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بللمدي ية   الةلاث    اح ة الاجعمةلى    س ةن اطةلل العف  ة    هدفت هذه الدراسة  لى  العرة ع ى ةد  ةدا   ةلت  العةد    : ملخص
   دي ي  المفارد البط ي  بللمدي ي  الرل   لاتصللات الجزائ ،  لىطلر 63الرل   لاتصللات الجزائ ، و د تم لىج اء الدراس  ى د ى ن   كفا   ن 
  ن أجل س  ل الب لالت.  SPSSنحدار بللاىعملد ى د ب ال ج تم الاىعملد ى د المنهج الفصف  العح    ، و د تم اسعخدام س  ل الا

 ةةن لةةث  الاسةةةع  ل ،  عف  ةةة الىم  ةة  أن العةةد    الاجعمةةلى  ي ةةةلهد بطةةكل دا    س ةةن  ىةةدن اعةةةلئج أتهةةل تفصةة ت الدراسةة  لى 
لىد لج العةد    الاجعمةلى  ضةمن ال  لسةلت لى  ض ورن  تفص  هذه الدراس المعفصل لىل هل، الالع لر، العر ن والاد لج. وبنلء ى د النعلئج 

تكةلفؤ الفة م  ةن لةث  وضةفا وةةفلف    الطةفلف     العف  ة ، وترزيةز  بةدأالردالة  و الرل   ل مؤس لت لاىعبلره أدان اسةاات ي   لع ب ة  
   . رليير الالع لر

       الرل   لاتصللات الجزائ . . المدي ي تف    ،تد    اجعملى  :يةكلمات مفتاح 
 JEL: M14 ،M42، M51تصنيف      

Abstract:  This study aimed to examine the extent to which social auditing contributes to 

enhancing recruitment activities across its three core processes at the Algerian General Directorate 

of Telecommunications. The research was conducted using a sample of 36 executives within the 

Directorate of Human Resources at the General Directorate. An analytical descriptive methodology 

was employed, and regression analysis was conducted using SPSS software for data analysis. 

The findings indicate that social auditing contributes statistically significantly to improving the 

recruitment process through enhanced attraction, selection, appointment and integration. Based on 

these results, this study recommends that social auditing must be integrated into organizational 

policies as a strategic instrument for implementing fairness and transparency in recruitment and 

promoting the principle of equal opportunity through clear and transparent selection criteria. 

Keywords : Social auditing, Recruitment, General Directorate of Algeria Telecom. 

Jel Classification Codes : M14, M42, M51. 
Résumé : Cette étude visait à examiner la contribution de l’audit social à l’amélioration du 

processus de recrutement dans ses trois étapes au sein de la Direction Générale des 

Télécommunications Algériennes. L’étude a été réalisée sur un échantillon de 36 cadres de la 

Direction des Ressources Humaines de l’entreprise. Une méthodologie descriptive analytique a été 

adoptée, et une analyse de régression a été effectuée via le logiciel SPSS pour le traitement des 

données.  

Les résultats démontrent que l’audit social contribue de manière bien significative à l’optimisation 

du recrutement grâce à l’amélioration de l’attraction, la sélection, la nomination et l’intégration. Sur 

cette base, l’étude recommande l’intégration systématique de l’audit social dans les politiques 

organisationnelles, en tant qu’outil stratégique pour Garantir l’équité et la transparence des 

recrutements et renforcer l’égalité des chances par la clarification des critères de sélection 

Mots-clés : Audit social, Recrutement, Direction Générale d’Algérie Télécom. 
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  :مقدمة .1

ينتقل إلى  ،جعل اهتمام المؤسسة بأدائها الاقتصادي وتحقيق الربح ،نتيجة للتطور الذي تشهده بيئة الأعمال

في لبشرية والتي تعتبر اهتمامها بإيفائها لمسؤوليتها الاجتماعية تجاه جميع الأطراف ذات المصلحة، خاصة مواردها ا

بتدريبه، وجذب  وتنمية مهاراتهوتحفيزه الحفاظ عليه يجب  ،مورد استراتيجي أساس يالوقت الحاضر مصدرا للتميز و 

عن طريق عملية التوظيف التي تعنى باستقطاب واختيار الموارد البشرية المؤهلة  الكفاءات والمواهب النادرة للمؤسسة

 والمناسبة لتحقيق أهدافها.

كما أن التدقيق الاجتماعي يعتبر أداة رقابية يتم من خلالها وأصبح توفير مناخ اجتماعي مناسب المؤسسة ونموها 

ومن خلاله يمكن التنبؤ بالمخاطر التي تهدد فحص وتقييم مدى فعالية أنشطة وممارسات إدارة الموارد البشرية، 

 .بلاالمؤسسة والاختلالات الاجتماعية التي قد تواجهها مستق

ومن هذا المنطلق جاءت الدراسة للكشف عن كيفية مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسين نشاط التوظيف في 

 المؤسسة الاقتصادية الجزائرية بصفة عامة وبالمديرية العامة لاتصالات الجزائر بصفة خاصة.

 التالي: التساؤل الرئيس يبناءا على ما سبق يمكن طرح 

إماعي في تحسين نشاط التوظيف بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر.ساهم التدقيق الاجتهل ي

 وتندرج ضمن هذا التساؤل العام، مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

 التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية الاستقطاب بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر؟ هل يساهم-1

 عملية الاختيار بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر؟التدقيق الاجتماعي في تحسين  يساهمهل -2

 التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية التعيين والادماج بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر؟ هل يساهم-3

إفرضيات الدراسة:

 تم صياغة الفرضيات التالية:ذه الإشكالية للإجابة على هو 

 لاستقطاب بالمديرية العامة لاتصالات الجزائرالتدقيق الاجتماعي في تحسين عملية ا يساهم. 

 التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية الاختيار بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر يساهم. 

 التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية التعيين والادماج بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر يساهم. 

 أهمية الدراسة:

هام، فيجب على المؤسسة الالتزام بمسؤوليتها ون أن الموارد البشرية تعتبر مورد استراتيجي كتظهر أهمية الدراسة في 

الذي يعتبر أداة تسعى إلى تقويم ممارسات وأنشطة إدارة ، بالتدقيق الاجتماعي هاالاجتماعية تجاهه وذلك من خلال قيام

ف مراحله، حيث يساهم في جذب أفضل الكفاءات أحد أهم هذه الأنشطة بمختلالموارد البشرية، ونشاط التوظيف يعتبر 

 والمواهب للمؤسسة والحفاظ عليها.

