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 المقدمة   .1

الداخلي من   التدقيق  نطاق  المسؤولية الاجتماعية، توسعت  تقارير  ي نشر 
والزيادة ف  المحاسبة الاجتماعية  بعد ظهور 

معلوم لتقديم  الاجتماعية  المسؤولية  التقارير  الى  المالية  التقارير  والخدمات  مجال  والمنتجات  الموظفي    عن  ات 

التقارير   و  القوائم  هذه  تخضع  أن  وي   الض  من  ي   محاسب  عمل  مثل كل   
ّ
أن أي  التلوث.  وتقليل  ومنع  المجتمعية 

من   التدقيق  و  التحقق   
ّ
إن و  تقاريرها.  و سلامة  تها 

ّ
دق من  د 

ّ
لتأك التدقيق  و  للمراقبة  الاجتماعية  بالأنشطة  المتعلقة 

ي تم تحليلها كعملية أساسيّة لإعطاء مصداقية للتقارير المجتمعية ، يشكل بالتالىي استجابة  المعلومات المجت
معية ، الب 

عليه   أطلق  للتدقيق  جديد  مفهوم  ظهور  و   ، المالىي التدقيق  ي 
ف  التطور  إلى   ى 

ّ
أد هذا  وكل   . المستخدمي   ثقة  لعدم 
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 المستخلص 

كة كوران نيت من   يّة لشر ي تقييم أداء الموارد البشر
 
عرّف عل مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي ف

ّ
تهدف الدراسة إلى الت

المكافئة ، التدريب، الأجور و  التوظيف،   ( ات  إعداد    خلال مؤشر تم   ، الدراسة  أهداف  ولتحقيق    .) التنظيمي المناخ 

البيانات بواسطة برنامج  مّ تحليل 
َ
ت مّ 

ُ
ث كة )محل الدراسة(،  ي الشر

صت   . SPSS استبيان وتوزيعه عل الموظفي   ف 
ّ
خل

كة )محل الدراسة( و يظهر بأ  الموظفي   الدراسة عن عدد من النتائج منها: الاهتمام بالتدقيق الاجتماعي من قبل الشر
ّ
ن

أداء الموارد   كة، و تحسي    مه الشر
ّ
يؤدون واجباتهم ويمارسون اعمالهم عل أكمل وجهٍ، مما يدل عل رضاهم بما تقد

أداء  تقييم  ي 
التدقيق الاجتماعي لا يساهم ف   

ّ
أن  

ً
، فضلا التدقيق الاجتماعي داخليّة دون  أخرى  يرتبط بعوامل  يّة  البشر

ي أي لا توجد علاقة كة محل الدراسة.    المورد البشر ي شر
ي ف  ات التدقيق الاجتماعي و أداء المورد البشر و تاثي  بي   مؤشر

ي مجالات التدقيق الاجتماعي لرفع الوعي بأهمية التدقيق الاجتماعي و خاصة  
ورة قيام بالدورات ف  أوصت الدراسة بض 

ية.  ي مجال الموارد البشر
 ف 

الكلمات:  تقييم    مفاتيح   ، الاجتماعي  ،التدقيق  المكافئة  و  الأجور  ي،  البشر المورد  نيت،   أداء  كة كوران  المناخ    شر

 .  التنظيمي
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الاجتما المسؤولية  من  المحاور  أحد  ان  بما  و   . الاجتماعي واجبات  التدقيق  من  كة  الشر داخل  العاملي    جاه 
ّ
ات هو  عية 

 عن  
ً
ي يعملون  بها. فضلا

كة الب  ها تحقق أهداف العاملي   و تزيد من اهتمامهم بالشر
ّ
ي أخذ بالنظر الاعتبار لان

كات الب  الشر

الشر  معظم  تستخدم  لذلك  تكلفتها،  ضياع  و   
ً
مضللا استخدامها  يكون  قد  ي 

الب   ، الموارد  هذه  بي    من  البشر   
ّ
كات  أن

ية، و فحص متعمق لجميع جوانب   التدقيق الاجتماعي كسلوك جيد لدعم تجديد سياسات وممارسات الموارد البشر

 للقواعد المعمول بها. و  
ً
كة ومطابقا ا لأهداف الشر

ً
ية وفق ية ، من أجل تحسي   أداء الموارد البشر وظيفة الموارد البشر

ه أداة مساعدة لتقييم الموارد  انطلاقا مما تقدم تهدف  هذه الدراسة إلى تحديد  
ّ
نطاق التدقيق الاجتماعي والإظهار بأن

ي  
 
ي تمّ إنشاؤها ف

، الب  كة فاروق القابضة  كة تابعة لشر نت وهي شر كة كوران نيت لخدمات الإني  نا شر ية. لقد اخي  البشر

داخل  2004عام   اعمالها  اتجاه  الاجتماعية  المسؤولية  بممارسة  تهتم  ي  
الب  كات  الشر من  هي  و  .  الداخلية  البيئىة 

كة ي شجعتنا عل اختيار هذه الشر
كة، و هي العوامل الب   .الخارجية للشر

 :و من هنا يمكن طرح الإشكالية كما يلي 

كة كوران نيت؟ ي شر
 
ية ف ي تقييم أداء الموارد البشر

 
 كيف أو هل يساهم التدقيق الاجتماعي ف

 : وتتفرع هذه الإشكالية الى التساؤلات الفرعية التالية

كة كوران نيت؟ ي شر
 ما هو واقع التدقيق الاجتماعي ف 

كة كوران نيت؟ ي شر
ية ف   ماهو واقع أداء الموارد البشر

كة كوران نيت؟ ي شر
ية ف  ي تقييم أداء الموارد البشر

 ما هو دور التدقيق الاجتماعي ف 

 فرضيّة الدراسة : 

ي ضوء إشكاليّة الدارسة، يتم طرح الفرضيات التالية
   :ف 

كة المدروسة بالتدقيق الاجتماعي    الفرضية الاولى : يوجد اهتمام الإدارة العليا للشر

ي من خلال  مجموعة من   البشر المورد  أداء  بارتفاع  المدروسة  كة  للشر العليا  الإدارة  اهتمام  الثانية: يوجد  الفرضية 

  العوامل الداخلية

أ تقييم  الى  التدقيق الاجتماعي  الثالثة: يساهم  المدروسة من خلال استخدام الفرضية  كة  ي شر
ية ف  البشر الموارد  داء 

. كما تم طرح الفرضيات الفرعية ات التوظيف، التدريب، الأجور والمكافآت، المناخ التنظيمي  :مؤشر

كة محل الدراسة من خلال مؤشر التوظيف ي شر
ية ف  ي تقييم أداء الموارد البشر

 .يساهم التدقيق الاجتماعي ف 

كة محل الدراسة من خلال مؤشر التدريبيساهم التدقيق الاج ي شر
ية ف  ي تقييم أداء الموارد البشر

 .تماعي ف 

كة محل الدراسة من خلال مؤشر الأجور    ي شر
ية ف  ي  تقييم أداء الموارد البشر

 .يساهم التدقيق الاجتماعي ف 

كة محل الدراسة م     ي شر
ية ف  ي  تقييم أداء الموارد البشر

. يساهم التدقيق الاجتماعي ف   ن خلال مؤشر المناخ التنظيمي

 أهداف الدراسة : 

ي 
  :تتمثل أهداف الدراسة فيما يأت 

 .تسليط الضوء عل مراجعة الأدبيات للتدقيق الاجتماعي )تطور المفهوم و تعاريف و نطاق تطبيقه( -

كة كوران نيت بأداء مهام التدقيق الاجتماعي وقياسها  - ي شر
 .التحقق من مدى قيام المدققي   ف 

كة محل الدراسة.   - ي شر
ية ف  ي تقييم أداء الموارد البشر

 توضيح مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي ف 
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 حدود الدراسة :  
كة كوران    25أجريت الدراسة عل عيّنة من الموظفي   ) ي شر

 
ية ف ي  قسم الحسابات و التدقيق و الموارد البشر

 
موظف( ف

ي  
ي شهر كانون الثات 

 
 2020نيت، فرع السليمانية، ف

 منهج الدراسة : 
 

