيئة العمل يقوم بالدرجة الأولى على انسجام وتوافق العمليات التنظيمية فيما 

 بينها خاصة آلية تنظيم هذه العمليات والإجراءات.

 إن محتويات الوظيفة لها تأثير كبير على الموظف فإذا كانت المهام المرتبطة بالوظيفة تحسين الوظيفة :

التي يقوم بها تفوق مهاراته ومملة أو هاته المهام لا تتناسب وتؤذي إلى تدني مستوى أدائه والعكس 

عمل صحيح فمن إجراءات تحسين الوظيفة إنتاجه الفرصة للموظفين من وقت لأخر للمشاركة في فرق 

 )128، ص 2001( زهير ثابت،  .والمساهمة في حل مشاكل المؤسسة

يمكن القول من خلال هذه الطريقة أنها ركزت على إحداث توافق واندماج بين الفرد ووظيفته على 

التوافق بين متطلبات الوظيفة وشاغل الوظيفة بالإضافة إلى خلق نوع من الاثراء الوظيفي لجعل العامل 

 ي عمله وبالتالي تحسين من أداءه ثم الضمان استمرار المؤسسة.يشعر بالراحة ف

نستنتج من خلال ما تم تقديمه حول إجراءات تحسين الأداء أن أي مؤسسة تريد النجاح والتقدم، لابد 

عليها من تحسين طرق أداء أفرادها وهذا يحسن تعيينهم وكذلك بتحسين بيئة العمل وأيضا بتحسين 

 كيزة على إحداث التوافق بين متطلبات الوظيفة وشاغلها.الوظيفة، إذا تعد الر
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 خلاصة الفصل: 

في هذا الفصل حاولنا إلقاء الضوء على الأداء الذي يعد المرتكز الأساسي  عرضه من خلال ما تم

وطبيعة  عاملبوجود المؤسسات فهو الوسيلة نحو تحقيق أهدافها المسطرة سلفا، ذلك أن الاهتمام بأداء ال

داء هي التي تحدد مكانة المؤسسة وفعاليتها، وهذا لا يتحقق إلى إذا وفرت هذه الاخيرة الظروف الأ

زم لتنفيذ لاالملائمة والجيدة للعمل فالأداء الجيد يتطلب المعرفة الجيدة لمتطلبات الوظيفة مع بدل الجهد ال

داء ت الفرد والرغبة وعوامل أخرى تحد من الأالمهام المتعلقة بها والأداء يتأثر بعدة عوامل ترجع لقدرا

 .عاملالفعال لل
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 هوامش الفصل الثالث:

 :الكتب 

القاهرة:  .، د طتخطيط ووظائفها وتقييم أدائها –القوى العاملة  .)1986أحمد منصور ( ،منصور )1

 مكتبة غريب.

 الإسكندرية: دار الجامعات العربية. .د ط ،السلوك التنظيمي والأداء .)1975محمد سليمان (  ،حنفي )2

 الأردن: دار وائل للنشر والتوزيع. .د ط ،إدارة الموارد البشرية .) 2008رة، عبد الباري إبراهيم (ذ )3

عمان:  .1ط  ،داء الوظيفي بين النظرية والتطبيقإدارة وتقييم الأ .)2013المحاسنة، إبراهيم محمد ( )4

 دار جديد للنشر والتوزيع.

السلوك التنظيمي دراسة في التحليل  .)2013عبد الهادي، أحمد إبراهيم ( .صديق محمدعفيفي،  )5

 الاسكندرية: مكتبة عين الشمس. .1ط ،السلوكي للبيروقراطية المصرية

 طرابلس: الدار العربية للكتاب. .د ط ،علم النفس الإداري .)1988محمد ( ،عمر .تومي الشبيلي،  )6

 عمان: دار الثقافة. .د ط ،الإدارية القيادة .) 2002كنعان، نواف ( )7

الأردن: دار  .1ط ،إدارة الموارد البشرية (إدارة الأفراد) .) 2005شاويش، مصطفى نجيب ( )8

 الشروق.

84 
 



 الأداء                                                                      قیاس ....................................................................................الفصل الثالث: 
 

القاهرة: المجموعة العربية للتدريب  .1ط ،داء الإداري المتميزالأ .)2008أبو النصر، مدحت ( )9

 والنشر.

  ، الجزائر: مديرية النشر لجامعة قالمة.1ط ،البشريةإدارة الموارد  .)2004حمداوي، وسيلة ( )10

 عمان: دار الفكر. .د ط ،استراتيجيات إدارية الموارد البشرية.)2011، عبد المطلب محمد (سامح   )11

 جامعة الاسكندرية: كلية التجارية. .1ط  ،دارة الاستراتيجيةالإ .) 1993السيد، اسماعيل محمد ( )12

 عالم الكتب. :مصر .1ط ،تقدير كفاية العاملين .)1993عبد البر، فاروق ( )13

 الأردن: دار أسامة للنشر والتوزيع. .1ط ،إدارة الموارد البشرية .)2008حسونة، فيصل ( )14

الأردن: دار المسيرة للنشر  .1ط ،إدارة الموارد البشرية .)2011عباس، أنس عبد الباسط ( )15

 والتوزيع.

 .د ط ،داري الموجه بالأداءالتدريب الإ .)2001محمد ( أسامة ،تاداجر .المبيضين، عقلة محمد )16

 مصر: منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية.

كيف تقيم أداء الشركات العاملين، دط. القاهرة: دار قباء للطباعة والنشر  ).2001( ،زهير ثابت )17

 والتوزيع.

 

  :المذكرات والأطروحات 

الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة . )2013/2014الشريف (المالك طلال، عبد   )18

، دراسة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجيستير نظر العاملين بإمارة مكة المكرمة

 جامعة نايف العربية للعلوم الإدارية: السعودية. .كلية الدراسات العليا .داريةفي العلوم الإ

 .رسالة ماجيستر .بداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفيالإ .)2002/2003حاتم، علي رضا (  )19

 أكاديمية نايف العربية للدراسات العليا: السعودية.

( دراسة  ،الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي. ) 2008/2009بوعطيط، جلال الدين (  )20

قسم علم  .لنيل شهادة ماجستير، مذكرة تخرج ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز عنابة)

كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة منتوري  .النفس والعلوم التربوية والأرطوفونية

 قسنطينة: الجزائر.
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مذكرة لنيل شهادة  .الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي. )2016/2017حماني، محسن (  )21

 ة سطيف: الجزائر.الماجستير في علم الاجتماع، جامع

رسالة ، علاقة العوامل التنظيمية بالأداء الوظيفي للعاملين .)2002/2003بن مطلق العماج، حمود (  )22

 أكاديمية نايف العربية للعلوم الإدارية: السعودية. .مكملة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية

العاملين في الأجهزة  وعلاقته بأداء ملفرق الع ).2009/ 2008بن بركة(براك سالم  ،الفايدي  )23

، أطروحة مقدمة استكمالا منية بمدينة الرياض)جهزة الأدراسة مقارنة بين بعض الأ( -الأمنية

دارية، كلية الدراسات لمتطلبات الحصول على درجة دكتورا الفلسفة في العلوم الامنية، قسم العلوم الإ

 السعودية. منية:الأللعلوم العليا، جامعة نايف العربية 

,رسالة ماجيستر غير  الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي للعاملين).2016) زرطال، لطيفة(24

 منشورة .قسم علم الاجتماع .كلية العلوم الانسانية والاجتماعية ،جامعة جيجل :الجزائر
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فصل الرابع............................................................الإجراءات المنھجیة للدراسةال  

 تمهيد: 

للجانب النظري المتعلق بدراسة التدقيق الاجتماعي والأداء في الفصول السابقة،  ابعد تطرقن
 الفرضيات اختبار النظري و الجانب اسقاطفمن خلال  من الدراسة الانتقال إلى الجانب الميدانيحاولنا 

نفي الفرضيات  الظاهرة المدروسة، وهذا يسمح للباحث من إثبات أو واقعالحصول على  اجلمن 
وعليه سوف نتطرق في هذا الفصل إلى كل من مجالات  .علميةئج المطروحة والوصول إلى نتا

ني) مرورا بفرضيات الدراسة، وكذلك تحديد افي، المجال البشري، المجال الزمالدراسة (المجال الجغر
ساليب التحليل المطبقة لى أع ، فضلاعينة الدراسة وأدوات جمع البيانات ختاما بتحديد المنهج العلمي

 خلال هذه الدراسة.

 أولا: مجالات الدراسة:

تعد مجالات الدراسة نقطة أساسية في البحث السوسيولوجي لما يكسب من أهمية أثناء الدراسة 
الميدانية، حيث يتفق كل الباحثين المنشغلين بمناهج البحث الاجتماعي أن هناك ثلاثة مجالات رئيسية 

 ل المكاني (الجغرافي)، المجال البشري،المجال الزمني.للدراسة وهي المجا

وهو النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني والذي كان على مستوى ولاية  المجال الجغرافي: -1
 جيجل وبالضبط مؤسسة ميناء جن جن جيجل.

 نشأة مؤسسة ميناء جن جن: -1-1

قدم محل اهتمام داخلي يعتبر ساحل ولاية جيجل منطقة إستراتيجية هامة، فقد كانت منذ ال
وخارجي، واستطاع أن يكون منطقة عبور للسفن التجارية، وفي الحقبة الاستعمارية قررت السلطات 
الاستعمارية بناء ميناء جديد لنقل البضائع والمتمثلة أساسا في منتجات الفلين والكروم التي سيطرت 

وبلجيكا، وبعد حصول الجزائر  على نسبة كبيرة من الصادرات نحو الخارج وبالضبط نحو فرنست
على استقلالها أصبح ميناء جن جن من بين الهياكل القاعدية للدولة حيث كان تابعا لميناء بجاية إلى 

م، تاريخ إعادة هيكلة هذه المؤسسة حيث أصبح الميناء مستقلا تحت لواء مؤسسة ميناء 1984غاية 
م، حيث أصبحت هذه المؤسسة 1984لية/ / جوي21المؤرخ في  84/173جيجل، طبقا لمرسوم رئاسي 

، 84/173من مرسوم  01(المادة مليون دينار جزائري  35مؤسسة ذات أسهم بلغ رأس مالها حوالي 
1984.( 

ونظرا لتزايد النشاط التجاري على المستوى الوطني والملاحة التجاري أصبحت مدة انتظار 
بالبواخر كبيرة الحمولة أي ذات العمق الكبير،  بالموانئ الطويلة بالإضافة إلى عدم وجود موانئ خاصة
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فصل الرابع............................................................الإجراءات المنھجیة للدراسةال  

تقدر بناء ميناء بمنطقة أشواط بجيجل الذي ارتبطت فكرة إنشائه بمشروع مصنع الحديد والصلب، 
طن   مليون 3حيث تقدر بناء هذا الأخير بمنطقة بلارة. والذي كان من المتوقع تعامله مع ميناء بـ 

الية للميناء، بدأت أشغال بناء ميناء جن جن في من الطاقة الإجم %66,66أي ما يعادل 
، وقد أوكلت مهمة إنشائه إلى مجموعة شركات إيطالية 1999و انتهت في نهاية سنة  09/11/1984

مليار دج، وكانت ممولة من  5,2وقد بلغت تكلفة إنجازه حوالي  CONDOTTEوهولندية تترأسها. 
عودي للتنمية، الصندوق العربي للتنمية الاقتصادية عدة أطراف هي الدولة الجزائرية، الصندوق الس

 والاجتماعية والبنك الإسلامي للتنمية.

 تعريف بالمؤسسة المينائية جن جن: -1-2

مؤسسة ميناء جن جن هي مجموعة الوسائل المادية والبشرية جمعت فيما بينها من أجل تحقيق 
دولة تسعى إلى مواكبة الركب  هدف أو مجموعة من الأهداف، كما تعتبر البنية الأساسية لبناء

الحضاري، والمؤسسة التي نحن بصدد دراستها هي مؤسسة اقتصادية عمومية تابعة للمؤسسة القابضة 
دج إضافة إلى  4.000.000.000المتعددة الخدمات وهي شركة ذات أسهم برأس مال حالي يقدر بـ 

م العمليات التي تتم على مستواه هي الفرص الكبيرة للاستثمار المتاحة والمتوفرة للميناء، ومن أه
استيراد السيارات حيث نجده يحتل المرتبة الأولى فيما يخص هذا النشاط، كما أن له موقع استراتيجي 

 ).مدير الموارد البشرية، مصلحة التكوينعلى المحور البحري الرابط بين قناة السويس وجبل طارق (

 الموقع الجغرافي لمؤسسة ميناء جن جن: -1-3

 لاحتلال ترشحه ميزات عدة على يتوفر بالجزائر فهو رمم تجاري ميناء أحدث جن جن يناءم إن
 جيجل لمدينة الشرقية الجهة على يقع فهو والقاري، الجهوي المستوى على الأول بالصف مكانة

 الجزائر مدينة عن كلم  370و كلم  10بحوالي الولاية مقر عن يبعد أشواط، المسماة بالمنطقة
 بلارة منطقة من كلم  40عباس، فرحات مطار عن كلم  2و قسنطينة مدينة عن كلم  140و العاصمة،
 الميناء هذا ويحتوي .هكتار  140بحوالي مساحته تقدر إذ مسعود، حاسي من كلم  900و الصناعية،

 .يلي ( مديرية الموارد البشرية، مصلحة التكوين) كما نتناولها وفوقية قاعدية منشآت على

 منشآت القاعدية: ال 1-3-1

 الشرقي السد وطول م  3000الغربي السد طول للحماية، حاجزين من جن جن ميناء يتكون
 :التالي الجدول حسب نبينها مختلفة خصائص ذات للإرساء أرصفة عدة على ويحتوي، متر 9000
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 جن جن ميناء لمؤسسة القاعدية المنشآت ):02رقم ( الجدول

 مساحة السطح لسفينةغاطس ا العرض الطول الرصيف
 هكتار 15 م 11 م 200 م 770 رصيف عام لبواخر السفن

رصيف إرساء السفن الحاملة 
 للسيارات

 هكتار 7.5 م 11 م 200 م 250

 هكتار 9 م 11
 هكتار 30 م 18.20 م 300 م 1060 رصيف غربي

 المنشآت الفوقية: 1-3-2

 :كالآتي وهي ناءالمي عليها يحتوي التي المباني جميع في وتتمثل

 وشرطة الجمارك مقر إلى إضافة الميناء مباني وجميع الإدارية العمارات وتضم العمارات: -
 .الملابس تغيير بغرفة مزود الصحة مركب الميناء، قيادة عمارة والحدود، المرور
 كما ،²م  1000منها واحدة كل مساحة مبنية مستودعات ثلاث على تحتوي : المستودعات -
 من ومجموعة المعبد غير الغربي بالرصيف الانجاز طور في هياكل على ؤسسةالم تحتوي