 أهداف الدراسة: 

 بناء إطار معرفي لمفهوم التدقيق الاجتماعي ومفهوم التوظيف من الأدبيات المتخصصة؛ 

  التوظيف في المؤسسة؛ نشاطمحاولة توضيح العلاقة بين التدقيق الاجتماعي و 

 دقيق الاجتماعي في تحسين نشاط التوظيفإبراز مدى مساهمة الت. 
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  طاار الظرر  للدراسة:الإ .2

 والتوظيف. إلى الإطار النظري لكل من التدقيق الاجتماعي دراسةسوف نتطرق في هذا الجزء من ال

 إالتدقيق الاجتماعي 1.2

م به بتزايد الاهتمام ، لكنه عرف تطورا ملحوظا وتزايد الاهتمايعتبر التدقيق الاجتماعي من المفاهيم حديثة النشأة

 بالأداء الاجتماعي وبالمسؤولية الاجتماعية للمؤسسة تجاه الأطراف ذات المصلحة.

 مفهوم التدقيق الاجتماعي: 1.1.2

"، L’audit Socialالتدقيق الاجتماعي أو المراجعة الاجتماعية كما يسميها البعض هي ترجمة للمصطلح الفرنس ي"
بشأن مفهوم التدقيق الاجتماعي بسبب وجود عدد من أصحاب المصلحة الذين وقد أورد الباحثون وجهات نظر متعددة 

 تتعدد أهدافهم من جهة وقد تتضارب من جهة أخرى. 

يمكن تعريف التدقيق الاجتماعي على أنه عملية منهجية، مستقلة وموثقة، تعتمد على المرجعيات ذات الصلة؛ 

الاجتماعي والمجتمعي للمنظمة ومشاركة الأشخاص في أهدافها، وصياغة حيث يمكننا ابداء الرأي على مختلف جوانب التأثير 

التوصيات التي تسمح بتحسين نوعية إدارة الموارد البشرية، مع الأخذ بعين الاعتبار مسؤوليتها الاجتماعية كما هي محددة في 

  ISO 26000 :2010. (Peretti, 2016, p. 19)معيار ال ايزو 
ومنهم من قدم تعريفا شاملا للتدقيق الاجتماعي بأنه "عملية فحص الأداء الاجتماعي وذلك بإجراء تشخيص منتظم 

لجمع الأدلة والقرائن والوصول إلى تقييم الأداء الاجتماعي للمؤسسة ممثلا في البرامج والأنشطة الاجتماعية بهدف التأكد من 

الاجتماعية ومدى فعالية أدائها لهذه المسؤوليات في ضوء مجموعة من المعايير المعتمدة  مدى التزام المنظمة بمسؤوليتها

، 2002)العبادي و عصفور،  والملائمة، ثم تقديم تقرير مفصل للأطراف المعنية لمساعدتها في اتخاذ القرارات ورسم السياسات"

 (444صفحة 

فعرفه  بأنه: "عملية مراقبة تهدف إلى تقدير قدرة المؤسسة على التحكم في المشاكل  Guillot Chloé-Soulezأما 

الاجتماعية التي تطرحها بيئتها وإدارة تلك التي تخلقها بنفسها من خلال توظيف الموارد البشرية اللازمة لنشاطها، كما تدفع 

تماعي بسبب تكلفتها على المؤسسة مثل: التغيب، دوران العمل، بعض الاختلالات الاجتماعية للمؤسسات إلى إجراء تدقيق اج

حوادث العمل، والصراعات ... إلخ ، كما يساعد في اتخاذ القرارات في مجال الموارد البشرية لأن من خلاله يمكن إعداد 

عدم كفاية الموارد  التقارير التي تكشف عن المخاطر الاجتماعية كعدم ملاءة السياسة الاجتماعية لتوقعات الموظفين أو 

البشرية فيما يتعلق باحتياجات العمل، ويتم إجراء التدقيق من قبل المدقق الاجتماعي ويبلغ المؤسسة بنتائجه، كما يمكن 

 - Guillot) إجراء التدقيق بشكل وقائي لتقييم الوضع الاجتماعي في فترة زمنية معينة أو لمعالجة الوضع الاجتماعي المتدهور"

Soulez, 2016, p. 241). 
وبتعريف آخر فإن "التدقيق الاجتماعي هو نهج منظم لتقييم الممارسات الاجتماعية المعمول بها في المؤسسة، قد 

كفاءة  يكون الهدف منه التحقق من امتثال ممارسات إدارة الموارد البشرية للمؤسسة للنظام المرجعي، والتحقق من

ممارسات إدارة الموارد البشرية أو حتى تحديد أسباب الاختلالات. كما يجب أن يكون أداء التدقيق الاجتماعي من مسؤولية 

مدقق خارجي، فهو القادر على ضمان الاستقلالية اللازمة لعملية التدقيق، أو في حالة المؤسسات كبيرة الحجم، يتم إلحاق 

دارة العامة. قد يتعلق الأمر بواحد أو أكثر من أبعاد وظيفة الموارد البشرية؛ وبالتالي سنتحدث عن إدارة التدقيق الداخلي بـالإ 
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 ,Herrback, Mignonac, & Richebé) .التغيب، وما إلى ذلك" تدقيق ظاهرةتدقيق الأجور والرواتب، تدقيق التدريب، 

2009) 
يمكن القول بأن التدقيق الاجتماعي هو عبارة عن فحص وتقييم فني منظم، موثق  ومن خلال التعاريف السابقة

وحيادي للمعلومات المتعلقة بالأداء الاجتماعي لمنظمات الأعمال، بهدف التحقق من مدى صدق وعدالة تعبير القوائم 

 الاجتماعية عن المعلومات المتعلقة بمدى تنفيذها لمسؤوليتها الاجتماعية.

إف التدقيق الاجتماعي:أهدا 2.1.2

 :(42، صفحة 2012)سليماني،  يهدف التدقيق الاجتماعي إلى تحقيق مجموعة من الأهداف أهمها

 تقييم الفجوات المادية والمالية بين الاحتياجات والموارد البشرية المتاحة للتنمية المحلية؛ 

 ي الخدمات الاجتماعية والإنتاجية؛خلق الوعي بين المستفيدين ومقدم 

 زيادة فعالية وكفاءة برامج التنمية والتدريب؛ 

 التدقيق في القرارات المختلفة مع مراعاة مصالح جميع الأطراف المعنية؛ 

 تشجيع القرارات وتقاسم المسؤوليات وتشجيع القرار الجماعي؛ 

 أهمية التدقيق الاجتماعي: 2.1.2

)الحسناوي و  عي تتجلى فيما يقدمه من نتائج تساهم في تحقيق أهداف المؤسسة إذ أنهإن أهمية التدقيق الاجتماإ

 : (110، صفحة 2012خزعل، 

  يزود المدراء بالمعلومات الخاصة بالتحليل والتقييم أثناء التنفيذ وكذلك التشخيص الدقيق للظروف البيئية، فيما

للوصول إلى النتائج المسطرة من خلال تطبيق البرامج والسياسات فضلا عن إسهامه في رفع كفاءة الموارد تعتمده الإدارة 

 البشرية من خلال دراسة الحالة الاجتماعية وتحديد المخاطر وتقديم الحلول الممكنة.