بعنا  
ّ
فات ي 

التطبيف  الجانب  ي 
 
ف النظري، ّأمّا  الجانب  ي 

 
ف ي 

الوصف  المنهج  عل  الاعتماد  تمّ  دراستنا    أهداف  لتحقيق 

التحليلي    
ّ
الكمي الحالة    -المنهج  ي    -دراسة 

الب  الأسئلة  من  عل عدد  يحتوي  الذي  استبيان  توزي    ع  طريق  ذلك عن  و 

ات الدراسة  .تغطي متغي 
 

 للبحث الإطار المفاهيمي . 2

  التدقيق الاجتماعي  -2.1
 

التدقيق  .  1 ي و تعريف 
التاريخ  ي عام   : الاجتماعي التطور 

ابتكر  1953ف   ، Bowen   التدقيق الخاصة عن  فكرته 

كة   كات"و اكتشف معايي  مختلفة إلى حد ما لتقييم الأداء الاجتماعي للشر الاجتماعي "للمسؤوليات الاجتماعية للشر

.  وازداد الاهتمام بالتدقيق الاجتماعي  وتوسع مفهومها إلى أوسع معانيها خلال ،   ي التدقيق الاجتماعي
وهو ما يعب 

،  Fennو (Bauer السبعينات. وبالتالىي ، ظهر العديد من الأفكار والنماذج المختلفة للتدقيق الاجتماعي من قبل

ي ثمانينيات ، نشر الباحث) Linowes  ،1973 ؛  1973
  ون مجموعة من أعمالهم حول التدقيق الاجتماعي مثلو ف 

Pierre Candauو Jean-Luc Vachette و  Jean- Marie  Perettiو Raymond Vatier   انشاء تم  ي 
الب 

ي باريس عام  
أفكار 1982المعهد الدولىي للمراجعة الاجتماعية ف  ي التسعينيات ، تم تطوير 

. بالإضافة إلى ذلك ، ف 

ي عام  وأساليب جديدة لتحق
ا إطارًا لمراجعة أعمال جيدة. ف  ً ، كان للتدقيق الاجتماعية اسم آخر:   2000يق أخي 

قبل المسؤولية من  تقيّم ممارسات   (Waddock   ،2000) تدقيق  تدقيق  بانه هو"  المسؤولية  التدقيق  و عرف 

البيئية وم ، الممارسات  ي أربعة مجالات: ممارسات الموظفي   ، علاقات المجتمع 
كة ف  ي  الشر

مارسات الجودة، الب 

ي العديد من البلدان من    2001يمكن إجراء تحسينات فيها عل الربحية." و بعد عام  
، حدثت تجارب مختلفة ف 

ي قياس هذه الأشياء
ي تقرير تدقيق اجتماعي جيد ، وكيف ينبغ 

ي إدراجه ف 
  .أجل تحديد ما ينبغ 

ح الوضع الحالىي الذي هناك العديد من التعاريف للتدقيق الاجتماعي من قبل  
الباحثي   والمنظمات المهنية  لشر

كات  ي والاجتماعي للشر
ا بشأن التأثي  البيب 

ً
 .يجعل الجمهور أكير قلق

عرف للتوج Raymond Vatier   ،1980 كما  أداة   " باعتباره  الاجتماعي  مراقبة التدقيق  وعملية  والإدارة  يه 

ي 
إوالب  تميل   ، ي  المحاسب  أو  المالىي  التدقيق  مثل  المشاكل  ،  ي 

ف  التحكم  عل  المؤسسة  أو  كة  الشر قدرة  تقدير  لى 

اللازمي    الموظفي    توظيف  طريق  عن  تسببها  ي 
الب  المشاكل  وإدارة  بيئتها  تطرحها  ي 

الب  الاجتماعية  أو  الإنسانية 

 ." لنشاطها

ح التدقيق الاجتماعي هي عملية مراقبة وتحليل وتقييم Guerrerou  (2008) يقي   "  : التالىي ي    التعريف 
والب   ،

ية  ي إدارة الموارد البشر
 ."تحدد نقاط القوة والمخاطر ف 

ي و كاكه شي   ،)    
 شموليّة من التدقيق المالىي  2019الشعبات 

( عرفا التدقيق الاجتماعي بأنه " عملية منتظمة أكير

و  المجتمع  تجاه  تدقيق  عن  كة   الشر عل  تقع  ي 
الب  والمسؤوليات  الاجتماعية  الانشطة  بتلك  يهتم  الافراد  كونه 

الطابع   ذات  المالية  القوائم  ي 
ف  الواردة  والمعلومات  البيانات  فضلا  الاجتماعية،  الرفاهية  لتحقيق  فيها  العاملي   

القوائم  تعبي   ي مدى 
ف  المحايد  ي 

الفب  ابداء رأيه  المدقق عل  لما يساعد  تثبيتها  للتاكد من صحة ودقة  الاجتماعي 

 ."والتقارير الاجتماعية للأداء الاجتماعي 

أداء   و  انشطة  لتقييم  يستخدم  الذي  الداخلي  التدقيق  من  جزء  هو  الاجتماعي  التدقيق   
ّ
بأن القول  يمكن  لذا 
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يّة ، بهدف تنفيذ الإجراءات التصحيحية  .الموارد البشر

ي يتواجد فيها الفرد العامل عل مستويات  و هناك  :  مجالات و نطاق التدقيق الاجتماعي    . 2
ي جميع الأماكن الب 

 
ف

،  الوظي )صالخي القيادي.  ي  اتيخ  الاسي  و  ي 
الاجرات  ادارة  و  الاداري  ي 

حدد188،  2012ف  ايضا  و   .) Zammarو 

Abdelbaki 2017)  أربعة مجالات للتدقيق الاجتماعي: 

 التدقيق الاجتماعي لتقييم مدى امتثال الممارسات الداخلية للمعايي  المتعلقة بالمسؤوليّة الاجتماعيّة ؛  -1

مجالات   -2 من  العديد  هناك  له.  مخطط  هو  بما  يتعلق  فيما  الممارسات  واقع  لتقييم  الاجتماعي  التدقيق 

 التطبيق: التوظيف ، التدريب ، التقييم ، إدارة المهارات ، التعويض ، سلامة العمل ، إلخ ؛ 

ار، إعادة التفاوض عل التدقيق قبل تغيي  الموقف )الاندماج ، إعادة التنظيم ، الجدوى الاجتماعية للاستثم -3

 اتفاق جماعي ، إلخ( ؛ 

4-   ، المتدهور  الاجتماعي  المناخ   ، الاجتماعي  )الضاع  معينة   اجتماعية  حالة  لتقييم  الاجتماعي  التدقيق 

ي المستقبل أو منع تكرار حالات الضاع
 
 .الاستقالات ، وما إلى ذلك( ، من أجل التصحيحية ف

 

 المعهد الدولىي للمراجعة الاج
ي عام   (IAS) تماعيةنشر

 
المعياري مرجغي الذي يحدد أربعة مهام رئيسة    2006ف

ي يستجيب لها التدقيق الاجتماعي 
 : الب 

 التحقق من امتثال نظام اجتماعي أو إداري للقواعد والمعايي  الوطنية أو الدولية  .1

ي تنطوي عليها .2
 .تطور فعالية وكفاءة هذا النظام ، والمخاطر الب 

 .سات الاجتماعية والوسائل المنفذةتقييم تماسك السيا .3

وع أو برنامج .4  .التحقق من الجدوى الاجتماعية والاقتصادية لمشر

 

الاجتماعي . 3 التدقيق  القيام :   خطوات  لغرض  الخطوات  من  مجموعة  اتباع  الاجتماعي  المدقق  عل  ي 
ينبغ 

ي و كاكه شي   ،  
  ( : 196:  2019بالعملية تدقيق الاجتماعي )الشعبات 

 .تحديد الانشطة الاجتماعية أو ما يسم بمجالات الاداء الاجتماعي  - 

الوثائق  - ي و 
الميدات  الفحص  المختلفة منها  للحصول عل معلومات من مصادر  المسح  المدقق بعملية    يقوم 

كة أو المقابلات ) الموجهة أو نصف الموجهة أو الاستبيان(، و ثم يقوم بتشخيص مختلف المشاكل  الاساسية للشر

ات    و  المؤشر أو  البيانية  الاشكال  و  الاحصائية  المختلفة  التحليل  أدوات  عل  يعتمد  الذي  المعلومات  تحليل 

، التدريب،   قية، التكوين  ) التوظيف، الأجور ، الي  ية  البشر ي مجال إدارة الموارد 
الاجتماعية ، عل سبيل المثال ف 

 .(التعي   و الحوافز... والخ

الداخلي - الرقابة  نظام  كفحص  الشر سياسة  الاجتماعية،  ة،  المسؤوليتها  تجاه  يتم ة  ي 
الب  القواعد  و  المعايي  