 لتوزيع كهربائية منشآت على احتوائها إلى إضافة ، ²م  6000حوالي الإجمالية المستودعات مساحتها
 .كيلووات 6300 قوتها الطاقة
 :من السلع عتاد في وتتمثل: التجهيزات -
 طن). 8 –طن  3( ة سع ذات الحمولات مختلف من رافعة عربات •
 .الحاوية توزيع بآلات مجهزة رافعة عربات •
 .للساعة/طن  250الساعة،/طن  150تنقل حبوب ناقلة أروقة •
 .طن  90أخرى و طن  65قوتها نقالة رافعات •
 .قدما  40ذات حاويات حاملة •

 أهداف مؤسسة جن جن: -1-4

مؤسسة أهداف ولمؤسسة المؤرخ، فإن لكل  173 -84) من المرسوم رقم 2حسب المادة رقم (
 ميناء جن جن أهداف داخلية وأخرى خارجية وتتمثل فيما يلي:
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 الأهداف الداخلية: -1-4-1

 .ممكن ربح أكبر تحقيق محاولة أي، الربح -
 .أخرى أماكن في وحدات بفتح وذلك المؤسسة توسيع وكذا المال رأس زيادة أي النمو: -
 .التعاملات حجم في الزيادة -
 المبيعات.الزيادة في حجم  -
 المعمول العالمية المقاييس وفق المقدمة الخدمات بتحسين وذلك نشاطها في المؤسسة استثمار -

 .بها

 تخفيض مدة الانتظار داخل الميناء وخارجه. -

 الأهداف الخارجية: -1-4-2

 زيادة الدخل القومي. -
 زيادة العملة الصعبة. -
 توفير مناصب الشغل مما يؤدي إلى تقليل حدة البطالة. -
 ما عن الهدف المنشود من طرف المؤسسة ميناء جن جن:أ -

تعتبر المؤسسة المينائية جن جن الموجودة في إطار المخطط الوطني للتنمية الاقتصادية 
والاجتماعية وهي موجودة بهدف ترقية المبادلات الخارجية للبلد من خلال تشجيع انتقال الأشخاص 

 :والبضائع وتكمن مسؤولياتها واهتماماتها في
تنفيذ أعمال الصيانة والتهيئة وتحديد البنية التحتية والفوقية للميناء بالتنسيق مع الجهات المعنية  -
 بذلك.
 إجراء بعض العمليات المتعلقة بالشحن والنقل والتفريغ داخل الميناء. -

هذه الأعمال وغيرها تقوم بها المؤسسة جن جن والتي تسعى من خلالها إلى زيادة قدر الاستقبال 
زيادة الأمن في الميناء من كل الأخطار المحدقة، إلى جانب ذلك فهي تقوم ببعض العمليات التجارية و

الصناعية، حيث تسعى من خلالها إلى تحقيق التنمية في حدود أهدافها في إطار التنظيم المعمول به 
 داخل الميناء.

 مهام الميناء: -1-5

 قدمها وتتمثل فيما يلي: تتمثل مهام الميناء في مختلف الخدمات التي ي

 تسليمها.ة البضائع ليلا ونهارا إلى غاية تكفل الميناء بتفريغ وشحن البضائع، وحراس -
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 .الأمنيةالتأكد من مدى مطابقتها للمواصفات  -
 التكفل  بالبواخر من يوم وصولها خليج الميناء وحتى خروجها منه. -
 عها في المستودعات.السهر على حماية البضاعة من التلف والسرقة وذلك بوض  -

 اختيار وتطبيق أحسن الطرق في التسيير. -

 الهيكل التنظيمي لميناء جن جن: -1-6

 : وهو صاحب السلطة العليا في المؤسسة، وتتمثل مهامها في:رئيس مدير عام •
 تطور وتنسيق ومراقبة مديريات المؤسسة. -
 ليا.يضبط تسيير المؤسسة ويحدد الترتيب الهرمي للعمال والإطارات الع -
 يمثل المؤسسة في جميع الأنشطة. -
يقوم بفتح حسابات لدى المؤسسات المالية بهدف تسهيل أي عملية وذلك وفق الشروط المعمول  -

 بها.
 يكون مسؤول عن أية تذكرة أو صك خاص بالمبادلات أو مختلف الأعمال التجارية. -
 قوم به المؤسسة.يعتبر بمثابة حاسوب لكل التكاليف والمسؤول على أي عقد أو اتفاق ت -
 :مساعد المدير العام •

 تتمثل مهامها فيما يلي:
 استقبال البريد الخاص بالرئيس المدير العام. -
 استقبال الفاكس من خارج المؤسسة. -
 تمرير المراسلات واستقبال المكالمات الهاتفية الخاصة بالمدير وتحويلها. -
 ترتيب الوثائق في الخزائن وترتيب مواعيد المدير. -
 : تتمثل مهامه فيما يلي:المدير العام المكلف بمراقبة التسييرمساعد  •
 المراقبة والتأكد من دقة المعلومات المقدمة من مختلف المديريات. -
 تحليل ومتابعة مؤشرات الأداء. -
 مختلف المديريات. متابعة مختلف التقارير الشهرية المقدمة من طرف -
 إعداد تقرير سير المؤسسة. -
 : خلية التدقيق •

ن من مدير التحقق والمدقق الذي يقوم بمراقبة أعمال الموظفين والتدقيق فيها وهذا بالمقارنة تتكو
 بين ما هو مطلوب وما تم انجازه.

 : ومن أهم مهامها ما يلي:مديرية الاشغال والصيانة •
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 .بها المعمول القوانين تطبيق على السهر -
 .الإداري المجلس قرارات تطبيق على السهر -
 القاعدية. المنشآت نةصيا على السهر -
 .الميناء داخل المنشآت وباقي العتاد صيانة -

 الصيانة والأشغال الجديدة. دائرتي على المديرية هذه وتشمل
 يلي: : وأهم مهامها مامديرية القيادة المينائية •
 .مديرية الاشغال مع بالتنسيق وذلك والشحن والتفريغ بالتنقل الخاصة القوانين تطبيق على السهر -
 تقع. قد التي الحوادث ومواجهة الرقابة عن ولةمسؤ -
 تحديد أولوية السفن بالتنسيق مع مديرية الاستغلال في الميناء. -
وتحديد  في المؤسسة الداخلية الميادين جميع في بها المعمول والتطبيقاتإعداد تقارير حول الحقائق  -

تشتمل تصحيحية لبعض المشاكل، القيود والعراقيل ومعيقات العمل. وإعطاء حلول تقنية واقتراحات 
 .الملاحية الشرطة على دائرة مساعدة الملاحة و دائرة

 : تتمثل مهامها فيما يلي:مديرية الاستغلال •
 من المسيطرة الأهداف وتحقيق بلوغ قصد عنها المسؤولة الهياكل نشاطات وتوجيه ومراقبة تنشيط -

 .المؤسسة قبل
 التشريعية. وصوالنص القوانين تعليمات تنفيذ على السهر -
 المختلفة. المينائية والمصانع التجهيزات في المتمثلة المديرية عملية استغلال إمكانيات متابعة -
 الحديثة. الاستغلال دراسة طرق -

 .والتفريغ الشحن ودائرة التجارة دائرة دائرتين على المديرية هذه وتشتمل
 :مديرية الموارد البشرية •

العمال وتتمثل مهامها في الاشراف مع تطبيق سياسة المؤسسة  تهتم بإنجاز المؤسسة بخصوص شؤون
 الخاصة بالموارد البشرية والمتمثلة في التوظيف، التكوين، الأجور، تسيير المستخدمين.

ولتحقيق مختلف هذه المهام تدخل المديرية في علاقات مع مختلف مديريات المؤسسة، فهمي تعتبر 
 ا هذه المهام في:القلب النابض للمؤسسة، وتتمثل أساس

تنشيط ومراقبة وتوجيه وتنظيم نشاطات الهياكل التابعة لها بغية تحقيق الأهداف المسطرة من طرف  -
 المؤسسة.

 العمل على تنفيذ وتطبيق قرارات المديرية العامة ومجلس الادارة. -
ونية إعداد سياسة تسيير المستخدمين والأجور والتكوين والصحة والأمن وفقا للإجراءات القان -

 والنصوص التشريعية المعمول بها داخل المؤسسة وفقا للسياسة الوظيفية المتعلقة بالأجور.
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المساهمة في إعداد المخططات السنوية والمستقبلية التي تتعلق بالتوظيف والتكوين وذلك بالمساهمة  -
 مع المديريات المركزية الأخرى.

من حيث مطابقتها للقوانين والنصوص  مراقبة السير الحسن للمستخدمين والوسائل المرتبطة -
 التشريعية.

إعداد وتنظيم الوسائل الضرورية التي تتطلبها الهياكل المكلفة بدعم المديريات المركزية الأخرى  -
 وذلك في مجال الموارد البشرية والوسائل الضرورية.

مة ومصلحة دائرة العامة إلى ثلاث مصالح هي: مصلحة النزاعات، مصلحة الوسائل العاوتنقسم 
 الوقاية والأمن.

 
 : تتمثل مهام رئيسها فيما يلي:مين والتكويندائرة المستخد •
 .المسجلين المستخدمين تسيير لمهمة الحسن يرالس ضمان -
 .بهم المتعلقة الضرورية الوثائق عداد◌ٕ وا المستخدمين حركة متابعة على العمل -
 بالعمل.السهر على تنفيذ القوانين والنصوص التشريعية المتعلقة  -
 القانونية. للنصوص طبقا الأجور إعداد -
 القيام بإعداد تسريحات للأجور. -
 .المهني بالمسار المتعلقة الأمور من وغيرها الوضعيات بتسوية المتعلقةرات المقر بتنفيذ القيام -

 .الاجتماعي ضمانال مكتبأو  الأجور مكتبهما:  مكتبين على المستخدمين مصلحة وتشمل

 ي:) المجال البشر2

يعتبر الميدان البشرية آلية لرصد الميدان، وحتى تكون الدراسة علمية وعملية ولكي يصل 
الباحث إلى نتائج واقعية وموضوعية لا بد من تحديد المجتمع الأصلي للدراسة تحديدا دقيق وواضحا، 

الرسائل وجمع المعطبات من أفرادها بواسطة استخدام  للاختبارحيث يسمح بتحديد العينة المطلوبة 
 والأدوات المناسبة.

 وعليه فالمجال البشري يقصد به مجموعة الأفراد الذين يمثلون جزء مهم من مجتمع الدراسة.
منه فالمجال البشري الذي عينت به دراستنا هو مجموع العاملين بالمؤسسة المينائية جن جن والمقدر و

 الموزعين بالشكل التالي: 1291عددهم 
 .100 الإطاراتفئة  -
 .304ئة أعوان التحكم ف -
 .884فئة أعوان التنفيذ  -
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 ) المجال الزمني:3

يقصد به المدة الزمنية التي استغرقتها دراستنا بشقيها النظري والميداني، وقد تمت عبر مراحل، 
فبعد صياغة مشروع بحثنا في سؤال الانطلاق، قيامنا بقراءات استكشافية حوله ثم طرح الموضوع 

، انطلقنا في الجانب النظري 2018الاجتماعي، وبعد اخذ الموافقة عليه في جانفي على إدارة قسم علم 
وذلك للبحث على المادة العلمية وجمع المصادر والمراجع المتعلقة بهذا الموضوع.، بحيث تم اللجوء 

النظرية بموضوع الدراسة، وقد  ةالإحاطمعية والمكتبات الخارجية قصد إلى مختلف المكتبات الجا
، لنتطرق بعد ذلك إلى الجانب التطبيقي 2018إلى غاية فيفري  2017ت من نهاية شهر نوفمبر امتد

 للدراسة الذي أجري بالمؤسسة المينائية جن جن، وذلك عبر مراحل: 

، وهي أول زيارة لنا للمؤسسة، بغية طلب التسهيلات 2018مارس  28كانت بتاريخ  المرحلة الأولى:
 تم الموافقة عليه من قبل إدارة المؤسسة. لإجراء التربص بها، والذي

، وهي ثاني زيارة لنا بالمؤسسة أين قمنا بجمع 2018أفريل  15كانت بتاريخ  المرحلة الثانية:
المعلومات ووثائق حول المؤسسة وموقعها الجغرافي، ومجالها البشري إلى جانب ذلك هو حصولنا 

كانت في  الأسئلةوتم طرحنا لبعض  نا في الدراسةعلى الهيكل التنظيمي ومختلف الوثائق التي أفادت
بمؤسسة أعطتنا فكرة حول التدقيق  رئيس مصلحة ادارة الموارد البشريةالحوار الذي دار مع صدد 

 الاجتماعي، قد أفادتنا في بناء استمارة الدراسة.
نية تم تصميم ، في هذه الفترة الزما2018أفريل  21أفريل إلى غاية  18تمتد من  المرحلة الثالثة:

استمارة البحث وعرضها على الاستاذ المشرف وبعد موافقة الاستاذ المشرف عليها، قمنا بزيارة 
الاستمارة من طرف المدقق وهيئة  أسئلة، قصد فحص 2018أفريل  21مؤسسة جن جن بتاريخ 

عدد محدود من  الأول في لجنة المشاركة وفي اليوم الموالي تم توزيع استمارة التجريبية على المسئول
العمال لتجربها ومعرفة مدى تجاوب المبحوثين مع بنودها وفي اليوم نفسه قمنا بزيارة لمختلف أقسام 

 المؤسسة أين وقعت ملاحظتنا على أمور عديدة.
، في هذه الفترة قمنا بتوزيع 2018أفريل  26أفريل إلى غاية  22امتدت من تاريخ  المرحلة الرابعة:

 .2018أفريل  26النهائية على عينة الدراسة وذلك بتاريخ  الاستمارة بصورتها
افريل  29ومن تم وبعد جمع البيانات بأداة الاستمارة  تم أيضا إجراء مقابلة مقننة بتاريخ 

تدعيمية لبيانات الاستمارة تساعدنا ، مع أحد المسؤولية بالمؤسسة قصد الحصول على معلومات 2018
 في تحليل بيانات هذه الأخيرة.

ماي خلال هذه الفترة قمنا بتفريغ البيانات في  13أفريل إلى  27تمتد من تاريخ  المرحلة الخامسة:
على برنامج  بالاعتمادوتحليلها وتفسيرها من أجل الوصول إلى النتائج وهذا  الإحصائيةالجداول 
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spssقة، وأخيرا ، ثم  مناقشة هذه الأخيرة في ضوء فرضيات الدراسة، ثم في ضوء الدراسات الساب
في ضوء النظريات، ومن ثم عرضنا النتائج العامة للدراسة وخروجنا بمجموعة من الاقتراحات 
والتوصيات وأخيرا مقدمة وخاتمة الدراسة وبعض اللمسات الطفيفة لضبط بعض العناصر كإشكالية 

 الدراسة، أهدافها، فرضياتها.