 ية وقياسها ثم مراقبتها أن التدقيق الاجتماعي يعمل على تمكين إدارة المؤسسة من تخطيط وإدارة الأنشطة غير المال

داخليا وخارجيا، فهو أداة للمساءلة الاجتماعية، فضلا عن تقييم الأنشطة المؤثرة على الرفاه الاجتماعي بالشكل 

 الصحيح وإظهار المنافع الاجتماعية لكل مشروع كونه أداة لتوفير المدخلات المهمة ويتضح ذلك من خلال النقاط التالية:

  اتيجي لإدارة المسؤولية الاجتماعية؛توفير الأساس الاستر 

 تسهيل التعلم التنظيمي حول كيفية تحسين الأداء الاجتماعي؛ 

 .العمل على إطلاع كم من المجتمع والمؤسسة على التخصيصات من مواردها 

  تظهر كذلك أهمية التدقيق الاجتماعي من خلال تدقيق الحسابات الاجتماعية من حيث توفير المعلومات وتفاصيل

لموارد المالية وغير المالية بالإضافة إلى الضمان في أن تكون العمليات المتبعة والقرارات المتخذة مراقبة جيدا وتسهم ا

في تحقيق أهداف المؤسسة، إذ أن التدقيق الاجتماعي يشمل جميع أنشطة وممارسات إدارة الموارد البشرية مثل 

هني، علاقات العمل الجماعية، نظام التعويضات، بالإضافة إلى التوظيف، الاستقطاب، التدريب، تسيير المسار الم

الاختلالات الاجتماعية كدوران العمل والتغيب والصراعات التنظيمية داخل المؤسسة، فهو يعمل إما على وظيفة 

 كاملة أو على جزء منها.
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 بتدقيق العمليات وتقديم  وتتجلى أيضا أهمية التدقيق الاجتماعي من خلال الفوائد التي يمكن أن يقدمها وذلك

الخدمات في نفس الوقت، كما يمكن اتخاذ الإجراءات التصحيحية في كل مرحلة من مراحل التخطيط، التنفيذ، 

 التشغيل والصيانة.

إن التدقيق الاجتماعي يساهم في تأسيس نظام إنذار مبكر لاكتشاف المخاطر التي تهدد المؤسسة أو تحديد الاختلالات 

وتصبح أزمات، كما أنه يعتبر أداة تحكم في يد مسيري إدارة الموارد البشرية، كما أنه يساهم في إعادة هندسة  قبل أن تتطور 

 (221، صفحة 2014)جاسم و صالح،  المؤسسة من ناحية استراتيجيات وسياسات مواردها البشرية وعملياتها.

 جتماعي:مهام ومسؤوليات المدقق الاإ 2.1.2

، 2012)الحايك، توفيق، و بشايرة،  للمدقق الاجتماعي عدة مهام ومسؤوليات هو ملزم بأدائها أهمها يتمثل فيما يلي

 :(241-240الصفحات 

 التأكد من مدى التزام المؤسسة بالقوانين والتشريعات الاجتماعية والبيئية؛ .1

لإدارة عن الممارسات الاجتماعية والبيئية للمؤسسة لتتمكن من الوفاء بمسؤوليتها الاجتماعية توفير معلومات ل .2

 واتخاذ القرارات المناسبة؛

 الحكم على ما إذا كانت المؤسسة قد حققت قيمة مضافة من الناحية الاجتماعية والثقافية والبيئية؛ .3

 لتي تسببها المؤسسة نتيجة مزاولتها لنشاطها؛تصميم نظام للمحافظة على البيئة وحمايتها من الأضرار ا .4

 تقييم الممارسات الاجتماعية المتبعة من قبل المؤسسة والعمل على تطويرها باستمرار؛ .2

 التأكد من أن القرارات والممارسات الاجتماعية التي تتخذها المؤسسة تستند إلى حقائق. .4

 الصعوبات التي قد تؤثر على المهمة أبرزها: بعض قيامه بمسؤولياته وقد تواجه المدقق الاجتماعي أثناء

  لا توجد معايير موحدة ومحددة للتدقيق الاجتماعي، بالإضافة إلى عدم وجود إفصاح شامل وكافي عن البيانات

 الاجتماعية في القوائم والتقارير المالية المنشورة للمؤسسات؛

 تماعي، بالإضافة إلى أن المدقق الداخلي للمؤسسة عدم وجود مدققين داخليين مؤهلين للقيام بعملية التدقيق الاج

 لا يمتلك معارف وخبرات متخصصة غير تدقيقية كالصحة العامة والبيئة والتلوث؛

  عدم إلزامية التدقيق الاجتماعي في بعض الدول، كما أنه لا يوجد اتفاق واضح ومحدد حول ماهية ومضمون

 المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات؛

  دارة العليا لبعض المؤسسات بأهمية وضرورة التدقيق الاجتماعي؛عدم قناعة الإ 

 .عدم رغبة إدارة المؤسسة في إعداد تقارير خاصة عن الأداء الاجتماعي للمؤسسة 

 معايير التدقيق الاجتماعي: 2.1.2

إيوضح ذلك:التدقيق الاجتماعي بالاعتماد على معايير التدقيق المالي، والجدول الموالي تم استنباط معايير 

إمعايير التدقيق الاجتماعي :(11)رقم الجدول 

 معايير التقرير والافصاح معايير العمل الميداني معايير التدقيق الشخصية
 معيار التأهيل العلمي والعملي: .1

يجب أن يكفن المد   الاجعملى   ؤهث، كمل يمكن  
 الاسعرلا  بخبير   الأ فر الاجعملى  .

 معيار التخطيط لمهمة التدقيق: .8
يجب رسد ل   لفحص النفاح  الاجعملى   

 الاجعملى .ل مؤس   وفحص أدائهل 

يرةةةةةةةةةة م الع  يةةةةةةةةةة   ةةةةةةةةةةدا العةةةةةةةةةةزام 
المؤس ةةةةةةةةةةةة  بلل فاىةةةةةةةةةةةةد والمبةةةةةةةةةةةةلد  

 هةةةةةةةةةةةةةةل   لىىةةةةةةةةةةةةةةداد المعرةةةةةةةةةةةةةةلرع ى 
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 معيار الحياد والاستقلالية: .0
ب أن يكفن المد   الاجعملى  محليدا و  ع ث ىن يج

 الإدارن وىن بل   الجهلت.
 معيار بذل العناية المهنية اللازمة والمسؤولية:  .5

 بللعحديد ال   د لمف   المد   تجله المطلكل الاجعملى  .