كة   استخدامها من قبل الشر

االمحايد   -     والرأي   ، النشاط الاجتماعي الذي يتضمن معلومات عن مجالات  التدقيق الاجتماعي و  تقرير  إعداد 
كة.  للمدقق عن صحة و دقة هذه المعلومات ، و تقديم الصورة الواضحة  عن الاداء الاجتماعي للشر

 
 

ية وإدارتها: .  2.2  مفاهيم الموارد البشر

ية :    . 1 ي تتمي   بقدرات إنتاجية )حيّة( حقيقية من خلال مفهوم الموارد البشر
ية هي القوى العاملة الب  الموارد البشر

ي  
ما تقدمه من جهود بدنية أو فكرية. تتمثل الجهود البدنية بما يبذله الإنسان العامل من طاقات عضليّة تساهم ف 

توجيهات  أو  ذاتيّة  تكنيكية  أو  إدارية  مبادرات  تقودها  ي 
والب  الإنتاج  )معروف,    عمليات  (. 27:  2009الآخرين 

, وليس من   أو إيرادات من خلال استخدام مهاراتها الفكرية والبدنية  يّة يمكن لها أن تحقق ثروات  فالموارد البشر

ي تحدث للموارد المادية )حسن,
 (.  29:  2011خلال مجرد عمليات التحويل والتغيي  الب 
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ية   (الموارد البشر ية من المديرين و  ويعرف معجم المصطلحات الإدارية  البشر ها جميع العناصر 
ّ
ي المنظمات) بأن

 
ف

 , عي ي والي  ي منشآت معينة. )التوجي 
 
 ف
َ
ون عملا

ّ
 (. 21: 1993العاملي   أي كل الذين يؤد

أخذت   أن  بعد  الحديث,  العض  ي 
 
ف ي 

الوظيف  الأداء  ي كفاءة 
 
ف ودورها  ية  البشر الموارد  بإدارة  ايد  المي   الاهتمام  بدأ 

ات هذه   ي تعقدت  تأثي 
 اقتصادية واجتماعية وثقافية وسياسية وسيكولوجية متعددة ومتشابكة والب 

ً
الموارد أبعادا

ي عمليات الإنتاج والتسويق والتمويل )الظاهر  
 
ايدة للموارد المعنية ف :  2009بفعل المعطيات الفكرية والبدنية المي  

ي ذلك بعد أن انعكست البيئات )الداخلية والخارجية( و 18
بمختلف إتجاهاتها وإمتداداتها المكانية والزمانية (, ويأت 

)بربر, والاستهلاك   للإنتاج  عنض  ي كأهم  البشر الرأسمال  دور هذا  عل  تحدث  19:  2008والمؤسسية  (. حيث 

خاص  وبشكل  الخدمية  الحكومية  مقدمتها  ي 
 
ف و  المختلفة  المنظمات  قدرات  ي 

 
ف ومتعاظمة  متلاحقة  ات  تغيي 

ي ذلك لكي تستطيع هذه المنظمات أن تتطور وتحافظ عل مركزها التنافسي  جامعات إقليم كوردستان  
العراق ويأت 

ات   للمتغي   
ً
نظرا وذلك  الآن  عليه  هي  البقاء كما  ي 

 
ف تستمر  أن  لايمكن  اليوم  منظمات   

ّ
لأن  , والمستقبلي الحالىي 

)عبدالرسو   
ً
ودوليا  

ً
محليا مستقبلها  عل  الضاغطة  والاجتماعية  والسياسية  وكاظم,  الإقتصادية  (. 54:  2009ل 

أهم  إدارة  تمثل  باعتبارها  ة،  اتيجية كبي 
اسي  بأهمية  أوإقليم  بلد  أي  ي 

 
ف ية  البشر الموارد  إدارة  تتمتع  عامة  وبصورة 

 .أصول المنظمة

ية   . 2 ية و هي : :  وظائف إدارة الموارد البشر ي تقوم بها إدارة الموارد البشر
 الوظائف الب 

ي   التوظيف: 
ف  العملية  هذه  تتم  حيث  ية,  البشر الموارد  من  المناسب  والخليط  العدد  عل  الحصول  عملية  وهو 

بالاستقطاب, وتتضمن سلسلة   التوظيف  ية, وتبدأ عملية  البشر الموارد  وتخطيط   , ي
الوظيف  التحليل  ضوء عملية 

 (Byars&Rue,2006:6)  الأنشطة المعنية بجذب الأعداد المؤهلة من المرشحي   لوظيفة معينة

ي المنظمة بكفاءة وفاعلية,  
ية ف  ي يجب أن تنجزها إدارة الموارد البشر

وتعد عملية التوظيف إحدى أهم الوظائف الب 

والإختيار  الإستقطاب  التوظيف  اتيجية  إسي  وتشمل  الآخرى,  الوظيفية  النشاطات  بنجاح  يتحدد  أساسها   
ّ
لأن

, ي
 (. 2010:111والتعيي   )الهيب 

ات سلوكية محددة لمقابلة احتياجات  عم  التدريب والتطوير:  لية مستمرة محورها الفرد, تهدف إلى إحداث تغيي 

فيها يعمل  ي 
الب  والمنظمة  الفرد  رفع كفاءة  إلى  يؤدي  الذي  الأمر  والعمل,  الفرد  يتطلبها  مستقبلية  أو       حالية 

(Hoque,1999: 415)ي إستحوذت عل
ية الب  ي    تعد التدريب من أهم وظائف الموارد البشر

اهتمام كبي  خاصة ف 

إثراء   إلى  ى 
ّ
أد مما  الباحثي    و  الكتاب  بي    النظر  وجهات  اختلفت  و  التعاريف  تعددت  لذلك  و  الحاصر   الوقت 

التعاريف  أشهر هذه  ومن   ، اكتساب  :  للتدريب هي    مفهومه  من خلالها  يتم  ومستمرة  ومنظمة  عملية مخططة 

دة وتغيي  سلوكيات و مشاعر العاملي   من أجل زيادة و  مهارة أو معرفة جديدة تساعد عل تحقيق أهداف محد

أدائهم ,   تحسي   فاعليتهم و   عملية التدريب تشمل الموظفي   )2009:13)صالح و سالم 
ّ
أن . ومن الجدير بالذكر 

ي ذلك مستوى الإدارة العليا
 .الجدد و القدامى و عل كافة المستويات الإدارية بما ف 

التدريب     فإن  الأبتكارات  وهكذا   ترعاها  ي 
الب  ات  التغيي  مع  مفيدة  وسيلة  وأنه  ية  البشر الأصول  ي 

ف  إستثمار 

(.  (.  Wright&Nishii ,2004:22 التكنلوجية و المنافسة السوقية ومرونة الهيكل التنظيمي

الأعت ي 
ف  الأخذ  مع  القدرات  و  المعارف  تحسي    إلى  تهدف  ي 

الب  النشاطات  "مجموعة  بأنه  التدريب  رِف  وعُ بار كما 

ي العمل" )محمد, 
 إمكانية تطبيقها ف 

َ
 (. 2003:  3دائما

والمكافئات و   الأجور  ية  البشر الموارد  واستقطاب  جذب  ي 
ف  المؤثرة  العناصر  أهم  من  والمكافئات  الأجور  :تعد 

المنظمة خارج  إلى  ومنع تشب  ها  عليها  إلى   .( Kreitner,2007:441)الحفاظ  والمكافئات  الأجور  ويشي  مصطلح 

ا عل إجمالىي  تكون  قد  ي 
والب  الإنتاج  عمليات  ي 

ف  الفردية  الفروقات  لتميي    ما  غالبا  ي 
تأت  ي 

والب  التشجيعية  لمؤثرات 
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)توفيق,  معنوية  أومزايا  مالية  مكافآت  المادية 2010:313شكل  "الوسائل  بأنها:  والمكافئات  الأجور  وعرفت   .)