 الدراسة:  فروض

لذا لا بد على  ،وهامة من خطوات البحث العلمي خطوة أساسية تعد مرحلة صباغة فرضيات
الباحث الاعتماد عليها وهذا كي بأخذ بحثه صفة العلمية والموضوعية ما يمكنه في الأخير من 

عرفها خالد حامد على أنها عبارة عن تغييرات فقد  الوصول إلى نتائج علمية تخدم المعرفة العلمية.
(خالد احمد تغير المستقل (السبب) والآخر المتغير التابع ( النتيجة) مقترحة لعلاقة بين متغيرين احدهما الم

ربحي مصطفى عليان فقد عرفها على أنها تغيير محتمل يتم بواسطته ربط أما ،  )119 ، ص2003حامد، 
فقد ومنه  ).75( ربحي مصطفى، دس، ص الأسباب بالمسببات كتغيير مؤقت للمشكلة أو الظاهرة المدروسة 

 لأداء.واللتدقيق الاجتماعي  بين ارتباطيه علاقة هناك :مفادهاعامة فرضية دراستنا هذه  انطلقنا في
 :هي فرضيات فرعية ثلاثةومن خلال هذه الفرضية العامة انبثقت 

 .كبير بشكل الاجتماعيبالتدقيق  الاقتصادية الجزائرية المؤسسة تهتم 
 .عمرتفمستوى أداء  الاقتصادية الجزائرية تقدم المؤسسة 

 بالأداء.ولتدقيق الاجتماعي ا بين قويةارتباطيه  علاقة هناك 

 ثالثا: عينة الدراسة

عرفها جودت عزة عطوي  فقد عد على إنجاز البحث تعد عينة الدراسة من الطرق التي تسا
بأنها جزء من مجتمع البحث الأصلي يختارها الباحث بأساليب مختلفة وبطريقة تمثل المجتمع الأصلي، 

، ص 2007( عطوي جودت عزة، أعراض البحث وتقي الباحث من مشتقات دراسة المجتمع الأصلي وتحقق 

أما المغربي كامل محمد فعرفها بأنها: ذلك الجزء من المجتمع التي يجري اختيارها وفق قواعد ، )85
 ).139، ص 2009المغربي كامل محمد، (وطرق علمية بحيث تمثل المجتمع تمثيلا صحيحا 

الخصائص التي تمثل المجتمع الأصلي الذي أخذت منه، وقد اعتمدنا العينة ن تحمل أكما يجب 
 ين لأن.في دراستنا الراهنة على العينة القصدية حيث تم انتقاء أفرادها بشكل مقصود من قبل الباحث

 من % 20، وعليه فعينة دراستنا ستأخذ نسبة الدراسة وقد تم اختار فئة أعوان التحكم من اجل إجراء
 ساب عينة البحث كما يلي:تحاتم قد مفردة، و 61، أي ما يقابل )304إجمالي فئة أعوان التحكم (
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 فئة أعوان التحكم -
304        100% 
X           20%  
  

 
 .مفردة 61ة الدراسة الميدانية هي عين شملت فقدومنه 

 : سباب اللجوء الى العينة القصديةأ •

  التحكمعوان أل بشكل مباشر مع كوننا وجدنا ان المدقق يتعام -

 لان هؤلاء الافراد تتوفر لديهم المعلومات المراد الحصول عليها قصد الوصول الى اهداف الدراسة  -

بالاضافة الى انهم اصحاب مستوى تعلمي يسمح لهم بفهم محتوى الاستمارة المقدمة من طرفنا في  -
  .اسةالدر فروضسبيل الحصول على المعلومات لإجابة على 

 صكذلك هناك من بين هؤلاء الافراد من لديهم اقدمية طويلة وبالتالي فهم على علم بكل ما يخ -
 المؤسسة

 جمع البيانات أدواترابعا: 

تعتبر أداوت جمع البيانات الجسر الرابط بين الباحث وميدان الدراسة، إذا لا يمكن لأي من 
إلا من خلال استناده على مجموعة من الأدوات التي الأبحاث العلمية السوسيولوجية أن يكون متكاملا 

طبيعة المواضيع ومتطلبات كل نوع من أنواع البحوث، فهي الوسيلة التي  باختلافتتعدد وتختلف  
يمكن للباحث أن يستعين بها في بحث وتقصي المعلومات وجمعها، ومنه فدراستنا الحالية سوف نعتمد 

 ، المقابلة، الوثائق والسجلات.فيها على أداة الملاحظة، الاستمارة

انية لجميع البيانات جمع البيانات، تستخدم في البحوث الميد أدواتتعد الملاحظة إحدى  الملاحظة: )1
التي لا يمكن الحصول عليها عن طريق الجانب النظري، فهي تتميز عن غيرها من الأدوات 
الأخرى كونها تدون وتعقب السلوك بما يتضمنه من العوامل المختلفة، وفي الوقت الذي يحدث فيه، 

 .ولها عدة أنواع يمكن الاستفادة منها حسب الغرض الذي تسعى إليه أية دراسة
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ومنه فالملاحظة حسب رجاء وحيد دويدري: " هي عملية مراقبة أو مشاهدة لسلوك الظواهر أو 
المشكلات والأحداث ومكوناتها المادية والبيئية ومتابعة سيرها واتجاهاتها وعلاقتها بالأسلوب العلمي 

وك الظاهرة أو المنظم والمخطط والهادف، بقصد التفسير وتحديد العلاقة بين المتغيرات والتنبؤ بسل
 ).317، ص 2000(رجاء وحيد دويدري، لخدمة أغراض الإنسان وتلبية احتياجاته  توجيهها

أما محمد بكرنوفل وأبو عواد فريال محمد فعرفها على أنها توجيه لحواس لمشاهدة ومراقبة 
د فريال (نوفل محمد بكر، أبو عواسلوك معين أو ظاهرة معينة وتسجيل جوانب ذلك السلوك أو خصائصه 

بمعنى أن الملاحظة أداة تعتمد على حواس الباحث وذلك من خلال قدرته على  )263ص ، 2009محمد، 
ترجمة ما شاهده في الواقع، ومنه فدراستنا قد اعتمدت على الملاحظة البسيطة لجمع البيانات التي 

 لاحظات ما يلي:تخدم موضع بحثنا وهذا من خلال الزيارات المتكررة للمؤسسة، ومن اهم هذه الم
 لاحظنا وجود كلا الجنسين ذكورا وإناثا. -
 لاحظنا وجود علاقات رسمية وغير رسمية يسودها الاحترام والتعاون والتقدير. -
 لاحظنا وجود اتصالات بين مختلف العمال. -
 لاحظنا وجود مدقق يقوم بمهام متعددة. -
 لجنة المشاركة (لجنة الخدمات الاجتماعية). وجود لاحظنا -
 ا روح الفريق والتعاون بين العمال.ظنلاح -

إحدى أدوات التي يعتمد عليها في جمع المعلومات والبيانات كونها الأكثر استعمالا  الاستمارة: )2
تصميم فني لمجموعة من خاصة في البحوث الاجتماعية، حيث عرفها عطية محين علي بأنها: " 

الموضوع لتمكن الباحث من الأسئلة أو البنود حول موضوع معين تغطي جميع جوانب هذا 
الحصول على البيانات اللازمة للبحث من خلال إجابة المفحوصين على الأسئلة أو البنود التي 

 .)212، ص 2009عطية محسن علي، ( يتضمنها هذا التصميم 

كما عرفها رشيد زرواتي على أنها: " نموذج يضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل  -
مات حول موضوع أو مشكلة أو موقف، ويتم تنفيذ الاستمارة إما عن طريق الحصول على معلو

 ).182، ص 2008(رشيد زرواتي، المقابلة الشخصية أو أن ترسل للمبحوثين عن طريق البريد" 
عبارة موجهة للمبحوثين، قسمت إلى أربعة محاور تماشيا مع فرضيات  28وقد احتوت استمارتنا 

 البحث وهي كالآتي:
إلى العبارة رقم  01الأول: تناولنا فيه البيانات الشخصية للمبحوثين، من العبارة رقم المحور 

07. 
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 08المحور الثاني:  تعلقت عباراته حول واقع التدقيق الاجتماعي في المؤسسة من عبارة رقم 
 .18إلى عبارة رقم 

إلى  19م المحور الثالث: تمحورت عباراته حول مستوى الأداء في المؤسسة من عبارة رق
 .28العبارة رقم 

 للأداة ( الاستمارة):السيكوميترية   الخصائص •
عند تصميم الأدوات على الباحث أن يتأكد من أنها صالحة لتحقيق الأهداف التي أعدت من 
أجلها، وأنها ستنقل بدقة وموضوعية صورة الواقع البحثي (الواقع الاجتماعي)، بحيث يمكن الاعتماد 

التفسير والتعميم لذلك سنقوم في بحثنا هذا بإجراء عدد من الاختبارات للتحقق  على هذه الصورة في
 الأداة للدراسة الحالية. ملائمةمن مدى 

بحيث عرف كما يلي: يتصف الاختبار الجيد بالثبات، والاختبار الثابت هو الاختبار الذي  الثبات: -1
( دوقان عبيدات في ظروف مماثلة  يعطي نتائج متقاربة أو النتائج نفسها إذا طبق أكثر من مرة

المنهجية بالدقة والاتساق  الإجراءاتوعليه يجب أن تتصف كافة  .)160، ص 2012 وآخرون،
 للوصول إلى ثبات النتائج والثقة فيها.

في حساب معامل ثبات كل محور، حيث تم استعمال معامل ألفا  SPSS وقد تم الاستعانة ببرنامج
 قد كانت النتائج كالتالي:كرونباخ في حساب الثبات و

 :الثانيحساب ثبات المحور 

Nombre d’élément Alpha de cronbach 
11 0.886 

 :الثالثحساب ثبات المحور 

Nombre d’élément Alpha de cronbach 

10 
0.842 

 :للاستمارةحساب الثبات الكلي 

Nombre d’élément Alpha de cronbach 

21 
0.897 
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 مما يعني القول أن الاستمارة ثابتة.  0.870تبار: قيمة ثبات الاخ
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تعد أداة هامة من أدوات جمع المعلومات يستخدمها الباحث من أجل الحصول على  المقابلة:) 3
معلومات إضافية، قد لا يحصل عليها من الملاحظة والمقابلة حيث عرفت بأنها عملية حوارية بين 

( العنكي طه حميد حسن، كون عنصرا مهما في موضوع البحث الباحث والشخص المبحوث وهو غالبا ما ي

) فعرفها على أنها محادثة موجهة يقوم بها English أما إنجلش ( ,)37، ص 2015نرجس حسين،  زاير
في  لاستغلالهاشخص مع شخص آخر أو أشخاص آخرين، هدفها استثارة أنواع معينة من المعلومات 

 ).93، ص 2009( سعد عمر سيف الاسلام، .وجيه والتشخيص والعلاجبها على الت وللاستعانةبحث علمي، 
وقد اعتمدنا في دراستنا الحالية على المقابلة الحرة والمتمثلة في ذلك النوع من المقابلات التي  -

يجريها الباحث مع المبحوثين أو مع رؤساء العمال أو مع إطارات الشركة بصورة عامة، وقد 
 .)109، ص 2009لاني، يبلقاسم، حسان الج سلطانية(الغامضة  الأموريستفيد منها في توضيح بعض 

بالمؤسسة عند قيامنا بزيارات استطلاعية لها، أين جرى  المسئولينوكان هذا النوع من المقابلة مع أحد 
تلقائية لم يكن مخطط لها من  قبل حيث كانت بشكل عام للتعرف أكثر على  أسئلةبيننا حوار في شكل 

 بها. الأداءلى عملية التدقيق الاجتماعي بها ومستوى المؤسسة وع

أما النوع الثاني من المقابلة فكان عبارة عن مقابلة مقننة تجسدت من خلال اللقاء الذي تم مع المدقق  -
حضرناها من ، أين قمنا بطرح أسئلة منا قد 2018أفريل  29بتاريخ  –كساسرة نور الدين –السيد 

بجمع المعلومات والاستفادة منها في التحليل.  أسئلتهاارة بغية تدعيم قبل تدور حول محاور الاستم
 .) يوضح نموذج المقابلة المقننة.02الملحق رقم (..

 الوثائق والسجلات: )3

تعتبر الوثائق والسجلات إحدى أدوات جمع البيانات، وفيها يرجع الباحث إلى جمع البيانات حول 
، ويشترط عدم التكرار في جمع الإداريةوالسجلات  الموضوع أو فقط بعض المحاور من الوثائق

 البيانات.

والمقابلة  للاستمارةبيانات تكميلية  الإداريةفإما أن تكون البيانات المجمعة من الوثائق والسجلات 
والملاحظة أو لبعضهم البعض فقط، ووظيفتها التكميلية في التحليل والتفسير والتعليل، وإما أن تكون 

، ( رشيد زرواتيمعة تتعلق ببعض محاور البحث التي لا تمسها أدوات جمع البيانات الأخرى البيانات المج

 ).223، ص 2008
وقد استخدمت الوثائق والسجلات في هذه الدراسة كمصدر آخر مهم لجمع البيانات المتعلقة 

صة، وعليه بالمؤسسة بصفة عامة والمعلومات المرتبطة بالتدقيق الاجتماعي ومستوى الأداء بصفة خا
فقد تحصلنا من خلال زيارتنا المتكررة للمؤسسة ميدان الدراسة على أهم الوثائق التي تخدمنا بصفة 

 مباشرة في دراستنا وفي تحليل وتفسير بياناتها وهي:
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة. -
 المعلومات الخاصة بتاريخ نشأة المؤسسة وبإطارها الجغرافي والبشري. -
 عن تقرير المدقق. تحصلنا على نموذج -
 وثيقة تدل على وجود الخدمات الاجتماعية. -

 :الدراسة خامسا: المنهج المستخدم في

من المؤكد أن الدراسات العلمية لن تستطيع الوصول إلى هدفها بدقة وموضوعية دون استخدام 
يضمن مجموعة من القواعد العام التي يسترشد بها الباحث للوصول إلى هدف الصحيح بأسلوب علمي 

، حيث يعرف بأنه مجموعة méthodeدقة النتائج وسلامتها وهذا هو المقصود ومصطلح ترجمة كلمة 
 ).110، 2006(الجولاني، قواعد التي تضمن عملية البحث وتحدد مسارها والإجراءات المتابع خلالها 

ن ويمكن تعرف المنهج بأنه الطريق العلمي المؤدي أو الموصل لهدف البحث حيث يختلف ع
 ).61، ص 2011(سعيد السماك، الوسيلة أو الإدارة المستخدمة في البحث 

 -الذي يدور حول التدقيق الاجتماعي وعلاقته بالأداء في المؤسسة الدراسةانطلاقا من موضوع 
فقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والذي يعرف على أنه أحد أشكال التحليل التفسير العلمي 

أو مشكلة المحددة وتصويرها كميا عن طرق جمع البيانات والمعلومات المقننة عن المنظم لظاهرة 
 .)109، ص 2011، لحبوري(جواد ظاهرة أو المشكلة وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها لدراسة الدقيقة 

ولتحقيق الهدف من الدراسة وظفنا المنهج الوصفي التحليلي المناسب لمثل هذا النوع من الدراسة 
لمنهج الوصفي التحليلي في جمع البيانات وتبويبها وعرضها وتحليلها، بالاستعانة كميا ببرنامج ويتمثل ا

spss .وبعض الأدوات الإحصائية حيث يفسرها من أجل الوصول إلى الحقائق والمعلومات 

 سادسا: أساليب التحليل:

جتماعية على يعتمد معظم الباحثين في مختلف الدراسات العلمية خصوصا دراسة الظواهر الا
 نوعية من أساليب التحليل هما الأسلوب الكيفي والأسلوب الكمي.