 فحص نظام الرقابة الداخلية: .0
فحص المد   لنظلم ال  لب  الدال    وشمفلهل 

 ل م لتلت الاجعملى  .  
 أدلة الاثبات: .5

ى د المد   الاجعملى  جمع وسلئل الإثبلت 
 الكلف   حف  النطلل الاجعملى  ل مؤس  .

ال ةةةةةةةةةةةلئد والع ةةةةةةةةةةةلري  الاجعملى ةةةةةةةةةةة  
ويطةةةةةةةةةةةعمل أي ةةةةةةةةةةةل رأيةةةةةةةةةةة  حةةةةةةةةةةةف  
النطةةةةةلل الاجعمةةةةةلى  لهةةةةةل وت  ةةةةة د 

 أدائهل الاجعملى .

إ(23، صفحة 2121)شراد و صحراو ،  :المصدر

 مفهوم التوظيف: 2.2

وفير العدد المطلوب من المرشحين لبرنامج اختيار التوظيف هو استقطاب مجموعة من المتقدمين للوظيفة من أجل ت

أو ترقية لاحقة. ويتم القيام بعملية التوظيف بهدف تمكين الإدارة من تحقيق أهداف وغايات المؤسسة بما في ذلك إيفاءها 

 & ,Catano, Hackett ) بمسؤوليتها الاجتماعية تجاه مواردها البشرية، ثم اختيار المرشح المناسب لشغل هذه الوظيفة.

Wiesner, 2013, p. 7) 
التوظيف النشاط الذي يجذب المرشحين المتميزين وينتج عن هذا قائمة بالأشخاص الذين من المحتمل  يعنيكما  

نه يغطي جميع أن يكونوا مهتمين بمنصب ما. ثم يتم اختيار الأشخاص المناسبين من هذه المجموعة. وبشكل أكثر دقة، فإ

الخطوات والأدوات التي تسمح لمسؤولي التوظيف بالمنظمة باختيار المرشح الذي يبدو أنه الأنسب للوظيفة التي سيتم شغلها. 

ولذلك ينبغي أن يتم اختيار أدوات الاختيار وفقا للخصائص المطلوبة في المرشح، وتختلف وفقا للوظائف والمسؤوليات 

إلى جميع الإجراءات التي يتم تنفيذها من أجل تسهيل فهم الموظف الجديد لمنصبه في المؤسسة.  المعنية. ويشير الاستقبال

كما تعتبر مرحلة الدخول هذه مرحلة أساسية، لأنها تتيح للموظف الجديد الفرصة لمقارنة توقعاته بواقع الحياة اليومية 

 ,St-onge) لاستثمار متوسط الاجل في المؤسسة.وكذلك لتحديد معالم دوره بشكل أفضل والتنبؤ بفرص التطوير أو ا

Guerrero, Haines, & Brun, 2019, p. 111) 

مما سبق يمكن اعتبار عملية التوظيف على أنها مجموعة من الإجراءات تقوم بها المؤسسة لجذب الموارد البشرية  

ثم تعيينها وإدماجها في مكانها المناسب، وتنمية مهاراتها والمحافظة عليها من خلال  واختيار العناصر المناسبة عددا وكيفا،

ترغيبهم في العمل والاستمرار فيه بتهيئة الظروف المناسبة للعمل ومنح الامتيازات لتحفيزهم للعمل وتحقيق أهداف المؤسسة 

 المسطرة.

إالتوظيف:أنواع  2.2

أو خارجها يعتمد على اعتبارات استراتيجية وتشغيلية، فالمؤسسة التي إن قرار جذب مرشحين من داخل المؤسسة 

تعتمد على الابتكار والإبداع لها مصلحة في تعزيز التوظيف الخارجي. ومن المرجح أن يعطي هذا النوع من التوظيف نتائج 

ثقافتها التنظيمية، وضمان أفضل من التوظيف الداخلي خاصة عندما تريد المؤسسة توليد أفكار جديدة داخلها أو تغيير 

-St) تنوع أكبر للقوى العاملة أو جلب رؤية أخرى وحلول جديدة. ومن بين مزايا التوظيف الخارجي والتوظيف الداخلي ما يلي

Onge, Guerrero, Haines, & Brun, 2017, p. 120): 
إ: أنواع التوظيف(12)رقم الجدول 

 التوظيف الخارجي ف الداخليالتوظي
 يفلد تكلل    نخف  . •
 ت صير و ت العف   . •

 يطيع الابعكلر والأفكلر الجديدن. •
  .يغير اللا لف  والمملرسلت الإداري •



 -جامعة المسيلة -مجلـة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية 015-071(، ص  0103) 53الرقم التسلسلي:   18عدد:ال  81المجلد: 

 

276 

 

 لىى لء الأولفي  ل م ةحن. •
 ي في ث لف  المؤس  . •
 يطكل  صدراً لاىااع وت دي  المف فن. •
 يع  ب جهداً أ ل     ح   الاسع بل  والاد لج. •

 يُ عخدم ىند ل تفع   المهلرات الدال   . •
 ض وري   أو لت النمف ال  يع أو الحلج  ال في  لعيديد المهلرات. •
 يرزز العنفع. •

Source : St-Onge, Guerrero, Haines, & Brun, 2017, p. 120 

إأهداف التوظيف: 2.2

لموارد البشرية المؤهلة لمساعدة المؤسسة في الوصول تعتبر عملية التوظيف من العمليات الأساسية التي تهدف إلى توفير ا

إلى تحقيق أهدافها، وتشتمل كل من عملية الاستقطاب والاختيار ثم التعيين، فالتوظيف هو العملية التي تقتض ي الإعلان 

 :(120، صفحة 2014)الهلالات، وترغيب الموارد البشرية المؤهلة للعمل ثم اختيار وتعيين الأفضل منها وبالتالي فهي تهدف إلى 

 تحقيق الكفاءة والفعالية في استخدام الموارد البشرية بالمؤسسة؛ 

 تنمية وتطوير قدرات ومهارات العاملين بالمؤسسة؛ 

 إشباع حاجات العاملين الشخصية لارتباطها بتحقيق أهداف المؤسسة؛ 

 مبادئ التوظيف: 2.2

ط الذي يقتض ي الإعلان عن الوظائف الشاغرة، وترغيب وجذب المرشحين المناسبين للعمل في التوظيف هو النشا

، 2014)الهلالات،  المؤسسة، ثم اختيار الأفضل من بين المتقدمين وتعيينهم مع احترام مجموعة من المبادئ تتمثل فيما يلي

 :(123صفحة 

ني ضرورة اختيار أفضل العناصر المتقدمة للوظائف المعلن عنها، وأكثرها قدرة على القيام بالمهام ويعمبدأ الكفاءة:  .1

 المتعلقة بالوظيفة.

