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: مختلف حقول التطبيق للتدقيق الاجتماعي الخامسالفصل   

لتدقيق تتوسع مجالات ا  ونلاحظ أن ،الات تشمل العديد من المج الاجتماعي أن قيق التديمكن لعمليات 
تخذها الممارسات والاجراءات التي ت، كتلك الوقت الحديثلاسيما في  باستمرار لتشمل جوانب جديدة 

 فاعلا لبيئة العمل التي هي مصدرطالما أنها تشكل محددا  النفسية للعاملينظروف لبانظمات للتكفل الم
   ت التالية : ق أن تشكل المجالايمكن لممارسات التدقيبشكل عملياتي تحفيزهم وأدائهم. 

 والتعاقدية تدقيق المطابقة واحترام الالتزامات القانونية  ▪
 لبشرية  سيي ادارة الموارد اتدقيق اداء ممارسات ت ▪
 تدقيق الاتصال الداخلي وتحديد النقائص ورهانات السلطة ▪
 الاجتماعية للمؤسسة اعي والمسؤوليةتدقيق المناخ الاجتم ▪
 عتراف المهنيتدقيق التحفيز والا ▪
 تدقيق نوعية نظام التسيي وشروط العمل ▪
 تدقيق وظيفة ادارة الموارد البشرية  ▪
 لبشرية  تدقيق أداء الموار دا ▪
 تدقيق الظروف النفسية للعاملين  ▪
▪  ........................................ ............................................. 

أشرنا سابقا  كما ريا  أو  دو  جزئيا  تستهدف تدقيققد  لتيا أن نفصل في أهم هذه العمليات ول نحا       
 .أيضاشروطها وحدودها مهمة أهدافها و  لأحد العناصر المحددة أو تدقيق شاملا لمجموع الممارسات ولكل

 
 دوري لإدارة الموارد البشرية:التدقيق ال .1

و إدارة الموارد السياسات الاجتماعية أبحيث تبقى  بامتياز  ااجتماعي اقتدقيهذا النوع من التدقيق يعتبر        
تطورات الذي تبرره وتدعمه الكثي من الو الذي تقوم به اغلب المنظمات التقليدي  للتدقيق مثالا   يةالبشر 

طابقة الم  حولات واضحة  تدقيقالتي تستوجب    ضغط العولمة وضرورة مراعاة احترام القوانين المحلية للدوللاسيما  
دقيق نجد تكذلك ،  (Complaisance وبالانجليزية Audit de conformité)بالفرنسية     والشكلية

أخيا البحث ، و شروطهاتوفر ارساتها و مم من والتأكد تحسين الإنتاجية وتحفيز الأفرادلهدف الذي ي لفعاليةا
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غالبا ما يقوم بهذا النوع من التدقيق، و   ةظل التحولات التكنولوجيت في  والمرونة من طرف المؤسسا  عن التكييف
ادارة الموارد البشرية  تدقيق  يجيبما ك  التابعين للمنظمة أو لوحدات ادارة الموارد البشرية.  داخليينالمدققين ال

أو عن طريق البحث في توزيعها كما ونوعا كثي من الأخطار المرتبطة بالموارد البشرية  ة ظهور الكعلى إمكاني
 . (Sous- qualification) أو  النقصان  (Sur-qualification)زيادة  اما بالكفاءاتها  هاراتها و مستويات م

 
 : ما المرتبط بمشكلو  المنضبط مع الوقت دقيقتال أو التدقيق الصارم  .2

  ، غياب عن العملمرتفع للمعدل  مثلا  ما،  عملية التدقيق نتيجة ظهور مشكل  لأحيانا    ظهر الحاجة قد ت        
،  ضية عن الأداء الاجتماعيمر  يغو نتائج صادمة أيعطي في وقت وجيز، صبر للآراء  ت متكررةاستقالا

طبيعيا نتيجة تراكم ظهر  كن أن تانب ممالخ. وهي جو دورات تدريبية غي فاعلة، ظروف عمل متدهورة، ......
وانب كمية بجتدقيق لا يمسأحيانا و  ين الوظائف والافراد،ب تفاوت الكميالزيادة النشاطات أو الأعمال و 

 ولكن  اداخلي اتدقيقيستدعي ذلك . يمكن إذا أن ءاتها وتكاليفهافسها وكفاتركيبة إدارات الموارد البشرية نك
 : ( eretti 2008P etIgalens) رجي ولذلك سببينفي أحيان كثية يكون التدقيق من مصدر خا

لبرامج السنوية للتدقيق ولا يبقى لها الكثي من غالبا ما تكون فرق التدقيق الداخلي مشغولة بإعداد ا أولا،
 . توكل لطرف خارجيف لتدقيق المؤقتذا النوع من اللقيام به قتالو 

 ة مقارنة بالفريق الداخلي.م بهذه المهم قياال يستطيعلا يجب اعتبار أن الفريق الخارجي لا  ثانيا،

 المشاكل ويدرس الحلول، انطلاقا  هما يبحث فيدققين والمستشارين كلاهنا نشي إلى فرق جوهري بين الم       
ولكن المدقق  صياغة الأحكام وفقا للمرجعيات المتوفرةو  ، البحث عن الأدلةظة، المقارنة، التحليلمن الملاح

الذي  سارالم أو ( يأتي من العمليةlimiteوهذا الحد )، فعل ذلك  تهيس من مهملو الحلول الخارجي لا ينفذ 
ممارسات العنصر ى تطابق  رأي موضوعي ومحايد حول مدسؤوليته تتوقف عند اعطاء  ن ملأ  يحكمه في العملية

قديم ينة يمكنه تفي حالات مع وكذلك استقلالية المدقق وحفاظه على موضوعيته.المدقق مع المعايي المفروضة 
باعتباره    ح بعقد صريو   ستشارية أخرىي أن تكون محددة فبي مهمة االحلول والاشراف عليها ولكن ذلك يقتض

 .  بل ماليتقديم خدماته للغي بمقايبحث عن  شخص مهني

  

 