والنسب المئوية في التعبير عن واقع الظاهرة وهي مجرد  تتكراراكون الأول يقتصر على 
أرقام صماء، لذلك حتى يستفيد الباحث من بيانات الدراسة عليه أن يتبع ذلك التحليل الكمي بتحليل 

لباحث لتلك الأرقام معاني ودلالات تعبر عن واقع الظاهرة بصورة أعمق وأبعد من كيفي يعطى به ا
 مجرد أرقام صماء وعليه فقد اعتمدنا في دراستنا هذه على أسلوبي التحليل الكمي والكيفي.
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وأقوال المبحوثين  تسلوكياالكيفي: قمنا بتحليل وتفسير البيانات والمعطيات من خلال  لوبالأس -1
 ي حدثت في ميدان الدراسة أثناء جمع البيانات ومختلف الزيارات.والظواهر الت

الأسلوب الكمي: وتم من خلال تبويب الأجوبة عن طريق تطبيق أساليب الإحصائية المناسبة  -2
بغية استخلاص  spssلطبيعية أهداف الدراسة بالاعتماد على حزمة البرامج للعلوم الاجتماعية 

 ومن الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها ما يلي:النتائج حول الظاهرة المدروسة، 
 تم استخراج التوزيعات التكرارية والنسب المئوية لمتغيرات البحث. -
) ثم تقسيمه على عدد 4=1-5الخماسي"، ثم حساب المدى ( لبكرتلتحديد طول خلايا مقياس " -

إضافة هذه القيمة كما  ) بعد ذلك يتم0,80=5/4خلايا المقياس للحصول على طول الخلية الصحيحة 
 يلي:
 يمثل خيار "غير موافق بشدة". 1,8إلى  1من 
 يمثل خيار "غير موافق". 2,6إلى  1,8من 
 يمثل خيار "محايد". 3,4إلى  2,6من 
 يمثل خيار "موافق". 4,2إلى  3,4من 
 يمثل خيار "موافق بشدة". 5إلى  4,2من 

 ة تلك المتوسطات." من أجل التحقق من هوي t.testاستخدام اختبار " -
لمعرفة الاتساق الداخلي لاختبار ثبات الاستمارة ولمعامل الارتباط مجموعة من  يرسونمعامل  -

 الخصائص وهي كالتالي:
 ضعيف. 0,2معامل الارتباط الأقل من  •
 ضعيف. 0,39إلى  0,2معامل الارتباط من  •
 متوسط  0,69إلى  0,4معامل الارتباط من  •
 مرتفع. 0,89ى إل 0,7معامل الارتباط من  •
 .)185، ص 2013/2014(غربي صباح، مرتفع جدا  0,9معامل الارتباط أكثر من  •

 ةعا: عرض وتحليل البيانات الشخصيساب

 الجنس. ل): يمث01الجدول رقم (

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 ذكر
 أنثى

33 
28 

54.1 
45.9 

 %100 61 المجموع
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 (SPSS)على نتائج  بالاعتماد: من إعداد الطالبتين المصدر

من أصل  )  %54,1وبنسبة ( 33) أن عدد الذكور بلغ 01نلاحظ من خلال الجدول رقم (
عينة، ال) من أفراد %45,9وبنسبة مئوية ( 28ب مجموع أفراد عينة الدراسة، في حين بلغ عدد الإناث 

لعمل في المكاتب ن الأطبيعة العمل  إلىا راجع ذهو ،وهي نسبة متقاربة إلى حد ما مع فئة الذكور
ومهارات كلا  قدراتمع  تتلاءموتعتمد على الجهد الفكري  كونها  الجنسين مع كلا تتلاءم الإدارية

  الجنسين.

 السن.ل ): يمث02( رقم الجدول

 السن
 النسبة المئوية التكرار

 [ 25[ أقل من 
 [ 35إلى  25[

 [ 45إلى  35[ من 
 فما فوق 45من 

08 
39 
14 
00 

13.11 
63.93 
22.95 

00 
 %100 61 المجموع

 (SPSS)على نتائج  بالاعتمادمن إعداد الطالبتين : المصدر

[ يمثلون 35-25) أن العمال الذين تتراوح فئتهم العمرية من [02نلاحظ من خلال الجدول رقم (
و  وهي فئة شابة بمقدورها النهوض بالمؤسسة لامتلاكها طاقات وقدرات، %93,63أعلى نسبة تقدر 

ظيفهم لاحقا بالتزامن مع حاجة المؤسسة لموارد البشرية هم من فئة الشباب حاملين لشهادات تم تو
حيث تم توظيفهم عند بداية   ) %22,95[ وتقدر نسبتها بـ(45إلى  35، وتليها الفئة العمرية [ الجامعية

)، وذلك %1113,) نسبتها (25، أما الفئة العمرية (أقل من العمل بالمؤسسة  واستقرار للعمل بها 
راجع إلى العمال الجدد حسب ما صرح به رئيس مصلحة إدارة الموارد البشرية لأن المؤسسة تسعى 
دائما إلى جذب خريجي الجامعات والمعاهد وذلك لحيوية هذه الفئة وحماسها لأداء جيد، أما الفئة 

على فئة الشباب وذلك عمل فما فوق لا توجد، ويمكن القول أن المؤسسة تعتمد في ال 45العمرية من 
 لقدرة على الاحتمال التي تساعد هذه الخصائص على تحسين الأداء والإبداع.با لتميزها
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 المستوى التعليمي. ): يمثل03( رقم الجدول

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 ثانوي
 التكوين المهني

 جامعي

5 
8 
48 

3.2 
13.11 
78.7 

 %100 61 المجموع

 (SPSS)على نتائج  بالاعتمادمن إعداد الطالبتين  :المصدر

التي  ) و%78,7تشير البيانات الكمية الموضحة أعلاه أعلى نسبة من المبحوثين والمقدرة بـ(
مبحوثا من مجموع أفراد العينة هم ذوي مستوى الجامعي وذلك لأن نوع العمل المكلف  48 ب  مثلت 

ومستوى علمي جامعي حيث سعت المؤسسة إلى توفيرها حسب  ةعالي كفاءات به هذه الفئة تعتمد على 
مبحوثين الحاملين شهادات من  8التي مثلت ب و ) %13,11ثم تليها بنسبة ( الاختصاصات المطلوبة،

التكوين المهني لديهم خبرة في هذا المجال (أعوان التحكم)، وهذا ما تم التوصل إليه من خلال المقابلة 
   مهني مصلحة إدارة الموارد البشرية حيث صرح بأن المؤسسة تجذب وتختار التي أجريت مع رئيس ال

من المبحوثين أي ما يعادل  5، لأن لديهم خبرة في حيث نجد المعاهد التقنية ومراكز التكوين خرجي 
 هدا راجع حاجة المؤسسة لقيام بإعمال فنية  )، 3,2%(

 الحالة العائلية. ): يمثل04( رقم الجدول

 النسبة المئوية التكرار لعائليةالحالة ا
 أعزب
 متزوج
 مطلق
 أرمل

27 
29 
4 
1 

44.3 
47.5 
6.6 
1.6 

 % 100 61 المجموع

 (SPSS)على نتائج  بالاعتمادمن إعداد الطالبتين : المصدر
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، ويمكن إرجاع %47,5) أن أغلبية العمال متزوجين ونسبتهم قدرت بـ04يوضح الجدول رقم (
ة سمحت لهؤلاء تحسين وضعيتهم الاقتصادية ، الأمر الذي مكنهم من الزواج الاقدمية في المؤسسذلك 

و  تطور المؤسسة وتوسيعها ، إلى رجع وهذا ي،  %44,3نسبة وتكوين أسرة ، لتليها فئة العزاب 
 الإعمال بكفاءة تنفيذموارد بشرية معاصرة التي يمكنها  إلىالحاجة 

 الأقدمية في العمل ): يمثل05( رقم الجدول

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية في العمل
 ]5 – 10 ] 
 ]10 – 15 ] 
 ]15 – 20 ] 
 ]20 – 25 ] 
 ]25 – 30 [ 

48 
07 
04 
01 
01 

78.70 
11.5 
6.6 
1.6 
1.6 

 %100 61 المجموع

 (SPSS)على نتائج  بالاعتمادمن إعداد الطالبتين  :المصدر  
مبحوثا،  48والمقدر بـ %78.70سجلت بـ ) أن أعلى نسبة05نلاحظ من خلال الجدول رقم (

وتوسعها في السنوات الأخيرة ،و الحاجة الى موارد بشرية معاصرة تطور المؤسسة  إلىراجع وهذا 
 %11,5ثم تليها نسبة لا، من اجل القيام بالإعمال المطلوبة والتي يمكنها تنفيذ تلك الإعمال بكفاءة 

هم العمل في المؤسسة وكذلك يضمن استمرارية لها من وهذا يعود إلى أقدمية بعض العمال ومواكبت
ثم تليها نسبة ،  مبحوثين 4والمقدر بـ %6,6خلال الخبرة الموجودة لديهم، وفي حين نجد نسبة 

[، لكل فئة وهي 35-30[ و[ من 25-20بالمؤسسة من [ أقدمتهمتمثل أفراد العينة تتراوح  1,6%
كبيرة وقد يرجع هذا إلى ما صرح به أحد  أقدميةذوي أدنى نسبة وهذا راجع إلى عدم وجود عمال 

رؤساء المؤسسة أثناء المقابلة إلى التقاعد والتقاعد النسبي وانتقال عمال من مؤسسة إلى مؤسسة 
 أخرى.
 الصنف المهني. ): يمثل06( رقم الجدول

 النسبة المئوية التكرار المنصب المهني
 منصب إداري
 منصب فني

23 
38 

37.7 
62.3 

 % 100 61 مجموعال
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 (SPSS)على نتائج  بالاعتمادمن إعداد الطالبتين  :المصدر

بما يعادل  %62,3) يتبين لنا أن أغلب مفردات العينة بما يعادل 06نلاحظ من الجدول رقم (
وفي حين نجد ا راجع ان المؤسسة ذات طابع اقتصادي تهتم أساسا بالإعمال الفنية ، وهذ، مبحوثا  38

وهدا راجع إلى ضرورة  من المبحوثين ذوي مناصب إدارية 23ما يعادل  %37,7رة بـالنسبة المقد
 تسيير الأعمال و المساعدة على الانجاز

 ): يمثل متغير الأجر الشهري.07الجدول رقم (

 النسبة المئوية التكرار الأجر الشهري
 ]35000 – 40000 ] 
 ]40000 – 45000 ] 
 ]45000 – 50000 ] 

 00500[ أكثر من 

15 
28 
10 
07 

24.6 
45.9 
16.4 
11.5 

 %100 61 المجموع

 )spssعلى نتائج ( إعداد الطالبتين المصدر:
أجورهم تنتمي إلى  %45,9) يتضح لنا أن أغلب مفردات العينة بما يعادل 07من خلال الجدول رقم (

لذي ينتمي إلى التي تمثل فئة العمال ذوي الدخل ا %24,6[، لتليها نسبة 45,000-40,000المجال [
التي تبين فئة العمال التي أجورهم تنتمي إلى  %16,4[ وبعدها نسبة 40,000-35,000المجال [
فما  50,000فئة العمال الذين يتقاضون  %11,5[، إلى جانب ذلك نسبة 50,000-45,000المجال [

 [ 45000 – 40000[ بالجزائر تكون دوما تتراوح مابين إلى شبكة الأجور الخاصة  فوق. ويعود 
اعوان التحكم أي الدحل ليس مرتفع بشكل الذي يحقق للمواطن القدرة الشرائية و بالرغم ان المؤسسة 

لها استثمارات كبيرة ولها حجم كبير أي مؤسسة اقتصادية ضخمة , وقد يرجع ذلك ايضا الى كون 
ة لاجور للعمال وهذا فان ادارة المؤسسة لها ميزانية كبير 1291عدد العمال كبير والذي يصل الى 

 يكون سبب في تدني الدخل 
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 خلاصة الفصل:
من خلال هذا الفصل قمنا بتوضيح أهم الإجراءات المنهجية للدراسة حيث تم التطرق إلى 
مجالات الدراسة التي تمثلت في المجال الجغرافي والمجال البشري والمجال الزمني، واختيار المنهج 

اسة الحالية، وأيضا عينة الدراسة وكيفية اختيارها، إضافة إلى فرضيات الذي يتناسب بموضوع الدر
الدراسة وأهم الأدوات المنهجية المستعملة في جمع وتحليل البيانات والمعلومات الميدانية، وأخيرا 

 وكل هذه العناصر المذكورة تعتبر عداد البحث الميداني. أساليب التحليل (الكمي والكيفي).
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، ط منهجية البحث العلمي مدخل لبناء المهارات البحثية). 2011الجبوري، حسين محمد جواد ( )15

 . الأردن: دار صفاء.1
 الرسائل والأطروحات: 
 دور التعليم العالي في تنمية المجتمع المحلي دراسة تحليلية لاتجاهات.)2013غربي ،صباح ( )16

.اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه العلوم في علم  رالقيادات الادارية في جامعة محمد خيض
 الاجتماع .جامعة محمد خيضر : بسكرة
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 تمهيد

المنهجية المتبعة في الدراسة، سنحاول  الإجراءاتبعد التطرق في الفصل السابق إلى مختلف  

د اومن تم تحليلها وتفسيرها بالاستن الإحصائيةمن خلال هذا الفصل عرض بيانات الدراسة في الجداول 

ما تم الحصول عليه من خلال دراستنا الميدانية من مختلف مصادر المعلومات ومن ثم الخروج  إلى

بنتائج حول الموضوع ومناقشتها في ضوء الفرضيات من أجل التأكد من صدق أو عدم صدق هذه 

الفرضيات ومناقشتها في ضوء الدراسات السابقة، وصولا إلى النتائج العامة، وأخيرا قمنا بعرض 

 التوصيات والاقتراحات الخاصة بهذه الدراسة والقضايا التي تثيرها.بعض 
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 عرض وتحليل وتفسير البيانات ومناقشة النتائج. :أولا 