 ويعني إعطاء فرص متساوية لجميع المتقدمين لشغل الوظائف المعلن عناها. مبدأ تكافؤ الفرص: .2

في اختيار المرشحين لشغل الوظائف وتعيينهم،  ويعني الابتعاد عن المحسوبية والشخصيةمبدأ الحياد )الموضوعية(:  .2

 مع ضرورة اتباع أسس علمية سليمة لعملية الاختيار.

إمراحل التوظيف:  2.2

تتم عملية التوظيف الجيد إلى إذا مرت بمراحل وخطوات مهمة، أولها التحضير للتوظيف ثم البحث عن لا إ

 الموظفين الجدد ودمجهم في المؤسسة: تعيينا المرشحين لشغل الوظيفة واختيار الأفضل من بينهم وأخير 

 (: مراحل التوظيف12جدول رقم )ال

 الأهداف مراحل عملية التوظيف
: التحضير 8الخطوة 
 للتوظيف

 سديد حلج  المؤس  . العربير ىن ال  ب.
 ال  لم بعح  ل ف ص  تر ن  ف   جديد س  ل ال  ب.

   ف  وجم ع الصفلت الثز   لطغ هل بطكل  نلسب.سديد الف  تر ي  الف  ف  والم   الطخص .
: البحث عن 0الخطوة 

 المرشحين
 الالع لر بن العف    الدال   أو الخلرج . الع لر ط ي   البحث

 ال  لم بللعف    الدال   بللعفج  نحف الهدع المخعلر. البحث الدال  
 ال  لم بللعف    الخلرج  بللعفج  نحف الهدع المخعلر البحث ىن   ةحن للرج ن )الاسع  ل (

 ال  لم بللالع لر الأو  بنلءً ى د ال ير الذات   وال سلئل العحف زي . الف ز الأو : اختيار 5الخطوة 
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 ال  لم بللع لر جديد برد الم لبثت. الم لبثت المترشحين
 رات.ال  لم بللع لر جديد برد الالعبل الالعبلرات الممكن 

: التعيين 4الخطوة 
 والادماج

 الع لر   ةح  ن بن أولئك الذين تم الع لرهد   نهلي  الالع لر. ال  ار
 سديد ة ول تر ن الم ةح الا ااا
 لمؤس  بلالمف   الجديد  عر نالعح ير ل العر ن

 ت ه ل ااد لج المف     المؤس   و  و  فع  الجديدن الاد لج
Source : (Guillot - Soulez, 2016) 

 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة: .2

تهدف هذه الدراسة إلى إثراء الادبيات العلمية في هذا الموضوع ومعرفة مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسين نشاط 

تتبع منهجية علمية لتحقيق أهداف الدراسة والاجابة على التساؤلات المديرية العامة لاتصالات الجزائر حيث سالتوظيف في 

 المطروحة.

إ:عيظة الدراسة 1.2

استبيان على أفراد عينة من مسؤولي وإطارات مديرية الموارد  20للتحقق من ثبات محاور الاستبيان تم توزيع  

 مناسبا لإجراء التحليل. استبيانا 34البشرية بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر، وتم استرجاع 

على الرغم من وجود العديد من المؤسسات الاقتصادية، إلا أن الدراسة استهدفت المؤسسة التي لديها العدد الكافي من 

 مسؤولي وإطارات إدارة الموارد البشرية بالإضافة إلى توفرها على مدقق اجتماعي وتهتم بعملية التدقيق الاجتماعي.

 :أداة الدراسة 2.2  

مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسين نشاط التوظيف التعرف على في هذه الدراسة تم تصميم استبيان بهدف 

الأدبيات النظرية واستندنا في ذلك إلى . بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر (ين والادماجعيتالاختيار، ال )الاستقطاب،

عبارة موزعة على أربعة محاور  22من الاستبيان  حيث يتكون  ،ت الدراسةمجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيراو 

 وفقا لما يلي:

  02إلى  01العبارة التدقيق الاجتماعي: من يتعلق ب المحور الأول  

  14إلى  02من العبارة : الاستقطابيتعلق بالمحور الثاني 

  21إلى  12من العبارة : الاختياريتعلق بالمحور الثالث 

 22إلى  22من العبارة  :تعيين والادماجيتعلق بالبع المحور الرا 

سنوات  مي،لتكون من أسئلة متعلقة بالجنس، العمر، المؤهل العتالبيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة و بالإضافة إلى 

 .والوظيفة الخبرة المهنية

للإجابة، مما يسمح بقياس مدى تم تصميم الاستبيان وفقا لمقياس ليكرت الخماس ي، وهو مقياس يتيح خمس مستويات 

 .موافقة أفراد العينة على محتوى عبارات الاستبيان

إثبات أداة الدراسة: 2.2

محاور الاستبيان )التدقيق الاجتماع، الاستقطاب، الاختيار، درجات لقياس مدى ثبات كرونباخ  تم الاعتماد على مقياس ألفا

 .التعيين والادماج(
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ورته النهائية تم تقديمه لمجموع ة من الخبراء في مجال إدارة الموارد البشرية، وبناء على وبعد إعداد الاستبيان في ص 

 تم تعديل بعض العبارات بما يتوافق مع الصياغة الملائمة. أراءهم

إ(: معاملات الثبات "ألفا" لمحاور الاستبيان 12)رقم جدول ال

 معامل "ألفا" عدد البنود المحاور
 98,0 7 العد    الاجعملى 

 98,0 7 الاسع  ل 
 98,0 7 الالع لر

 98,7 7 العر ن والاد لج

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  احثينبالمصدر: من إعداد ال

( أن معاملات الثبات بين بنود درجات محاور الاستبيان مرتفعة، حيث تتراوح بين 04) رقم يتضح من الجدول 

 لاستبيان بمستويات ثبات عالية.(. وبالتالي تتمتع درجات محاور ا0822 -0822)

إتحليل الظتائج: 2.2

، حيث تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات SPSS.27تم تحليل بيانات الدراسة باستعمال برنامج 

 المعيارية لمتغيرات التدقيق الاجتماعي، والاستقطاب، والاختيار، والتعيين والادماج. كما تم استخدام تحليل الانحدار الخطي

افتراضات تحليل الانحدار، بفحص الشكل الدالي للعلاقة بين المتغير التابع لاختبار فرضيات الدراسة، حيث تم عرض 

معنوية عرض ويلك، وبعدها تم -والمتغير التفسيري )المستقل(، واعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي باستخدام اختبار شابيرو

ن "ف"، والقوة التفسيرية للنموذج بواسطة معامل الارتباط ومعامل التحديد، النموذج عن طريق اختبار تحليل التباي

 وتحديد معنوية المتغيرات المستقلة من خلال معاملات الانحدار.

