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 المقدمة: -1-1

وال  يشكل البيئة  وديناميكية وعدائية  الشركات  بين  المنافسة  بها،  ارتفاع حدة  المرتبطة  مخاطر 
التطور السريع للتكنولوجيا والأزمات والمشاكل الأخرى، تحديات تقف في وجود واستمرار هذه    لكذ وك

لك على الشركات إعادة تقييم وضعها وتحديد نقاط قوتها وضعفها على كافة  ذ يفرض    الشركات، بحيث 
 الأصعدة ومن ضمنها إدارة الموارد البشرية.

حيث يعتمد نجاح أو فشل الشركات على  أهم مورد،  في هذه الشركات    العنصر البشري   يُعد 
 كفاءة أفرادها وخاصة المديرين.

  لابد ف السابقة، العقود طوال البشرية الموارد  إدارة على طرأت  التي والتغيرات  التحديات  ولمواكبة
 مفيدة معلومات  ديموتق ،لممارساتها في مجال إدارة الموارد البشرية متواصل تدقيق من إجراء للشركات 
المصلحة وقيمة  إضافية قيمة وضع خلالها من يمكن وعاملين مديرينو  مساهمين من لأصحاب 

 .للمنظمة

 بصورة المنظمة وإدارة خاصة بصفة البشرية الموارد  إدارةب المعنيين على لزاماً  كان ونتاجاً لذلك
ن قياسه من خلال إجراء  كي يمذ وال.  مدى نجاح إدارة الموارد البشرية في تحقيق أهدافها  معرفة عامة،

ي يشمل في أحد مكوناته تدقيق الموارد البشرية كأداة لمعرفة ذ تدقيق داخلي على مستوى المنظمة وال
 مدى فاعلية أنظمة الموارد البشرية في المنظمة.

بناءً على ما سبق تهدف الدراسة الحالية إلى تقييم مدى تطبيق الموارد البشرية في شركة أمان  
 القابضة وتحديد مدى أهميتها من وجهة نظر عينة من المديرين العاملين في الشركة.
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 مصطلحات الدراسة: -1-2

  (:التدقيق ) 

" كلمة  " "  Auditتأتي  اللاتيني  الفعل  يعني    ”،audireمن  الاستماع  "الاستماع".  يعني  والذي 
فهي أداة تشخيص  قع أو موعود بوجودها.هو متو محاولة لمعرفة حالة الأمور كما هي موجودة وكما  

ولكن أيضًا الفجوات بين الوضع الحالي والحالة المرغوبة في    ،للأشياءليس فقط لقياس الوضع الحالي  
 (.Coy ،2002)  قة التي يتم تدقيقها. المنط

 (:تدقيق الموارد البشرية )       

أنشطة الموارد البشرية في المنظمة وتقييم لكيفية هي عمليات فحص شاملة لمراقبة الجودة في  
فإن مراجعات الموارد البشرية توفر نظرة ثاقبة لمديري /    وبالتالي،دعم أنشطتها لاستراتيجية المنظمة.  

متخصصي الموارد البشرية حول فعاليتهم في وظائف الموارد البشرية ويجب أن تكون مناسبة بدرجة  
 .يفية المختلفة وتقديم حلول لهاكافية لتقييم الثغرات الوظ

Chandrasekaran & Rajendran,2011)) 

 الدراسات السابقة:  -1-3

"تأثير تدقيق الموارد البشرية على  بعنوان:    (دراسة ) -1
المستقبلية   النظر  ووجهة  الحاضر  للواقع  رؤية  اكتساب  أجل  من  التعليمية  المؤسسة 

 الهند() ."طاع التعليميةالتي من شأنها أن تحدد علامة للق

الدراسة من الرئيسي الهدف إن البشرية  بالموارد  تتعلق عميقة معرفة اكتساب  هو هذه 
إن ضمن البشرية الموارد  بوظائف  المتعلقة والتأثيرات  الجامعة   في البشرية الموارد  تدقيق المؤسسة. 

التوضيح   أجل  ومن الأقسام – الكليات  لمعظم العام  الوضع  عن واضح تبرير  على  للحصول وضع
 المعلومات   هذه تعتبر.  المطلوبة النتائج وتحقق جيد  بشكل تعمل ت اوالإجراء الأنظمة كانت  إذا سواء
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 المشمولة البشرية الموارد  تدقيق مجالات  ن. إتيجية ااستر  ت اراقر  اتخاذ  خلال من قيمة و وذ  مهم كمدخل
 :من كل تحت  تندرج الدراسة هذا في

 وكلية.  قسم لكل الوظيفي الدور تدقيق ­
 وحدة. أو وكلية قسم لكل الخدمة دور تدقيق ­
 العلامة. تأسيس  أجل من التركيب  تدقيق ­
 وكلية. قسم لكل الاستراتيجية  التأثيرات  تدقيق ­
 وكلية.  قسم لكل المالية الإدارة تدقيق ­

  جامعة   وموظفي  التدريسية   الهيئة  عضاء أ   من  عينة  على  سةاالدر   ءاجر إ  تم  وقد 
 البشرية   الموارد   تدقيق  تطبيق  هميةأ   لىإ  التوصل  تم  حيث   ،الهند  في"  "

إ  هذا  فيها  العاملين  توجهات   وتبرز  فيها،  والضعف  القوة  نقاط  تبرز  كونها  الجامعة  في  لى بالإضافة 
 . تطبيقه يمكن  واضح بشكل البشرية الموارد بإدارة  الخاصة الاستراتيجيات  وضع في المساعدة

)الإمام -2 الموارد  2013ي،  عل  محمدو  دراسة  لتدقيق  نظري  إطار  "نحو  بعنوان:   )
 البشرية".

 )السودان( 

وكفاءة  فعالية  تقييم  البشرية من خلال  الموارد  لتدقيق  نظري  إطار  إلى وضع  الدراسة  هدفت 
السياسات والإجراءات والممارسات التي يعمل بها في إدارة الموارد البشرية، وتشخيص المشاكل الراهنة  

تواجهها   الاستراتيجية التي  الأهداف  تحقيق  في  البشرية  الموارد  إدارة  تدقيق  مساهمة  مدى  ومعرفة 
البشرية في    للنتائج الدراسة    ت للمنظمات. وقد توصل إدارة الموارد  تدقيق  التالية: يساعد تطبيق مفهوم 

إيجابياً  التشغيل ويؤثر  تكلفة  ويقلل من  البشري،  المال  لرأس  الاستغلال الأمثل   على المنظمات على 
 أداء وظائف الموارد البشرية.

)المهدي،   -3 أداء  2014دراسة  على  البشرية  للموارد  الفعال  التدقيق  "أثر  بعنوان:   )
 (الجزائر) ".المؤسسة الاقتصادية
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هدفت الدراسة إلى معرفة أثر التدقيق الفعال للموارد البشرية على أداء المؤسسة الاقتصادية، 
توزيع استبيان   تمو  ،لت المؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز بورقلةحيث اعتمدت على دراسة ميدانية شم

 المقابلات عبر أجوبة المستجوبين وبعض  و  عمال تحكم،   16و   مشرفاً   14مستجوب ضمت    30على  
هي  توصلت  البشرية  الموارد  تدقيق  أن  إلى  والاختبارات،  الدراسة  العمليات  من  تبين    مجموعة  حيث 

الموارد البشرية داخل المؤسسة تقوم بتقديم تقارير دورية سنوية إلى    وجود هيئة خاصة بتدقيق وظيفة
الإدارة العليا وتتم عملية مراقبة أداء العمال بالتدرج حيث يقوم رئيس القسم بتدقيق أعمال العاملين في  
يم  قسمه بينما يدقق المدير عمل رؤساء الاقسام والمدير العام عمل المدراء ويبلغ كل العمال بنتائج تقي

المستوى   ارتفاع  مكافأة جراء  ينالون  العمال  الاداء وهناك بعض  لتحسين  تكوينية  دورات  وتقام  أدائهم 
أن المؤسسة تطبق معايير دولية في قياس الاداء    الاستبيانالعام للأداء كما شهدنا من خلال أجوبة  

 . وكل هذا أدى بالمؤسسة إلى الوصول للأداء المستهدف

بعنوان: "أثر تدقيق الموارد البشرية على تقديم   (دراسة ) -4
 كينيا() ".الخدمات للشركات الحكومية 

تقديم الخدمات للشركات الحكومية في   لبيان أثر  ، اعتمدت الدراسة على  كينياهدفت الدراسة 
، وقد خلصت الدراسة أن تدقيق الموارد البشرية ( شركة حكومية18تم اختيار )العينة العشوائية حيث  

احتياج    له مدى  بين  ما  وهو  كينيا،  في  الحكومية  الشركات  بين  الخدمات  تقديم  على  إيجابي  تأثير 
سياسات   اتباع  في  الشركات  أداء  مدى  لفهم  البشرية  الموارد  تدقيق  عمليات  لاعتماد  الدولة  شركات 

فاءة إدارة وممارسات الموارد البشرية المناسبة، حيث تضمن ممارسات تدقيق الموارد البشرية فعالية وك
وتقديم   الامتثال  حيث  من  البشرية  الموارد  إدارة  أداء  تحسين  في  هامة  أداة  وتعتبر  البشرية،  الموارد 
الخدمات وتمكين الابتكار والتطوير فضلًا عن الأداء المالي، كما أوصت الدراسة الشركات الحكومية 

 إيجابي وكبير على تقديم الخدمات. في كينيا باعتماد عمليات تدقيق الموارد البشرية لأنها تؤثر بشكل
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( بعنوان: "تدقيق الموارد البشرية: حالة جامعة سانت دراسة ) -5
 ( كندا) ".ماري 

التوظيف   مثل  البشرية  الموارد  من  مختارة  لوظائف  متعمق  تحليل  إجراء  إلى  الدراسة  هدفت 
معلوما ونظام  الأداء،  وإدارة  والتعويضات،  والمزايا  تصميم  والاختيار،  اعتماد  تم  البشرية.  الموارد  ت 

والطبقية   الهادفة  العينات  أخذ  تقنيات  استخدام  تم  والثانوية.  الأولية  البيانات  وجمع  الوصفي  البحث 
موضوعات   عينة  .  الدراسة لاختيار  المتوسط    مدير  35  الدراسةشملت  المستوى  من  المديرين  من 

العينات الطبقي    امعة عن قصد. تم اعتماد إجراء أخذ والعالي والمتخصصين في الموارد البشرية في الج
الاستجابة    اً موظف   81لاختيار   معدل  الموارد  89.4وبلغ  سياسات  على  المحتوى  تحليل  إجراء  تم   .٪

البشرية المختلفة والمبادئ التوجيهية للجامعة مقابل مبادئ الموارد البشرية المقبولة وقوانين الدولة. تم  
ت التي  البيانات  مثل  تحليل  البسيط  الوصفي  التحليل  باستخدام  الاستبيان  الحصول عليها من خلال  م 

التكرار والنسبة المئوية. أظهرت نتائج الدراسة أن سياسات وإجراءات الموارد البشرية بالجامعة تتوافق 
همت ولكنها تفتقر إلى الشمولية عند مقارنتها بالمبادئ المقبولة. كما سا  ،للبلد مع قانون العمل الحالي  

وظائف الموارد البشرية في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للجامعة. تحتاج الجامعة إلى إجراء مزيد من 
 التحليل على سياسات وإجراءات الموارد البشرية لجعلها شاملة.

 الجزائر(). "( بعنوان: "تدقيق إدارة الموارد البشرية2017دراسة )نورية،  -6

ه الممارسات لدى مديري المؤسسات ثم  ذ ى إدراك أهمية ههدفت الدراسة إلى تسليط الضوء عل
البحث في تدقيقها باستعمال تحليل التباين الأحادي والمتعدد لتبيان درجة تفاوت أهمية ممارسات إدارة 
نشاط   وقطاع  حجم  من  المستجوبة  المؤسسات  خصائص  باختلاف  تدقيقها  وضرورة  البشرية  الموارد 

والتي كانت نتائجها  % منها  90تم استرجاع    وقد بطريقة عشوائية    نةاستبا  60تم توزيع  وسنوات خبرة  
ضمن موارد المؤسسة، وبالتالي تغييب   المديرينالمميزة عند    م عن عدم منح المورد البشري المكانة تن 

 لك.ذ تدقيق 
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)مولوج،   -7 إدارة  2018دراسة  أداء  تحسين  في  لبشرية  الموارد  تدقيق  "أثر  بعنوان:   )
 الجزائر() ".الموارد البشرية

هدفت الدراسة إلى تسليط الضوء على العلاقة بين تدقيق الموارد البشرية وتحسين إدارة الموارد  
الشركات   في  البيانات  الجزائريةالبشرية  لجمع  الاستبيان  على  الاعتماد  تم  ذلك  تحقيق  وبغرض   ،

 وبعض   رد البشريةالموا  ادارة  ، تشمل موظفيللدراسة  مستجيب  42عينة مكونة من  لال  الأولية، من خ
المسترجعة   الاستبانات  عدد  بلغ  حيث  الادارية  اقصاء    45الكوادر  تم  استيفائها    3استبانة  لعدم 

الموارد    الدراسة،لمتطلبات   تدقيق  بين  إحصائياً  دالة  ارتباط  علاقة  هناك  أن  الدراسة  نتائج  كشفت 
 .البشرية وتحسين فعالية إدارة الموارد البشرية

8- ( به  دراسة  وموثوق  صالح  بحثي  مقياس  "تطوير  بعنوان:   )
 باكستان() ".لتدقيق الموارد البشرية

البحوث   هدفت  لإجراء  البشرية  الموارد  لمراجعة  وموثوق  مقياس صحيح  تطوير  إلى  الدراسة 
البشرية. الموارد  بمراجعة  قبل   المتعلقة  من  المستخدمة  المعايير  على  بناءً  المقياس  تطوير  تم 

الخطوة   ،() تضمنت  الاستبيان.  لتطوير  خطوات  أربع  اتخاذ  تم 
والمحتوى  العنصر  تطوير  الاستكشاف    الأولى  عامل  بتحليل  الثانية  الخطوة  تبدأ  الصلاحية.  قياس 

 الثالثة تحليل عامل التأكيد باستخدام    نشاء الهيكل الأولي للعوامل. تضمنت الخطوةلإ
بنية واالع  لتأكيد  المتقاربة  والصلاحية  والموثوقية  الخطوةوامل  تضمنت  التمييزية.  الرابعة   لصلاحية 
متخصص في الموارد البشرية يعملون كمدير    300إرسال الاستبيان إلى    م ت  المتغيرات.بين    الارتباط 

التحليل  ومساعد ومدير    عام  من  لمزيد  البيانات  لجمع  الباكستانية  المالية  المؤسسات  في  تم    مدير 
استجابة  استبانة    218سترجاع  ا تطوير    ٪.  73بمعدل  متطلبات  معظم  أن  النتائج    المقياس كشفت 
بأربعة    اً عنصر   19. أخيراً، تم الاحتفاظ بـ  (  )   الدراسة  ههذ   ستخدمهات

البشرية. الموارد  لمراجعة  الوظ  أبعاد  التدقيق  مثل  البشرية  الموارد  تدقيق  أبعاد  للموارد  احتفظت  يفي 
احتفظ تدقيق    ، والموارد البشرية5بتدقيق متخصص الموارد البشرية    ، واحتفظ لبشرية بخمسة عناصرا

 بنود.  4واحتفظ تدقيق ثقافة العمل بـ   5الامتثال بـ 
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 عن الدراسات السابقة:  ما يميز الدراسة الحالية -1-3-3

 لآتي: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة يمكن تلخيصه باإن أهم 

العربية   ­ المنظمات  على  السابقة  الدراسات  تطبيق  أجريت  تم  حين  في  والأجنبية، 
 الحالية في شركة أمان القابضة في مدينة دمشق. الدراسة

، من  فعالية إدارة الموارد البشريةلمستوى  يلاحظ من عرض الدراسات السابقة تناولها   ­
الموارد لإدارة  عام  بشكل  الفعالية  مستوى  معرفة  التعرف   خلال  جانب  إلى  البشرية، 

التخطيط  في  المتمثلة  البشرية  الموارد  وظائف  من  وظيفة  كل  فعالية  مستوى  على 
البشرية،   للموارد   والتوظيف، للموارد  الأداء  وتقييم  البشرية،  الموارد  وتنمية  والتدريب 

 . البشرية، ونظام التعويضات والحوافز
معلوم ­ إغناء  في  السابقة  الدراسات  ساهمت  الخلفية كما  تقديم  حيث  من  الباحثة  ات 

من خلال الاستعانة ببعض   الدراسةالنظرية، إضافةً إلى الاستفادة في صياغة مشكلة  
الدراسات الأفكار   هذه  في  عليها  التركيز  تم  التي  الجوانب  على  للاطلاع  بالإضافة 

بل ات جديدة لم تدرس من قوعلى المتغيرات التي تمت دراستها، لمحاولة إيجاد متغير 
 الدراسة.ولها أهمية في 