أنها  والمعنوية المتاحة لإشباع الحاجات والرغبات المادية والمعنوية   إلى الأجور والمكافئات عل  للأفراد". وينظر 

امهم بالإجراءات و القواعد و التعليمات   القدرة عل مكافأة المرؤوسي   )الأفراد( مقابل ما أنجزوه من أعمال و الي  

, ي
أو 2004:301)القريوت  العمل  بيئة  من  الخارجية  ات  المتغي  من  مجموعة  عن  "عبارة  بأنها  أيضا  وعرفت   ,   )

ي محاولة للتأثي  عل الرغبات والاحتياجات" )كيث ,المجتم
 
ي تستخدم من قبل المنظمة ف

(, أو  638:1990ع والب 

ي يتم بواسطتها توجيه وتشجيع الجهود الفردية أو الجماعية  
أنها إحدى الطرق المادية أو المعنوية أو كلأهما, والب 

ا وإشباع  النفس  ورضا  قناعة  عل  معتمدة  المؤسسة  أهداف  المرغوبة  باتجاه  المراحل  لتحقيق  لحاجات كمرحلة 

ي الأصل  )كلالة,
 
 (. 2008:221المستهدفة ف

  : التنظيمي عن  المناخ  المنظمة  أعضاء  لدى  الذهنية  الصورة  أو  العام  الانطباع   " بأنه  التنظيمي  المناخ  يعرف 

 
ّ
لأن ي سلوكياتهم 

 
ف تؤثر  ي 

الب  الصورة  تلك   ، فيها  للمديرين  القيادي  السلوك  اكتسبوها من خلال منظمتهم وعن  هم 

من   ة  المنظمة والمدركة بصورة مباشر ي 
 
العمل ف بيئة  تمي    ي 

الب  الخصائص  من   الخاصة ، وهو مجموعة  تجارب  هم 

ي يكون لها انعكاس أو تأثي  عل دوافعهم وسلوكهم")نعسن,
ي هذه البيئة والب 

 
 (. 2001الأفراد الذين يعملون ف

الإ  الظواهر  من  التنظيمي  المناخ  ظاهرة  لتلك تعد  لما  الباحثي    جهود  من  جزء كبي   عل  استحوذت  ي 
الب  دارية 

المستطاع   جهدها  تحاول  أن  الإدارة  واجبات  أهم  من  بات  ولقد  والأداء.  التنظيمية  بالعناصر  علاقة  من  الظاهرة 
ي تحسي   مستوى الأداء والسلوك الإداري للعاملي   وتسغ المنظمات إ

لى  لتحسي   المناخ التنظيمي بشكل يساهم ف 
 تهيئة المناخ التنظيمي الملائم للعاملي   لتمكنهم من آداء مهامهم باقتدار. 

 

 تقييم الأداء: .  2.3
 

ي  
اوح ف  تعتمد تقييم الأداء عل تحليل الوظائف وذلك حيث أن لكل منظمة مجموعات مختلفة من الوظائف تي 

تحديد   وجب  ولذا  العمل,  أهداف  تحقيق  ي 
ف  والمساهمة  الأهمية  من  درجات  مجموعة  أو  وظيفة  كل  قيمة 

ي  
ف  ترتيبها  حسب  للوظائف  المناسبة  الأجور  تعط  وبالتالىي  الأخرى.  والمجموعات  للوظائف  بالنسبة  الوظائف 

ية  .درجات الأهمية, ومن هنا كان تقييم الأداء من أهم إدارة الموارد البشر

خلا العاملي    من  فرد  أداء كل  تقدير  عملية  ه 
ّ
بأن الأداء  تقييم  ونوعية  وعُرف  لتقدير مستوى  معينة,  زمنية  ة  في  ل 

ي مجالات محددة
 .أدائه. وتنفذ العملية لتحديد الأداءا إذا كان جيدا أم لا, وف 

 لأن ا تقييم الأداء عملية مستمرة ويومية لتشخيص مدى توافق الأداء الفعلي مع الأداء المستهدف من حيث 
ً
ونظرا

,الحجم والشعة و الجودة و التكلفة و الإ   (. 2000:83ستمرارية  )سلمي
 

ز أهمية تقييم الأداء من خلال النقاط الآتية )الوليد,     (. 2009:123وتي 

 .توفي  العدالة والوضوح لنظام الأجور .1

ي القضاء عل البطالة المقنعة .2
 .المساعدة ف 

3.  
ً
 .توفي  أسس لتحديد أجور وظائف جديدة تتحدث لاحقا

قية .4 ي لنظام الي 
 .توفي  أساس عقلات 

 . نظام الأجور وسيلة تعريف وتحفي   جعل  .5
 

  ، ية من انه: )الامام و علي
 (.  5،  2013وتتبع أهمية دقق الاجتماعي لإدارة الموارد البشر

يةيعمل كأداة تشخيصية تحليلية لتقييم أداء الموارد  .1  .البشر

اتيجاتها و  .2 ية و اسي  كة من ناحية الموارد البشر ي إعادة هيكلة الشر
 . ممارساتها يساعد ف 

أهداف   .3 تحقيق  تعمل عل  ي 
الب  و  ية  البشر للموارد  ورية  الض  الاحتياجات  و  المهارات  و  المعرفة  يغي   و  يجدد 
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كة  . الشر
 

 مجتمع الدراسة و الاساليب الاحصائية المستخدمة . 3
 

 مجتمع الدراسة   1. 3

كة  ي عام   Goran Net ISP تأسست شر
 
نت عريضة النطاق ف كة مملوكة ملكية خاصة  . هي 2004لخدمات الإني  شر

أول  وهي  العراق.   ، ، كردستان  السليمانية  ي 
 
ف تقع  ي 

الب  الاستثمارية  القابضة  فاروق  ي  
 
ف التابعة  كات  الشر احدى  و 

ك الرقمي  كة تطلق خدمة خط المشي   . Digital Subscriber's Line (DSL) شر

ي تت
ي نجاح جميع الصناعات العراقية الب 

 
كة بشكل مباشر ف طلب اتصال شي    ع وموثوق لان توفر أحدث  يساهم الشر

ي تقديم خدمة ونوعية ممتازة للحفاظ عل اسمها التجاري 
 
مة بمهمتها المتمثلة ف نت حديثة، و ملي   تكنولوجيا إني 

كة باستخدام وتطوير الموظفي   والمعرفة المحلية ،   ية تؤمن الشر ي مجال الموارد البشر
 
والسمعة المرتبطة به. و ف

م إلى  يؤدي  احتياجات مما  لجميع  وابتكارًا  ا 
ً
تعقيد الأكير  الحلول  تنفيذ  عل  قادرين  الأولى  الدرجة  من  وظفي   

تهتم  ، و  نيت  اني  الاتصالات و  للخدمات  بمنافسة شديدة  يتمي    كة كوران نيت  والمشاري    ع. و لان شر الاتصالات 

الخار  و  الداخلة  البيئىة  داخل  أعمالها  اتجاه  الاجتماعية  المسؤلية  تحقيق  بممارسة  الى  يؤدي  هذا  و  كة  للشر جية 

كة ، لذلك تم اختيار هذه الشر   .الرفاهية و كامل سبل الراحة للموظفي  

كة من ) ي الفرع السليمانية و أربيل. و عينة 146تتكون الشر
 بمختلف مستوياتهم الإدارية البالغ عددهم ف 

ً
( موظفا

ي قسم الحسابات و    28الدراسة تتكون من  
جاع )موظف ف  تم اسي  ية، و قد  ( استبانة  25التدقيق و الموارد البشر

 صالحة للتحليل. 

 أدوات و الاساليب الاحصائية المستخدمة   3.2 
ي الحصول 

ي التحليلي ، من خلال تصميم استمارة استبيان كأداة أساسية تساعد ف 
الوصف  وتم استخدام المنهج 

ورية لتحقيق أهداف  ات    عل البيانات و المعلومات الض  البحث، و قد احتوت الاستمارة عل محاور تتضمن متغي 

: القسم الاول خاص بالأسئلة المتعلقة بالبيانات الشخصية و الوظيفية، و   ي عل القسمي  
ي شكل النهات 

الدراسة و ف 

بالمتغ يتعلق  الأول  المحور   ، المحورين  الى  بدوره  الجزء   قسم هذا  وقد  الدراسة  بالمحاور  ي خاص 
الثات  ي  القسم 

ي يتعلق بالمتغي  التابع    21التدقيق الاجتماعي الذي تضمن    -المستقلة
ي  -عبارة  و المحور الثات  الأداء المورد البشر

 .عبارة 13الذي تضمن  

 و يعطي مستويات لتحديد بدائل الاستجابة المتاحة 
ً
ا  تعبي 

 تم استخدام مقياس ليكارت الخماسي لكونه أكير

  1، لا اتفق بشدة=   2، لا اتفق=  3اي=،  مح4،  اتفق= 5أتفق بشدة = 

    ( إحصائية  طرق  من  العديد  استخدام  تم   ، جمعها  تم  ي 
الب  البيانات  لتحليل  و  الفرضيات  اختبار  أجل  من 

ي والانحرافات المعيارية، اختبار بالإضافة إلى اختبارات الانحدار  T التكرارات و النسب المئوية، المتوسط الحسات 

برنامج  ومعامل   باستخدام  ذلك  و  بينهما  العلاقة  تحديد  و  ات  المتغي  وصف  خلالها  من  يتم  سون(  بي  الارتباط 