 رض البيانات الشخصية للعيظة:ع 1.2.2

هو موضح في الجدول وقد توزع أفراد العينة حسب متغيرات الجنس والعمر والمؤهل العلمي والخبرة المهنية والوظيفة، كما 

(02 .) 

إ(: توزيع أفراد العيظة حسب متغيرات الجنس والعمر والمؤهل العلمي والخبرة المهظية والوظيفة12رقم )جدول 

 النسبة% عدد الأفراد الفئات المتغيرات
 47,2 17 ذك  الجنس

 52,8 19 أالاد
 30,6 11 سن  35  ن أ ل الرم 

 52,8 19 سن  50 -35  ن
 16,7 6 سن  50 ن  أكلا 

 55,6 20 ل  لاس المؤهل الر م 
 30,6 11  لسا
 8,3 3 دكعفراه
 5,6 2 أل ا
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 30,6 11 سنفات 5  ن أ ل الخبرن المهن  
 36,1 13 سن  15 -5  ن

 33,3 12 سن  15  ن أكلا 
 2,8 1 البط ي  المفارد  دي  الف  ف 

 91,7 33 البط ي  المفارد لىدارن   لىطلر
 2,8 1 اجعملى   د  

 2,8 1  د   دال  

إالمصدر: من إعداد الباحثين

( العاملين بالمديرية العامة لاتصالات 2282%( والموظفات )42( أن هناك تقارب بين الموظفين )02)رقم يوضح الجدول 

 12%(، وأكثر من 3481) سنة 12إلى  2%(، ومن 3084سنوات ) 2الجزائر، وتقارب بين نسب فئات الخبرة المهنية؛ أقل من 

 32%(. في حين أن هناك تفاوت في نسب تمثيل الموظفين حسب العمر، حيث أن معظمهم تتراوح أعمارهم بين 3383سنة )

%(. وفما يتعلق 3084%(، وشهادة ماستر )2284%(، وكذلك فان معظم الموظفين يحملون شهادة ليسانس )2282سنة ) 20و

مدير الموارد بالإضافة إلى  %(2182ان الغالبية العظمى يعملون إطارات في الموارد البشرية )بتوزيع الأفراد حسب الوظيفة ف

 .البشرية ومدقق اجتماعي وداخلي واحد

إنتائج عيظة الدراسة: تحليل 2.2. 2

الفرضيات تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد مستوى متغيرات التدقيق قبل اختبار 

رقم تماعي، والاستقطاب، والاختيار، والتعيين والادماج في المديرية العامة لاتصالات الجزائر، كما هي موضحة في الجدول الاج

(02.) 

من أجل تحديد طريقة قياس البيانات، ويعتبر من المقاييس الترتيبية  الخماس ي Likertتم استخدام سلم وقد 

 المحددة كما يلي: خمسةمقارنة المتوسطات الحسابية بالمستويات ال وتم لتحديد درجة الموافقة على أسئلة الاستبيان،

إالخماس ي Likert(: توزيع مقياس 12الجدول رقم )

  فاف  بطدن  فاف  محليد غير  فاف  غير  فاف  بطدن درج  ال  لس
 5 4 6 2 1 الفزن

 [5 -4.29] ]4.29 -6.49] ]6.49 -2.39] ]2.39 -9,.1] ]9,.1-1] المعفسط الم جح
   تفع جدا   تفع  عفسط  نخفض  نخفض جدا اتجله المفاف  

إ(: الاحصاءات الوصفية للتدقيق الاجتماعي، الاستقطاب، الاختيار، التعيين والادماج13) رقمجدول 

 الم عفا الانح اع المر لري المعفسط الح لبي ىدد الأف اد المعغيرات
   تفع 0,55 4,17 36 العد    الاجعملى 

   تفع 0,58 4,10 36 سع  ل الا
   تفع 0,61 4,07 36 الالع لر

   تفع 0,58 4,16 36 العر ن والاد لج
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، الاختيار، التعيين والادماج الاجتماعي، الاستقطاب( أن مستويات متغيرات التدقيق 02)رقم يتضح من الجدول 

(، بالنظر إلى 4814 -4810حسابية مرتفعة تتراوح بين )مرتفعة في المديرية العامة لاتصالات الجزائر، حيث أن المتوسطات ال

 (.0841 -0822بانحرافات معيارية تتراوح بين )و مجال الاستجابة على مقياس ليكرت الخماس ي، 

إ:دراسةاختبار فرضيات ال 2.2

التحقق شروط )افتراضات( تحليل الانحدار الخطي البسيط، حيث تم فحص وقبل اختبار فرضيات الدراسة تم 

شكل الدالي للعلاقة بين المتغير التابع والمتغير التفسيري )المستقل( في نموذج الانحدار التي أكدت فيها قيم "ف" عن مقبولية ال

تمثيل العلاقة بين المتغيرين في النماذج الثلاثة المفترضة. كما تم اختبار اعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي باستخدام اختبار 

تتوزع اعتداليا  الاستقطاب، الاختيار، التعيين والادماج(أكد بأن بيانات البواقي للمتغيرات التابعة ) ويلك، حيث-شابيرو

 . مما يسمح باستخدام طريقة المربعات الصغرى العادية.0802باعتبار أن القيم الاحتمالية للبواقي أكبر من 

إنتائج الفرضية الأولى:

ه "يساهم التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية الاستقطاب بالمديرية العامة لاختبار الفرضية الأولى التي تنص على أن

تم استخدام تحليل الانحدار البسيط للتعرف على مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية  "،لاتصالات الجزائر

سيط، ومعامل الارتباط، ومعامل الاستقطاب بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر. حيث تم عرض نتائج نموذج الانحدار الب

 التحديد، ومعامل الانحدار.