 : وتساؤلاتها  مشكلة الدراسة -1-4

 هوية  تحديد  في المؤثرة القوى  وأعظم الإنتاجي النظام مدخلات  أهم البشري  العنصر يمثل
 ةي الرئيس وأداتها التنمية  عملية  من الغاية تمثل البشرية فالموارد  مستقبلها، معالم  ورسم الحديثة المنظمة

 يتسم عالم في التقدم بركب  للحاق ميةاالر  الجهود  في ويةاالز  حجر هم د االأفر  نوا    الوقت، ذات  في
 إلى للوصول المهم العنصر البشرية الموارد  وتعتبر .  المكونات  وتعقد  ت ا المؤثر  وتعدد   يقاعالإ  بسرعة
 المنظمة إدارة كفاءة رفع في المؤثر دورها في تكمن فأهميتها المرجوة والغايات  الأهداف  تحقيق

 قدرتها ومدى ذاتها المنظمة وفعالية لكفاءة  نهائية محصلة بوصفها  وأنشطتها مهامها أداء في  عاليتهاوف
 الوفاء في راً مؤثراً   دو البشرية الموارد  إدارة تلعب  هنا من اً.وخارجي داخلياً  والمنافسة التميز  على
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 من غير والذي خاصة  يةوحيو  أهمية البشرية الموارد  إدارة أكسب  ما  وهو التميز تحقيق  بمتطلبات 
 (.وعملياتها ) طبيعتها

كامل   غير  وفهم  جزئي  منظور  من  البشرية  الموارد  تدقيق  عملية  إلى  الإدارات  بعض  تنظر 
باعتبارها غير كافية لقياس الأداء وإجراء التقييمات التنظيمية ومعالجة الانحرافات سواء على المستوى  

يكو  قد  التنظيمي.  أو  هالفردي  سبب  أرض ذ ن  على  الفعلية  المؤشرات  غياب  هو  المحدودة  النظرة  ه 
 ا المجال وعدم إعطاءها الأهمية اللازمة.ذ الواقع والناتجة عن قلة الدراسات في ه

ه الفكرة، سعت الدراسة الحالية إلى تحليل واقع تدقيق الموارد البشرية لدى شركة أمان  ذ ومن ه
واهتمام في تدقيق مواردها البشرية لمعرفة ومعالجة    يرة منهجيةالقابضة التي اعتمدت في الآونة الأخ 

  ا المجال.ذ الانحرافات في ه

 وبالتالي، يمكن صياغة مشكلة الدراسة الرئيسية وفق الآتي:

ما هو واقع وأهمية تدقيق الموارد البشرية في شركة أمان القابضة من وجهة نظر  ­
 المديرين العاملين فيها؟ 

  الرئيسيّة التساؤلات الفرعيّة التالية:  دراسةيتفرّع عن مشكلة ال

في شركة أمان  أهمية تدقيق الموارد البشرية  حول    استجابات أفراد العينةما هي   .1
 القابضة في مدينة دمشق؟ 

أفراد   .2 استجابات  هي  البشريةحول  العينة  ما  الموارد  تدقيق  أمان    واقع  في شركة 
 القابضة في مدينة دمشق؟ 

بين أهمية تدقيق الموارد البشرية وتطبيقها في شركة أمان    هل توجد فروق معنوية .3
 العينة؟ من وجهة نظر أفراد  القابضة في مدينة دمشق
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 أهمية الدراسة:  -1-5

 توضيح العديد من المفاهيم والمصطلحات تتجلى الأهمية النظرية للدراسة من خلال  الأهمية العلمية:

، وبالتالي يمكن أن تدقيق الموارد البشريةارة الموارد البشرية،  : إد التعاريف المتعلقة بمتغيرات الدراسةو 
 . مرجع متواضع للمهتمين بهذا الموضوع تكون هذه الدراسة

العملية الدراسة  :الأهمية  هذه  معرفة   إلى  تسعى  في  أمان  شركة  لمساعدة  التوصيات  من  مجموعة 
لموارد البشرية بالنسبة للشركة مما يقدم حالات الخلل في تدقيق الموارد البشرية، وإبراز أهمية تدقيق ا

 دليلًا لها يساعد في معالجة الانحرافات الناتجة عن أخطاء التطبيق.

 أهداف الدراسة:  -1-6

الدراسةه  ت هدف في شركة  على  للتعرف    ذه  أهميته  مدى  وتحديد  البشرية  الموارد  تدقيق  تقييم 
 سعى إلى ما يلي: ه الدراسة تذ وعليه فإن هأمان القابضة من منظور المديرين العاملين في الشركة، 

شركة  في  التدقيق وأهميته في مجال التوظيف  حول    استجابات أفراد العينة   معرفة .1
 أمان القابضة في مدينة دمشق.

أفراد  عرفة  م .2 التعويضات حول  العينة  استجابات  مجال  في  وأهميته  في    التدقيق 
 شركة أمان القابضة في مدينة دمشق.

حول  الأفراد  استجابات    معرفة .3 مجالعينة  في  وأهميته  في    التدقيق  الأداء  إدارة 
 شركة أمان القابضة في مدينة دمشق.

أفراد  معرفة   .4 في مجالاستجابات  وأهميته  التدقيق  والتطوير   العينة حول  التدريب 
 شركة أمان القابضة في مدينة دمشق. في 

أفراد  معرفة   .5 حول  الاستجابات  مجال  عينة  في  وأهميته  معلومات  نالتدقيق  ظام 
 في مدينة دمشق.في شركة أمان القابضة  الموارد البشرية 
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شركة  الامتثال في  التدقيق وأهميته في مجال  حول    العينةاستجابات أفراد    معرفة .6
 أمان القابضة في مدينة دمشق.

شركة أمان  معرفة الفروق المعنوية بين أهمية تدقيق الموارد البشرية وتطبيقها في   .7
 لقابضة في مدينة دمشق. ا
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 الإطار النظري للدراسة  –الفصل الثاني 

 تمهيد.

 إدارة الموارد البشرية: -2-1

 مفهوم إدارة الموارد البشرية.  -2-1-1

 .أهمية الموارد البشرية للمنظمات  -2-1-2

 أهداف إدارة الموارد البشرية.  -2-1-3

  وظائف إدارة الموارد البشرية.  -2-1-4

 تدقيق الموارد البشرية: -2-2

 .مفهوم تدقيق الموارد البشرية  -2-2-1

 البشرية. الموارد  تدقيق  تعريف  -2-2-2

 البشرية. الموارد إدارة  تدقيق  أهمية  -2-2-3

 .البشرية الموارد إدارة  تدقيق أهداف  -2-2-4

 البشرية. الموارد  تدقيق  طرق   -2-2-5

 رية.البش الموارد تدقيق عملية خطوات  -2-2-6

 .ق الموارد البشريةمراحل تدقي 7-2-2- 

 .مناهج تدقيق الموارد البشرية  8-2-2-
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 .تدقيق الموارد البشرية  معايير  -2-2-9

 .مداخل تدقيق الموارد البشرية  -2-2-10

 .المبادئ الأساسية لعملية التدقيق  -2-2-11

 .شروط نجاح عملية التدقيق  -2-2-12
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 تمهيد: 

طار إلى جزئين، نتناول في الأول منها إدارة الموارد البشرية، من حيث مفهومها، ا الإذ ينقسم ه
مفهوم نناقش  الثاني  الجزء  وفي  وأهميتها،  وتطورها،  وأهميته   نشأتها  وتعريفه،  البشرية،  الموارد    تدقيق 

 .افه، وطرق تدقيقه، وأخيراً خطواتهوأهد 

 إدارة الموارد البشرية:   -2-1

 الموارد البشرية:  مفهوم إدارة -2-1-1

  لمواردتعرف ا  حيث   البشري،  بالمورد   المقصود   فهم  على  البشرية  الموارد   إدارة  مفهوم  يتمحور
فيها،    توظيفهم  جرى   ومرؤوسين، والذين  رؤساء  المنظمة  في  يعملون   الذين  الناس  جميع"  :بأنها  البشرية
  أنماطها   وتوحد   وتضبط  ي توضحالت  التنظيمية  ثقافتها:  هي  مظلة  تحت   وأعمالها   وظائفها  كافة  لأداء

ومجموعة التي  والسياسات   والأنظمة  الخطط  من  السلوكية،    وتنفيذهم   مهامهم  أداء  تنظم  والإجراءات، 
 (.11: 2005)عقيلي،  "استراتيجيتها المستقبلية وأهداف رسالتها تحقيق سبيل  في المنظمة، لوظائف

( بأنها:  أما  البشرية  الموارد  فيعرفان  الذين  (  "الأفراد 
 . والمكافآت الأخرى" والرواتب  الأجور مقابل والوظائف والواجبات  المهام مختلف لتنفيذ  المنظمة توظفهم

هذه    إدارات   مختلف  في  العامل  البشري   العنصر  هو  البشرية  الموارد   إدارة  نشاط  محور  إن
  ها جميع نشاطات  في  غلغلتوت  رات،الإدا  بين  عالياً   مكاناً   تحتل  الإدارية  الوحدة  أن  نلاحظ  لذلك  المنظمة،

 (. 13  :2000 وآخرون، شحادة)

البشري   بالعنصر  تهتم  والتي  المنظمة  من  الإدارية  الوحدة  تسمية  في  الإدارة  علماء  واختلف
من    ومنهم  الأفراد،  إدارة  سماها  من  فمنهم  الوحدة،  بهذه  الخاصة  النشاطات   تسمية  في  وبالتالي  فيها،
 (.2  :2003 ربايعة،) العاملين شؤون  إدارة أو ية،البشر  الموارد  إدارة سماها



 
15 

 
 

 

وتعويضهم   أدائهم  وتقويم  العاملين  على  الحصول  "عملية  بأنها:  البشرية  الموارد  إدارة  تعرف 
بينهم   العدالة  مبدأ  وتطبيق  وسلامتهم  بصحتهم  والاهتمام  النقابية  علاقاتهم  وإدارة 

( .) 

 وترمي   والعاملين،  المنظمة  بين  العلاقة  تنظيم  في  الأساس  رالمحو   البشرية  الموارد  إدارةتمثل  
  المنطلق   هذا  من  وهي  فعال،  بشكل  بها  والاحتفاظ  وصيانتها  أدائها  وأهدافهم وتقويم  أهدافها  تحقيق  إلى
الآتية )السالم وصالح،    المفاهيم  إطار  في  وتعمل  عنها  الاستغناء  يمكن  هامة لا  استراتيجية  إدارة  تعد 

2002 :5) : 

الوظائف    بقية  شأن  شأنها   المنظمة  في   أساسية  إدارية  وظيفة   البشرية  الموارد   إدارة  إن ­
 . التسويق ووظيفة إنتاج كوظيفة الأخرى، التنفيذية

 .للمنظمة الشامل الاستراتيجي  التخطيط في تشترك البشرية الموارد  إدارة إن ­
أصولًا    أنهم  أساس   على(  الموظفين)  البشري   العنصر  مع  تتعامل  البشرية  الموارد   إدارة  إن ­

جيداً   مردوداً   تحقق  أن  المنظمة  أرادت   إذا  وكفاءة  بفعالية   وتطويرها  إدارتها  يجب   استثمارية
 .الأداء وتفوق  الإنتاجية زيادة  في ممثلاً  الطويل الأمد  في

الاقتصادية    العاملين  واحتياجات   يتوافق   بشكل  السياسات   وتعد   البرامج،  تصمم  أن  يجب  ­
 . والعاطفية

طاقاتهم    أفضل  تقديم  على  الموظفين   يساعد   بشكل  العمل  مجال  في  الوظيفي  مناخال  تهيئة ­
 .العمل في ومهاراتهم

التناغم    يحقق  بشكل  البشرية  الموارد   إدارة  ونشاطات   وسياسات،  أهداف،  وإعداد   تصميم ­
الإدارات   ونشاطات   وسياسات   أهداف  بقية  مع  التكامل  يضمن  وبما  بينهم  فيما  والتناسق
 لمنظمة. ا في الأخرى 

  تعزى   للمديرين( بأن أهمية إدارة الموارد البشرية بالنسبة  "ديسلر" )   ذكر
 التالية:  للأسباب 
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 للعمل. المناسبين غير الأفراد  بتوظيف   المديرين رغبة عدم ­
 . عالي  عمل دوران ممارسة تفادي ­
 . ةالمفضل مهامهم بأداء العاملين قيام عدم ­
 العاملين. بين التمييز إجراءات  نتيجة ةللمقاضا المنظمة تعرض  تفادي ­
 . الآمنة غير ات سار مللم نتيجة  العمل سلامة قوانين لإجراءات  المنظمة تعرض  ­
  في   الآخرين  رواتب   تساوي   ولا  عادلة  غير  رواتبهم  بأن  المنظمة  في  العاملين  اعتقاد   تجنب  ­

 .المنظمة

 أهمية الموارد البشرية للمنظمات:  -2-1-2

وارد البشرية من تعاملها المباشر مع أهم موارد المنشأة وهو المورد البشري تنبع أهمية إدارة الم
الذي يعتبر المورد الأول والأهم في التنمية الاقتصادية إن إدارة الموارد البشرية تستثمر في أهم الموارد  

فمتى المنظمات  لنجاح  المحرك الأساسي  الإدارة وهي  المهمة في  العلوم  تعتبر من  لذلك  ما    وأكرمها 
أن   إلى  الإشارة  يجب  كما  النجاح،  أدوات  أهم  حققت  قد  تكون  فبذلك  المميز  البشري  العنصر  توفر 
إدارة موارد   توفرت  لذلك متى ما  البشرية  الموارد  إدارة  لها علاقة مباشرة مع  الإدارة بجميع مستوياتها 

قوانين وإجراءات وعناصر  بشرية تتميز وتدعم الصفات القيادية وتوفر البيئة المناسبة للعمل من نظم و 
الموارد   إدارة  الأساسي لوجود  الهدف  نحو  التوجه  يكون  فبذلك  البيئة  تلك  البشري مع  العنصر  تفاعل 

وأيضاً  فيه    البشرية،  الانتاجية  العملية  أهم عناصر  كونها  التنظيم من  في  البشرية  الموارد  أهمية  تنبع 
والعطاء المتميز، لذلك يمكن القول أن توسع الإنتاج    ولابد من توفر الكفاءات الجيدة القادرة على الأداء

لا يكون بالتوسع الأفقي فقط )زيادة عدد الموظفين وتقنية عالية من الآلات والمعدات( بل إن التوسع 
للإنتاج هو مكمل للتوسع الأفقي وذلك برفع مستوى الكفاءة الإنتاجية عن طريق توفير الموارد البشرية  

 (.13:  2004)رشيد،  عمليات التشكيل والتأهيل والتدريب المتحفزة والقابلة ل

وتعد العناصر البشرية ذات أهمية بالغة لأي منظمة لأن هذه العناصر هي التي سوف تحقق  
بإذن الله أهداف المنظمة وتستطيع المنظمة من خلال القوى العاملة المدربة والمحفزة تحقيق الأهداف  
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نجا إن  وضعتها،  التي  القوى  الاستراتيجية  إلى  الأساس  في  يعود  أهدافها  تحقيق  في  المنظمات  ح 
البشرية، حيث أن المنظمات لا تستطيع تحقيق أهدافها إلا من خلال العنصر البشري لديها، فأهمية  
يصممون   الذين  وهم  الأفراد  لأن  وكفايتها  المنظمة  كفاءة  في  المؤثر  دورها  من  تنبع  البشرية  الموارد 

ويقد  والخدمات  ويضعون المنتجات  الموارد  يوزعون  الذين  وهم  نوعيتها  في  يتحكمون  الذين  هم  مونها 
الشاملة للمنظمة ومن هنا فإن نجاح المنظمات يعتمد بصورة رئيسية على نوعية القوى    الاستراتيجيات 

 (. 8: 2004)العتيبي،  العاملة وعلى كفاءتها

ن خلال العديد من الأنشطة منها  وتساهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق الفعالية التنظيمية م
 على سبيل المثال: 

 اختيار العاملين القادرين على التجديد والابتكار وحل مشاكل العمل. ­
على أداء الوظائف والمساهمة بشكل مباشر في تحقيق الأهداف   العاملينتنمية قدرات   ­

 .الاستراتيجية من خلال نشاط التدريب مثلاً 
تقليل احتمالات تسربها إلى خارج المنظمة من خلال نظم  الاحتفاظ بالعمالة المتميزة و  ­

 (.14: 2003)زايد،  جيدة للموارد البشرية مثل نظم الأجور والحوافز والتعويضات 

 أهداف إدارة الموارد البشرية:  -2-1-3

تعليمية   تجارية،  إنتاجية،  كانت  سواء  التنظيمات  كل  في  وحيوياً  هاماً  عنصراً  الأفراد  يعتبر 
ويتوقف بقاء المنظمة وتحقيق أهدافها على الطريقة التي تم استخدامها في الحصول على  وحكومية،  

إ المستغرب  من  وليس  القيادات،  بواسطة  وإدارتهم  تعتني  ذ الأفراد  أن  الإدارة  على  يجب  أنه  قلنا  ا 
التي تستغل وتنمباستمرار   البشرية والطريقة  اذ بها ه  ىبالموارد  بتكوين سياسات  الموارد سواء  لأفراد  ه 

الموارد   المنظمة  تستغل  أن  المهم  من  إنه  العمل،  بقوة  يتعلق  فيما  تستخدم  التي  والإجراءات  بالطرق 
ه المنطلق فإن الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها إدارة  ذ البشرية المتاحة أحسن استغلال ممكن، ومن ه

بالمنظمة   البشرية  عامةهي  الموارد  بصفة  الإدارة  إليها  تسعى  التي  ، (18:  2004)غربي،    نفسها 
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وتلخيص البشرية  الموارد  إدارة  أهداف  بعض  إجمال  يمكن  الباقي،  وعموماً  )عبد  يلي  فيما  :  2002ها 
113 :) 

 تكوين قوة عمل مستقرة وذات كفاءة. ­
المهارات  ­ من  معين  مستوى  على  والمحافظة  بالمؤسسة  العاملة  القوة  وتدريب  تنمية 

 والقدرة على الأداء.
 ى العاملة وتأمين مساهماتها المستمرة في إنجاح أهداف المؤسسة.المحافظة على القو  ­
 إعداد سجلات كاملة ومنظمة للعاملين.  ­
يساهم   ­ حتى  العاملين  بين  التعاون  تحقيق  على  وعن  كالعمل  إيجابي  بشكل  منهم  ل 

 اقتناع في تحقيق المستوى المنشود من الإنتاج.
 الإنتاجية. في زيادة  وأهميتهالبشرية التفهم والاستخدام الفعال للعلاقات بين الموارد  ­
الوصول إلى الملائمة بين متطلبات منصب العمل ومؤهلات الأفراد، أي وضع الفرد   ­

 ان المناسب.كالمناسب في الم

أساساً   ترتبط  أخرى  أهداف  أضافوا  البشرية  الموارد  لإدارة  الدارسين  من  عدد  هناك  أن  غير 
 (: 33:  2001نها ما يلي )ماهر، بأنشطة الموارد البشرية كإدارة، ونجد م

من    الاستقطاب: ­ المنظمة  تمكين  أجل  من  البشرية  الموارد  إدارة  به  تقوم  نشاط  هو 
 الحصول على اليد العاملة من حيث الكم والنوع لشغل الوظائف الشاغرة. 