ي 
 . SPSS التحليل الإحصات 

 

 النتائج والتحليل. 4
 

ي لمجتمع الدراسة :  4.1
 :الوصف الإحصائ 

  ، الاستبيان  من  الاول  بالقسم  المتعلقة  النتائج  وتحليل   خرض  العنض  هذا  ي 
ف  الخصائص سيتم  لتوضيح 

كة محل الدراسة  من   ي شر
ة ف  ي و سنوات الخي 

، المستوى الوظيف  ي العمر ، المؤهل العلمي
الديموغرافية والمتمثلة ف 

ية ي تقييم الاداء الموارد البشر
   .أجل توضيح مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي ف 
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   العمر . 1

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

%  48مئويّة بلغت  سنة  بنسبة    30يوضح الجدول أعلاه ان معظم أفراد المجتمع الدراسة كان أغلبهم من فئة أقل من  

ي المرتبة الثانية حيث بلغ عددهم    40الى أقل من    30فردا و الفئة من    12و بعدد   
% ،  36و بنسبة مؤية    9سنة جاء ف 

ي المرتبة الثالثة بنسبة المؤية    50سنة و الفئة    50-40أما الفئة ما بي    
فرد لكل الفئة    2% و بعدد  8سنة فأكير هم ف 

 ع
ً
ا ل عل استطلاع جميع أراء مجتمع الدراسة بمختلف فئات العمرية، و اغلبهم من فئة أقل  منهم. و هذا يعطي مؤشر

ي لاكتساب المهارات الإدارية و المالية    30من  
ة الكافية و عليه يتوجب توفي  التدريب الكاف  ي ليس لديهم الخي 

سنة الب 

 اللازمة. 

 المؤهل العلمي   . 2

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

( الجدول  ان  2يوضح  و  12(   ، دبلوم  شهادة  يحملون  هم  الدراسة  المجتمع  أفراد  من  شهادة %68  منهم   %

( 2الجدول )  

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقا للمستوى العلمي  

 النسبة المئوية  التكرار  المؤهل العلمي 

 %12 3 دبلوم فني

 %68 17 بكالوريوس 
 %12 3 ماجيستر

 %8 2 دكتوراه 

 %100 25 المجموع 

 المؤهل العلمي  التكرار  النسبة المئوية 

 

 (  1الجدول )

 للفئة العمرية توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقا  

 نسبة المئوية التكرار  العمر 

سننة  30أقل من   12 48 % 

سنة  40-31ما بين   9 36 % 
سنة  50-41ما بين   2 8 % 

 % 8 2 سنة فأكثر 50

 %100 25 المجموع 
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% . تجدر الإشارة إلى أن معظم أفراد الذين شملتهم 20بكالوريوس، و شهادات العاليا ) ماجيستي  و دكتوراه(  هم  

 بشكل جيد. لاستبيان والرد عليها الدراسة لديهم مؤهلات عالية ، مما يدل عل قدرتهم عل فهم فقرات ا

ي  . 3
 المسم الوظيف 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

% منهم 40% من أفراد المجتمع الدراسة هم مدقق الحسابات أو مساعد المدقق ، و  12( ان  3يوضح الجدول )
ية هم   %  12فرد من مجتمع الدراسة بنسبة    3%، أما  36فرد بنسبة    9موظف الحسابات،و موظف الموارد البشر

كة. يمكننا القول أن تنوع المسميات الوظيفية للمستجيبي   يؤدي إلى تنوع وجهات النظر  هم من قسم  الادارة الشر
 . حول الموضوع قيد الدراسة

 

ة  . 4  سنوات الخي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ة  أقل من 40يوضح الجدول أعلاه ان    سنوات و بعدد    5% من أفراد المجتمع الدراسة كان لديهم سنوات الخي 

ة ما بي      10 ي المرتبة الثانية سنوات الخي 
% ،  32و بنسبة مؤية    8سنوات حيث بلغ عددهم    10-6فردا و جاء ف 

ي المرتبة الثالثة بنسبة المؤية    15-11أما الفئة ما بي    
سنة فأكير   16فرد، بينما الفئة    5% و بعدد  20سنة هم ف 

٪ من أعضاء مجتمع الدراسة هم أولئك الذين لديهم أكير من    60%.    وبالنظر إلى هذه النتائج ، نجد أن  8هم  

بي   سنو   5 التميي    الممكن  من  يجعل  مما  ة،  لخي  المناسب  المستوى  إلى  هذا  يشي   العملية.  ة  الخي  من  ات 

 . الإجابات عل الاستبيان من خلال الدقة النسبية ، وهذا بدوره يؤدي إلى صحة وسلامة النتائج المراد تحقيقها 

خلال    .5 من   : الاجتماعي التدقيق  مجال  ي 
ف  بها  التحق  ي 

الب  الدورات  أفراد عدد  أن  لنا  يبدو   ، الدراسة  عل  الردود 

( 3الجدول )  

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقا للمسمى الوظيفي 

 النس بة المئوية  التكرار المسمى الوظيفي

 % 12 3 مدقق و مساعد المدقق

 % 40 10 موظف الحسابات 

 % 36 9 موظف الموارد البشرية 

 % 12 3 اخرى

 100 25 المجموع

 المؤهل العلمي  التكرار  النسبة المئوية 

 

( 4الجدول )  

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقا للسنوات الخبرة 

 النس بة المئوية  التكرار س نوات الخبرة 

 % 40 10 س نوات  5أ قل من 

 % 32 8 س نوات  10-6ما بين 

 % 20 5 س نوات  15-11ما بين 

 %8 2 س نة فأ كثر  16

 100 25 المجموع
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التدقيق  مجال  ي 
 
ف تدريب  أي  يتلقوا  لم  ية(   البشر الموارد  و  الحسابات  و  التدقيق  قسم   ( من  الدراسة  المجتمع 

ي مجالات أخرى الإدارية
 
، بينما هم التحق عدد قليل من دورات ف  . الاجتماعي

 

 عرض وتحليل نتائج واختبار فرضيات الدراسة  4.2
 

 عرض النتائج المتعلقة بمحور التدقيق الاجتماعي  . 1

ي و الانحراف  21-1يتم اختبار بيانات هذا المحور من خلال الفقرات )       ( و تم ايجاد  كل من المتوسط الحسات 

 عن ذلك  التأكد من صحة الفرضيات قام  
ً
( للمجموعة الواحدة عل Tالباحثون بتطبيق اختبار )المعياري ، فضلا

ي ، و كذلك للمتغي  أداء المورد البشر ي الجدول التالىي . متغي  التدقيق الاجتماعي
 
 و كما الموضح ف

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

( 4الجدول )  

 تحليل فقرات التدقيق الاجتماعي 

 العبـــارات ت
 المتوسط

 الحساب 

 الانحراف 

 المعياري

T Test 

 الاختبار قيمة 

   Sig. 

 القيمة الاحتمالية 

 التوظيف                   

 0.012 2.722 0.624 3.84 يسعى التدقيق الاجتماعي الى عملية التوظيف مرضية و تجذب الموظفين المؤهلين  .1

 0.052 2.049 0.927 3.88  يسعى التدقيق الاجتماعي الى  تقليص البطالة في المجتمع من خلال مؤشر التوظيف .2

3.  ، الجنس  حسب  الموظفين  توظيف  تكاليف  تدقيق  الى  الاجتماعي  التدقيق  يسعى 

 من اجل تطبيق مبدأ  المساواة بين الرجل والمرأ ة من حيث ال جر 
3.68 1.314 0.685 0.500 

يسعى التدقيق الاجتماعي الى وضع العامل المناسب في الوظيفة المناس بة  من خلال  .4

 المرشحين المختارين من عملية التوظيفنوعية 
3.84 1.068 1.592 0.124 

واللازمة  .5 المطلوبة  الجودة  ذوي  بشرية  موارد  توفير  الى  الاجتماعي  التدقيق  يسعى 

 ل داء مهام المنصب الشاغر
3.84 0.898 1.893 0.071 

 0.039 2.185 0.7232 3.816 المتوسط العام      

 التدريب                    

 0.008 2.874 0.557 4.32 يسعى التدقيق الاجتماعي الى تقييم مدى اهتمام الشركة بتدريب مواردها البشرية  .6

يسعى التدقيق الاجتماعي الى معرفة مدى تحسن كفاءة المورد البشري في عمله من  .7

 خلال التدريب 
4.36 0.569 3.166 0.004 

تقان و ابداع و العامل لعمله، وبالتالي، يسعى   .8 التدقيق الاجتماعي الى معرفة مدى ا 