 عرض وتحليل وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى: -1

 الاجتماعي وفق ما يلي: المؤسسة بالتدقيق اهتمام): 10يوضح الجدول رقم (

 الاختيار
 

 العبارات

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق

المتوسط  المجموع
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

  tقيمة

يوجد في المؤسسة من يقوم  01
بالتدقيق على الجانب الاجتماعي  

 للعمال

 14.68 1.36 3.55 61 17 02 12 5 25 ك

% 41 8.2 19.7 3.3 27.9 100 

التي تهتم بالتدقيق  تتلقى الهيئة 02
 الاجتماعي الدعم من الادارة

 14.98 1.29 3.49 61 14 2 20 2 23 ك

% 37.7 3.3 32.8 3.3 23 100 
تلتزم المؤسسة باحترام القوانين  03

التشريعية التي تتكفل بالجانب 
 الاجتماعي للعمال

 20.05 1.16 3.98 61 6 1 17 6 31 ك
% 50.8 9.8 27.9 1.6 9.8 100 

تشجع المؤسسة لجنة الخدمات  04
الاجتماعية بتوفير وسائل 

ترفيهية(رحالات، نشاطات 
 رياضية)

 15.03 1.31 3.52 61 13 3 16 7 22 ك
% 36.1 11.5 26.2 4.9 21.3 100 

يقوم المدقق بالتأكد من أن مؤسسة  05
 لعمالها الإنسانيتحترم الجانب 

 13.69 1.38 3.42 61 10 6 19 4 22 ك
% 36.1 6.6 31.1 9.8 16.4 100 

يستفسر المدقق من أن المؤسسة  06
توفر أماكن العمل ملائمة والآمنة 

 المهنية الأخطارللحماية من 

 16.47 3.86 1.35 61 7 4 15 02 33 ك
% 54.1 3.3 24.6 6.6 11.5 100 

المدقق من أن المؤسسة  يتحقق 07
تقدم مبالغ رمزية مكافئات منح، 

 علاوات) لعمالها

 14.97 3.62 1.36 61 6 6 18 6 25 ك
% 41.0 9.8 29.5 9.8 9.8 100 

يهتم المدقق ما إذا كانت المؤسسة  08
تقدم للعاملين هدايا في مناسبات 

 معينة

 17.26 1.31 3.90 61 13.1 3 13 5 32 ك
% 52.5 8.2 21.3 4.9 12 100 

يتأكد المدقق من طريقة توظيف  09
 ومن كيفية تيسيرها

 11.02 1.47 3.08 61 12 11 17 3 18 ك
% 29.5 4.9 27.9 18 19.7 100 

يتحقق المدقق من عملية الترقية   10
 من كيفية سير هذه العملية

 10.64 1.43 2.95 61 14 11 19 1 16 ك

% 26.2 1.6 31.1 18 23 100 
تساهم التقارير المقدمة من  11

طرف المدقق في التنبئ 
 الأخطاءالمستقبلي لمواجهة 

 16.14 1.30 3.70 61 6 4 21 3 27 ك

 Spss: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر
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يوجد في المؤسسة من يقوم بالتدقيق على الجانب الاجتماعي، حيث  )01(بالعبارة رقم فيما يتعلق  -

على أنهم موافقون ( موافق، موافق بشدة)، في حين سجلت نسبة  )%49,20(أفادت أغلبية العينة 

، )%19,7(أنهم غير موافقون (غير موافق، غير موافق بشدة) وبلغت نسبة المحايدين  )31,20%(

عند  =t 14,68 ة وبلغت قيم )1,36(معياري  وبانحراف، )3,55(كما بلغ المتوسط الحسابي 

، مما أكد موافقة مجتمع البحث على هذا العنصر وهذا يعني أن )0,05(الإحصائيةمستوى الدلالة 

للمؤسسة إلى جانب الاهتمام بالجوانب  الاستراتيجيةتدقيق على الأهداف المدقق يهتم بهناك 

 .الاجتماعية للعمال

تتلقى الهيئة التي تهتم بالتدقيق الاجتماعي الدعم من الإدارة، أفادت  :)2(بالعبارة رقمفيما يتعلق  -

بلغت نسبة  على أنهم موافقون (موافق، موافق بشدة)، في حين )%41(أغلبية العينة 

 )1,29(، وبانحراف معياري قدر ب )3,49(كما بلغ قيمة المتوسط الحسابي  %)32,8(المحايدين

، وهذا راجع إلى تلقي الهيئة )0,05(عند مستوى الدلالة الاحصائية  =t 14,96كما بلغت قيمة 

الدعم الكافي والتشجيع منها وذلك ما صرح به أحد المشاركين في  تتلقى المكلفة بالجانب الاجتماعي

اعية المقدمة كما أكد على وجود ميزانية خاصة بهذه الأنشطة الاجتم ،هذه الهيئة أثناء مقابلتنا له

 للعمال.

تلتزم المؤسسة باحترام القوانين التشريعية التي تتكفل بالجانب  :)03(العبارة رقم فيما يخص  -

، في  (موافق بشدة، موافق) )%60,6(الاجتماعي للعمال، أفادت غالبية العينة أنهم موافقون بنسبة 

، وبانحراف معياري )3,98(، بينما قدر الوسط الحسابي ب )%27,9(حين بلغت نسبة المحايدين 

، وهذا راجع إلى وجود دوما )0,05( الإحصائية، عند مستوى الدلالة =20,5tأما قيمة  )1,16(

 ةدوريا، وتلك التقارير المسجلكل ما يقوم به العمال ومراقبتهم من طرف المدقق الداخلي تسجيل 

قوانين والتشريعات التي تنظم الالمدقق والعمال ب والتزامتدفع إلى الإدارة حرصا منهم على تطبيق 

 وتحافظ على بعض الحقوق للعمال.

تشجيع لجنة الخدمات الاجتماعية بتوفير وسائل ترفيهية للعاملين  :)04(يخص العبارة رقم أما فيما 

 ،(موافقأنهم موافقون  )%47,6(البية العينة بنسبة (الرحلات، النشاطات الرياضية...)، إذ أفادت غ

 )3,52(وبلغ المتوسط الحسابي  )%26,2(في حين سجلت نسبة الغير موافقين ب ) بشدة موافق

وهذا يعني أن هناك تشجيع  )0,05(عند مستوى الدلالة =t 12,03، وقيمة )1,31(وبانحراف معياري 
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واهتمام بتوفير الخدمات الترفيهية مع الحرص على حصول العمال على كافة حقوقهم، وكما يمكن 

ارجاع ذلك أيضا إلى أن هذه الهيئة تسعى إلى توفير سبل الراحة للعمال كون أن المؤسسة اقتصادية، 

 ه عنهم لأجل تجديد الطاقات.عمال الكثيرة لدى يجب الترفيللأووجود ضغط على العمال نظر 

لعمالها، حيث  الإنسانييقوم المدقق بتأكد من أن المؤسسة تحترم الجانب  :05للعبارة أما بالنسبة  -

في حين سجلت ، (موافق، موافق بشدة) )  %42,7(أقر أغلبية العينة على أنهم موافقون بنسبة 

) 1,38(وبانحراف معياري قدر ب  )3,42(وبلغ المتوسط الحسابي )%31,4(نسبة المحايدين 

المدقق يعطي بعض الصلاحيات للجنة  يعني أن اذ،ه) 0,05(عند مستوى دلالته  =t 13,69وقيمة 

منح القروض بوالمحاسب المسؤول عن خزينة الخدمات الاجتماعية  ،الخدمات الاجتماعية

صرح به  ا ماذشراء شيء خاص بالمنزل ....، وه أووالإعانات المادية للعمال أثناء المرض 

رئيس لجنة الخدمات الاجتماعية  أثناء  مقابلتنا له ، في حين بلغت أيضا نسبة المحايدين من أعلى 

لك الإطار (أي أعوان التحكم ذا يرجع إلى كون أنهم ليس لديهم اطلاع أو أنهم جدد في ذالنسب وه

.( 

 والآمنةالعمل الملائمة  أماكنالمؤسسة توفر  أنيستفسر المدقق من  )6قم (العبارة ريخص  فيما أما -

 ،موافقون (موافق أنهم)  على %57,4العينة بنسبة ( أغلبية المهنية، أفادت الأخطارللحماية من 

) 1,35وبلغ متوسط الحسابي ب() %24,6في حين نجد نسبة المحايدين بلغت ب ( ، ) بشدة وافقم

ا ذ، وه)0,05( الإحصائية، عند مستوى الدلالة  t=16,47) بينما قيمة 3,86وانحراف معياري (

 وألبسةالراحة  ماكنأالمدقق يستفسر ويهتم براحة العمال داخل المؤسسة، وتوفير  أن إلىراجع 

 وأيضامقابلتنا له  أثناءبه تصريحات المدقق  تءجا ماا ذوه جديدة، آمنة الوقاية وانتقاء معدات

 الموارد البشرية . إدارةتم اطلاعنا عليها من طرف مسؤول  التيالشواهد والوثائق 

 منح، مكافآتالمؤسسة تقدم مبالغ رمزية ( أنيتحقق المدقق من  :)7(رقم بالعبارة فيما يتعلق  أما -

 موافق، ) (موافق51,8%موافقون بنسبة ( أنهمالعينة  أغلبية أفادتحيث لعمالها  علاوات....)،

وبانحراف  )36, 1) وقدر المتوسط الحسابي (29,5%) في حين بلغت نسبة المحايدين (بشدة

محافظة ل، وهذا راجع  )0,05( الإحصائيةعند مستوى الدلالة  =14,97t) و قيمة3,62(معياري 

المؤسسة على حقوق عمالها كونها تحاول دوما دعمهم بتحفيزات مادية سواء كانت مكافآت وذلك 

العمال ذوي الخبرة وكفاءة داخل المؤسسة كون  استقراربضمان زيادة إتقانهم للعمل والحفاظ على 
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ن المؤسسات وتكون لها ميزة تنافسية بي الإنتاجيدوما إلى رفع مستواها  تسعى اقتصاديةالمؤسسة 

 .المشابهة لها

يهتم المدقق ما إذا كانت المؤسسة تقدم للعمال هدايا في مناسبات  )08بالعبارة رقم (فيما يتعلق  -

)، في بشدة موافق ،) (موافق%60,70معينة، فقد أفادت أغلبية العينة على أنهم موافقون بنسبة (

) وانحراف معياري 3,90()، وبلغ المتوسط الحسابي %21,3حين بلغت نسبة المحايدين (

)1,31% ( 

=T وقيمة قيق على دوهذا يعني أن المدقق يهتم بالت )،0,05( حصائيةالإدلالة العند مستوى  17,26

الأمور الاجتماعية من أجل تقديرهم واحترام مشاعرهم واحتياجاتهم وتقديم لهم في كل مناسبة هدايا هذا 

 .لها لائهمو وزيادةما يشعرهم بأهمية بالغة ومكانة في المؤسسة 

يتأكد المدقق من طريقة التوظيف وكيفية تسييرها، حيث أفادت  )09بالعبارة رقم (أما فيما يتعلق  -

) في بشدة غير موافق ،) أنهم غير موافقون (غير موافق%37,7ة وبنسبة قدرت بـ (نغالبية العي

والانحراف  )3,88بـ ()، أما المتوسط الحسابي سجل %34,4حين بلغت نسبة الموافقون بنسبة (

)، وهذا يعود إلى أن 0,05عند مستوى دلالة إحصائية ( =t 11,02 ) وقيمة%1,47المعياري (

أي عدم دراسة الشروط الواجب توافرها  ،عملية التوظيف تتم بالطرق غير شفافة وغير واضحة

ذا الشأن في شاغل أي وظيفة في المؤسسة ولكن حسب تصريحات المدقق أن عملية التدقيق في ه

يجب أن نراعي شروط كثيرة ومستويات عالية (مستوى علمي عالي) لأنها وظائف حساسة 

 قدرات عالية.ووتتطلب كفاءات 

 يتحقق المدقق من عملية الترقية وكيفية تسييرها، حيث أفادت غالبية )10العبارة رقم (في حين  -

)، في المقابل سجلت نسبة بشدة غير موافق ،) أنهم غير موافقون (غير موافق%41وبنسبة ( العينة

) وقيمة 1,43المعياري ()، والانحراف 2,95وبلغ المتوسط الحسابي (  )%31,1المحايدين ب (

T=10 ,64  وهذا يدل على أن عملية الترقية تتم عن 0,05( الإحصائية دلالةالعند مستوى (

 التي قمنا بها. طريق المحسوبية حسب ما تم التعبير عنه من خلال المقابلات

تساهم التقارير المقدمة من طرف المدقق في التنبؤ المستقبلي  )11بالعبارة رقم (أما فيما يتعلق  -
)، بشدة موافق ،) أنهم موافقون (موافق%49,20لمواجهة الأخطار، حيث صرحت غالبية العينة بنسبة (

، )1,30معياري ( وبانحراف)، 3,7وبلغ المتوسط الحسابي (  )%34,4بينما سجلت نسبة المحايدين (
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 ،عبارةلل ومؤيدة )، وهذا ما يؤكد أن غالبية العينة موافقة0,05عند مستوى دلالة( t= 16 ,14وقيمة 
 المؤسسة مهمة المدقق في كتابة كل ما تقوم به المؤسسة ومناقشة النتائج مع مدير أن وهذا راجع إلى

 دةييح الأخطاء وتصحيحها وهذا ما يساعدهم على التنبؤ ورسم خطط جم توضثومدقق خارجي، 
أثناء ، وهذا ما أكده التقرير الذي اطلعنا عليه من طرف المدقق رغم أنه سري وذلك لمستقبل المؤسسة

  .مقابلتنا له
 عرض وتحليل وتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية -2

 في المؤسسة): مستوى الأداء 11يوضح الجدول رقم(

 الاختيار
 

 العبارات

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق

المتوسط  المجموع
 الحسابي

الانحرا
ف 

 المعياري

  tقيمة

 الأعمال بتأديةيقوم العمال  01
 فاءة المطلوبة كبال
 

 25.27 1.02 4.32 61 5 0 10 6 40 ك
% 65.6 9.8 61.4 0 8.2 100 

يؤدي العمال المهام المطلوبة  02
منهم طبقا لمعايير الجودة 

 الخاصة بالمؤسسة 

 23.17 1.07 4.19 61 4 1 12 9 35 ك
% 57.4 14.8 19.7 1.6 6.6 100 

تقدم المؤسسة المكافئات  03
وحوافز للعمال المبدعين لكي 
تساعدهم على التنمية وتطوير 

 إجراءات ونظم العمل 

 12.00 1.22 2.88 61 20 6 21 3 11 ك
% 18 4.9 34.4 9.8 32.8 100 

تتوفر لدى العاملين الرغبة في  04
العمل خارج أوقات الدوام 

الرسمي من اجل سرعة إنجاز 
 المطلوبة منهم الأعمالبعض 

 ك
 

28 9 15 1 8 61 3.90 1.17 19.22 

% 54.9 14.8 24.6 1.6 13.1 100 

نقاط يحدد نظام تقييم الأداء  05
 القوة والضعف لدى العاملين

 15.93 1.34 3.75 61 10 3 16 2 30 ك
 

% 
49.2 3.3 26.2 4.9 16.4 100 

تعمل إدارة المؤسسة باستمرار  06
من أجل تجديد نظام الأداء 

 بتحفيز العاملين للاهتمام

 13.11 1.33 3.24 61 12 6 22 3 18 ك
% 29.5 4.9 36.1 9.8 19.7 100 

يتم ربط الحوافز والمكافئات  07
 الأداءبنتائج تقييم 

 13.08 1.37 3.29 61 13 6 18 5 19 ك
% 31.1 8.2 29.5 9.8 21.3 100 

 بالرضايدفع شعور العاملين  08
عن الوظيفة إلى بذل المزيد 

 من الجهد في العمل

 17.96 1.29 3.98 61 5 5 6 15 30 ك
% 49.2 24.6 9.8 8.2 8.2 100 
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 الاختيار
 

 العبارات

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق

المتوسط  المجموع
 الحسابي

الانحرا
ف 

 المعياري

  tقيمة

بناءا على  الأداءيتم تقييم  09
 أساس ومعايير واضحة

 14.11 1.36 3.45 61 14 4 15 6 22 ك
% 36.1 9.8 24.6 6.6 23 100 

يستخدم العمال تقنيات حديثة  10
 في العمل .