العاملة: ­ اليد  على  الوظيفية،  الحفاظ  الحياة  إدارة  خلال  من  ذلك  برامج    إعداد و   يتم 
 ظيفية. الترقية الو 

اج عن طريق الاعتماد على أي تنمية العمالة وتحسين كفاءتها في الإنت تطوير الأفراد: ­
 التدريب المستمر للعامل.

الفرد يسعى لتحقيق أهدافه من خلال المؤسسة ومن أكثر   إن حيث    التحفيز والإرضاء: ­
العمل الأمان الوظيفي والفوز بالرضا عن    هيتحقيقها    إلىالأهداف التي يسعى الفرد  

 داخل المؤسسة. 
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إن الأهداف التي تم ذكرها سابقاً تتلاقى كلها في عنصر فعالية   :والكفاءةالفاعلية   ­
 المنظمة والأفراد معاً.  وكفاءة

 وظائف إدارة الموارد البشرية:  -2-1-4

لك لأن الوظائف ترتبط مباشرة  ذ تتنوع إدارة الموارد البشرية، وتختلف من مؤسسة إلى أخرى، و 
اتها وبظروفها الخاصة، ومهما تكن فإن وظائف إدارة الموارد البشرية تشير إلى تلك المهام  ذ ة  بالمؤسس

لك بالنسبة للمؤسسات صغيرة الحجم أو الكبيرة.  ذ والواجبات التي تؤدي إلى تنسيق الموارد البشرية، و 
ازات وبرامج تحليل  منها ما تقوم به منفردة كالتعويضات والامتي   ،ه الوظائف إلى نوعينذ ن تقسيم هكويم

العمل، وخدمات الأفراد.. وهناك من الأنشطة ما تقوم به جمعية إدارية أخرى داخل المؤسسة كبرامج  
 ا تقييم الأداة. ذ الإنتاج والتدريب والتخطيط المهني وك

كما تختار إدارة الموارد البشرية الأفراد ليس فقط على الأساس المهني والمؤهل العلمي، ولكن  
لك أن العبرة في التعيين ليس بالموقع التنظيمي للفرد، ذ جهاتهم،  شخصياتهم وقيمهم وتو   أيضاً حسب 

ال بالمكان  هذ ولكن  ومن  أحسن عطاء،  فيه  يقدم  أن  يستطيع  الموارد  ذ ي  إدارة  أن  نخلص  المنطلق  ا 
شرية  البشرية، هي إدارة مساعدة للإدارات الأخرى، فهي تساعدنا على تدبير احتياجاتها من الموارد الب

به المتعلقة  الأخرى  الأمور  مرسي،  ذ وكافة  )محمد  للأداء  وتقييم  ونقل  وترقية  تدريب  من  الموارد  ه 
2003 :23.) 

 تدقيق الموارد البشرية:  -2-2

 : مفهوم تدقيق الموارد البشرية  -2-2-1

البشرية، ويستند هذ  الموارد  إدارة  الحديثة في  المفاهيم  البشرية من  الموارد  تدقيق  ا يعد مفهوم 
التدقيق باعتباره مطلباً إدارياً يعمل    البعد الإداري   علىالمفهوم   التأكد من أن جميع    علىالذي يطرح 

الموارد  إدارة  بها  تقوم  التي  الإدارية  العمل    العمليات  علاقات  تحكم  التي  القوانين  مع  تتوافق  البشرية 
 التي تصدرها إدارة المنظمة. قوانين الصحة المهنية(، بجانب السياسات والإجراءات  ،)قانون العمل
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إلا    ىوعل الممارسة،  خلال  من  واسعة  بصورة  استخدامه  من  هنالك  أالرغم  الحقيقة  في  نه 
هنالك اختلاف    ى وميراث تدقيق إدارة الموارد البشرية. وبنفس المستو   فيما يتعلق بأدبيات   كبيراً   اختلافاً 

 البعض الآخر تدقيق إدارة الموارد البشرية و .  البشرية  . فبعضهم يطلق عليه تدقيق الموارد ىحول المسم
( .) 

" والتي تعني يستمع، ويرجع هذا المعنى  اللاتينية "  الكلمة إلى  تدقيق كلمة أصل يعود 
الأعمال  أصحاب  تعيين  إلى    العمل   عن  المسئولين   للعاملين   بالاستماع  يقوم  مختص   لشخص   قديماً 

احتيالهم  حساباتهم  صحة  ؤكد ت   التي  التوضيحات   لمعرفة  كان   وقد .  العمل  لصاحب   وخداعهم  وعدم 
  المالية،   الحسابات   عن إدارة  المسؤول  الشخص   ودقة  أمانة  مدي  تحديد   عملية  في  قصوى   أهمية  للتدقيق
"ويعد   استلامها  له  المخول  للشخص   وصحيحة  سليمة  تقارير  ورفع الموارد    تدقيق  مفهوم  ومناقشتها 

الضرورة"    عند   معين  وإجراء  واتخاذ   تقييم عملية  إنهما   حيث   من  المحاسبي  التدقيق  م بمفهو   شبيهاً   البشرية
( .) 

  المحاسبية،   الوظائف  على  يركز  الذي  التقليدي  التدقيق  بمفهوم  شبيه  البشرية  الموارد   تدقيق  إن
  التدقيق   مثل  ومثله  ،المنظمة  في  البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  على  الموارد البشرية  تدقيق  يركز  بينما

  تدقيق   عملية  في  والمعلومات   والبيانات .  محددة  في فترة  للبيانات   منطقي  وتحليل   جمع  يشمل  التقليدي
  يختص   فيما  وفلسفتها  وثقافة المنظمة  التنظيمية  والهياكل(  العاملين)  بالناس  علاقة  ذات   البشرية  الموارد 
  التعيين،   مثل وظيفة  البشرية  الموارد   إدارة  وظائف  ةالبشري  الموارد   تدقيق  يغطي  وعادة.  البشرية  بالموارد 

والسلامة،   والصحة  والاتصالات،  والقيادة،  والتحفيز،   والصيانة،  والتعويض،  والتطوير،  والتدريب،
 الموارد   بحث   ونظام  البشرية،  الموارد   معلومات   نظام   على   أيضاً   يركز  كما  الصناعية،  والعلاقات 
المحفوظة،  البشرية،  والإجراءات،   والسياسات   البشرية،  الموارد   في  الاستثمار   على  عائد وال  والملفات 
 . (Saiyadain,2009:465) الوظيفي والتوافق

 المصطلحات   من  كثير  مثل  ومثلها.  التدقيق   عملية  معها  تطورت   المحاسبية  العلوم  وبتطور
  الأخيرة   العقود   في  امتد   قد   التدقيق  مصطلح  أن  نجد   العلوم،  باقي  إلى  امتدت   ثم  معين  بعلم  بدأت   التي

  انتقل   البشرية  الموارد  بجانب   ،أخرى   علوم  إلى  المحاسبية  العلوم  يتجاوز  شاملاً   مصطلحاً   ليصبح
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البيانات    ،والجودة  ،والمبيعات   والعمليات   الإنتاج  إلى  التدقيق   تحليلية   أداة   وأصبح.  والهندسة،ومعالجة 
 .(Durai,2010:566) المؤداة  الأنشطة وضعف جودة لتقييم هامة

 تدقيق   يعرف  فمثلاً .  عليه  بناءاً   تتم  التي  العمليات   باختلاف  العلوم  هذه  وفق  التدقيق  يختلفو 
 ورتب   خطط  ما  مع  تتوافق  ونتائجها   الجودة  أنشطة  كانت   إذا  ما   لتحديد   وحر  منتظم   فحص "  بأنه  الجودة
  الأهداف   تحقيق  تناسب   بكفاءة  نفذت   قد   والترتيبات   الخطط  هذه  كانت   إذ   وما  له،
 شهادة   منح  عليها  بناءً   يتم  التي  المطلوبات   كإحدى  التدقيق  عملية  اعتُمدت   وقد (.  )
 (.) والمقاييس للمواصفات  الدولية المنظمة قبل من يزوالأ

  فحص   عند   عنه  ينتج  الذي  الفشل  وأسباب   وعدمه،  الالتزام  ىمد   لمعرفة  التدقيق  إجراء  يتم  عادة
  عن   التأكد   ويتم   بذلك؛  أدلة  على   والحصول  صحتها  تأكيد   بقصد   ت والمستندات والبيانا  المعلومات   دقة

  إيضاح   تقديم  إلى  التدقيق   ويهدف.  الصحيح  الأداء  التي تحكم  المعايير  مع  الفعلي  الواقع  مقارنة  طريق
 عمل   تم  كيف  سؤال  عن  التدقيق  ويجيب   .وإثباتاتها  المعايير  عن  والانحرافات   الكفاءة،  بعدم  يتعلق  فيما
 الصحيحة؟  بالطريقة  عملها تم وهل لأشياء؟ا

 البشرية:  الموارد تدقيق تعريف -2-2-2

 والممارسات   والإجراءات   السياسات   وتقييم  فحص   ىإل  البشرية  الموارد  تدقيق  مفهوم  يشير"
برامج  ويقيس.  كفاءتها  لتحديد    لا   وما   فعله  يجب   ما  تحديد   إلى   بالإضافة  الأفراد،  وممارسات   كفاءة 
 (.المستقبل" ) يف فعله يجب 

يقصد   والإدارات   البشرية  الموارد  تطبيق  مدى  فحص   عملية  البشرية  الموارد   إدارة  بتدقيق  كما 
  بحثي   نظام  خلال  من   التدقيق   عملية  وتتم.  البشرية  الموارد   إدارة  لسياسات وإجراءات   بالمنظمة  المختلفة
 البشرية الموارد  أداء جودة في تحكم كنظام النظام هذا البشرية، ويعمل الموارد إدارة وظائف كافة يغطي
 .إدارتها وكيفية
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  الموارد  وظائف  كفاءة  عكس  على  تعمل   ومقارنة،  تحليلية  استقصائية   عملية   بأنه  يعرف"
حجم  تحقيق   بأنه  ويعرف  البشرية   تعيينهم   تم  بالذين  المتعلقة  القضايا  وجميع  وهيكل   ومهارات   في 
آخرون   المستقبل  في  عيينهمت  سيتم  والذين  المنظمة  بواسطة   وأثر   طبيعة  لتحديد   طريقة  بأنه  ويعرفه 
  والتطوير   القوة والضعف  لنقاط  منظم   تحديد   بأنه  ويعرف  محددة  أزمنة  في  البشرية  الموارد   قسم   أنشطة
 . (Durai,2010:412)التنظيمي  الأداء سياق ضمن الحالية البشرية الموارد  تحتاجه الذي

 لتساعد   صممت   التي  الإدارية  للعملية  ومفتوح  شامل  "تقييم  :أنه  إلى  يشير  تعريف  وهنالك
 .(Secord,2003:43)الإدارية"  تحسن العملية التي  الطرق  إيجاد  في الإدارة

 البشرية،   الموارد   إدارة  لوظائف  وتحليل  منظم  مسح  بأنه  البشرية  الموارد   تدقيق  الباحثة  وتعرف
الممارسات   مدى  لمعرفة   الموارد  بإدارة  الخاصة  والاستراتيجيات   راءات والإج   السياسات   مع  مطابقة 
  في  والكفاءة  القوة  مواقع  ومعرفة  السالبة  الانحرافات   والتوصيات لمعالجة  بالنتائج   تقرير  ورفع  البشرية،
 .البشرية الموارد  إدارة نظام

أونصف    أو   ،سنوية  محددة  فترة  في  التدقيق  ويتم   إدارة   رغبة  وفق  أو   سنوية،  ربع  سنوية، 
من  بدعم  يتم  أن  بد   لاو   .المنظمة   الموارد   موظفي  وجميع   المنظمة  في  الإدارية  المستويات   كامل 
 البشرية.

 البشرية:  الموارد إدارة تدقيق  أهمية -2-2-3

تعتبر الموارد البشرية من أهم الأصول التي توفر ميزة تنافسية للمنظمات. من أجل الاستجابة  
لبشرية طرقًا لتبرير الأداء وعبء العمل التشغيلي للموظفين.  تحدد إدارة الموارد ا  المتغيرة،لبيئة العمل  

الموارد   وظائف  أنشطة  لجميع  للقياس  وقابلة  ملموسة  بيانات  العليا  الإدارات  لدى  يكون  أن  يجب 
الموارد   ووظائف  للموظفين  الفعال  الأداء  مراجعة  من  المنظمة  البشرية  الموارد  تدقيق  يمكّن  البشرية. 

بشكل وتحليله  في    البشرية  التحقيق  إلى  تهدف  منهجية  عملية  هو  البشرية  الموارد  تدقيق  نقدي. 
السياسات والاستراتيجيات والأنظمة والتقنيات والوثائق والوظائف والممارسات الأساسية للمؤسسة فيما  

 (.2015Minhajul,يتعلق بإدارة الموارد البشرية )
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،  ية الموارد البشرية في حد ذاتهاأهم   يمكن استنتاج مدى أهمية تدقيق الموارد البشرية من مدى
البشرية سلاحاً   الموارد  وتعد  المشكلة،  باقي  يمكن حل  فحتماً  وحلها،  البشرية  المشاكل  تحديد  تم  فإن 

 (. تنافسياً أساسياً، كما يمكن للتدقيق أن يضمن الاستخدام الكامل لقدراتها ) 

مدى تلبية احتياجات مشاغل الموظفين أو مدى الموارد البشرية في معرفة  تدقيق  كما يساهم  
برضا كبير  حد  إلى  ترتبط  المنظمة  إنتاجية  إن  حيث  العمال،  تلبية    رضا  يتم  لم  فإذا  الموظفين، 

والدوران   التغيب  في  كبيرة  زيادة  من  للمعاناة  عرضة  أكثر  فالمنظمات  الموظفين  متطلبات 
( .) 

الحد  البشرية  الموارد  لتدقيق  المشاكل   يمكن  لأن  بالعمال،  المرتبطة  القانونية  الدعاوي  من 
والمشرفين بأنظمة    المديرينالمحتملة يمكن تحديديها مسبقاً ومن ثم تصحيحها، كما تمكن من تثقيف  

التدقيق   نتائج  إجراءات  وتنفيذ  عملية  في  إشراكهم  خلال  من  البشرية  الموارد  وإجراءات 
( .) 