إعملية الاستقطابتحسين التدقيق الاجتماعي في (: نتائج اختبار تحليل الانحدار البسيط لمساهمة 18)رقم جدول 

   خص النمفذج
R رل ل العحديد   R  رل ل الارتبلل

 pال  م  الاحعملل    2درج  الح ي  1درج  الح ي  F الخ أ المر لري ل ع دي  2
9875 9855 9860 43,85 1 64 98999 

  ر ملت الانحدار
 pال  م  الاحعملل      م  "ت"  رل ل "ب عل" الخ أ المر لري B رل ل الانحدار  
 0,125 1,57 --- 0,50 0,79 اللالبت

 0,000 6,62 0,75 0,12 0,79 العد    الاجعملى 
( عند 43822، حيث أن قيمة "ف" )0801لانحدار الخطي دال عند مستوى نموذج ا( أن 02)رقم يوضح الجدول 

 لأن القيمة الاحتمالية )34و 1درجات حرية )
ً
يساهم التدقيق الاجتماعي . لذلك فانه 0801( أصغر من 08000( دالة احصائيا

ملية الاستقطاب )معامل %( من التباين في ع22فسّر التدقيق الاجتماعي ). وقد بشكل دال في تحسين عملية الاستقطاب

 (. 0822التحديد = 

( موجب يشير إلى أن الزيادة وحدة واحدة في التدقيق الاجتماعي تصحبها زيادة بنسبة 0822جاء معامل الانحدار )

باعتبار أن  0801( دالة عند مستوى 4842، حيث أن قيمة "ت" )0801%( في عملية الاستقطاب، ودال عند مستوى 22)

 . 0801( أصغر من 08000الية )القيمة الاحتم

في تحسين عملية الاستقطاب  1011يساهم التدقيق الاجتماعي بشكل دال عظد  أنهتوصلت نتائج الفرضية الأولى 

إبالمديرية العامة لاتصالات الجزائر.

إنتائج الفرضية الثانية:

حسين عملية الاختيار بالمديرية العامة للتحقق من الفرضية الثانية التي تنص على أنه "يساهم التدقيق الاجتماعي في ت

تم حساب اختبار تحليل الانحدار البسيط للتعرف على مدى مساهمة التدقيق الاجتماعي في تحسين  "،لاتصالات الجزائر

 عملية الاختيار بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر. 
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إعملية الاختيارتحسين تماعي في التدقيق الاج(: نتائج اختبار تحليل الانحدار لمساهمة 19) رقمجدول 

   خص النمفذج
R رل ل العحديد  R  رل ل الارتبلل

 pال  م  الاحعملل    2درج  الح ي  1درج  الح ي  F الخ أ المر لري ل ع دي  2
9875 9853 9841 42803 1 64 98999 

  ر ملت الانحدار
 pل  م  الاحعملل   ا   م  "ت"  رل ل "ب عل" الخ أ المر لري B رل ل الانحدار  

 0,279 1,10  0,54 0,59 اللالبت
 0,000 6,55 0,75 0,13 0,83 العد    الاجعملى 

لأن القيمة  0801( دالة عند مستوى 34و 1( عند درجات حرية )42824أن قيمة "ف" )( 02رقم )يتضح من الجدول 

التدقيق الاجتماعي بشكل دال في تحسين لمساهمة نموذج الانحدار الخطي لذلك فان . 0801( أصغر من 08000الاحتمالية )

 (. 0824%( من التباين في عملية الاختيار )معامل التحديد = 24فسّر التدقيق الاجتماعي ). و 0801دال عند عملية الاختيار 

ي ، والذي يشير إلى أن الزيادة وحدة واحدة ف0801(، وهو موجب دال عند مستوى 0823يقدّر معامل الانحدار بـ )

لأن القيمة  0801دال عند ( دالة 4822%( في عملية الاختيار، لأن قيمة "ت" )23التدقيق الاجتماعي تصحبها زيادة بنسبة )

 . 0801( أصغر من 08000الاحتمالية )

في تحسين عملية الاختيار  1011يساهم التدقيق الاجتماعي بشكل دال عظد  أنه ثانيةتوصلت نتائج الفرضية ال

إلعامة لاتصالات الجزائر.بالمديرية ا

إنتائج الفرضية الثالثة:

بنفس الكيفية تم اختبار الفرضية الثالثة التي تنص على أنه "يساهم التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية التعيين والادماج 

تماعي في تحسين باستخدام تحليل الانحدار البسيط للتحقق من مساهمة التدقيق الاج "،بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر

 عملية التعيين والادماج بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر. 

إعملية التعيين والادماجتحسين التدقيق الاجتماعي في  الانحدار لمساهمة(: نتائج اختبار تحليل 11)رقم جدول 

   خص النمفذج
R رل ل العحديد  R  رل ل الارتبلل

 pال  م  الاحعملل    2درج  الح ي  1 ي درج  الح F الخ أ المر لري ل ع دي  2
9873 9857 9860 458,7 1 64 98999 

  ر ملت الانحدار
 pال  م  الاحعملل      م  "ت"  رل ل "ب عل" الخ أ المر لري B رل ل الانحدار  

 0,120 1,59 --- 0,50 0,80 اللالبت
 0,000 6,77 0,76 0,12 0,81 العد    الاجعملى 

التدقيق الاجتماعي في تحسين عملية التعيين والادماج أن نموذج الانحدار الخطي لمساهمة ( 10) قمر  يبين الجدول 

لأن القيمة  0801( دالة عند مستوى 34و 1( عند درجات حرية )42822. حيث أن قيمة "ف" )0801دال عند مستوى 

التباين في عملية التعيين والادماج )معامل  %( من22وقد فسّر التدقيق الاجتماعي ). 0801( أصغر من 08000الاحتمالية )

 (. 0822التحديد = 

باعتبار أن  0801دال عند ( دالة 4822، لأن قيمة "ت" )0801( دال عند مستوى 0821جاء معامل الانحدار موجب )

تصحبها زيادة  ، ويشير ذلك إلى أن الزيادة وحدة واحدة في التدقيق الاجتماعي0801( أصغر من 08000القيمة الاحتمالية )

 %( في عملية التعيين والادماج.21بنسبة )
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في تحسين عملية التعيين  1011بشكل دال عظد يساهم التدقيق الاجتماعي  أنهالفرضية الثالثة اختبار أظهرت نتائج 

إوالادماج بالمديرية العامة لاتصالات الجزائر.