 25.47 0.98 4.21 61 1 2 9 19 30 ك
% 49.2 31.1 14.8 3.3 1.6 100 

 Spss الطالبتين بالاعتماد على مخرجات إعدادمن  :المصدر

 

 أغلبية أفادتكفاءة المطلوبة وقد الب الأعماليقوم العاملين بتأدية  )12(العبارة رقم فيما يخص  -

) %4,32(موافق، موافق بشدة) وبلغ المتوسط الحسابي ب ( )%75,4( موافقون بنسبة أنهمالعينة 

=T ) وقيمة1,02وبانحراف معياري( ) وهذا راجع 0,05مستوى الدلالة الإحصائية (عند 25,27

 إلى كون العمال ينجزون أعمالهم بانضباط وإتقان لأن لديهم خبرة وكفاءة في وظائفهم.

يؤدي العاملين المهام المطلوبة منهم طبقا لمعايير الجودة الخاصة  )13بالعبارة رقم(فيما يتعلق  -

) (موافق، موافق بشدة) في حين بلغت %72,2بة (بالمؤسسة، ولقد أفادت أغلبية العينة موافقون بنس

) وقيمة 1,07) وبانحراف معياري (4,19) وبلغ متوسط الحسابي (%19,7نسبة الحياديين (

T= أن أغلبية العينة موافقة على  على ) وهذا يؤكد0,05عند مستوى الدلالة الإحصائية (23,17

لهم وكذا معرفتهم أن هناك رقابة من طرف  وهذا راجع إلى الالتزام واحترام العمل الموكل العبارة

حول الأداء المطلوب والأداء المنجز، وهذا أيضا راجع إلى طبيعة  المدقق (كتابة التقارير)

 وحساسية الوظيفة التي يستعملونها.

مكافآت وحوافز للعمال المبدعين لكي تساعد على  تقدم المؤسسة) 14بالعبارة رقم(فيما يتعلق  -

) %42,6التنمية وتطوير إجراءات ونظم العمل حيث سجلت أغلبية العينة غير موافقين بنسبة (

) وبلغ المتوسط %34,4(غير موافق، غير موافق بشدة) في حين سجلت نسبة المحايدين ب (

عند مستوى الدلالة الإحصائية  =t 12,00 وقيمة) 1,22) وبانحراف معياري (2,88الحسابي (

) وهذا راجع إلى عدم تشجيع المؤسسة للإبداع والمبادرات داخل العمل، وبالتالي لا توجد 0,05(

 مكافآت.

خارج أوقات عمل الدوام  في العمل  غبةتتوفر لدى العاملين الر )15العبارة رقم(فيما يخص   -

الرسمي من أجل سرعة انجاز بعض الأعمال المطلوبة منهم، وقد أفادت أغلبية العينة موافقون 
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) محايدين وبلغ المتوسط %24,6) (موافق، موافق بشدة) في حين نجد نسبة (%60,7بنسبة (

) وتأكد 0,05عند مستوى الدلالة ( =19,22t) وقيمة 1,17) بانحراف معياري (3,90الحسابي (

أغلبية العينة موافقون على العبارة وهذا يدل على أن لديهم كل الإستعدادية في زيادة الجهد ذلك 

لإنهاء الأعمال المطلوبة كون أن المؤسسة اقتصادية ولها أعمال كبيرة، ورغم العمل في التخلص 

حملها العمال اتجاه من الأعمال الموكلة لهم بسرعة، وهذا أيضا قد رجع إلى المسؤولية التي ي

 المؤسسة وولائهم لها.

يحدد نظام تقييم الأداء بشكل فعال نقاط القوة والضعف لدى العمال،  )16بالعبارة رقم (فيما يتعلق  -

) (موافق، موافق بشدة) في حين سجلت نسبة %59,5أفادت أغلبية العمال أنهم موافقون بنسبة (

 =15,93t) وقيمة 1,34) وانحراف معياري (3,75() وبلغ المتوسط الحسابي %26,2المحايدين (

Tعند دلالته الإحصائية  = بطريقة وهذا يعني أن نظام تقييم الأداء تعمل به المؤسسة   0,05

ة الجهد لتحسين تلك الانحرافات التي دلكي يعمل على زيا للعمال فعالة تكشف نقاط القوة والضعف

    تقف حول أدائه.

نظام، وقد التعمل إدارة الموارد البشرية باستمرار من أجل تجديد  )17رقم(بالعبارة فيما يتعلق  -

) موافقون (موافق، %34,4) في حين سجلت نسبة (%36,1أفادت أغلبية العينة محايدة بنسبة (

=T) وقيمة 0,98وانحراف معياري ( 3,24موافق بشدة) وبلغ المتوسط الحسابي  وهذا  25,47

المؤسسة تجدد نظام الأداء السنوي  ما كانت أية معلومة عن إذا ل ليس لديهماالعم راجع لأن 

 .مبتحفيز العاملين وولائه

يتم ربط الحوافز والمكافآت بنتائج تقييم الأداء فقد أفادت غالبية العينة  )18العبارة رقم (فيما يخص  -

) أنهم غير موافقون (غير موافق، %31,1) في حين سجلت نسبة (%39,3أنهم موافقون بنسبة (

  t=13,08) وقيمة 1,08) وبانحراف معياري (3,29ويبلغ المتوسط الحسابي (غير موافق بشدة) 

) ونلاحظ تقارب النسب، وتؤكد العينة موافقة على العبارة وهذا 0,05عند مستوى دلالة إحصائية (

رية تمكن الإدارة على رصد نقاط راجع إلى حرض المؤسسة على تقييم أداء الأفراد  بطريقة دو

 القوة التي من خلالها تقدم الحوافز للعمال الذين يتقنون العمل.

شعور العاملين بالرضا عن الوظيفة يدفعهم إلى بدل مزيد من الجهد في  )19العبارة رقم (أما  -

حين  ) (موافق، موافق بشدة) في%73,8العمل، حيث أفادت أغلبية العينة أنهم موافقون بنسبة (

موافق بشدة) وبلغ المتوسط الحسابي غير ) (غير موافق، %16,4سجلت نسبة الغير موافقون (
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) 0,05عند مستوى الدلالة الإحصائية ( t= 17,96) وقيمة 1,29) وبانحراف معياري(3,98(

وهذا يعني الرضا ضروري في المؤسسة يعمل على زيادة الأداء وبذل جهد إضافي وهذا ما صرح 

 به بعض العمال عند مقابلتنا لهم.

يتم تقييم الأداء بناءا على أسس ومعايير واضحة، فقد أفادت غالبية العينة  )20العبارة رقم (ما  -أ

) من المبحوثين 29,6) (موافق، غير موافق بشدة) في حين أن نسبة (%45,9قدرت ب (موافقة بنسبة 

) وانحراف معياري 3,45غير موافقون (غير موافق، غير موافق بشدة) وبلغ المتوسط الحسابي (

 ذا) وهذا يؤكد الموافقة على العبارة وه0,05عند مستوى الدلالة الإحصائية ( t=14,11) وقيمة 1,36(

ى أن المؤسسة تعمل بشفافية ووضوح، لكي لا تكون نسبة الشكاوي كبيرة بشأن كيفية تقييم راجع إل

 أداء العامل وهذا من أجل زيادة نسبة المكافآت للعمال بعد تقييم أدائهم.

استخدام العمال للتقنيات الحديثة تساهم في إتقان العمل، حيث أفادت ) 21العبارة رقم(وبخصوص  -

) وبلغ %14,8) في حين سجلت نسبة المحايدين ب (%80,3موافقون بنسبة (أغلبية العينة أنهم 

عند مستوى  t= 25,47) وقيمة 0,98) وبانحراف معياري يقدر ب (4,21المتوسط الحسابي ب (

 ا يؤكد أغلبية العينة أنهم موافقون على العبارة، وهذا راجع إلىذ) وبه0,05الدلالة الإحصائية (

يزيد  دالحديثة تزيد من سرعة العمال وزيادة حماسهم للعمل دون تعب وجهالآلات والتقنيات  كون

 له وهذا بطبيعة الحال يرفع من أدائهم.  وإتقانهممن دقتهم في العمل 

 ثانيا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات. 

اهتمام : هاجاءت النتائج التي جمعناها من الفرضية الأولى التي مفاد مناقشة الفرضية الأولى: -1

 كما يلي: بشكل كبير الاجتماعي المؤسسة بالتدقيق

من المبحوثين أنه يوجد في المؤسسة من يقوم موافق بشدة)  (موافق،%49,20أكد  ):01العبارة ( -

 على الجانب الاجتماعي للعمال. بالتدقيق

بالتدقيق الاجتماعي من المبحوثين أن الهيئة التي تهتم (موافق، موافق بشدة) %41أكد  ):02العبارة( -

 تتلقى الدعم من الإدارة.

من المبحوثين أن المؤسسة تلتزم باحترام القوانين (موافق، موافق بشدة) %60,6أكد  ):03العبارة ( -

 التشريعية التي تتكفل بالجانب الاجتماعي للعمال.
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أن المؤسسة تشجع لجنة الخدمات الاجتماعية  (موافق، موافق بشدة) %47,6أكد  ):04العبارة ( -

 بتوفير وسائل الترفيهية للعاملين ( الرحلات، النشاطات الرياضية...)

من المبحوثين أن المدقق يقوم بالتأكد من أن  (موافق، موافق بشدة) %42,7 أكد) 05العبارة( -

 لعمالها. الإنسانيالمؤسسة تحترم الجانب 

من المبحوثين أن المدقق يستفسر من أن  فق، موافق بشدة) (موا%57,4أكد ): 06العبارة ( -

 المؤسسة توفر أماكن العمل الملائمة والآمنة للحماية من الأخطار المهنية.

من المبحوثين من أن المدقق يتحقق من أن (موافق، موافق بشدة) %51,8أكد ): 07العبارة( -

 المؤسسة تقدم مبالغ رمزية (مكافآت، منح، علاوات...).

من المبحوثين أن المدقق يهتم ما إذ كانت (موافق، موافق بشدة) %60,70 أكد): 08عبارة(ال -

 المؤسسة تقدم للعاملين هدايا في مناسبات معينة.

المبحوثين، أن المدقق يتأكد من  من (غير موافق، غير موافق بشدة)%37,70أكد): 09العبارة( -

 طريقة توظيف ومن كيفية سيرها.

من أن المدقق يتحقق من عملية الترقية  (غير موافق، غير موافق بشدة)%41أكد ): 10العبارة( -

 ومن كيفية تسيير هذه العملية.

من المبحوثين أن التقارير المقدمة من طرف (موافق، موافق بشدة) %49,20أكد ): 11العبارة( -

 المدقق تساهم في التنبؤ المستقبلي لمواجهة الأخطاء.

يتم التوصل إلى وجود وظيفة التدقيق الاجتماعي داخل الذكر  وبالنظر إلى النتائج السابقة

. 0,93ه ، وبانحراف معياري قدر3,51المؤسسة، حيث بلغ مستوى متوسط الحسابي العام قيد الدراسة 

العينة وفقا لمقياس ليكرت الخماسي يتأكد  باستجابات أفراد متوسطات المرجح أووبالرجوع إلى مدى 

لنا أن أعوان التحكم موافقون على وجود تدقيق اجتماعي في المؤسسة المينائية جن جن وهو ما يؤكد 

 المتعلقة بوجود مستوى كبير لتدقيق الاجتماعي . الأولىصحة الفرضية الجزئية 

ن الفرضية الثانية التي مفادها: مستوى جاءت النتائج التي جمعناها ممناقشة الفرضية الثانية:  -2

 الأداء في المؤسسة كما يلي:

من المبحوثين أنه يقوم العاملون بتأدية الأعمال  (موافق، موافق بشدة)%75,4أكد ): 12العبارة ( -

 بالكفاءة المطلوبة.
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المطلوبة بحوثين يؤدي العاملون المهام ممن ال (موافق، موافق بشدة) %72,20 دأك ):13العبارة ( -

 منهم طبقا لمعايير الجودة الخاصة بالمؤسسة.

) من المبحوثين أن المؤسسة تقدم غير موافق، غير موافق بشدة(  %42,6أكد  ):14العبارة( -

 وحوافز للعمال المبدعين لكي تساعد على التنمية والتطوير إجراءات ونظم العمل. فئاتمكا

في  الرغبة من المبحوثين، تتوفر لدى العاملين (موافق، موافق بشدة)%60,7أكد  ):15العبارة ( -

 العمل خارج أوقات الدوام الرسمي من أجل سرعة انجاز بعض الأعمال المطلوبة منهم.

من المبحوثين، يحدد نظام تقييم الأداء بشكل فعال (موافق، موافق بشدة) %52,5أكد  ):16العبارة ( -

 نقاط القوة والضعف لدى العمال.

(محايدين) من المبحوثين، تعمل إدارة الموارد البشرية باستمرار من  %36,2 أكد):17العبارة ( -

 العاملين. فيزأجل تجديد نظام الأداء السنوي للاهتمام في تح

من المبحوثين، يتم ربط الحوافز والمكافآت  (موافق، موافق بشدة) %39,3أكد  ):18العبارة ( -

 بنتائج تقييم الأداء.

عن  بالرضامن المبحوثين، شعور العاملين  (موافق، موافق بشدة) %73,8أكد  ):19العبارة ( -

 الوظيفة يدفعهم إلى بدل مزيد من الجهد في العمل.

أسس  بناءا على هممن المبحوثين يتم تقييم أداء (موافق، موافق بشدة) %45,9أكد ):20العبارة ( -

 ومعايير واضحة.

العمال تقنيات حديثة تساهم  يستخدممن المبحوثين،  (موافق، موافق بشدة)  %80,3): 21العبارة ( -

 في العمل.