  وسياساتها   البشرية  الموارد   لإدارة  المنظمة  إدارة  احترام  مدى  تقييم  ىعل  يعمل  التدقيق  إن
 :(Tapomoy,2006:364)أنه  من البشرية الموارد  تدقيق إدارة  أهمية وتنبع وأنظمتها،

 (.الجودة ضبط أداة ) الشاملة الجودة لنظام مدخل ­
 . البشرية الموارد  إدارة في تحكم أداة  ­
 .القرار اتخاذ  في مساعدة أداة  ­
 .البشرية الموارد  أداء لتقييم تحليلية  تشخيصية كأداة  ليعم ­
 .وممارساتها  واستراتيجياتها البشرية الموارد  ناحية  من المنظمة هيكلة إعادة في يساعد  ­
  البشرية   للموارد   الضرورية  والاحتياجات   والجدارات   والمهارات   المعرفة  ويغير   يجدد  ­

 .أهداف المنظمة  تحقيق  على تعمل والتي
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 البشرية:  الموارد إدارة تدقيق هدافأ -2-2-4

  ولذلك  إجراءه،  تطلب   التي  الجهة  بواسطة  البشرية  الموارد   تدقيق  إجراء  من  الهدف  تحقيق  يتم
باختلاف  أهداف  تختلف   إلى  التدقيق  يهدف  عامة  وبصورة  وغرضها،  الجهة  هذه  التدقيق 

() : 

 .البشرية الموارد  ممارسات  ونتائج المنظمة أهداف بين الفجوة د يتحد  ­
 . المنظمة استراتيجية مع البشرية الموارد  استراتيجية ومطابقة مواءمة من التأكد  ­
  القيمة   بقياس  للمنظمة  تسمح  بشرية  موارد   ومصفوفة  بشري   مال  لرأس  مقاييس  تطوير ­

 .الموارد البشرية بواسطة المضافة
  أهدافها   تحقيق   أجل  من  البشرية  مواردها  إدارة  في  المنظمة  إدارة  قدرة  مدي  كشف ­

 . بواسطتها
  التي   للأخطاء   تصحيحي  تقرير  وتقديم.  البشرية  الموارد   تطوير  في  المؤثرة  العوامل  تحليل ­

  الأهداف،   وضوح  درجة  السياسات،  عن  الانحراف  مقدار:  سبيل المثال  على  تلافيها،  يجب 
  لماذاو   حدث   ما  لمعرفة  وتقديم إيضاح  الموضوعة  المعايير  مع  الفعلي  الأداء  مطابقة  مدي
 . حدث 

 التحديات   لمقابلة  الصحيحة  الممارسات   من  الاستفادة  وتعظيم  الخاطئة   الممارسات   تصحيح ­
  يتم   والقوانين  والإجراءات   السياسات   أن  من  والتأكد   والموارد البشرية،  المنظمة  تواجه  التي

 .تواجه تطبيقها التي المشاكل ومعرفة فاعليتها مدى وتقييم. تطبيقها
 البشرية. الموارد  ونتائج وسياسات  أنشطة جودة  تقييم ­
  الموارد  إدارة   وظائف  تنفيذ   أثناء  يحدث   لم  وما  حدث؟  ما  حدث؟  لماذا  أجوبة  عن   البحث  ­

 وإجراءاتها. تطبيق سياساتها  وعند  البشرية

 الهيكل   وتقييم  لها،  الاستراتيجي  التقييم  على  ويعمل  كأولوية،  المنظمة  أهداف  التدقيق  ويضع
المنظمة،  تعمل  الذي  والنظام  التنظيمي   وفي .  وتناسقهم  عملهم  وأسلوب   ،ومهاراتهم  ،العمال  وتقييم  به 
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  كوسيلة   يعمل  ما  بقدر   المنظمة،  تواجهها   المشاكل التي  لكل  حلول  تقديم  على   التدقيق   يعمل  لا  العادة
  الصناعية   العلاقات   لذلك مشاكل  وكمثال  بشأنها؛  قرار  اتخاذ   الواجب   الضعف  ونقاط  الأخطاء  لتحديد 
  في مصلحة   يراه   ما  على  بناءً   مكتوب   تقرير  في  توصياته  المدقق  يقدم  ثم   ومن .  والعمال  منظمةال  بين

 .المنظمة

 البشرية:  الموارد تدقيق طرق  -2-2-5

 مجرد   كونها  عن  فيها  توقفت   لمرحلة  صل تل  الأخيرة  السنوات   في  التدقيق  عملية  تطورت   لقد 
  أهداف   تخص   التي  وبالأمور   التدقيق  بأمور  المتعلقة  ت اراالقر   لاتخاذ   ضرورية أداة   لتصبح  للمعايير  إدارة

  المكونات   عناصر  بين   فرق   ئينش  هذا  نوإ.  كبير  بشكل  تتنوع  التدقيق  عمليات   فإن  وبالنتيجة.  الشركة
 ؛ البشرية  الموارد   بتدقيق المتعلقين  المنهجين  بين  التمييز  ويمكن.  بالموارد   ةالمتعلق  التدقيق  أنواع   ومختلف

 ومن الخارجية.  بالوظائف   متعلق  والثاني  الداخلية  بالوظائف  الخاصة  بالمفاهيم  قالمتعل  ذلك  ولهماأ
 قدرة  فإن وبهذه الطريق  .وتكاليفها الواقعة النشاط عمليات  بتقسيم اتجاه فهنالك الداخلية النظر وجهة
 اً ووفق ممكنة وبأقل تكلفة للمؤسسة معينة خدمات  تقديم على قدرته خلال من  عليها يحكم سوف القسم
 والسرعة  والتكلفة الكمية والنوعية  إلى تشير التي المعايير هي  المستخدمة المعايير فإن النظرية، لهذه
 .(الإنتاجية ) والتكاليف النشاط معدل من كل على التركيز يجب  لذلك

الموارد النهائي التقييم  أن فهم تم فإذا الخارجية النظر وجهة من أما  والتي البشرية لفعالية 
  وظيفية. غير المعايير نتائج تتضمن أن يجب  عندها الشركة على النتائج  هذه تأثير على تعتمد 

 : البشرية الموارد  مخططي على فإن المدقق، دور تنفيذ  أجل ومن

 بالتدقيق. المتعلقة الأمور في  اختباره يجب  الذي ما تحديد  ­
 طة.للخ أولية مسودة استخدام خلال من التدقيق تنفيذ  كيفية ­
 التدقيق.  أجل من المناسبين  الأشخاص  اختيار ­



 
26 

 
 

 

البشرية،    الموارد   خطة  البشرية،  الموارد  قسم:  التالية  المجالات   عن  المعلومات   جمع ­
والمواضيع    والمؤسسة،  الموارد   قسم  بين  والعلاقة  المؤسسة،  من   المستخدمة،  الممارسات 

 .منها التحقق يجب  التي
 :خلال من وذلك نهائية تدقيق  خطة وضع ­

مع   المتعلقة  المعلومات   جمع ➢   بين   فرق   كل   وإن.  المعايير  مع   مقارنتها   بالتدقيق، 
 . معها التعامل وكيفية الحالة يحدد  أن المدقق على يتوجب  المعايير والأهداف

 البشرية   الموارد   لقسم  والضعف  القوة  نقاط  تعريف  في  واستخدامها  النتائج  جمع ➢
المجالات    أن   اشأنه  من  البعيد   المدى  ىعل  خطة  أي  أجل  من  المثمرة  وتحديد 

قسم   تطور  إلى  ؤديت البشرية   الموارد   نظام 
( .) 

 البشرية:  الموارد تدقيق  عملية خطوات -2-2-6

 البشرية، الموارد  أنشطة كفاءة مدى لمعرفة ومناسبة فعالة أداة  البشرية الموارد تدقيق عملية تعد 
 التدقيق إجراء تم البشري. وإذا  المال رأس علي كبيراً  اداً اعتم  تعتمد  اليوم التي منظمات  في وتحديداً 
 إجراء أجل خصيصاً من معه التعاقد  تم مدقق خارجي أو المنظمة إدارة من داخلي مدقق بواسطة
التدقيق نجاح إلى تؤدي محددة خطوات  اتباع من  بد  فلا التدقيق، عملية   هذه وتنحصر عملية 

 (:)  في الخطوات 

  والإجراءات   السياسات   كفاءة  معرفة  الهدف  يكون   فقد   التدقيق،  عملية  من  الهدف  تحديد  ­
المنظمة  تطبق  التي  والأنشطة   والتخطيط   الممارسة  بين  التطابق  مدي  معرفة  أو.  في 
 معرفة  أو   عمالية  مشكلة  أو حل  البشرية،  والموارد   المنظمة  استراتيجية  بين  المواءمة  ودرجة
 .تحدث  التي العمل وإصابات  وغيابهم  العمال دوران أسباب 
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 ومصادر  التدقيق  يبدأ  أين  من  معرفة  الخطة  وتضم  للتدقيق،  مبدئية  خطة  تصميم ­
عليها  وكيفية   المعلومات    عليها   التركيز  سيتم  المناطق  أي  بجانب .  ومعالجتها  الحصول 
 .استخدامها سيتم التي والموارد 

 وسوق   المنافسة  منظمات وال  العمل  بيئة  عن  معلومات   وتشمل  الأولية،  المعلومات   جمع ­
 البشرية   الموارد   تحكم  التي  والقوانين  والإجراءات   والسياسات   المنظمة ورؤيتها  ورسالة  العمل
 .المصلحة أصحاب ب  يتعلق ما وكل

  المطلوبة   المعلومات   طبيعة   ويشمل  المعلومات،  جمع   به  سيتم  الذي  والمنهج   الطريقة   تحديد  ­
 .جمعها وات وأد  جمعها وتقييمها وزمن معالجتها وكيفية

 الأمر   يقتضيه  وما   السابقة  الخطوات   اعتماداً على  وذلك  للتدقيق،  النهائية  الخطة   تصميم ­
 .تدقيقها سيتم التي والمناطق والمصادر للأهداف تغيير من

 البعض،  بعضها  مع  المختلفة  المعلومات   ودمج  جمع  طريق  عن  التدقيق  بيانات   تكملة ­
الاستبيانات   المقابلات   وعقد   وفق   المعلومات   تحليل   ثم  ومن  الملفات،   قيقوتد   وتوزيع 

 . المعتمد  والمنهج الطريقة
 تواجهه،  التي  والمخاطر  الحالي  النظام  في  القوة  نقاط  يوضح  الذي  التدقيق   تقرير  تصميم ­

 المعلومات   وتحديد   التدقيق   لإنجاح المستقبل   في  عنها   توفير معلومات  يجب   التي   والمناطق
 : على  بناءً 

 ة. احتياجات عاجلة وهام ➢
 ولكنها هامة.  ،عاجلةاحتياجات غير  ➢
 احتياجات غير عاجلة ولا هامة. ➢
 احتياجات وفرص هامة. ➢

 .المدقق لتوصيات  المنظمة إدارة استجابة مدي بمعرفة الخطوة هذه وتهتم التدقيق، نتائج ­
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 البشرية: مراحل تدقيق الموارد 7-2-2- 

 : وضع خطة تدقيق 1المرحلة  

والتي تتضمن تصميم    متكاملة،لبشرية ببساطة بصياغة خطة تدقيق  تبدأ عملية تدقيق الموارد ا
المتطلبات  على  بناءً  البشرية  الموارد  وممارسات  وأنظمة  وإجراءات  واستراتيجيات  سياسات  وتطوير 
من  العديد  حول  شاملة  مراجعة  وقوائم  محدد  زمني  جدول  وضع  يجب  للمؤسسة.  المتاحة  والموارد 

 بشرية في مرحلة التخطيط.  سياسات وإجراءات الموارد ال 

مجالات توضيحية لقائمة مراجعة تدقيق    ثلاث   (Dessler &Varkkey ,2011:398)  يذكر
من قائمة  وهي الملفات الشخصية والأجور والامتثال للساعات وعدد الموظفين. تتض  البشرية،الموارد  

 :التحقق الأسئلة التالية

 ي يجب تدقيقها؟ ما هي السياسات والإجراءات والممارسات الت •

ما هي السجلات )مثل الملفات الشخصية ووظائف الموارد البشرية والامتثال الإداري(  •
 التي يجب تدقيقها؟ 

 ما هي الاتجاهات التي يجب تتبعها؟  •

 ما هو التحليل الذي يجب إجراؤه؟  •

 : اختيار فريق التدقيق 2المرحلة 

الية والأكثر تحديًا للمؤسسة هي اختيار فريق  فإن المهمة الت  التدقيق،بعد تطوير خطة         
تدقيق. اختيار المدقق أو المدققين له تأثير كبير على عملية التدقيق بأكملها. ترتبط طبيعة ومدى فريق  
يتمتعون بمستوى   التدقيق أساسًا بحجم وطبيعة المنظمة. يجب أن يكون مدققو الموارد البشرية أفرادًا 

والمعرفة النزاهة  من  الموارد   (،Durai,2010)  عالٍ  تدقيق  إجراء  على  وقادرين  جيداً  تدريباً  ومدربين 
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الداخلي   التدقيق  فريق  يتضمن  أن  المرجح  من  خارجيًا.  أو  داخليًا  المراجعين  اختيار  يمكن  البشرية. 
 مع توضيح الأدوار والوظائف المختلفة.  الشركة،المثالي المديرين والمشرفين عبر 

  ات الموارد البشرية : جمع بيان3المرحلة 

يبدأ المدققون في متابعة أنشطة التدقيق   البشرية،في المرحلة الثالثة من تدقيق الموارد         
هذه   في  وإجراءات   المرحلة، الفعلية.  استراتيجيات  لقياس  المطلوبة  البيانات  بجمع  المدققون  يقوم 

المراجعة   لقوائم  وفقًا  الحالية  البشرية  الموارد  حددت  وممارسات  الزمني.  والإطار  المصممة 
Dev,2009:462)  مجموعة من الأدوات لجمع البيانات لغرض تدقيق الموارد البشرية مثل المقابلة )

الموارد  الخارجية وتجارب  للمعلومات  التاريخي  والتدقيق    والاستطلاعات والتحليل  إلى    الدولي.البشرية 
البش  ذلك،جانب   الموارد  بيانات  جمع  أيضًا  ورشة  يمكن  مثل  أخرى  أدوات  من خلال  الضرورية  رية 

والمراقبة الثانوية.    العمل  البيانات  كتيبات  وتحليل  الثانوية  البيانات    السنوية، والتقارير    العمال، تشمل 
الأجور   سرية    المنشورة،واستطلاعات  العمل    الموظفين،وتقارير  الغياب    الإيجابية،وخطط  وتقارير 

لكل  وتقار   الموظفين،ودوران   التكلفة  وتقارير    الشركة،ومخططات    الموظفين،وشكاوى    توظيف،ير 
البيانات لإجراء    التشغيل،وميزانيات    الامتثال، يمكن جمع  الأخرى.  والمنشورات   ، التدريب  وتقويمات 

أداء   تقييم  خلال  من  حصرية  أكثر  والمقابلات.    ،والاستطلاعات الذاتي،  والتقييم    ، المديرينتدقيق 
البيانات وحجم المجموعات  اعتمادًا ع يمكن تطبيق أداة واحدة أو أكثر    المستهدفة،لى الوقت وطبيعة 

 لجمع البيانات المطلوبة. 

  : تحليل البيانات 4المرحلة 

البيانات      والإجراءات   اللازمة،بمجرد جمع  والاستراتيجيات  السياسات  بتقييم  المدققون  يقوم 
الحالية ومقارنت البيانات  والأنظمة والممارسات  المدققين تحليل  المعايير الموضوعة. يجب على  ها مع 

 التي تم جمعها مع التركيز على الاستعداد للتغيير وتحديد الدوافع المحتملة لتحديات التغيير. 
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 : الخاتمة والإبلاغ5المرحلة 

مفهوم يجب أن تنقل عملية التدقيق نتائجها واستنتاجاتها وآثارها واقتراحات التحسين بشكل      
تحليل   بعد  المعنيين.  المصلحة  أصحاب  تقرير    البيانات،إلى  في  الثغرات.  من  عدد  عن  الكشف  تم 

يضع المدققون توصيات لسد تلك الفجوات بحيث تساعد على تحسين الهدف التنظيمي. يجب    التدقيق،
 .العناصرجموعة من إنتاج تقرير التدقيق في شكل معين يحتوي على م

 :قيق الموارد البشرية مناهج تد 8-2-2-

السنة       في  واحدة  مرة  البشرية  الموارد  تدقيق  إجراء  يمكن  أنه  من  الرغم  على 
Durai,2010:567)،)  ( 401يمكن إجراء تدقيق شامل للموارد البشرية كل سنتين إلى ثلاث سنوات، 
Sharma & Goyal)لف كما  . يمكن تصنيف طرق أو مناهج تدقيق الموارد البشرية من منظور مخت

الداخلي    ى عل  (Durai,2010:576)في  ورد   النهج  مثل  البشرية  الموارد  تدقيق  وفائدة  دور  أساس 
والخارجي. يركز النهج الداخلي على فائدة التكلفة لوظائف الموارد البشرية المختلفة المقاسة من حيث 

ييم مساهمة وظائف الموارد بينما يركز النهج الخارجي على تق  للمؤسسة،الإنتاجية والتكاليف الإجمالية  
الخارجي   الأداء  في  الموارد (Durai,2010:576)  للمؤسسةالبشرية  تدقيق  تصنيف  أيضًا  يمكن   .