إ

 خاتمة .2

اعي في تحسين نشاط التوظيف بالمديرية العامة لاتصالات هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مساهمة التدقيق الاجتم

إلى النتائج الدراسة الجزائر، وبالتالي مساهمته في تحسين كل من الاستقطاب، الاختيار، ثم التعيين والادماج. وتوصلت 

 التالية: 

  المديريةحيث أن  ،من خلال الكشف عن التمييز أو الاستغلال توظيفال نشاطالتدقيق الاجتماعي يساهم في تحسين 

غض النظر عن بو منح فرص متساوية للمتقدمين للوظائف دون أي تمييز في بالعدالة التزمت العامة لاتصالات الجزائر 

كما ، في التوظيف وإعطاء الفرصة للموظفين الداخليين قبل الخارجيينوغيره،  أو المستوى الاجتماعي، العرق، الجنس

مما يساهم في تحسين صورتها وتعزيز ثقة  ،التوظيف ونتائجها بكل شفافية ووضوحالإعلان عن مسابقات أنها تقوم ب

 ؛في جذب المتقدمين للوظائف ذوو الكفاءة العاليةمما يسمح المجتمع فيها 

  فيما ممارسات إدارة الموارد البشرية  لتقييم التدقيق الاجتماعيأدوات  المديرية العامة لاتصالات الجزائر تخدمتس

المبكر من خلال الكشف  ، وذلك للعمل  مناسبةمستقرة و توفير بيئة ل ستقطاب، لاختيار، التعيين والادماج يتعلق بالا 

عن المخاطر والاختلالات الاجتماعية التي قد تتعرض لها، كالتغيب عن العمل وارتفاع معدلات دوران العمالة بالإضافة 

، لمؤشرات الاجتماعية التي تظهرها الميزانية الاجتماعية للمؤسسةوالأمراض المهنية، عن طريق ا إلى الصراعات التنظيمية

يزيد من رضا مواردها البشرية ويقلل من معدلات الاستقالة ا ذفهلأنه بالتزام المؤسسة بالممارسات الاجتماعية العادلة 

 كما يزيد من الاستقرار الوظيفي؛

  الالتزام بالمعايير في ل للقوانين والأحكام التنظيمية المعمول بهما لمطابقة والامتثاا في التأكد من الاجتماعيتدقيق اليساهم

الطعون، والتأكد من اختصاص  آجالبما في وذلك احترام سيرورة الإجراءات ومواعيد مقابلات التوظيف الأخلاقية و 

مل تساهم في موضوعية أدوات التقييم المستخدمة، كلها عواكذلك و ومعايير موحدة وموثقة للقبول لجنة الاختيار 

مسؤوليتها الاجتماعية تجاه المجتمع بصفة عامة بإيفائها و لالتزامها نتيجة  وبالتالي سمعتها. تحسين جودة بيئة العمل

 .بصفة خاصة أمام مواردها البشريةو 

 : الآتي تتمثل فيوالتي توصيات ال وعلى ضوء النتائج المتوصل إليها، يمكننا تقديم بعض

 ماعي بصفة دورية لجميع أنشطة وممارسات إدارة الموارد البشرية، ولا يقتصر الأمر فقط على التدقيق الاجتالقيام ب

التدقيق في نشاط التوظيف للتأكد من أنها تتم بكل عدالة وشفافية. وإعداد تقرير نهائي يزودها بالمعلومات اللازمة 

 لاتخاذ القرارات.

  أداة استراتيجية لتطبيق الشفافية لاعتباره  سساتإدماج التدقيق الاجتماعي ضمن السياسات العامة للمؤ

 .ع ككلوضع آليات لتقييم أثر السياسات التوظيفية داخل المؤسسة وعلى المجتممع  والمساءلة في التوظيف

 التدقيق في مدى التزام ، و وضوح وشفافية معايير الاختيار في التوظيفرص من خلال تعزيز مبدأ العدالة وتكافؤ الف

 ...العرق  ادئ عدم التمييز على أساس الجنس أو السن أو المؤسسة بمب
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 ولجان  وممثلي العمال، إشراك النقابات،م من خلال والتقيي تدقيقإشراك الفاعلين الاجتماعيين في عمليات ال

خلق قنوات تواصل شفافة بين الموظفين و  في عمليات التدقيق لمراقبة نزاهة التوظيف، والمجتمع المدنيالمشاركة 

 .دارةوالإ 

 لقياس مدى  ؤشراتتطوير أدوات وموذلك ب اعتماد مؤشرات موضوعية لقياس الأداء الاجتماعي في التوظيف

 .مراعاة الأبعاد الاجتماعية في التوظيف مثل: الإدماج الاجتماعي، التنوع، الإنصاف

 الموظفين أو  تظلمات إنشاء قنوات فعالة لاستقبالعبر  وتعزيز آليات التبليغوالطعون  تظلماتالتحقيق في ال

 .عالجة الاختلالات إن وجدتلممتابعة نتائج التدقيق و  المتقدمين للوظائف

 الموارد وإطارات تنظيم دورات تكوينية لفائدة مسؤولي من خلال  دعم ثقافة التدقيق الاجتماعي داخل المؤسسة

المقررات الدراسية قيق الاجتماعي في إدراج التدو  البشرية لتعزيز فهمهم لأهمية الأبعاد الاجتماعية في التوظيف

 .التكوين المهني والإداري و 

 ليل نتائج التقارير لتحديد نقاط الضعف بتح استخدام نتائج التدقيق الاجتماعي في تحسين السياسات التوظيفية

 .تعديل السياسات والإجراءات وفقًا لتوصيات المدققين الاجتماعيينو  في آليات التوظيف

 عيةالاجتما عدالةالالمهنية ومتطلبات الكفاءة  متطلبات ينتحقيق التوازن ب 

  
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(. العد    الاجعملى  الدال   مجللات  ومحددات ت ب     ن  بل المد  ن 2915ل  تفف  ، و محمد محمفد بطلي ن. )ينلي ، أحمد ف صل لللد الحليك، ىم  لى ب

 (.1)6مج   الجل ر  الإسث    ل دراسلت الا عصلدي  والإداري ، الدال  ن دراس  س        الط كلت الصنلى   الم لت  الرل   الأردا  . 
 (.91)94مج   نملء لث عصلد والعيلرن، (.  ع  بلت تبني العد    الاجعملى  بمنظملت الأىمل . 2929رس صح اوي. )صلب  ة اد، و فل

 )الإصدار الاو (. ىملن، الاردن: دار و كعب  الحل د ل نط  والعفزيع. الإدارن الفرلل  ل مفارد البط ي (. 2913صللح ى   ىفده الهثلات. )
(. أث  العد    الاجعملى  ى د حفكم  المفارد البط ي    المنظملت: دراس  اسع ثى   س      لر ن   ن 2917بصير ل   لزىل. )صللح  هدي الح نلوي، و 

 (.22)3مج   الإدارن والا عصلد، جل ر  ك بثء.  -أى لء ه ئ  العدريس   ك    الادارن والا عصلد
 .40(، 91)96المج   الجزائ ي  ل مفارد البط ي ، عأ ن جفدن المفارد البط ي . (. العد    الاجعملى  كأدان ل2910   ك  س  ملني. )

مجلة المحاسبة والإدارة (. المراجعة الاجتماعية في ظل التشريعات المنظمة للمهنة في الأردن. 2002صفور. )ه لاد ممدوا الربلدي، و محمد ذا النفن ع

 (.21)والتأمين

إ