بالنظر إلى النتائج سابقة الذكر تم التوصل إلى مستوى كبير للأداء داخل المؤسسة، حيث بلغ 

وبالرجوع إلى مدى أو المتوسط  0,78وانحراف معياري قدر ب 3,72مستوى المتوسط الحسابي العام 

نة وفقا لمقياس ليكارت الخماسي يتأكد لنا أن أعوان التحكم موافقون على المرجح لاستجابات أفراد العي

جن وهدا ما يؤكد صحة الفرضية الجزئية الثانية -وجود مستوى كبير للأداء في المؤسسة المينائية جن

 المتعلقة بوجود مستوى كبير للأداء.

مناقشة النتائج في ضوء الفرضية العامة. -3  
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 إيجابي حول اتجاهباستعراض ما تم ذكره في مناقشة الفرضيات الجزئية يمكن القول أن  

جن، وهذا ما وضحته الشواهد الكمية ويتضح لنا -التدقيق الاجتماعي والأداء في المؤسسة المينائية جن

 الهاموجودة، وهذا لكون أن المؤسسة توفر سبل الراحة والرفاهية لعم أن عملية التدقيق الاجتماعي

الخدمات الاجتماعية على مراقبة تطبيق الجانب الاجتماعي، لجنة  ووجود مدقق ومع التعاون مع

عمالهم وكل هذا للوصول بالمؤسسة إلى مستوى عالي من الأداء وزيادته جذب  إرضاءوالعمل على 

الأجنبية عن وي الكفاءة العالية وذلك عن طريق السمعة الجيدة في الأسواق سواء المحلية أو ذالعمال 

 المؤسسة.

 

 

 : ثالثا: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة 

تناولنا من خلال الجانب النظري بعض الدراسات السابقة لموضوع دراستنا و التي تناولت  جزئي 
 متغیري التدقیق الاجتماعي والأداء، استنادا إلى ھذه العناصر نستعرض مجمل نقاط التشابھ والاختلاف

 بین دراستنا والدراسات السابقة في نقاط التالیة :

 : الدراسات المتعلقة بالتدقیق الاجتماعي -1
تتمثل نقاط التشابه بين الدراسة الحالية والدراسة السابقة المعنونه بالتنوع الدولي نقاط التشابه:  )1-1

الاجتماعي هو وسيلة لقضايا التدقيق الدولي أن كلا الدراستين توصلتا إلى نتيجة مفادها أن التدقيق 

للمضي قدما لأفضل لممارسة إدارة الموارد البشرية وأيضا أن في تطبيق التدقيق الاجتماعي يجب 

الروافع لتطوير إدارة الموارد البشرية، واعتبار العنصر البشري معيارا حاسما في سياق إستراتيجية 

ب" مراجعة الأنشطة الاجتماعية للوحدات التدويل والتدقيق الاجتماعي، أما الدراسة الثانية والمعنونة 

الاقتصادية " فنقاط تشابه بينها وبين دراستنا الحالية فتوصلنا إلى أن إضفاء الصبغة الشرعية  

لمراجعة الأنشطة الاجتماعية المختصة، أما الدراسة الثالثة الموسومة ب " دور التدقيق الاجتماعي في 

قاط التشابه بين دراستنا الحالية وهذه الدراسة في أن كلا بناء إستراتيجية المؤسسات العمومية فن

الدراستين توصلتا إلى أن ضرورة إنشاء مصالح أو خلايا للتدقيق الاجتماعي فعمل جنبا إلى جنب مع 

 هيئات التدقيق الداخلي وتدعيمها بالوسائل المادية الضرورية، وبالموارد البشرية المتخصصة.
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النوع من التدقيق إلى جانب تدقيق تسيير الموارد البشرية والتدقيق المجتمعي إقناع الإدارة بأهمية هدا 

 في التأثير على حياة المؤسسة من حيث سياستها وأهدافها الإستراتيجية.

الاهتمام بجودة نظام المعلومات الاجتماعية الذي يساعد على الذكاء الاقتصادي من خلال التدقيق في 

 مصادر المعلومات المختلفة.

أما الدراسة الرابعة والمعنونة ب" التدقيق الاجتماعي كأداة لتقييم الموارد البشرية على مستوى 

مؤسسة صناعية خاصة  فنقاط التشابه بين دراستنا الحالية وهذه الدراسة في أن كلا الدراستين 

اري للعامل توصلتا إلى أن سياسة الترقية من بين الحوافز التي تأثر بصفة مباشرة على المسار الإد

وعلى استقراره بالمؤسسة فهي بمثابة تقدير من طرف إدارة المؤسسة للقيمة المهنية للعامل وكفاءته 

 لتأدية مهامه.

تم التوصل من خلال دراستنا الراهنة إلى وجود جملة من الاختلافات مع ) نقاط الاختلاف: 1-2

سة والأهداف المتوخاة، فقد اختلفت عن الدراسات السابقة وهذا راجع إلى اختلاف طبيعة ميدان الدرا

دراسة "سفيان فريموز" و"رودولف كول" في أنه يجب أن يقدم التدقيق الاجتماعي المشورة والدعم 

لتطوير أعمال المدققين الاجتماعيين ولهم القدرة على إنشاء تشخيص، ويمكن لمدققي الحسابات 

لحالية ذلك إلى وجود التدقيق الاجتماعي الاجتماعية تحسين النصيحة في حين تجاوزت الدراسة ا

 داخل المؤسسة، كما تقدم هيئة التدقيق الاجتماعي المشورة لإدارة الموارد البشرية.

أما دراسة " بيرنارد دوق" فاختلفت عن الدراسة الحالية في أن غياب التدقيق الاجتماعي يعقد عملية 

ن خلال معايير محددة على عكس دراستنا التي نقل الأعمال  وأيضا يجب تحديد التدقيق الاجتماعي م

تصحيحها، أما دراسة لذي يعمل على تشخيص الإختلالات وتوصلت إلى وجود التدقيق الاجتماعي ا

"نشوة محمد مسعود الوحش" فاختلفت عن دراستنا في أن ضرورة البحث لوضع صياغة محددة 

قتصادية العاملة بالدور الاجتماعي لمفهوم المسؤولية الاجتماعية المحددة ونوعية الوحدات الا

المطلوب منها القيام بها بتحويل معيار في حين دراستنا ركزت على ضرورة وجود تدقيق فعال داخل 

المؤسسة، أما دراسة "خليل محمد الرافعي وخالد راغب الخطيب فاختلفت عن الدراسة الحالية في أنه 

لاجتماعي عند فحص بيانات المالية كجزء من عملية لا يطبق المدققين الاجتماعيين مفهوم التدقيق ا

التدقيق، في حين توصلت دراستنا إلى أن هناك تطبيق لمفهوم التدقيق الاجتماعي عند فحص 

البيانات، في حين دراسة "مراد سكاك" في تدخل الدولة في وضع الأنظمة والتشريعات والقوانين 

في إلزامية إعداد الميزانية والمحاسبة الاجتماعية التي المنظمة للمجال الاجتماعي المتعلق بالمؤسسات 
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يمكن أن تشكل لوح قيادة اجتماعية واحتوائها، في حين خلصت دراستنا إلى أن هناك قوانين 

وتشريعات خاصة بالجانب الاجتماعي للعمال وهذا لضمان الحقوق، بينما نجد دراسة "لغوا طي 

ه هناك صرامة كبيرة فيما يتعلق بالتغيب والدليل على ذلك شريفة" اختلفت عن الدراسة الحالية في أن

، وكذلك فيما يخص الصراعات فنجد أنها تؤثر 2011سنة  %2انخفاض نسبة الغيابات والتي تقدر ب

على سيرورة العمل وبالتالي على علاقات العمل وبالتالي الجو الاجتماعي داخل المؤسسة على غرار 

 هيئة تهتم بالجانب الإنساني للعمال مع تقديم سبل الراحة والرفاهية. دراستنا التي توصلت إلى وجود 

 :   ) الدراسات الخاصة بالأداء2

السابقة المعنونة بمدى فاعلية  ) نقاط التشابه: تتمثل نقاط التشابه بين الدراسة الحالية  والدراسة 2-1

التدريب في تحسين أداء العاملين في أن واقع البرامج التدريبية التي يحصل عليها العاملون ترفع من 

 مستوى الأداء بالعمل 

أما الدراسة الموالية والمعنونة بتقييم اثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات 

نظر العاملين فنقاط التشابه بينها وبين الدراسة الحالية فتكمن في أن الحوافز الفلسطينية من وجهة 

المقدمة تتناسب مع الجهد المبذول وهذا ما يدل على أن الشركة تكافئ موظفيها بالشكل المناسب بغض 

تزيد  ومستوياتهم الوظيفية والإدارية فالحوافز المقدمة سواء كانت مادية آو معنوية النظر عن مكانتهم ،

من أدائهم، في حين الدراسة السابقة والمعنونة بالاتصال التنظيمي وعلاقتها بالأداء الوظيفي فنقاط 

التشابه بينها وبين الدراسة الحالية فتكمن في وجود علاقة بين الأجر وتحكم الموظفين في مهامهم 

لدراسة التالية و الموسومة ودافعتيهم وذلك من خلال الاتصال الرسمي الذي ينبثق من الإدارة ، أما ا

بالأجور وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى موظفي المؤسسات العمومية الإدارية في الجزائر الأسلاك 

المشتركة نموذجا فنقاط التشابه بينها و بين الدراسة الحالية فتتمثل في بان تدني الأجور المدفوعة لفئة 

 .في انخفاض أدائهالأسلاك المشتركة العاملين هي السبب الرئيسي 

 العامة للدراسة النتيجةرابعا: 

للعلوم  الإحصائيةالحزمة برنامج يات وتنظيمها في جداول باستخدام بعد عملية تجميع المعط 

المتوسطات الحسابية ومعاملات الارتباط مع الاستناد إلى مجموعة من  تم حساب، spss الاجتماعية

والتقارير التي تم  الإحصائياتالملاحظات ونتائج المقابلات التي تم القيام بها، فظلا عن مجموعة من 

الحصول عليها من خلال الاطلاع على الوثائق الخاصة بالمؤسسة والشواهد الميدانية تم التوصل إلى 
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جن، وذلك من  -جن المينائيةوى متقدم من القيام بنشاط التدقيق الاجتماعي في المؤسسة وجود مست

ة تنظيمية خاصة بالتدقيق الاجتماعي تشرف على عمليات التوظيف ومن كيفية تسييرها نيخلال وجود ب

نب وكذلك من عملية الترقية، وأيضا المؤسسة تلتزم باحترام القوانين التشريعية التي تتكفل بالجا

إلى ذلك  ضف، الإدارةالاجتماعي للعمال كذلك أن الهيئة التي تهتم بالتدقيق الاجتماعي تتلقى الدعم من 

تشجيع مؤسسة لجنة الخدمات الاجتماعية وتوفير وسائل ترفيهية للعاملين كالرحلات، نشاطات رياضية 

 وغيرها. 

لمؤسسة قيد الدراسة حيث أن لدى فئة أعوان التحكم في اأداء مهم  وىكما تم تسجيل وجود مست

ة للعمل العاملون يقومون بتأدية الأعمال بالفعالية المطلوبة منهم كذلك تتوفر لدى العاملين الجاهزي

إلى بذل المزيد من الجهد في  ليدفعهمعن الوظيفة  بالرضاخارج أوقات الدوام الرسمي وأيضا شعورهم 

 العمل

وبالنظر إلى النتائج المحصلة تم التوصل إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية متوسطة بين التدقيق 

الاجتماعي والأداء في المؤسسة المينائية جن جن، وهو ما يبينه معامل ارتباط بيرسون الذي قدر بــ 

كل من العبارة رقم وهذا ما أثبتته معاملات الارتباط بين  )0,05عند مستوى الدلالة الاحصائية ( 0,4

 مناسبات معينة" و العبارة التي مفادها "يهتم المدقق ما إذا كانت المؤسسة تقدم للعاملين هدايا في  08

"تتوفر لدى العاملين الرغبة للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي من أجل سرعة انجاز بعض  15رقم 

وأيضا  0,05مستوى الدلالة الاحصائية  عند 0,5الارتباط قدر بــ  الأعمال المطلوبة منهم" بمعامل

التي مفادها "يتحقق المدقق من عملية الترقية وكيفية سيرها"  10وجود ارتباط بين كل من العبارة 

"تساهم التقارير المقدمة من طرف المدقق في التنبؤ المستقبلي لمواجهة الأخطاء" مع 11والعبارة رقم 

 ).0,05عند مستوى الدلالة الاحصائية ( 0,5 بمعامل ارتباط قدر بـــ 15العبارة رقم 

 خامسا: التوصيات ومقترحات الدراسة:

بناءا على ما أفرزته نتائج الدراسة الميدانية بالمؤسسة المينائية جن جن، واستنادا إلى التراث 

عليها أثناء فترة التواجد بالميدان والمقابلة  التي تم الاعتماد الملاحظاتالنظري لموضوع الدراسة وكذا 

التي تم إجرائها، خلصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات والمقترحات التي يمكن لفت الانتباه لها 

 ها في الواقع ومن أهمها ما يلي: دبتجسي الاهتمامو
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الاجتماعي من  قوظيفة التدقي ضرورة الاهتمام بإنشاء بنية تنظيمية خاصة بالتدقيق الاجتماعي  •

 أجل بلوغ مستوى أداء أفضل.