ونهج    التوجيه،البشرية بثلاث طرق بناءً على الأفراد المصاحبين لعمليات التدقيق: نهج الفريق ذاتي  
الخارجي   المستشار  ونهج  العمل  يش(Durai,2010:576)فريق  إلى  .  ذاتيًا  الموجه  الفريق  نهج  ير 

يتم تشكيل    العمل،يقوم بمراجعة الأنشطة المختلفة للموارد البشرية. في نهج فريق    المنظمة،فريق داخل  
فريق عمل من أشخاص من إدارات مختلفة بخبرات متنوعة للقيام بأنشطة تدقيق الموارد البشرية وفي 

المستشارين   المؤسس  الخارجيين، نهج  البشرية لإجراء تقوم  الموارد  بتعيين متخصصين خارجيين في  ة 
 . (Durai,2010:576-577)تدقيق الموارد البشرية 

مناهج    (Aswathappa,2005:461,617)  و  (Dev,2009)  يؤيد       أو  طرق  خمس 
النهج المقارن ، و   البشرية،لتدقيق الموارد البشرية الأكثر استخدامًا في إجراء تدقيق الموارد   نهج  مثل 
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. يمكن للمدققين  (  MBOالسلطة الخارجية ، والنهج الإحصائي ، ونهج الامتثال والإدارة بالأهداف )
 تطبيق أي من هذه الأساليب أثناء إجراء تدقيق الموارد البشرية. 

يختار المدققون ويستخدمون قسمًا أو شركة أخرى كنموذج    المقارن،في النهج    النهج المقارن:
(Aswathappa,2005:617  ًالذي يتمتع بممارسات سليمة وأفضل. تُستخدم الطريقة المقارنة عادة )

هذه   تُستخدم  محددة.  أنشطة  أو  برامج  نتائج  "أفضل    الطريقة،لمقارنة  نهج  باسم  أيضًا  تُعرف  التي 
( الموارد    (،Dev,2009:461الممارسات"  بتخطيط  يتعلق  فيما  متكرر  وإدارة   ،البشريةبشكل 
 يد المجالات التي تتطلب التحسين. . وهو يدعم تحد الموظفين، وغيابهمودوران التعويضات، 

الخارجية: السلطة  نتائج    نهج  المدققون  فيه  يطبق  الذي  البشرية  الموارد  تدقيق  نهج  يُعرّف 
كمعيار   خارجي  مستشار  وضعها  التي  المعايير  أو  السابقة    ( (Evans,et.al,2011:76الأبحاث 

 طة خارجية. التدقيق على أنه نهج سل لإجراء

المقاييس الإحصائية    النهج الإحصائي: البشرية على  الموارد  لتدقيق  النهج الإحصائي  يعتمد 
سبيل   على  المنظمة.  وظائف  حول  الحالية  المعلومات  من  استنزافها  يتم  التي  باتباع    المثال،للأداء 

يمكن للمدققين    أخرى،( لمنظمة ما من فترة إلى  Aswathappa,2005:617معدل الغياب والدوران )
الأمور.  هذه  على  التشغيل  أو  البشرية  الموارد  مديري  سيطرة  مدى  لتحديد  البيانات  وتحليل  التواصل 

 المدققين على تقييم الأداء. تساعد هذه البيانات 

يقوم المدققون بمراجعة الممارسات المبكرة للمؤسسة لتحديد    الامتثال،في نهج    نهج الامتثال:
ال هذه  كانت  إذا  والإجراءات ما  والوثائق  والسياسات  والاستراتيجيات  المتطلبات  مع  تتوافق  ممارسات 
غالبًا ما يقيس المدققون عينة من الوظائف    النهج،(. في هذا  Dev,2009:462القانونية للمنظمة )

 والانضباط والأجور والرواتب وأنظمة تقييم الموظفين. 

( بالأهداف  الإدارة  التشغ  (:MBOنهج  مديرو  مجال يحدد  في  الأهداف  والمتخصصون  يل 
نهج   في  الأداء  MBOمسؤوليتهم  تقييم  أساسها  على  سيتم  فيها  لبس  لا  أهدافًا  تشكل  إنها   .

(Aswathappa,2005:617 .ويقوم المدققون بقياس الأداء الفعلي ومقارنته بالأهداف المحددة .) 
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 : تدقيق الموارد البشرية  معايير -2-2-9 

رد البشرية بأنه مقياس مقارنة متفق عليه يتم من خلاله اتدقيق المو للمعيار في عملية    ينظر
أنشطة قياس  مكررة  معروفاً   الموارد   وبطريقة  يكون  أن  المعيار  في  ويشترط  المنظمة.  في    البشرية 

الالتزام بها وموجهات تساعد في اكتشاف    يجب   تقنيات مصممة لتستخدم كقواعد   علىللجميع ويحتوي  
وضع المعايير في عملية تدقيق الموارد البشرية عن طريق    ميت  .وفعاليتهة العمل  الحقائق وتدعم واقعي 

من المصلحة  أصحاب  لجميع  والتجارب  الخبرة  بين  المعايير  .  التدقيق  عملية   المزج  تتصف  وبذلك 
في أو  المعنية  المنظمة  في  بها  والقياس  عليها  الاعتماد  إمكانية  بخصوصية   المنظمات   الموضوعة 

توضع بواسطة الجهات القانونية    ى معايير قانونية أخر ى  كما يتم الاعتماد عل  س المجال.العاملة في نف
  على إذ يجب    بإلزاميتها القوانين المتعلقة بالعمل والعمال والنقابات، وتتصف هذه المعايير    مثل   والمهنية

 .التي يضعها المدقق وأصحاب المصلحة المعايير المدقق التقيد التام بها بعكس 

المعايير وظيفة مزدوجة فهي من جهة تتيح لقسم الموارد البشرية إمكانية القيام بتقويم    وتؤدي
يقارن  أنه  إذ  لإنجازاته،  الإتقان،    باستمرار  ذاتي  لدرجة  المحدد  المعيار  وبين  ينجز  ما  بين  الفارق 

تاج بعد  عمال في إدارة الإن 10تعيين عدد    ينجز  فموظف قسم الموارد البشرية الذي يعرف أن عليه أن
نجاز ما هو مطلوب إ  يستطيع  لكي  ذاتياً   أيام من تاريخ تقديم طلب التعيين، سوف يبذل مجهوداً   10

  نجاز ى إللمدقق تقديم تغذية عكسية عن مد   . والمعيار من جهة ثانية يتيحمنه في الزمن المحدد مسبقاً 
و  خاصة  بصفة  الموظف  اإهذا  بعملية  يختص  فيما  البشرية  الموارد  قسم  يمكن  نجاز  وبهذا  لتعيين، 

أن والقسم  مستمر   يقوم  للموظف  مراجعة  مدى  بعملية  على  بناء  وأهدافه  لوسائله    )الإمام   نجازهإة 
 (. 6: 2012، الطاهرو 

 (: 7: 2012، والطاهر )الإمام المدقق بين نوعين من المعايير يميز

بحيث أن    اً مثل التواريخ والأرقام، فالمعيار هنا يكون محدد  :معايير ذات صبغة مطلقة ­
خطأ أو  سيختبر صحة  مسبقاً   ىعل  بناءاً   الممارسة  المدقق  محدد  مثال رقم  وخير   .

 .اليومية لذلك المعايير التي يضعها قانون العمل فيما يختص بساعات العمل
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مثل عدد الأخطاء المسموح بها لموظفي الموارد   :معايير ذات طبيعة نسبية )تقديرية( ­
 .لسياسات إدارة الموارد البشرية ات الممارس البشرية ومدي مطابقة

 تدقيق الموارد البشرية:  مداخل -2-2-10

مداخل  ثلاثة  إلي  التدقيق  بعملية  يقومون  لمن  وفقا  البشرية  الموارد  تدقيق  تقسيم   يمكن 
(Durai,2010:576) : 

 ( The Self-directed Team Approachمدخل الفريق الموجه ذاتيا )-1

تحقيق أهداف عامة بدون أي إشراف خارجي. وفي هذا  علىسهم للعمل هم مجموعة عاملين جمعوا أنف
 المدخل يتكون فريق التدقيق داخل المنظمة لتدقيق أنشطة الموارد البشرية.

 (The Task Force Approach) قوى المهاممدخل -2

أنشطة    في هذا المدخل يتم انتخاب لجنة عمل من مختلف الأقسام بالمنظمة، وبخبرات مختلفة لتدقيق
 ويعتبر هذا المدخل أكثر رسمية من مدخل الفريق الموجه ذاتياً.  الموارد البشرية.

 ( The External Consultant Approachمدخل الاستشاري الخارجي )-3

لأداء   المنظمة  قبل  من  تعيينهم  يتم  البشرية،  الموارد  في  خبراء  هم  المدققين  فان  المدخل  لهذا  وفقا 
 أنشطة الموارد البشرية. غرض معين يتعلق بتدقيق

 : المبادئ الأساسية لعملية التدقيق -2-2-11

 :(Basu,2009:14) منهاتوجد مجموعة من المبادئ تحكم عمل مسؤولية المدققين 

والحرية:  -  1 يجب    النزاهة  لا    علىإذا  حرا  يكون  وان  التدقيق  عملية  في  نزيها  يكون  أن  المدقق 
 علي عمله. تمارس عليه أي ضغوط أو ممارسات تؤثر 

 المدقق احترام سرية المعلومات التي يتحصل عليها.  علىيجب   السرية: - 2 
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والجدارة:  -3 عمله    المهارة  بأداء  الكفيلة  الجدارات  ويمتلك  عمله  في  ماهرا  المدقق  يكون  أن  يجب 
 بكفاءة. 

الجيد:  -4 تقدم    علىيجب    التوثيق  التي  المستندات  وحفظ  التوثيق  بعملية  يهتم  أن  مستقبلا  المدقق 
 كوثائق. 

يجب أن يضع المدقق خطة عمل للتدقيق لتمكنه من أداء عمله بكفاءة ودقة في    تخطيط التدقيق:  -5
 الزمن المحدد. 

 الأدلة التي تدعم نتائج التدقيق. علىالمدقق أن يحصل   علىيجب  أدلة التدقيق: -6

 : شروط نجاح عملية التدقيق  -2-2-12

 وتؤدي هدفها المطلوب لا بد من توفر شروط اساسية لذلك ولكي تكون عملية التدقيق فعالة 

 :(Durai ,2010: 575وهي )

ان دعم الادارة العليا لعملية التدقيق أمر أساسي لنجاحها.  التزام ودعم الادارة العليا للتدقيق:   -1
ن خلال  ولا بد من ان يظهر هذا الالتزام من خلال رسالة ورؤية المنظمة، وأن يترجم هذا الالتزام م

 وبخلاف ذلك فسيفقد العاملون الثقة في عملية التدقيق. التدقيق.العمل بتوصيات تقرير 

باعتبار ان اهداف تدقيق الموارد البشرية هي التي تقود المدققين من    وضوح اهداف التدقيق: -2
 خلال عملية وخطة التدقيق، فان وضوح الهدف من التدقيق تصبح أمرا ضروريا.

يجب أن يتحلى المدقق بالنزاهة والاخلاق والقيم العالية والمعرفة بعملية    اءة المدقق:نزاهة وكف -3
من   المصلحة  اصحاب  كافة  من  الاحترام  لتجد  والاحترافية  بالحيادية  توصياته  تتصف  وأن  التدقيق. 

 تقرير التدقيق. 
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العاملين: -4 ومسؤوليات  سلطة  و   وضوح  يؤدونه  الذي  عملهم  العاملون  يعرف  ان  حدود  يجب 
 شيءاذا لم يعرف العاملون بذلك فلا يمكن للمدقق ان يحاسبهم علي أي    ومسؤولياتهم. وعليهسلطاتهم  

 عنه. يؤدونه لانهم غير مسؤولين  

فعال: -5 تعمل    على  اتصال  فعالة،  اتصال  قنوات  توفر  من  تتأكد  ان  انسياب    علىالادارة 
ه وتضمن  الادارية.  العمل  مستويات  جميع  بين  والاجراءات المعلومات  السياسات  ايصال  القنوات  ذه 

بحدود سلطاتهم ومسؤولياتهم   الادارية. وذلك لضمان معرفتهم  المستويات  أدني  الي  واللوائح  والقوانين 
 التي سيحاسبون عليه. 

الراجعة: -6 الراجعة.    التغذية  التغذية  العاملين كجزء من عملية  التدقيق مع  نتائج  يجب مشاركة 
 وقوتهم.ين في معرفة مناطق ضعفهم وذلك سيساعد العامل

يجب ان تتم عملية التدقيق بصفة منتظمة ومستمرة وان يكون العاملون    الانتظام والاستمرارية: -7
 علي علم بها.
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 الإطار العملي  –الفصل الثالث 

 

 تمهيد.

 لمحة عن شركة أمان القابضة.  -3-1

 أسلوب وإجراءات الدراسة.  -3-2

 الدراسة.د عينة خصائص أفرا  -3-3

 الدراسة.الإجابة عن تساؤلات    -3-4

 النتائج. -3-5

 التوصيات. -3-6
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 تمهيد:

ا القسـم الإجابـة عـن ذ ه من خلال عينة الدراسة، واستجابتها لأداة الدراسة )الاستبيان(، يتضمن
 (.، من خلال استخدام برنامج )تساؤلات الدراسة

 مان القابضة:لمحة عن شركة أ -3-1

 على  طيطالتخ  تتبنى  التي  الاستثمارات   و  كات رالش  نم  عةومتن  عةومجم  القابضة  أمان  متض
 كنقاط مةدوالخ دةوالج على زكروت المنهجية ارات رالق اتخاذ  أهمية تقـــــــدر هـــــــي ولــــــذلك ،ليطوال ىدالم

 .الإقليمي ىوالمست على ريندوالمص نرديوالمست رأكب نم هي القابضة أمان.إليهاّ  دتستن اساسية

 لتصبح  الآن  تونم  د وعق  ثلاثة  لقب  ريةوس  في  عائلية  اد راستي  سسةؤكم  القابضة  أمان  أت دب 
 موظف. 170وتضم ما يقارب  .البلاد  في عاً وتن كات رالش رأكث نم ةدواح

 مجالات   في  طفق  سلي  قومسب  رغي  ونم  قتحقي  نم  1988  عام  تأسيسها  ذمن  كةرالش  تتمكن
 خلال نم بصمتها تكرت ثحي نالحي كذل ذمن  تهاطأنش  يعوتن  ثحي نم نكول والمقاولات   لوالنق  التجارة
 ثحي  المجالات،  نم  د دع  في  اً ركبي  اً رتأثي  القابضة  أمان  ت رأث  كما  مات دالخ  نم  عةومتن  عةومجم
 كذل في لالفض جعروي قة،طالمن في  ذاً وونف اماً راحت االأكثـــــــــــــــر التجارية عات والمجم نم ةدواح رتعتب
 على  صهارح  مع  عملها  مجالات   شتى  في  العالية  التقنية  ذات   الابتكارات   ث دأح  امهاداستخ  إلى
 .والسلامة دةوالج رمعايي بأعلى امزالالت

 قةطالمن ىومست على رد ومست رأكب نصبح أن في لتحقيقه نسعى يذال الأســــمى فداله ليتمث 
 لأفض  على  لوللحص  تحتاجه  ما  لك  في  المحلية  كات رالش  هادتقص  التي  لالأفض  جهةوال  نونك  وأن
 خلال  نم  قةطالمن  في  ةطسووالمت  ةرالصغي  كات رالش  مدع  إلى  نسعى  أننا  كما  استثماراتها  نم  دائوع
 على  لنعم  ف،داله  اذه  قولتحقي  عالية  وفعالية  دةوج  ذات   اد ووم  روسةدم  بأسعار  ارد وبالم  هادويزت
  .مالعال أنحاء لك في ناتيجييرالاست كائنارش مع لاصوالت خلال نم شبكتنا سيعوت
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ــازات  إن ــر كةرالش نصبح بأن شغفنا أن كما ة،طبسي ات طوبخ أدتب ةرالكبي الإنجــــــــــــــــــ  الأكثــــــــــــــــــ
 .المبادرة زمام ذوأخ يادةربال أديب  قةطالمن في اقيةدمص

 أسلوب وإجراءات الدراسة: -3-2

 منهج الدراسة: -3-2-1

لتحليلي ، استخدمت الباحثة المنهج الوصفي اا، وللإجابة عن تساؤلاتهبناءً على أهداف الدراسة
 من خلال دراسة تدقيق الموارد البشرية في شركة أمان القابضة في مدينة دمشق.