 المساهمة في زيادة عوائد الشركة من خلال التدريب 
4.16 0.554 1.445 0.161 

يتلقاها  .9 التي  التدريب  ساعات  تكاليف  تدقيق  الى  الاجتماعي  التدقيق  يسعى 

 لعمل الموظفين الموظفون مما يؤدي ا لى التطوير الجيد 
4.24 0.523 2.295 0.031 

المهارات  .10 المعارف،  في  الزيادة  من  ال هداف  تحقيق  الى   الاجتماعي  التدقيق  يسعى 

 والسلوكات، أ ي ما اكتس به العمال فعلا 
4.12 0.526 1.141 0.265 

 0.000 4.431 0.2708 4.240 المتوسط العام    

 ال جور 

بقاء على يسعى التدقيق   .11 الاجتماعي الى تجذب الكفاءات المناس بة للعمل ووس يلة للا 

   أ فضل الكفاءات العاملة حاليا في الشركة من خلال  ال جور و المكافأ ت
3.80 0.816 1.837 0.079 

أ س باب  .12 وتحميل  بال جور  الشركة  اهتمام  مدى  معرفة  الى  الاجتماعي  التدقيق  يسعى 

 انخفاضياارتفاعيا أ و 
3.76 0.663 1.960 0.062 

زيادة  .13 وبالتالي  البشرية،  الموارد  جميع  رضا  تحقق  الى   الاجتماعي  التدقيق  يسعى 

نتاجيتيم من خلال س ياسة ال جور العادلة  ا 
3.76 0.926 1.405 0.173 

المس تعملة يسعى التدقيق الاجتماعي الى تقييم فعالية نظام ال جور بتقييم كمية الموارد   .14

 لتحقيق ال هداف 
3.52 0.653 .153 0.880 

 0.032 2.279 0.746 3.84 يسعى التدقيق الاجتماعي الى منح مكافأ ة خاصة للعمال الذين لديهم أ داء عالي  .15

 0.024 2.413 0.4889 3.736 المتوسط العام    
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ي تتضمن ) التوظيف، التدريب،  4يتضح من الجدول ) 

( ان محور التدقيق الاجتماعي يتكون من أرب  ع فقرات رئيسة الب 
 بالنسبة الفقرة التوظيف، جاءت كل الفقرات بمتوسط حسابية 

ً
و يتفرع كل الفقرات الى مجموعة من العبارات . أولا

به الأوساط الحسابية للعبارات و بالشكل عام عل مستوى    درجة و هي حد مستوى الاختبار الذي تقارن  3.5أكير من  
ي  ) ها جاءت بمتوسط حسات 

ّ
)    T( و أن القيمة  0.7232( و انحراف معياري )3.816الفقرة التوظيف  فإن المحسوبة 

2.185 ( الجدولية  قيمتها  من  أكي   الادارة  1.71(  يقوم   : تنص  ي 
الب  الفرضية  قبول  و  العدمية  الفرضية  رفص  يتم   ،)

كة بإجراء التدقيق الاجتماعي لممارسات التوظيف. ا  لشر
 

ي )  (  0.2708( و انحراف معياري )4.240بالنسبة الفقرة الثانية وهو التدريب، بشكل عام فإنهّا جاءت بمتوسط حسات 
من   أكير  حسابية  بمتوسط  الفقرات  جاءت كل  الأوساط    3.5و  به  تقارن  الذي  الاختبار  مستوى  حد  هي  و  درجة 

ي رد عليها المجيبي   مقبولة وموافقة. و كانت قيمة اختبار )الحسابية 
 معظم الفقرات الب 

ّ
( Tللعبارات ، يشي  هذا إلى أن

الاحتمالية )4.431المحسوبة )   ي أكي  بكثي  من قيمتها الجدولية و كذلك قيمة 
( هي قيمة دالة إحصائيا 0.000( الب 

الثقة   كة لديها الاهتمام بالتدقيق الاجتماعي من  لذلك يتم قبول الفرضي  α ≥ 0.05)  (عند مستوى  ة بان الادارة الشر
ي من خلال   ي محاولة الى تطوير طاقات و الكفاءات الموردي البشر

كة ف  خلال مؤشر التدريب و هذا يدل انه ادارة الشر
 الدورات التدريبية. 

 

 جاءت كل الفقرات الفقرات الأجور و المناخ التنظيمي بمتوسط حسابي
ً
درجة و هي حد    3.5ة أكير من  وهكذا أيضا

عليها   رد  ي 
الب  الفقرات  معظم  أن  إلى  يدل  وهذا  للعبارات،  الحسابية  الأوساط  به  تقارن  الذي  الاختبار  مستوى 

ي  
ف  العمل  المناخ  و  بالأجور  المتعلقة  تكاليف  تدقيق  الى  الاجتماعي  التدقيق  يسغ  ي 

الب  وموافقة  مقبولة  المجيبي   

( 4الجدول )  

 التدقيق الاجتماعي تحليل فقرات  

 العبـــارات ت
 المتوسط

 الحساب 

 الانحراف 

 المعياري

T Test 

 قيمة الاختبار 

   Sig. 

 القيمة الاحتمالية 

 المناخ التنظيمي 

يسعى التدقيق الاجتماعي الى معرفة مدى التزام العامل بالعمل واحترام قواعد  .16

 الشركة من خلال غيابهم

4.16 0.000 6.983 0.000 

يسعى التدقيق الاجتماعي الى تقييم ظروف العمل السيئة في الشركة و عدد  .17

 الصراعات في الشركة من خلال غياب العامل

4.08 0.000 4.529 0.000 

يسعى التدقيق الاجتماعي الى معرفة أ س باب انخفاض ال نتاج ورقم ال عمال بسبب   .18

العائلية و السلوك الشخصي للعامل  غياب العامل الذي يعكس المشأكل الصحية و 

 في الشركة 

3.96 0.016 2.588 0.016 

يسعى التدقيق الاجتماعي الى تدقيق   اس تحقاقات الموظفين ، مثل التأ مين ،  .19

 والرعاية الطبية ، وال جازات ، والتقاعد

3.96 0.002 3.404 0.002 

الحوادث في العمل وال مراض  يسعى التدقيق الاجتماعي الى تدقيق تكاليف حول  .20

 المهنية

3.80 0.130 1.567 0.130 

يسعى التدقيق الاجتماعي الى تدقيق تكاليف توفير و تهيئة المسكن و المواصلات  .21

 للعاملين

3.28 0.229 1.235 0.229 

 المتوسط العام  

 3.868 0.001 3.910 0.001 

 3.914   لمتوسط العام لمحور التدقيق الاجتماعيا 

 

0.2945 
7.034 0.000 
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قيم بالنسبة  و كذلك  كة.  )الشر اختبار  )  Tة  المحسوبة كانت   )2.413( و  الجدولية  3.910(  قيمتها  من  أكي   ي 
الب   )

ات الأجور  1.71) كة لديها الاهتمام بالتدقيق الاجتماعي من خلال مؤشر  الإدارة الشر
ّ
(،  لذلك يتم قبول الفرضية بأن

 .  والمناخ التنظيمي
 فيما يتعلق بمحور التدقيق الاجتماعي ، يبدو لنا أ

ً
ا : يوجد و أخي   الفرضية الاولى قد تم قبولها عل النحو التالىي

ّ
ن

اختبار   قيمة   
ّ
لأن  ، الاجتماعي بالتدقيق  المدروسة  كة  للشر العليا  االإدارة  قيT  (7.034اهتمام  من  أعل  متها  (  

ي    ( ؛ وهذا 3.5( مقارنة بمستوى الاختبار المعتمد وهو )3.914الكلي لجميع الفقرات )؛ وكان المتوسط  الجدولية 
يعب 

كة كوران نيت عل مستوى عال.   هناك اهتمام بالتدقيق الاجتماعية من قبل الشر
ّ
 أن
 
ي. 2  عرض النتائج المتعلقة بمحور الاداء المورد البشر
  

قام  الفرضيات  للتأكد من صحة   عن ذلك و 
ً
المعياري ، فضلا الانحراف  ي و  الحسات  المتوسط  ايجاد  كل من  تم 

ي و يتضح من خلال الفقرات )Tاختبار )الباحثون بتطبيق   ( . 13-1( للمجموعة الواحدة للمتغي  أداء المورد البشر
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

( 5الجدول )  

 تحليل فقرات الاداء المورد البشري 

 العبـــارات ت
 المتوسط

 الحساب 

 الانحراف 

 المعياري

 T Test 

 قيمة الاختبار 

Sig. 