 للموارد البشرية لما مراعاة الجانب الاجتماعي  من أجل متخصص اجتماعيمدقق  بتوظيف اهتمام •

 الأداء.إيجابية على  انعكاساتفي ذلك من 

 ضرورة تدعيم النصوص القانونية بشكل يلزم ممارسة التدقيق الاجتماعي. •

جزء من المهام التي تقع على  باعتبارهؤسسة للتدريب المطلوب اخل المالمدقق د حصولضرورة  •

لأنه بمثابة امتداد  جزء من عملية التدقيق الشامل اعتبارهوأيضا  ،تهاعاتقه وجزء من مسؤولي

 لتدقيق المالي والمحاسبي.ل

  .في العمل التي تحفز العاملين وتخفف حدة الروتين المادية والمعنوية ضرورة الاهتمام بالجوانب •

 

 

 

 

 

 

 القضايا التي تثيرها الدراسة:

لدراسة لالدراسة الحالية مجموعة من النقاط التي تستدعي التوقف عندها وإخضاعها  ثارتألقد 

 النظرية والامبريقية، وفيما يلي استعراض لبعض القضايا: 

 .أخلاقيات العمل والتدقيق الاجتماعي -1

 .-دراسة مقارنة -والخاصالتدقيق الاجتماعي في القطاعي العام  -2

 التدقيق الاجتماعي وتنمية الموارد البشرية. -3

 .في المؤسسات الجزائرية الولاء التنظيميوالتدقيق الاجتماعي  -4
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 الخاتمة
 

في   بالأداء ه الدراسة التي تتمحور اشكاليتها حول ما علاقة التدقيق الاجتماعيتم تناول في هات

بولاية جيجل،  جن -المؤسسة  الاقتصادية الجزائرية  وكان ذلك على مستوى  المؤسسة المينائية جن

الجزائرية بالتدقيق الاجتماعي  الاقتصادية بالأداءن للتدقيق الاجتماعي علاقة متوسطة أ إلىفتم التوصل 

كذلك احترام المؤسسة ق على الجانب الاجتماعي للعمال ومدقق يقوم بالتدقي، ويرجع ذلك الى وجود 

واحترام القوانين والتشريعات الخاصة بممارسة انشطة التدقيق الاجتماعي لها،الجانب الانساني لعما

لخدمات الاجتماعية مع المدقق في توفير سبل نهيك عن وجود دعم من طرف الادارة و تشجيع لجنة ا

يعود ذلك لتقديم المؤسسة و مهم و مرتفع  مستوى اداءوجود كما تم تسجيل الراحة والرفاهية للعمال ،

ا وأيضظم العمل تطوير اجراءات ونن وهذا كي تساعدهم على التنمية ووحوافز للعمال المبدعي مكافآت

وهذا ما تم تسجيله في النتائج وجود فعالية وجاهزية للعمال خارج الاعمال بكفاءة . أديةقيام العاملون بت

 اوقات الدوام الرسمي

المحافظة على مكانتها لابد تحقيق اهدافها وو  أدائهاوعليه وحتى تتمكن المؤسسة المينائية من تحسين 

تسعى دوما لممارسته و ه وتعمل على خلق خلية مخصصة ل عناية خاصة بالتدقيق الاجتماعيتولي  أن

  .الأخطاءو تلاالاختلا يكشف مختلف  الأخيرهذا  أنكون 

 

 

  ت
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 دليل المقابلة   ):02(الملحق رقم  

 ما نوعية الخدمات الاجتماعية المقدمة للعمال ؟ 

 كيف يتم التدقيق على هذه الخدمات الاجتماعية ؟ 

  الخاصة بالتوظيف والتكوين والترقية داخليا و  الأنشطةمن المسؤول والمكلف بعملية متابعة

 خارجيا ؟

 والترقية ضمن البرنامج السنوي؟ هل يتم التخطيط لتدقيق التوظيف والتكوين 

  هذه المتابعة تساهم في   أنبصفتك متابع لجميع الأنشطة الاجتماعية لعمال مؤسستكم . هل تعتقد

 تطوير الأداء؟



 
): الإحصاء الوصفي لمتغیرات الدراسة03الملحق رقم (  

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 54,1 54,1 54,1 33 ذكر 

 100,0 45,9 45,9 28 أنثى
Total 61 100,0 100,0  

 
 السن

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide سنة[ 25[أقل من  8 13,11 32,8 32,8 

[35إلى  25[من   39 63,93 44,3 77,0 
[45إلى  35[من   14 22,95 21,3 98,4 
فما فوق[ 45[من   0 0 1,6 100,0 

Total 61 100,0 100,0  
 

 المستوى

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide      

 3,2 3,2 3,2 5 ثانوي
 21,3                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    13,11 13,11 8 المھني التكوین
 100,0 78,7 78,7 48 جامعي
Total 61 100,0 100,0  

 
 الحالة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 44,3 44,3 44,3 27 أعزب 

 91,8 47,5 47,5 29 متزوج
 98,4 6,6 6,6 4 مطلق
 100,0 1,6 1,6 1 ارمل
Total 61 100,0 100,0  

 
 الاقدمیة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide      

[5- 10[  48 7870 45,9 78,7 
[10 -15[ 7 11,5 11,5 90,2 
[15- 20[  4 6,6 6,6 96,7 

[ -30 25[  1 1,6 1,6 98,4 
 1 1,6 1,6 100,0 
Total 61 100,0 100,0  

 
 الصنف

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 37,7 37,7 37,7 23 فني منصب 

 100,0 62,3 62,3 38 اداري منصب
Total 61 100,0 100,0  

 



 
 

 الاجر

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 24,6 24,6 24,6 15 40000 من اقل الى دج35000 من 

 70,5 45,9 45,9 28 45000دج  من اقل الى دج40000 من
 86,9 16,4 16,4 10 50000دج  من اقل الى دج45000 من
 98,4 11,5 11,5 7 50000 من اكثر
5,00 1 1,6 1,6 100,0 
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00001 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 3,3 3,3 3,3 2 بشدة موافق غیر 

 31,1 27,9 27,9 17 موافق غیر
 50,8 19,7 19,7 12 محاید
 59,0 8,2 8,2 5 موافق
 100,0 41,0 41,0 25 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00002 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 3,3 3,3 3,3 2 بشدة موافق غیر 

 26,2 23,0 23,0 14 موافق غیر
 59,0 32,8 32,8 20 محاید
 62,3 3,3 3,3 2 موافق
 100,0 37,7 37,7 23 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00003 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 1,6 1,6 1,6 1 بشدة موافق غیر 

 11,5 9,8 9,8 6 موافق غیر
 39,3 27,9 27,9 17 محاید
 49,2 9,8 9,8 6 موافق
 100,0 50,8 50,8 31 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00004 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 4,9 4,9 4,9 3 بشدة موافق غیر 

 26,2 21,3 21,3 13 موافق غیر
 52,5 26,2 26,2 16 محاید
 63,9 11,5 11,5 7 موافق
 100,0 36,1 36,1 22 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
 
 



 
 
 

VAR00005 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 9,8 9,8 9,8 6 بشدة موافق غیر 

 26,2 16,4 16,4 10 موافق غیر
 57,4 31,1 31,1 19 محاید
 63,9 6,6 6,6 4 موافق
 100,0 36,1 36,1 22 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00006 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 6,6 6,6 6,6 4 بشدة موافق غیر 

 18,0 11,5 11,5 7 موافق غیر
 42,6 24,6 24,6 15 محاید
 45,9 3,3 3,3 2 موافق
 100,0 54,1 54,1 33 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00007 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 9,8 9,8 9,8 6 بشدة موافق غیر 

 19,7 9,8 9,8 6 موافق غیر
 49,2 29,5 29,5 18 محاید
 59,0 9,8 9,8 6 موافق
 100,0 41,0 41,0 25 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00008 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 4,9 4,9 4,9 3 بشدة موافق غیر 

 18,0 13,1 13,1 8 موافق غیر
 39,3 21,3 21,3 13 محاید
 47,5 8,2 8,2 5 موافق
 100,0 52,5 52,5 32 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
 

VAR0009 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 18,0 18,0 18,0 11 بشدة موافق غیر 

 37,7 19,7 19,7 12 موافق غیر
 65,6 27,9 27,9 17 محاید
 70,5 4,9 4,9 3 موافق
 100,0 29,5 29,5 18 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 



 
 

VAR00010 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 18,0 18,0 18,0 11 بشدة موافق غیر 

 41,0 23,0 23,0 14 موافق غیر
 72,1 31,1 31,1 19 محاید
 73,8 1,6 1,6 1 موافق
 100,0 26,2 26,2 16 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00011 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 6,6 6,6 6,6 4 بشدة موافق غیر 

 16,4 9,8 9,8 6 موافق غیر
 50,8 34,4 34,4 21 محاید
 55,7 4,9 4,9 3 موافق
 100,0 44,3 44,3 27 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00012 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 8,2 8,2 8,2 5 موافق غیر 

 24,6 16,4 16,4 10 محاید
 34,4 9,8 9,8 6 موافق
 100,0 65,6 65,6 40 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00013 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 1,6 1,6 1,6 1 بشدة موافق غیر 

 8,2 6,6 6,6 4 موافق غیر
 27,9 19,7 19,7 12 محاید
 42,6 14,8 14,8 9 موافق
 100,0 57,4 57,4 35 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
 
 
 

VAR00014 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 9,8 9,8 9,8 6 بشدة موافق غیر 

 42,6 32,8 32,8 20 موافق غیر
 77,0 34,4 34,4 21 محاید
 82,0 4,9 4,9 3 موافق
 100,0 18,0 18,0 11 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 



 
 

VAR00015 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 1,6 1,6 1,6 1 بشدة موافق غیر 

 14,8 13,1 13,1 8 موافق غیر
 39,3 24,6 24,6 15 محاید
 54,1 14,8 14,8 9 موافق
 100,0 45,9 45,9 28 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00016 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 4,9 4,9 4,9 3 بشدة موافق غیر 

 21,3 16,4 16,4 10 موافق غیر
 47,5 26,2 26,2 16 محاید
 50,8 3,3 3,3 2 موافق
 100,0 49,2 49,2 30 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00017 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 9,8 9,8 9,8 6 بشدة موافق غیر 

 29,5 19,7 19,7 12 موافق غیر
 65,6 36,1 36,1 22 محاید
 70,5 4,9 4,9 3 موافق
 100,0 29,5 29,5 18 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00018 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 9,8 9,8 9,8 6 بشدة موافق غیر 

 31,1 21,3 21,3 13 موافق غیر
 60,7 29,5 29,5 18 محاید
 68,9 8,2 8,2 5 موافق
 100,0 31,1 31,1 19 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
 

VAR00019 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 8,2 8,2 8,2 5 بشدة موافق غیر 

 16,4 8,2 8,2 5 موافق غیر
 26,2 9,8 9,8 6 محاید
 50,8 24,6 24,6 15 موافق
 100,0 49,2 49,2 30 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
 



 
 

VAR00020 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 6,6 6,6 6,6 4 بشدة موافق غیر 

 29,5 23,0 23,0 14 موافق غیر
 54,1 24,6 24,6 15 محاید
 63,9 9,8 9,8 6 موافق
 100,0 36,1 36,1 22 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 
VAR00021 

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 3,3 3,3 3,3 2 بشدة موافق غیر 

 4,9 1,6 1,6 1 موافق غیر
 19,7 14,8 14,8 9 محاید
 50,8 31,1 31,1 19 موافق
 100,0 49,2 49,2 30 بشدة موافق
Total 61 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 
 61 74798, 3,6103 الاستمارة
 61 93172, 3,5137 التدقیق_واقع
 61 78992, 3,7262 الآداء_مستوى
VAR00001 3,5574 1,36045 61 
VAR00002 3,4918 1,29901 61 
VAR00003 3,9836 1,16178 61 
VAR00004 3,5246 1,31157 61 
VAR00005 3,4262 1,38394 61 
VAR00006 3,8689 1,35985 61 
VAR00007 3,6230 1,36826 61 
VAR00008 3,9016 1,31282 61 
VAR0009 3,0820 1,47530 61 
VAR00010 2,9508 1,43092 61 
VAR00011 3,7049 1,30823 61 
VAR00012 4,3279 1,02829 61 
VAR00013 4,1967 1,07734 61 
VAR00014 2,8852 1,22608 61 
VAR00015 3,9016 1,17905 61 
VAR00016 3,7541 1,34976 61 
VAR00017 3,2459 1,33736 61 
VAR00018 3,2951 1,37045 61 
VAR00019 3,9836 1,29733 61 
VAR00020 3,4590 1,36105 61 
VAR00021 4,2131 ,98514 61 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



): الإحصاء الاستدلالي لمتغیرات الدراسة04الملحق رقم (  
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observations Valide 61 100,0 

Excluea 0 ,0 
Total 61 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,897 21 
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observations Valide 61 100,0 

Excluea 0 ,0 
Total 61 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,899 11 
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observations Valide 61 100,0 

Excluea 0 ,0 
Total 61 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,842 10 
 
 

Corrélations 
 الآداء_مستوى التدقیق_واقع الاستمارة 
 **Corrélation de Pearson 1 ,906** ,801 الاستمارة

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 
N 61 61 61 

 **Corrélation de Pearson ,906** 1 ,472 التدقیق_واقع
Sig. (bilatérale) ,000  ,000 
N 61 61 61 

 Corrélation de Pearson ,801** ,472** 1 الآداء_مستوى
Sig. (bilatérale) ,000 ,000  
N 61 61 61 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 



 

T test 
 
 

Statistiques des échantillons appariés 

 Moyenne N Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

Paire 1 10114, 78992, 61 3,7262 الآداء_مستوى 

 11929, 93172, 61 3,5137 التدقیق_واقع

 

 
Corrélations des échantillons appariés 

 N Corrélation Sig. 

Paire 1 000, 472, 61 التدقیق_واقع & الآداء_مستوى 

 

 
Test des échantillons appariés 

 

Différences appariées 

t ddl 

Sig. 

(bilatéral) Moyenne 

Ecart 

type 

Moyenne 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

Paire 

1 

 - الآداء_مستوى

 التدقیق_واقع
,21257 ,89288 ,11432 -,01611 ,44125 1,859 60 ,068 

 
 



 ملخص الدراسة 

 بالعربیة  •

بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة المینائیة  بالأداءفھم علاقة التدقیق الاجتماعي إلى سعت الدراسة 
كذلك التعرف على ام المؤسسة بالتدقیق الاجتماعي و، من خلال التعرف على مدى اھتمجیجل جن جن
ھداف الدراسة وظفت ھذه الدراسة أولتحقیق   .بالمؤسسة الاقتصادیة ثم فھم العلاقة بینھما الأداءمستوى 

كما تم اختیار  ،ھاتحلیل، البیانات، وصفھا والمعلومات صفي الذي سمح لنا بجمع الحقائق والمنھج الو
ي جمع رئیسیة ف كأداةعون تحكم ثم مسحھم من خلال توزیع الاستمارة  61عینة قصدیة مكونة من 

عت ھذا وقد جمالسجلات الوثائق و ،أدوات الملاحظة والمقابلةلى جانب ذلك اعتمدنا على إ، البیانات
توظیف برنامج الحزم الاحصائیة في العلوم الدراسة بین الاسلوبي الكمي والكیفي في التحلیل و

  .الاجتماعیة من اجل التحلیل

 د خلصت الدراسة الى جملة من النتائج اھمھا :قو

 وجود مستوى كبیر مھم لممارسات التدقیق الاجتماعي في المؤسسة  -

 وجود اداء اكبر في المؤسسة  -

 وجود علاقة طردیة موجبة متوسطة بین التدقیق الاجتماعي و الاداء -

Résumé : 

Cette étude vise à comprendre la relation entre L’audit social et la performance 
de l’entreprise économique  publique , « port de Gen Gen- Jijel». 

A travers d’identification du niveau de l’audit social,  la performance de 
l’entreprise et sa  relation.  

Pour ce but, on a appliques la méthode d’analyse descriptive qui à nous permet 
de collecter et les donnée. Reçue de 61agent d’métrise . 

Un questionnaire  ,l’observation, l’interview et les documents de l’entreprise 
sont les outils de recherche utilise dans cette étude , et les méthodes d’analyses 
qualitative et quantitative était utilisé les résultats de l’étude était : 

-l’entreprise connue un niveau important concernant l’exercice de l’audit social  

- l’entreprise comme un niveau important de performance 

-il existe une relation positive moyenne entre l’audit social et la performance  
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