 :اوعينته الدراسة مجتمع -3-2-2

وزيــع تــم تحيــث فــي شــركة أمــان القابضــة فــي مدينــة دمشــق،  المــديرين يشــمل مجتمــع الدراســة
( اسـتبانة أي 35منهـا ) ، عـاد ممـن وافقـوا علـى الاسـتجابة اً ( مـدير 50الاستبيان علـى عينـة مكونـة مـن )

( اســـتبانة 30( اســـتبيانات غيـــر صـــالحة للتحليـــل، وبالتـــالي تـــم تحليـــل )5%(، واســـتبعدت )70بمعـــدل )
 (.حيث عولجت وحللت بواسطة برنامج ) للدراسة،صالحة 

 مصادر البيانات: -3-2-3

 من المراجع والكتب والمقالات والدراسات السابقة. مصادر ثانوية: ­
 من خلال الاستبانة. مصادر أولية: ­

  الدراسة:أداة  -3-2-4

 ث تم إعداد استبيان مكون مـن قسـمينحي للدراسة،كأداة رئيسية  تم اعتماد الاستبانة الالكترونية
 للآتي:وفقاً 

 البيانات الشخصية والديمغرافية: –القسم الأول 

 (.العمرشملت )الجنس، المؤهل العلمي،  
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 قيق الموارد البشرية:تد –القسم الثاني

/ عبـارة، وهـي تعكـس 31( المكـون مـن /استخدمت الباحثة مقيـاس )
 أبعاد تدقيق الموارد البشرية، وفقاً للجدول التالي:

 

 (: أبعاد تدقيق الموارد البشرية 1-3الجدول رقم )

 العبارات المقابلة لها في الاستبيان  أبعاد تدقيق الموارد البشرية 
 6-1 الأول )التوظيف(  البعد

 13-7 ( التعويضاتالبعد الثاني )
 18-14 البعد الثالث )إدارة الأداء(

 21-19 البعد الرابع )التدريب والتطوير( 
 25-22 ( نظام معلومات الموارد البشرية  البعد الخامس )

 31-26 البعد السادس )الامتثال(
 (المصدر: )

حيـــث قابلـــت )موافـــق بشـــدة( العلامـــة  م اعتمـــاد تـــ ملاحظةةةة:
 (.5(، وقابلت )غير مواق بشدة( العلامة الأعلى )1الأدنى )

 

 الدراسة:صلاحية وثبات أداة   -   

 صلاحية المقياس:

بعد أن تمت ترجمة العبارات بالتنسيق مع المشرف تم توزيـع الاسـتبيان علـى عينـة اسـتطلاعية 
القطــــاع المســــتهدف للتأكـــــد مــــن وضــــوح العبــــارات وفهمهــــا مــــن قبـــــل  مــــديرين مــــن (10مكونــــة مــــن )

 المستجيبين، وقد أجريت بعض التعديلات على العبارات غير المفهومة.
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 ثبات المقياس:         

( لقيــاس الاتســاق الــداخلي وثبــات تــم اســتخدام مقيــاس ألفــا كرونبــاخ )
 التالي: المقياس، تظهر النتائج في الجدول

 

 (: نتائج مقياس ألفا كرونباخ 2-3الجدول رقم )

  الأبعاد
 0.932 البعد الأول )التوظيف(

 0.839 ( التعويضات البعد الثاني )
 0.899 البعد الثالث )إدارة الأداء( 

 0.889 البعد الرابع )التدريب والتطوير(
نظام معلومات الموارد البشرية البعد الخامس )

) 
0.886 

 0.704 البعد السادس )الامتثال( 
 الدراسةمن إعداد الباحثة بناءً على بيانات المصدر: 

( وفـي معظـم العبـارات تتجـاوز 0.6( أكبـر مـن )كافـة قـيم )  أنّ   (2-3)يظهر الجـدول  
، ويؤكـد ( مما يدل على أن المقياس يتمتع باتساق داخلي وثبات ويمكن استخدامه لغرض الدراسة0.8)

الركون  نيّةلجهة اختيار الأداة المناسبة للقياس، وسلامة تطبيقها، وبالتالي إمكا  الدراسةسلامة إجراءات  
 إلى نتائجها. 
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 الدراسة:خصائص أفراد عينة   -3-3

 :الدراسةالتالي خصائص أفراد عينة  (3-3رقم ) يظهر الجدول

 

 الدراسة (: خصائص أفراد عينة 3-3الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار الفئة لمتغير ا

 الجنس 
 % 60 18 ذكر
 % 40 12 أنثى 

 % 100 30 المجموع الكلي
 % 76.66 23 إجازة جامعية  المؤهل العلمي

 % 23.33 7 دراسات عليا  
 % 100 30 المجموع الكلي

 العمر

 % 20 6 سنة  25أقل من 
 % 23.33 7 سنة  34-25من 
 % 56.66 17 سنة  44-35من 
 - - سنة أو أكثر  45

 % 100 30 المجموع الكلي
 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

 ( ما يلي:3-3يتضح من الجدول رقم )

نجــد أن الأعـداد المتقاربــة  %( إناثـاً.40كـوراً، )ذ %( 60مـا بــين ) الدراسـةتـوزع أفـراد عينــة  ­
كور والإناث في القطاع محل ذ ن الكور والإناث تؤشر إلى وجود تقارب في النسب ما بيذ لل

 الدراسة.
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ا القطــاع مــن الحاصــلين علــى ذ يتضــح أن غالبيــة العــاملين فــي هــ الدراســةمــن خــلال عينــة  ­
يــــا فـــي الدرجـــة الثانيــــة %(، فـــي حــــين يـــأتي حملـــة الدراســـات العل76.66إجـــازة جامعيـــة )

(23.33.) 
ســنة( مــا يقــارب  44-35حســب متغيــر العمــر فئــة )مــن  الدراســةبلغــت نســبة أفــراد عينــة  ­

ه الفئــة، بينمــا ذ هــم مــن هــ الدراســةتبــين أن أكثــر مــن نصــف أفــراد عينــة  ذ %(، إ56.66)
 سنة(. 34-25من  –سنة  25تقاربت فئتي )أقل من 

لـم تكـن مجافيـة لخصوصـية شـركة  الدراسـةترى الباحثة أن مواصفات عينـة   من حيث النتيجة:
ور والإنـاث متقاربـة، وأغلـب القـوى العاملـة فـي القطـاع كذ أمان القابضة حيث أظهرت النتائج أن نسبة ال

 جيد.المستهدف من فئة الشباب، وتتمتع بمستوى تعليمي 
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 الدراسة:لإجابة عن تساؤلات  ا -3-4

الأول العينة حول    اتاستجاب  هي ما  :  السؤال  مجال أفراد  في  في شركة    التدقيق  التوظيف 
 ؟ ث الأهمية والتطبيق من حي أمان القابضة في مدينة دمشق

تمّ للإ التساؤل  هذا  على  تم حساب   ()   نيّةتق   استخدام  جابة  كما 
نتائج   يظهر الجدول التالي  ( ومستوى الدلالة.عن قيمة )  فضلاً المتوسطات والانحرافات المعيارية،  

 الاختبار.  

التدقيق في أفراد العينة حول  اتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابالمتو  نتائج اختبار : (4-3الجدول رقم )
 مجال تدقيق التوظيف من حيث الأهمية 

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
T Sig 

ــاط -1 ــداف الاســـتراتيجية  ارتبـ ــف والاختيـــار بالأهـ سياســـة التوظيـ
 0.000 38.786 626. 4.43 30 لشركة. ل

ــط شـــــــركةالالتوظيـــــــف فـــــــي  -2 ــذ الخطـــــ ــتباقي لتنفيـــــ ــكل اســـــ  بشـــــ
 0.000 23.416 928. 3.97 30 الموضوعة. 

اختيــار أفضــل مرشــح  الشــركةالتوظيــف فــي    اتإجراء  ضمان  -3
 0.000 45.639 556. 4.63 30 . القدرة على تحقيق أهداف القسم  لديه

ــار فــــــي  ضــــــمان -4 ــل  الشــــــركةسياســــــة التوظيــــــف والاختيــــ تقليــــ
 0.000 32.212 691. 4.07 30 . لاختيارعملية التوظيف وا الشكاوى في

مطابقـــة قـــدرات فـــي  الشـــركةالتوظيـــف فـــي  اتإجـــراء ضـــمان -5
 0.000 33.375 711. 4.33 30 الجدارة الوظيفية. متطلبات    ن معيالمرشح

ــمان -6 ــي  ضــــ ــراءات التوظيــــــف فــــ ــركة إجــــ ــال الشــــ ــذب العمــــ جــــ
 0.000 53.310 479. 4.67 30 المطلوبة.   للوظائف  الموهوبين

 0.000 50.906 468. 4.35 30 ور أهمية تدقيق التوظيف ككلمح   

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة 
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الجدول من  تدقيق    ( 4-3)  يظهر  أهمية  حول  العينة  أفراد  لاستجابة  الحسابي  المتوسط  أن 
قة من قبل أفراد  (، مما يدل على درجة المواف3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي )4.35التوظيف )

 (. 0.468العينة على أهمية تدقيق التوظيف، علماً أن الانحراف المعياري )

يدل على أن قيمة ،  (دلالة )  ى بمستو   ).t=50(906قيمة  كما ظهر أن           مما 
أهمية تدقيق    ينة حولوبالتالي تختلف استجابات أفراد العلأهمية تدقيق التوظيف معنوية،  ( المقابلة  )

 التوظيف عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة بشدة.

مدى تطبيق  أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار  :(5-3الجدول رقم )
 التدقيق في مجال التوظيف 

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
T Sig 

ــاط -1 ــداف الاســـتراتيجية  ارتبـ ــف والاختيـــار بالأهـ سياســـة التوظيـ
 0.000 24.301 774. 3.43 30 لشركة. ل

ــط الشـــــــركةالتوظيـــــــف فـــــــي  -2 ــذ الخطـــــ ــتباقي لتنفيـــــ ــكل اســـــ  بشـــــ
 0.000 24.535 714. 3.20 30 الموضوعة. 

اختيــار أفضــل مرشــح  الشــركةالتوظيــف فــي    اتإجراء  ضمان  -3
 0.000 21.296 900. 3.50 30 . داف القسمالقدرة على تحقيق أه  لديه

ــار فــــــي  ضــــــمان -4 ــل  الشــــــركةسياســــــة التوظيــــــف والاختيــــ تقليــــ
 0.000 25.834 728. 3.43 30 . عملية التوظيف والاختيار الشكاوى في

مطابقـــة قـــدرات فـــي  الشـــركةالتوظيـــف فـــي  اتإجـــراء ضـــمان -5
 0.000 23.012 817. 3.43 30 الجدارة الوظيفية. متطلبات    ن معيالمرشح

ــمان -6 ــي  ضــــ ــراءات التوظيــــــف فــــ ــركة إجــــ ــال الشــــ ــذب العمــــ جــــ
 0.000 25.032 802. 3.67 30 المطلوبة.   للوظائف  الموهوبين

 0.000 32.835 575. 3.44 30 محور مدى تطبيق تدقيق التوظيف ككل

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة 

الجدولو  من  الحس  (5-3)  يظهر  المتوسط  حول  أن  العينة  أفراد  لاستجابة  تطبيق  ابي  مدى 
(، مما يدل على موافقة 3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي )3.44التوظيف )التدقيق في مجال  
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بشكل نسبي حيث أن المتوسط الحسابي    تطبيق التدقيق في مجال التوظيفأفراد العينة عموماً على  
 (. 0.575لمعياري )، علماً أن الانحراف ابالحدود المقبولة نسبياً 

يدل على أن قيمة ،  (مستوى دلالة )ب   =t)32.835)كما ظهر أن قيمة           مما 
المقابلة  ) تدقيق (  معنوية،    لتطبيق  حولالتوظيف  العينة  أفراد  استجابات  تختلف    تدقيق   وبالتالي 

 التوظيف عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة.
العينة حول    سبق   مما أفراد  استجابات  أن  نحو    ظيف بشكل عامالتو   تدقيق نرى  تميل  كانت 

الحسابية   المتوسطات  جميع  كانت  حيث  أهميتها،  ناحية  من  أو  توافرها  ناحية  من  سواء  الموافقة، 
 ( المقابلة للعبارات معنوية.(، وكانت قيمة )3للعبارات أعلى من المستوى الافتراضي )

 سير النتيجة:  تف

يمكن لنا تفسير النتائج السابقة، بأن شركة أمان القابضة في مدينة    الدراسة،من خلال عينة  
فيها   يسود  المستهدف،  القطاع  وهي  بشكل   تدقيقدمشق،  الشركة  في  التوظيف  حيث  من  التوظيف 

إج ضمان  إلى  لديه،  مرشح  أفضل  اختيار  الشركة  في  التوظيف  إجراءات  وضمان  راءات  استباقي، 
 ب العمال الموهوبين للوظائف المطلوبة.ذ التوظيف في الشركة من ج

شركة  في    التدقيق في مجال التعويضات أفراد العينة حول    اتاستجاب  هيما  :  السؤال الثاني
 أمان القابضة في مدينة دمشق من حيث الأهمية والتطبيق؟ 

تمّ للإ التساؤل  هذا  على  تم حساب   ()   نيّةتق   استخدام  جابة  كما 
نتائج   يظهر الجدول التالي  ( ومستوى الدلالة.عن قيمة )  فضلاً المتوسطات والانحرافات المعيارية،  

 الاختبار.  
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التدقيق في أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار  :(6-3الجدول رقم )
 عويضات من حيث الأهمية مجال الت

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
T Sig 

المــــوظفين مــــن الشــــركة ن نظــــام التعويضــــات الخـــاص بيمكـــّ ت -7
 0.000 37.345 675. 4.60 30 . بشكل فعالالشركة  / أنشطة القسم  أداء

 0.000 33.293 718. 4.37 30 الشركة. الاحتفاظ بموظفي  ات  التعويض  أنظمة  ضمان -8
 0.000 38.786 626. 4.43 30 المؤهلين.   العامليناستقطاب    التعويضات  اتسياسضمان   -9

 ذات الأداء فـــي الشــركة بمعـــايير تعويضــاتنظـــام ال ارتبــاط -10
 0.000 39.140 630. 4.50 30 بالعاملين. الصلة  

ــداف  -11 ــات لــــدعم الأهــ ــوير خطــــط التعويضــ  الاســــتراتيجيةتطــ
 0.000 43.012 556. 4.37 30 للشركة. 

 0.000 43.459 571. 4.53 30 ومنتظم.   بشكل دوري   بالشركةمراجعة نظام التعويضات   -12

تنافســي وقابــل للمقارنــة مــع  الشــركةفــي  اتالتعويض ــنظــام  -13
 0.000 33.288 724. 4.40 30 المنافسين. 

 0.000 56.985 428. 4.46 30 محور أهمية تدقيق التعويضات ككل

 بناءً على بيانات الدراسة الباحثة المصدر: من إعداد 

الجدول من  حول  6-3)  يظهر  العينة  أفراد  لاستجابة  الحسابي  المتوسط  أن  تدقيق  (  أهمية 
(، مما يدل على درجة الموافقة من قبل  3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي )4.46التعويضات ) 

 (. 0.428نحراف المعياري )أفراد العينة عموماً على أهمية تدقيق التعويضات، علماً أن الا 

يدل على أن قيمة  ،  (مستوى دلالة ) ب  t)=56.985  (كما ظهر أن قيمة مما 
لأ ) المقابلة  معنوية،  (  التعويضات  تدقيق  حولهمية  العينة  أفراد  استجابات  تختلف  أهمية    وبالتالي 

 افقة بشدة.تدقيق التعويضات عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو المو 
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مدى تطبيق  أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار  :(7-3الجدول رقم )
 التدقيق في مجال التعويضات 

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
T Sig 

المــــوظفين مــــن الشــــركة ن نظــــام التعويضــــات الخـــاص بيمكـــّ ت -7
 0.000 17.028 1.040 3.23 30 . بشكل فعالالشركة  / أنشطة القسم  اءأد

 0.000 18.687 1.006 3.43 30 الشركة. الاحتفاظ بموظفي  ات  التعويض  أنظمة  ضمان -8
 0.000 20.632 858. 3.23 30 المؤهلين.   العامليناستقطاب    التعويضات  اتسياسضمان   -9

 ذات الأداء ييرفـــي الشــركة بمعـــا تعويضــاتنظـــام ال ارتبــاط -10
 0.000 24.816 699. 3.17 30 بالعاملين. الصلة  

ــداف  -11 ــات لــــدعم الأهــ ــوير خطــــط التعويضــ  الاســــتراتيجيةتطــ
 0.000 19.723 907. 3.27 30 للشركة. 

 0.000 17.845 1.033 3.37 30 ومنتظم.   بشكل دوري   بالشركةمراجعة نظام التعويضات   -12

فســي وقابــل للمقارنــة مــع تنا الشــركةفــي  اتالتعويض ــنظــام  -13
 0.000 18.398 923. 3.10 30 المنافسين. 