 القيمة الاحتمالية 

 0.019 2.518 1.152 4.08 أ هداف الشركة و احرص على تحقيقهأ نا على علم حول  .1

 0.678 0.420 1.190 3.60 أ نا واثق من مس تقبل مسيرتي في شركة  .2

وحضوري  .3 بالمواعيد  الالتزام  على   ، دارته  ا  أ سلوب  خلال  من   ، مديري  يشجعني 

  للشركة و ا نجاز عمل في الوقت المحدد
4.08 0.862 3.364 0.003 

 0.925 0.096- 1.046 3.48 الترقية في شركة يتم من خلال معايير الكفاءة وال داء وال قدمية .4

 0.005 3.062 0.816 4.00 راتبي هو أ حد عوامل الذي يزيد ارتباطي بالشركة  .5

لى مسؤولياتي  .6  0.758 0.312- 0.961 3.44 المكافأ ة الخاصة ب غير كافية بالنظر ا 

 0.113 1.643 0.913 3.80 التدريب التي تابعت في شركة سمح لي لتطوير مهاراتي برامج  .7

 0.021 2.461 0.935 3.96 تزيد البرامج التدريبية التي تشارك فيها من مشاركتك والتزام بالعمل .8

 0.758 0.312 0.961 3.56 يتم أ خذ مطالباتي من قبل الشركة .9

 0.622 0.500 1.000 3.60 ال دارات والوحدات المختلفة و تمنع الشركة الصراعات بينهمهناك اتصال جيد بين  .10

 0.000 5.167 0.600 4.12 توفر ظروف العمل لي بعض ال مان ، لذلك أ شعر بمزيد من المشاركة في عملي .11

 0.054 2.024 1.038 3.92 تلتزم الشركة بشكل متزايد بتحسين ظروف عمل الموظفين .12

انجاز عملي في الوقت المحدد و تحسين  مس توى أ دائي من خلال الاشراف المباشر  .13

 والمتابعة المس تمرة من قبل الرؤساء 
3.52 1.159 0.086 0.932 

 0.007 2.924 0.4719 3.776 المتوسط العام  
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درجة و هي حد مستوى الاختبار   3.5معظم الفقرات بمتوسط حسابية أكير من  يتضح من الجدول أعلاه  جاءت  
 الفقرة )

ّ
للفقراتت و للفرضية بشكل عام، ان قية و المكافئة و 6و  4الذي تقارن به الأوساط الحسابية  بالي  ( يتعلق 

ي أقل من مستوى   ها غي  مقبولة و متوسطاتها الحسات 
ّ
ي أجاب عليها المستجبي   عليها بأن

قيمة الب  الاختبار و كانت 
( الثقة  Tاختبار  غي  معنوية عند مستوى  دالة  قيمة ذات  تتمي   α ≥ 0.05)  (( و هي  فقد كانت  الفقرات  ي 

 
باف اما   ،

هم كان لها دلالات معنوية عند مستوى الثقة   .α ≥ 0.05) (بارتفاع متوسطاتها الحسابية و أكير
ي تنص " توفر ظروف العمل  10جاءت الفقرة ) 

"  ( و الب  ي عملي
 
لىي بعض الأمان ، لذلك أشعر بمزيد من المشاركة ف

( بلغ  ي  حسات  بمتوسط  مقبول  ترتيب  أفضل  ي 
 
)4.12ف معياري  انحراف  و  المعنوية  0.600(  الدلالة  قد كانت  و   )

كة كوران  α ≥ 0.05) (( وهي قيمة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الثقة 0.000( بلغت ) Tلاختبار ) ي شر
و هذا يعب 

يهى يزيد  نيت  و  جيد  بشكل  الدراسة  المجتمع  أفراد  أداء  الى   ى 
ّ
أد مم  المناسب  العمل  ظروف  و  الامان  الجوء  ء 

 مشاركاتهم. 
ي ) ( و كانت 0.4719( و انحراف معياري )3.776بالنسبة الفرضية الثانية بشكل عام فإنها جاءت بمتوسط حسات 

ي أكي  من قيمتها ا2.924( المحسوبة )  Tقيمة اختبار )
قيمة 0.007لجدولية و كذلك قيمة الاحتمالية )( الب  ( هي 

ة و   α ≥ 0.05)  (دالة إحصائيا عند مستوى الثقة   ي محاولة من استفادة طاقات و الخي 
كة ف  و هذا يدل انه ادارة الشر

اهتمام  يوجد   : انه  تنص عل  ي 
الب  الفرضية  يؤكد  مما  وهذا  أدائهم.  ارتفاع  من  و عمل  ي  البشر الموردي  الكفاءات 

ي من خلال  مجموعة من العوامل الداخلية. الإ  كة المدروسة بارتفاع أداء المورد البشر  دارة العليا للشر
 

ي   . 3 ى محور التدقيق الاجتماعي و الأداء المورد البشر  عرض النتائج المتعلقة بارتباط بي 
 

ي تنصّ عل : مساهمة  
ي  تقييم أداء الموارد  تهدف هذه الفقرة إلى اختبار الفرضية الثالثة الب 

التدقيق الاجتماعي ف 
  . ات التوظيف، التدريب، الأجور والمكافآت، المناخ التنظيمي كة المدروسة  من خلال استخدام مؤشر ي شر

ية ف  البشر
الإحصائية   الأساليب  من  بمجموعة  الى  الباحثان  اعتمد  الفرضية  ي 

نف  أو  إثبات  بشأن  حكم  إلى  التوصل  بهدف 
معامل من  سون  لاختبارهم  بي  )معامل  ارتباط  الانحدار  تحليل  و  ببعضها،  الدراسة  ات  متغي  ارتباط  مدى  لتحديد 

و    R2التحديد   الاجتماعي  التدقيق  بي    إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  بوجود  المتعلقة  الدراسة  فرضيات  لاختبار   )
ية   الموارد البشر

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

وجود علاقة ارتباط ايجابية لكنها ضعيفة من خلال معامل الارتباط يساوي ( الى    6حيث تشي  النتائج الجدول )   
تساوي    33 الاحتمالية  القيمة  ان  ، كما  مستوى    %0.054  من  تقريبا  مساويا  هي  معامل    0.05و  نتائج  جاءت  ، كما 

ي يطرأ عل المتغي  التا10.9التحديد لتاكد ذلك باعتبار أنها أشارت الى ان  
ات الب  ي( % من المتغي  بع )أداء المورد البشر

 . )  تعود للمتغي  المستقل ) التدقيق الاجتماعي
المستقل   المتغي   بي    إحصائية  دلالة  غي   ذات  ولكن  ي  إيجات  دور  و  علاقة  وجود  لنا  ضح 

ّ
يت  ، تقدم  ما  عل  وبناءً 

كة محل الدراسة، من وجهة ي( لشر (  و المتغي  التابع )أداء المورد البشر نظر أفراد عينة الدراسة.    )التدقيق الاجتماعي
المورد   أداء  تقييم  ي 

ف  الاجتماعي  التدقيق  مساهمة  هناك  بانه  تفيد  ي 
الب  الثالثة  الرئيسية  الفرضية  نرفض  بالنتيجة 

ي.   البشر
 

( 6الجدول )  

 المستقل التدقيق الاجتماعي و المتغير التابع أداء المورد البشري نتائج العلاقة الإرتباطية بين المتغير 

 المتغير المس تقل           

 المتغير التابع  

 المعامل التحديد   ( Sig)القيمة الاحتمالية  التدقيق الاجتماعي 

R2 

 0.109 0.054 0.330 أ داء المورد البشري
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 ويتم اختبار الفرضيات الفرعية  
 

كة محل الدراسة من خلال -1 ي شر
 
ية ف  مؤشر التوظيف.  يساهم التدقيق الاجتماعي الى تقييم أداء الموارد البشر

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نيت،   كة كوران  لشر ي 
البسر المورد  الأداء  و  التوظيف  بي    ترابط  توجد علاقة  لا  يتضح ّأنه  أعلاه  الجدول  من خلال 

 معامل الارتباط يساوي  
ّ
%و هذا يدل عل  وجود علاقة ارتباط ايجابية و لكنها ضعيفة    12.6حيث تشي  النتائج أن
 القيمة  

ّ
، كما أن

ً
، كما جاءت نتائج معامل التحديد    0.05و هي أكي  من مستوى الدلالة    0.549الاحتمالية تساوي  جدا

ان   الى  أشارت  أنها  باعتبار  ذلك  لتاكيد   
ً
جدا المورد  1.6ضعيفة  )أداء  التابع  المتغي   عل  يطرأ  ي 

الب  ات  المتغي  من   %
ي وهي التوظيف ) التدقي

ي( تعود للمتغي  المستقل الاول الجزت  ( . وبناءً عل ما تقدم ، نتأكد عدم  البشر ق الاجتماعي
كة محل الدراسة،   ي ( لشر ي تقييم أداء المورد البشر

ه لاتوجد مساهمة التوظيف ف 
ّ
صحة الفرضية الفرعية الاولى، أي أن
 من وجهة نظر أفراد عيّنة الدراسة. 