 0.000 24.160 738. 3.26 30 محور مدى تطبيق تدقيق التعويضات ككل

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

الجدولو  من  حول    (7-3)  يظهر  العينة  أفراد  لاستجابة  الحسابي  المتوسط  تطبيق  أن  مدى 
(، مما يدل على موافقة  3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي )3.26)  في مجال التعويضات   التدقيق

على   عموماً  العينة  التعويضات أفراد  مجال  في  التدقيق  مابشكل    تطبيق  حد  إلى  أن   مقبول  حيث 
 (.0.738علماً أن الانحراف المعياري ) المقبولة،المتوسط الحسابي في الحدود الدنيا 

ق أن  ظهر  )   بمستوى   t)=24.160(يمة  كما  )،  (دلالة  قيمة  أن  على  يدل  ( مما 
التعويضات المقابلة   تدقيق  حولمعنوية،    لتطبيق  العينة  أفراد  استجابات  تختلف  تدقيق    وبالتالي 

 عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة.التعويضات 
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كانت تميل نحو    بشكل عام  التعويضات   تدقيقة حول  نرى أن استجابات أفراد العين  مما سبق
الحسابية   المتوسطات  جميع  كانت  حيث  أهميتها،  ناحية  من  أو  توافرها  ناحية  من  سواء  الموافقة، 

 ( المقابلة للعبارات معنوية.(، وكانت قيمة )3للعبارات أعلى من المستوى الافتراضي )

 تفسير النتيجة:  

يمكن لنا تفسير النتائج السابقة، بأن شركة أمان القابضة في مدينة    الدراسة،من خلال عينة  
فيها   يسود  المستهدف،  القطاع  وهي  التعويضات    التعويضات   تدقيقدمشق،  نظام  تمكين  حيث  من 

العاملين   واستقطاب  الشركة  بموظفي  الاحتفاظ  من  التعويضات  أنظمة  وضمان  بالشركة،  الخاص 
 التعويضات بالشركة بشكل دوري ومنتظم. المؤهلين إلى مراجعة نظام

شركة  في    إدارة الأداء التدقيق في مجال  أفراد العينة حول    اتاستجاب  هيما  :  السؤال الثالث
 أمان القابضة في مدينة دمشق من حيث الأهمية والتطبيق؟ 

تمّ للإ التساؤل  هذا  على  تم حساب   ()   نيّةتق   استخدام  جابة  كما 
نتائج   يظهر الجدول التالي  ( ومستوى الدلالة.عن قيمة )  فضلاً لانحرافات المعيارية،  المتوسطات وا

 الاختبار.  

التدقيق في  أفراد العينة حول اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار  :(8-3الجدول رقم )
 ة مجال تدقيق إدارة الأداء من حيث الأهمي

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
T Sig 

 0.000 36.125 682. 4.50 30 بالوصف الوظيفي. م الأداء  وينظام تقارتباط   -14
 يـــــةلفجـــــوات المعرفيـــــة والمهاراتليم الأداء و نظـــــام تق ـــــتحديـــــد  -15

 0.000 42.820 571. 4.47 30 للعاملين. 

 0.000 57.641 450. 4.73 30 جور بأداء العاملين. ربط الزيادات الدورية في الرواتب ولأ -16

الأهــداف المحــددة مســبقاً  يضــمن تحقيــقيم الأداء و نظــام تق ــ -17
 0.000 35.767 679. 4.43 30 والمعلنة. 
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 تغذيــــة راجعــــةآليــــة يضــــمن  الشــــركةإدارة الأداء فــــي نظــــام  -18
 0.000 35.768 669. 4.37 30 لتحسين أداء العاملين. بناءة  

 0.000 50.677 486. 4.50 30 مية تدقيق ادارة الأداء ككلمحور أه

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

إدارة    أهمية تدقيق( أن المتوسط الحسابي لاستجابة أفراد العينة حول  8-3)  يظهر من الجدول       
درجة الموافقة من قبل أفراد (، مما يدل على  3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي )4.40)  الأداء

 (. 0.486، علماً أن الانحراف المعياري )إدارة الأداءالعينة على أهمية تدقيق 

مما يدل على أن قيمة ،  (مستوى دلالة ) ب  =t )  50.677  (كما ظهر أن قيمة
لأ ) المقابلة  تدقيق  (  الأداءهمية  استمعنوية،    إدارة  تختلف  حولوبالتالي  العينة  أفراد  أهمية    جابات 

 عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة بشدة. إدارة الأداءتدقيق 

مدى تطبيق  أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار  :(9-3الجدول رقم )
 التدقيق في مجال إدارة الأداء 

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation T Sig 

 0.000 23.378 820. 3.50 30 بالوصف الوظيفي. م الأداء  وينظام تقارتباط   -14
 يـــــةلفجـــــوات المعرفيـــــة والمهاراتليم الأداء و نظـــــام تق ـــــتحديـــــد  -15

 0.000 19.886 973. 3.53 30 للعاملين. 

 0.000 19.343 868. 3.07 30 ربط الزيادات الدورية في الرواتب ولأجور بأداء العاملين.  -16

الأهــداف المحــددة مســبقاً  يضــمن تحقيــقيم الأداء و نظــام تق ــ -17
 0.000 21.908 858. 3.43 30 والمعلنة. 

 تغذيــــة راجعــــةآليــــة يضــــمن  الشــــركةإدارة الأداء فــــي نظــــام  -18
 0.000 22.114 776. 3.13 30 لتحسين أداء العاملين. بناءة  

 0.000 26.953 677. 3.33 30 الأداء ككلمحور مدى تطبيق تدقيق إدارة  

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة
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الجدولو  من  حول    (9-3)  يظهر  العينة  أفراد  لاستجابة  الحسابي  المتوسط  تطبيق  أن  مدى 
(، مما يدل على موافقة  3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي )3.33)  إدارة الأداءالتدقيق في مجال  

حيث أن المتوسط الحسابي    إدارة الأداء  تطبيق التدقيق في مجالعلى    بشكل مقبول نسبياً فراد العينة  أ
 (. 0.677، علماً أن الانحراف المعياري )إلى حد ما ة نسبياحدود المقبولالب

مما يدل على أن قيمة ،  (مستوى دلالة ) ب  =t )26.953 )  قيمةكما ظهر أن  
إدارة   تدقيق  وبالتالي تختلف استجابات أفراد العينة حولمعنوية،  إدارة الأداء  لتطبيق تدقيق  المقابلة  (  )

 عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة. الأداء

كانت تميل نحو    بشكل عام  تقويم الأداء  تدقيقنرى أن استجابات أفراد العينة حول    مما سبق
توافر  ناحية  من  سواء  الحسابية  الموافقة،  المتوسطات  جميع  كانت  حيث  أهميتها،  ناحية  من  أو  ها 

 ( المقابلة للعبارات معنوية.(، وكانت قيمة )3للعبارات أعلى من المستوى الافتراضي )

 تفسير النتيجة:  

يمكن لنا تفسير النتائج السابقة، بأن شركة أمان القابضة في مدينة    الدراسة،من خلال عينة  
فيها  دمشق يسود  المستهدف،  القطاع  وهي  الأداء  تدقيق،  الأداء   تقويم  تقويم  نظام  ارتباط  حيث  من 

الشركة  في  الأداء  إدارة  نظام  إلى  والأدوار،  الرواتب  في  الدورية  الزيادات  وربط  الوظيفي،  بالوصف 
 ذية راجعة بناءة لتحسين أداء العاملين. يضمن آلية تغ

في  التدريب والتطوير  التدقيق في مجال  فراد العينة حول  أ  اتاستجاب  هي ما  :  السؤال الرابع
 ؟ من حيث الأهمية والتطبيق   شركة أمان القابضة في مدينة دمشق

تمّ للإ التساؤل  هذا  على  تم حساب   ()   نيّةتق   استخدام  جابة  كما 
نتائج   يظهر الجدول التالي  ة.( ومستوى الدلالعن قيمة )  فضلاً المتوسطات والانحرافات المعيارية،  

 الاختبار.  
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التدقيق في  أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار    :(10-3الجدول رقم )
 من حيث الأهمية  التدريب والتطوير مجال تدقيق

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
T Sig 

قصـــير المـــدى المقـــدم تحــت إشـــرافك وثيـــق الصـــلة تــدريب ال -19
 0.000 33.540 702. 4.30 30 العاملين. باحتياجات  

علــى تحقيــق  الشــركةسياســة التــدريب والتطــوير فــي تســاعد  -20
 0.000 43.459 571. 4.53 30 . السنويةالشركة    ط وأهداف القسم/ خط

ــة المــدى فــي الاحت تســاعد خطــط الرعايــة المهنــي -21 فــاظ طويل
 0.000 31.853 728. 4.23 30 . بموظفيك

 0.000 42.596 560. 4.36 30 محور مدى أهمية تدقيق التدريب و التطوير ككل

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

الجدول من  الحسابي10-3)  يظهر  المتوسط  أن  تدقيق   (  أهمية  العينة حول  أفراد    لاستجابة 
(، مما يدل على درجة الموافقة من 3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي ) 4.36)التدريب والتطوير  

 (.0.560، علماً أن الانحراف المعياري )التدريب والتطويرقبل أفراد العينة على أهمية تدقيق 

مما يدل على أن قيمة  ،  (مستوى دلالة )ب(  كما ظهر أن قيمة ) 
توفر   وبالتالي تختلف استجابات أفراد العينة حولمعنوية،    التدريب والتطويرهمية تدقيق  المقابلة لأ (  )

 عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة بشدة.  التدريب والتطوير تدقيق

مدى تطبيق  العينة حول  أفراد اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار   :(11-3الجدول رقم )
 التدريب والتطوير التدقيق في مجال 

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation T Sig 

قصـــير المـــدى المقـــدم تحــت إشـــرافك وثيـــق الصـــلة التــدريب  -19
 0.000 20.821 0.894 3.40 30 العاملين. باحتياجات  
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ق علــى تحقي ــ الشــركةسياســة التــدريب والتطــوير فــي تســاعد  -20
 0.000 18.837 1.008 3.47 30 . السنويةالشركة    ط وأهداف القسم/ خط

ــة المــدى فــي الاحتفــاظ  تســاعد خطــط الرعايــة المهنــي -21 طويل
 0.000 21.604 0.837 3.30 30 . بموظفيك

 0.000 22.341 0.831 3.39 30 محور مدى تطبيق تدقيق التدريب و التطوير ككل

 على بيانات الدراسةبناءً  المصدر: من إعداد الباحثة

لاستجابة أفراد العينة حول مدى تطبيق  أن المتوسط الحسابي    (11-3)  يظهر من الجدولو 
(، مما يدل على 3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي ) 3.39)  التدريب والتطويرالتدقيق في مجال  
الع أفراد  نسبيينة  موافقة  مجال  بشكل  في  التدقيق  تطبيق  وجود  وال  على  أن    تطويرالتدريب  حيث 

 (.0.831، علماً أن الانحراف المعياري )المتوسط الحسابي في الحدود المقبولة نسبياً 

مما يدل على أن قيمة  ،  (مستوى دلالة )ب(  كما ظهر أن قيمة ) 
ل) المقابلة  تدقيقت(  والتطوير  طبيق  استجمعنوية،    التدريب  تختلف  حولوبالتالي  العينة  أفراد   ابات 

 عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة.  التدريب والتطويرتدقيق 

كانت تميل    بشكل عام  التدريب والتطوير  تدقيقنرى أن استجابات أفراد العينة حول    مما سبق
ية  نحو الموافقة، سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها، حيث كانت جميع المتوسطات الحساب

 ( المقابلة للعبارات معنوية.(، وكانت قيمة )3للعبارات أعلى من المستوى الافتراضي )

 تفسير النتيجة:  

يمكن لنا تفسير النتائج السابقة، بأن شركة أمان القابضة في مدينة    الدراسة،من خلال عينة  
من حيث التدريب قصير المدى    رالتدريب والتطوي  القطاع المستهدف، يسود فيها تدقيقدمشق، وهي  

العاملين، إلى مساعد سياسة التدريب والتطوير على تحقيق خطط وأهداف الشركة،   المرتبط باحتياجات 
 ومساعدة خطط الرعاية المهنية طويلة المدى في الاحتفاظ بالموظفين. 
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الخامس حول    اتاستجاب  هيما  :  السؤال  العينة  مجال  أفراد  في  معلومالتدقيق  ات  نظام 
 ؟ من حيث الأهمية والتطبيق  في شركة أمان القابضة في مدينة دمشق الموارد البشرية  

تمّ للإ التساؤل  هذا  على  تم حساب   ()   نيّةتق   استخدام  جابة  كما 
نتائج   لتاليالجدول ايظهر    ( ومستوى الدلالة.عن قيمة )  فضلاً المتوسطات والانحرافات المعيارية،  

 الاختبار.  

( رقم  اختبار    :(12-3الجدول  لاستجابو   نتائج  المعيارية  والانحرافات  حول   اتالمتوسطات  العينة  أفراد 

 من حيث الأهمية  معلومات الموارد البشرية    نظامالتدقيق في مجال 

One-Sample t Test  
N Mean 

Std. 
Deviation 

T Sig 

 0.000 36.164 651. 4.30 30 . مؤتمتة  في الشركة  أنشطة إدارة الموارد البشرية -22
 سياســـات وإجـــراءات يطلـــع المـــديرون وبشـــكل مســـتمر علـــى -23

 0.000 38.893 615. 4.37 30 . نظام معلومات الموارد البشريةالموارد البشرية و 

المعلومـــــات  تتبــــع نظــــام معلومـــــات المــــوارد البشـــــرية يــــدعم -24
 0.000 38.786 626. 4.43 30 العاملين. عن   المهمة

( علــــى نظــــام معلومــــات المــــوارد البشــــرية )  يســــاعد -25
 0.000 31.000 730. 4.13 30 . إدارة فريق العمل بكفاءة

 0.000 46.525 507. 4.31 30 محور مدى أهمية تدقيق نظام معلومات الموارد البشرية ككل

 بناءً على بيانات الدراسة ةالمصدر: من إعداد الباحث

الجدول من  الحسابي12-3)  يظهر  المتوسط  أن  تدقيق   (  أهمية  العينة حول  أفراد    لاستجابة 
البشرية   الموارد  معلومات  الافتراضي .314)  نظام  المتوسط  من  أعلى  وهو  يدل 3)  (  مما   ،)

تدقيق   أهمية  على  العينة  أفراد  قبل  من  الموافقة  درجة  البشرية  نظا على  الموارد  معلومات  ، م 
 (. 0.507علماً أن الانحراف المعياري )

يدل على أن قيمة  ،  (مستوى دلالة )ب  t) =46.525(كما ظهر أن قيمة   مما 
ختلف استجابات وبالتالي تمعنوية،    نظام معلومات الموارد البشرية  لأهمية تدقيق  ( المقابلة  )
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فتراضي وتميل  عن متوسطها الا  نظام معلومات الموارد البشرية  أهمية تدقيق    أفراد العينة حول
 نحو الموافقة بشدة. 

مدى تطبيق  أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار   :(13-3الجدول رقم )
  نظام معلومات الموارد البشرية   في مجالالتدقيق  

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation T Sig 

 0.000 26.837 728. 3.57 30 . مؤتمتة  في الشركة  أنشطة إدارة الموارد البشرية -22
 سياســـات وإجـــراءات يطلـــع المـــديرون وبشـــكل مســـتمر علـــى -23

 0.000 21.908 858. 3.43 30 . ت الموارد البشريةنظام معلوماالموارد البشرية و 

المعلومـــــات  تتبــــع نظــــام معلومـــــات المــــوارد البشـــــرية يــــدعم -24
 0.000 24.233 814. 3.60 30 العاملين. المهمة عن 

( علــــى نظــــام معلومــــات المــــوارد البشــــرية )  يســــاعد -25
 0.000 23.028 761. 3.20 30 . إدارة فريق العمل بكفاءة

 0.000 29.315 645. 3.45 30 محور مدى تطبيق تدقيق نظام معلومات الموارد البشرية ككل

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

لاستجابة أفراد العينة حول مدى تطبيق    أن المتوسط الحسابي  (13-3)  يظهر من الجدولو 
( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي  .453)  نظام معلومات الموارد البشرية    التدقيق في مجال

نظام معلومات الموارد    تطبيق التدقيق في مجال(، مما يدل على موافقة أفراد العينة عموماً على  3)
، علماً أن الانحراف  المتوسط الحسابي بالحدود المقبولة نسبياً   إنحيث    بشكل مقبول  البشرية  

 . (0.645المعياري )

مما يدل على أن قيمة  ،  (مستوى دلالة ) ب  t)=  .31529(قيمة  كما ظهر أن  
وبالتالي تختلف استجابات معنوية،    نظام معلومات الموارد البشرية    لتطبيق تدقيق( المقابلة  )

عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو    نظام معلومات الموارد البشرية    حول تدقيقأفراد العينة  
 الموافقة. 
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 نظام معلومات الموارد البشرية    تدقيقنرى أن استجابات أفراد العينة حول    مما سبق
كانت تميل نحو الموافقة، سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها، حيث كانت جميع    بشكل عام

( المقابلة للعبارات (، وكانت قيمة )3على من المستوى الافتراضي )المتوسطات الحسابية للعبارات أ 
 معنوية. 