كة  -2 ي شر
ية ف   محل الدراسة من خلال مؤشر التدريب.. يساهم التدقيق الاجتماعي الى تقييم أداء الموارد البشر

 
 
 

  
 
 
 
 
 

 

كة محل الدراسة، من  8الجدول ) ي لشر أداء المورد البشر ي تقييم 
التدريب ف  ه لا توجد مساهمة 

ّ
أن (  يتضح  فيه 

الارتباط   معامل   
ّ
أن إلى   تشي   النتائج    

ّ
لأن الثانية،  الفرعية  الفرضية  و عدم صحة  الدراسة  ة 

ّ
عين أفراد  نظر  وجهة 

 القيمة الاحتمالية تساوي %و هذا يدل  25.3يساوي 
ًّ
ها ضعيفة، كما أن

ّ
  0.222إلى وجود علاقة ارتباط ايجابية و لكن

ها أشارت    0.05و هي أكي  من مستوى الدلالة  
ّ
 لتاكد ذلك باعتبار أن

ً
، كما جاءت نتائج معامل التحديد ضعيفة جدا

  
ّ
ي تطرأ عل المتغي  التابع )أداء المورد 6.4الى أن

ات الب  ي    % من المتغي 
ي الجزت 

الثات  ي( تعود للمتغي  المستقل  البشر
(. وه   و التدريب ) التدقيق الاجتماعي

كة محل الدراسة من خلال مؤشر الأجور.  -3 ي شر
ية ف   يساهم التدقيق الاجتماعي إلى تقييم أداء الموارد البشر

 
 
 
 
 
 
 
 

( 7الجدول )  

 نتائج العلاقة الإرتباطية بين التدقيق الاجتماعي )التوظيف( وأداء المورد البشري

 المتغير المس تقل           

 المتغير التابع  

 المعامل التحديد   ( Sig)القيمة الاحتمالية  التوظيف

R2 

 0.016 0.549 0.126 أ داء المورد البشري

 

( 8الجدول )  

 نتائج العلاقة الإرتباطية بين التدقيق الاجتماعي )التدريب( وأداء المورد البشري        

 المتغير المس تقل           

 المتغير التابع  

 المعامل التحديد   ( Sig)القيمة الاحتمالية  التدريب 

R2 

 0.064 0.222 0.253 أ داء المورد البشري

 

( 9الجدول )  

 نتائج العلاقة الإرتباطية بين التدقيق الاجتماعي )الأجور( وأداء المورد البشري            

 المتغير المس تقل           

 المتغير التابع  

 المعامل التحديد   ( Sig)القيمة الاحتمالية  ال جور 

R2 

 0.123 0.086 0.351 أ داء المورد البشري
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ي ( يوضح  9الجدول رقم )   الارتباط بي   الاجور و المكافأت و المتغي  التابع  أداء المورد البشر

ي الجدول )  
 
ها ضعيفة من خلال معامل الارتباط    9حيث تشي  النتائج  ف

ّ
( إلى ى وجود علاقة ارتباط إيجابية لكن

 القيمة الاحتمالية تساوي    35.1يساوي  
ّ
أن من مستوى    0.086% ، كما  نتائج معامل ، كما    0.05و هي أكي  جاءت 

ان   الى  أشارت  ها 
ّ
أن باعتبار  ذلك  لتاكد  المورد  12.3التحديد  )أداء  التابع  المتغي   عل  يطرأ  ي 

الب  ات  المتغي  من   %
مساهمة   توجد  لا  ه 

ّ
أن  ، تقدم  ما  عل  وبناءً   .  ) الاجتماعي التدقيق  الأجور)  وهي  المستقل  للمتغي   تعود  ي(  البشر

ي تقييم أداء المورد ا
 
كة محل الدراسة، من وجهة نظر أفراد عيّنة الدراسة. الأجورر ف ي لشر  لبشر

 
4-  . كة محل الدراسة من خلال مؤشر المناخ التنظيمي ي شر

 
ية ف  يساهم التدقيق الاجتماعي إلى تقييم أداء الموارد البشر

 
 
 
 
 
 

( ح الجدول 
ّ
ي يوض أداء المورد البشر  بالنسبة للبعد المناخ التنظيمي و 

ً
 مستوى  ( عدم وجود   10و أيضا

ّ
علاقة لأن

%، كما جاءت    37.2و هذا ما يؤكده معامل الارتباط الذي كان ضعيف حيث قدر ب    0.05أكي  من    0.067الدلالة   
  
ّ
أن ها أشارت الى 

ّ
أن )أداء 13.8نتائج معامل التحديد لتاكد ذلك باعتبار  التابع  ي تطرأ عل المتغي  

ات الب  % من المتغي 
ي( تعود للمتغي   ( . المورد البشر  المستقل و هو المناخ التنظيمي  ) التدقيق الاجتماعي

 

 الاستنتاجات والتوصيات  . 5

أفراد  لإجابات  استنادا  ية  البشر للموارد  الاجتماعي  التدقيق  واقع  حول  نيت  كة كوران  لشر الحالة  دراسة  خلال  من 
ي مجالات الاجتماعية و الخاصة  العيّنة عن اسئلة الدراسة ) استبيان( تبي ّ  لنا  وجود مدقق  تقوم بعملية  

التدقيق ف 
بما تقدمه  أكمل وجه مما يدل عل رضاهم  أعمالهم عل  يمارسون  يثقون و  ية و بدوره يجعل للأفراد   البشر بالموارد 
التوظيف،   ات  المؤشر خلال  من  الاجتماعي  بالتدقيق  اهتمام  تولى  الدراسة  محل  كة  الشر  

ّ
بأن القول  يمكن  و  كة.  الشر

ية. التدريب، الأ  ي تسغ إلى التقييم الدوري للموارد البشر
، الب    جور و المناخ التنظيمي

 الموظفي   يؤدون واجباتهم و 
ّ
كة محل الدراسة ، يظهر لنا أن ية  لشر  من خلال  تقييم وضع ممارسة الموارد البشر

ّ
إن

ي اتخاذ القرارات و  يبادرون من أجل تحسي   أدائهم من خلال توفي  ظروف العمل الأمان و و تشجيعهم و مشاركا
تهم ف 

يزال   لا   ، ذلك  مع  و   . الاجتماعي التدقيق  دون  داخلية  أخرى  بعوامل  يرتبط  ية  البشر الموارد  أداء  أن  يستنتج  من هذا 
قية ، وإدارة الحياة   ي هذه الحالة ، والي 

ية ، ف  هناك بعض العناصر يحتاج لتطوير وتنفيذ من حيث إدارة الموارد البشر
 آت. الوظيفية ، والمكاف

تشي  الإجابة عل الفرضية الثالثة إلى عدم وجود علاقة بي   المتغي  المستقل التدقيق الاجتماعي و المتغي  التابع أداء 
الارتباط   بلغ معامل  الدراسة. حيث  كة محل  ي شر

ف  ي  البشر تقييم   33المورد  ي 
الاتباط ضعيف لمساهمتة ف  % و هو 

كة محل الدراسة، أي   أدائه و ايظا لا توجد علاقة و تاثي  بي   مؤ  ي شر
ي ف  ات التدقيق الاجتماعي و أداء المورد البشر شر

ورة قيام بالدورات   كة كوران نيت. أوصت الدراسة بض  ي شر
ي ف  ي تقييم أداء المورد البشر

التدقيق الاجتماعي لا يساهم ف 
ي مجال  

ي مجالات التدقيق الاجتماعي لرفع الوعي بأهمية التدقيق الاجتماعي و خاصة ف 
ية و الحاجة إلى ف  الموارد البشر

هم.  قية والمكافآت الخاصة للأفراد من أجل تحفي    وجود نظام للي 
 

( 10الجدول )  

 ورد البشري        نتائج العلاقة الإرتباطية بين التدقيق الاجتماعي )المناخ التنظيمي( وأداء الم

 المتغير المس تقل           

 المتغير التابع  

 المعامل التحديد   ( Sig)القيمة الاحتمالية  المناخ التنظيمي 

R2 

 0.138 0.067 0.372 أ داء المورد  
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