 تفسير النتيجة:  

يمكن لنا تفسير النتائج السابقة، بأن شركة أمان القابضة في مدينة    الدراسة،من خلال عينة  
فيها   المستهدف، يسود  القطاع  البشرية  تدقيقدمشق، وهي  الموارد  من حيث     نظام معلومات 

 أنشطة إدارة الموار البشرية في الشركة مؤتمتة، ونهاية بمساعدة نظام معلومات الموارد البشرية  
 على إدارة فريق العمل بكفاءة.

الامتثال في شركة    التدقيق في مجالأفراد العينة حول    اتاستجاب  هيما  :  السؤال السادس
 ؟ من حيث الأهمية والتطبيق  دمشقأمان القابضة في مدينة 

تمّ للإ التساؤل  هذا  على  تم حساب   ()   نيّةتق   استخدام  جابة  كما 
نتائج   يظهر الجدول التالي  ( ومستوى الدلالة.عن قيمة )  فضلاً المتوسطات والانحرافات المعيارية،  

 الاختبار.  

التدقيق في أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار   :(14-3الجدول رقم )
 مجال الامتثال من حيث الأهمية 

One-Sample t Test 
 

N Mean 
Std. 

Deviation 
T Sig 

تطبيــق سياســات وإجــراءات المــوارد البشــرية باســتمرار علــى  -26
 0.000 38.786 0.626 4.43 30 . جميع الموظفين

ــرية فـــــي  -27 ــوارد البشـــ ــراءات المـــ ــات وإجـــ ــذ سياســـ ــركةتنفيـــ  الشـــ
 0.000 36.164 0.651 4.30 30 . بالكامل

الموارد البشرية أنشطتهم بما يتماشى مــع   يمتخصص  تأدية  -28 30 4.43 0.626 38.786 0.000 



 
56 

 
 

 

 . السياسات والإجراءات
فـــي تنفيـــذ سياســـات المـــوارد البشـــرية المختلفـــة  عـــدم التحيـــز -29
 0.000 31.293 0.770 4.40 30 الشركة.   في

 0.000 29.583 0.802 4.33 30 . للموظفين  متكافئة لجميع  الفرص -30

ــركة -31 ــال إتبــــاع الشــ ــمن امتثــ ــحة تضــ ــراءات واضــ ــركة إجــ  الشــ
 0.000 23.585 0.944 4.07 30 . لجميع قوانين الرواتب المعمول بها في الدولة

 0.000 41.848 0.566 4.33 30 محور أهمية تدقيق الامتثال ككل

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

الجدول من  تدقيق    (14-3)  يظهر  أهمية  العينة حول  أفراد  الحسابي لاستجابة  المتوسط  أن 
(، مما يدل على درجة الموافقة من قبل أفراد 3( وهو أعلى من المتوسط الافتراضي ) 4.33الامتثال )

 (. 0.566الامتثال، علماً أن الانحراف المعياري )  العينة على أهمية تدقيق

مما يدل على أن قيمة  ،  (مستوى دلالة )ب(  كما ظهر أن قيمة ) 
أهمية تدقيق    وبالتالي تختلف استجابات أفراد العينة حولهمية تدقيق الامتثال معنوية،  ( المقابلة لأ)

 الافتراضي وتميل نحو الموافقة. الامتثال عن متوسطها

مدى تطبيق  أفراد العينة حول  اتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لاستجابو  نتائج اختبار   :(15-3الجدول رقم )
 التدقيق في مجال الامتثال

One-Sample t Test 
 

N Mean Std. 
Deviation 

T Sig 

لبشــرية باســتمرار علــى تطبيــق سياســات وإجــراءات المــوارد ا -26
 0.000 19.977 0.932 3.400 30 . جميع الموظفين

ــرية فـــــي  -27 ــوارد البشـــ ــراءات المـــ ــات وإجـــ ــذ سياســـ ــركةتنفيـــ  الشـــ
 0.000 20.612 0.877 3.300 30 . بالكامل

الموارد البشرية أنشطتهم بما يتماشى مــع   يمتخصص  تأدية  -28
 0.000 24.222 0.837 3.700 30 . السياسات والإجراءات

فـــي تنفيـــذ سياســـات المـــوارد البشـــرية المختلفـــة  عـــدم التحيـــز -29
 0.000 22.887 0.814 3.400 30 الشركة.   في
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 0.000 19.191 0.885 3.100 30 . للموظفين  متكافئة لجميع  الفرص -30

ــركة -31 ــال إتبــــاع الشــ ــمن امتثــ ــحة تضــ ــراءات واضــ ــركة إجــ  الشــ
 0.000 20.821 0.894 3.400 30 . لجميع قوانين الرواتب المعمول بها في الدولة

 0.000 26.050 0.711 3.383 30 محور مدى تدقيق الامتثال ككل

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

مدى تطبيق  أن المتوسط الحسابي لاستجابة أفراد العينة حول م  (15-3)  يظهر من الجدولو 
(، مما يدل على موافقة 3من المتوسط الافتراضي )  ( وهو أعلى3.383الامتثال )التدقيق في مجال  

العينة   ماأفراد  حد  إلى  مقبول  مجالعلى    بشكل  في  التدقيق  المتوسط    الامتثال   تطبيق  أن  حيث 
 (. 0.711علماً أن الانحراف المعياري ) المقبولة،الحسابي بالحدود الدنيا 

مما يدل على أن قيمة  ،  (مستوى دلالة )ب(  كما ظهر أن قيمة ) 
المقابلة  ) تدقيق(  معنوية،    لتطبيق  حولالامتثال  العينة  أفراد  استجابات  تختلف    تدقيق   وبالتالي 

 الامتثال عن متوسطها الافتراضي وتميل نحو الموافقة.

الع  مما سبق أفراد  استجابات  أن  عام  تدقيق ينة حول  نرى  بشكل  نحو   الامتثال  تميل    كانت 
الحسابية   المتوسطات  جميع  كانت  حيث  أهميتها،  ناحية  من  أو  توافرها  ناحية  من  سواء  الموافقة، 

 ( المقابلة للعبارات معنوية.(، وكانت قيمة )3للعبارات أعلى من المستوى الافتراضي )

 تفسير النتيجة:  

كة أمان القابضة في مدينة  ، يمكن لنا تفسير النتائج السابقة، بأن شر الدراسةمن خلال عينة  
الامتثال من حيث تطبيق سياسات وإجراءات الموارد    تدقيقدمشق، وهي القطاع المستهدف، يسود فيها  

إجراءات   الشركة  اتباع  إلى  إضافةً  الموظفين،  لجميع  المتكافئة  الفرص  جانب  إلى  وتنفيها،  البشرية 
 ل بها في الدولة.واضحة تضمن امتثال الشركة لجميع قوانين الرواتب المعمو 
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السابع في  السؤال  وتطبيقها  البشرية  الموارد  تدقيق  أهمية  بين  معنوية  فروق  توجد  هل   :
 شركة أمان القابضة؟ 

 .(تحليل ) استخدام جابة على هذا التساؤل تمّ للإ

 

 الفروق بين الأهمية والتطبيق  نتائج اختبار :(16-3الجدول رقم )

Paired Samples Statistics 

 

 Mean N Std. Deviation Std. Error Mean 

Pair 1 
 085. 468. 30 4.35 أهمية تدقيق التوظيف 

 105. 575. 30 3.44 تطبيق تدقيق التوظيف  

Pair 2 
 078. 428. 30 4.46 أهمية تدقيق التعويضات 

 135. 738. 30 3.26 تطبيق تدقيق التعويضات     

Pair 3 
 089. 486. 30 4.50 تدقيق إدارة الأداء أهمية

 124. 677. 30 3.33 تطبيق تدقيق إدارة الأداء

Pair 4 
 102. 560. 30 4.36 أهمية تدقيق التدريب 

 152. 831. 30 3.39 تطبيق تدقيق التدريب 

Pair 5 
 HRIS 4.31 30 .507 .093أهمية تدقيق 

 HRIS 3.45 30 .645 .118تطبيق تدقيق 

Pair 6 
 103. 566. 30 4.33 أهمية تدقيق الامتثال

 130. 711. 30 3.38 تطبيق تدقيق الامتثال 

 

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

 

 

 

 

 

 

 



 
59 

 
 

 

 Paired Samples Differencesنتائج اختبار الفروق بين الأهمية والتطبيق  :(17-3الجدول رقم )

 

 

Paired Differences 

t df 

Sig. (2-

tailed) Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

Mean 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

Pair 

1 

  -أهمية تدقيق التوظيف

 تطبيق تدقيق التوظيف 
.906 .803 .147 .606 1.205 6.176 29 .000 

Pair 

2 

   -أهمية تدقيق التعويضات 

 تعويضات تطبيق تدقيق ال  
1.200 .935 .171   .851 1.549 7.027 29 .000 

Pair 

3 

 -أهمية تدقيق إدارة الأداء

 تطبيق تدقيق إدارة الأداء
1.167 .919 .168 .824 1.510 6.954 29 .000 

Pair 

4 

 -أهمية تدقيق التدريب

 تطبيق تدقيق التدريب 
.967 .980 .179 .601 1.333 5.402 29 .000 

Pair 

5 

  HRISقيقأهمية تد

 HRIS تطبيق تدقيق
.858 .787 .144 .564 1.152 5.974 29 .000 

Pair 

6 

 -أهمية تدقيق الامتثال

 تطبيق تدقيق الامتثال 
.944 .856 .156 .625 1.264 6.044 29 .000 

 بناءً على بيانات الدراسة المصدر: من إعداد الباحثة

بية لاستجابة أفراد العينة حول المتوسطات الحسا  ( أن17-3( و)16-3)  يظهر من الجدول
( الافتراضي  المتوسط  أعلى من  أبعادها  بكافة  البشرية  الموارد  تدقيق  يدل على درجة  3أهمية  (، مما 

الموافقة من قبل أفراد العينة على أهمية تدقيق الموارد البشرية بكافة أبعادها، حيث كانت المتوسطات  
 ضمن درجة موافق بشدة.

الحسابية لاستجابة أفراد العينة حول تطبيق تدقيق الموارد البشرية   كما ظهر أن المتوسطات 
المتوسط الافتراضي ) أبعادها أعلى من  العينة 3بكافة  أفراد  الموافقة من قبل  يدل على درجة  (، مما 

درجة   ضمن  الحسابية  المتوسطات  كانت  حيث  أبعادها،  بكافة  البشرية  الموارد  تدقيق  تطبيق  على 
 الموافقة. 

سبق المتوسطات    مما  قيم  خلال  من  ويلاحظ  الأبعاد،  كافة  في  معنوية  الفروق  أن  نرى 
)كافة   أبعادها  بكافة  البشرية  الموارد  تدقيق  أهمية  يدركون  الدراسة  عينة  المديرين  أن  الحسابية 



 
60 

 
 

 

)كافة   بالأهمية  مقارنة  المطلوب  دون  يزال  التطبيق لا  أن  إلا  بشدة(  المتوسطات ضمن درجة موافق 
 (.3.45-3.26جابات حول التطبيق ضمن درجة الموافقة وجميعها تتراوح بين ) متوسطات الإ

 تفسير النتيجة:  

يمكن لنا تفسير النتائج السابقة، بأن شركة أمان القابضة في مدينة    الدراسة،من خلال عينة  
قها لا  إلا أن تطبي يدرك المديرين فيها أهمية تدقيق الموارد البشرية،  دمشق، وهي القطاع المستهدف،  

كافٍ. غير  الدراسة  ت بدأ حيث    يزال  خلال    هذه  من  المختلفة  البشرية  الموارد  وظائف  تقييم  بهدف 
تنفيذ وظائف الموارد البشرية في الأهداف    وتقييم مقارنتها بمبادئ ونظريات الموارد البشرية.   مساهمة 

 .  لشركة أمان القابضةالإستراتيجية 

 ة على النحو التالي: النتائج الرئيسية للدراس تفسيريمكن  

ليست شاملة بما يكفي لتشمل  شركة أمان القابضةإن ممارسة التوظيف والاختيار في  ❖
فإن     (Armstrong ,2009) ل وفقًا ،المقبولةبادئ التوظيف والاختيار جميع م 

وتحليل  والاختيار،أفضل سياسة للتوظيف والاختيار تشمل التخطيط لعملية التوظيف 
والفحص الأولي ، واختبار التوظيف ، والتقييم ،   التوظيف،لية وعم الوظائف،
في دمج المكونات   الشركة لم تنجحسياسة التوظيف والاختيار في  ولكنوالتعريف. 

يحد   الوظيفة.تحليل الأساسية بشكل صريح مثل تخطيط عملية التوظيف والاختيار و 
الميزة التنافسية   وتحقيقن القدرة على توظيف أفضل مرشح غياب المبادئ المهمة م

إجراءً   بشركة أمان القابضةتضمنت سياسة التوظيف والاختيار الخاصة  .للشركة
. للشركةلكنه لا يتم التوظيف بشكل استباقي لتنفيذ الخطط الإستراتيجية  مفصلًا،

طريقة مستخدمة على نطاق واسع لجذب  وهيالاختيار عن طريق التوصية  يتم ككذل
 والتي لم يتم تضمينها في السياسة.  جدد،موظفين 

إلى الشمولية في شرح الخطوات الرئيسية   الشركةتفتقر سياسة التدريب والتطوير في  ❖
البرامج التدريبية من خمس   تتكون ( (Dessler ,2003وفقًا لـ للتدريب والتطوير. 
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ع عدد من صحة البرنامج التدريبي م  والتحققالتدريبية اجات خطوات مثل تقييم الاحتي
يؤدي فقدان الخطوات  وبالتالي والتقييم. ،والمتابعةريب، التد وتنفيذ  ،الموظفينقليل من 

المهمة إلى الحد من ملاءمة برامج التدريب للأهداف المتوقعة في تنمية الموارد 
سياسة التدريب  يبدو أن البشرية والحد من تحسين الأداء المتوقع للموظفين المدربين.

دمج التدريب الأساسي وعمليات التطوير  الى القابضة تحتاجأمان  شركةوالتطوير في 
قد تم تصميم التدريب قصير الأجل مع الاهتمام المحدود بتقييم  ف صريح،بشكل 

 الاحتياجات. 

إلا أن نظام التقييم لم  ،السنةمرتين في   تجري تقييم الأداء الشركةعلى الرغم من أن  ❖
فين وتحسينها بسبب عدم التنفيذ السليم لخطة  يساعد في تحديد فجوات أداء الموظ

فإن تقييم الأداء هو عملية   ( (Goitom ,2012وفقًا لـ  ،المشرفينتقييم من قبل ال
  شركة أمان القابضةتقوم  كيفية أداء الوظيفة. و تحديد التواصل مع الموظف  تشمل

لم  الشركةداء في فإن نظام تقييم الأ ذلك،بإجراء تقييم الأداء مرتين في السنة. ومع 
ملء  قد يكون بسبب يساعد الكثير من الموظفين على تحديد فجوات الأداء وتحسينها 

 التقييمات بلا مبالاة من قبل المشرفين.

ليست شاملة بما يكفي لتشمل جميع   شركة أمان القابضةسياسة جدول الرواتب في  ❖
تحديد معدلات ت لخمس خطوا( (Dessler ,2003يقترح حيث المعايير المقبولة.

إجراء مسح للرواتب ، وتقييم الوظائف ، وتطوير درجات الأجور ،  هي و   الأجور
واستخدام منحنى الأجور ، وضبط معدلات الأجور. كل خطوة حاسمة لتقدير قيمة  
كل وظيفة والتعويض المناسب لها. قد يؤدي فقدان خطوة واحدة إلى تقدير غير 

 الأجور غير مناسب لمعدلات السوق السائدة.مناسب لقيمة كل وظيفة ويجعل معدل 
دمج معظم الخطوات الأساسية  للشركة منجدول الرواتب الحالي  يبدو انه لم يتمكن

غير    بالشركةنظام التعويضات   يوبالتال ،لا تتم مراجعته بشكل دوري كذلك  و
 . سيتناف
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استنادًا إلى  معظم خدماته  شركة أمان القابضةيقدم مكتب إدارة الموارد البشرية في  ❖
سهل الاستخدام ويمكن لجميع الموظفين   وهو .البشريةالموارد  نظام معلومات إدارة 

 ل اوفقً  بالعمل.لشخصية الهامة والمتعلقة لتحقق من المعلومات اا الشركةالدائمين في 
(Armstrong ,2009)،  أدى نظام إدارة الموارد البشرية المحوسب إلى زيادة

والمساعدة في الحفاظ على بيانات متسقة   البشرية،الموارد   الوصول إلى بيانات 
موظفين   ه لازال هناكفإن الموظفين،ودقيقة. على الرغم من أن النظام متاح لجميع 

إلى   ويفتقرون ام يدركون وجود النظ  لاو  ة بأنظمة الموارد البشرية الآليةليسوا على دراي
الموظفين  م من قبل د من استخدام النظا. أدى هذا النقص في الوعي إلى الحبه الوعي

 والدليل،  السياسات،للوصول إلى المعلومات الشخصية والمتعلقة بالعمل بما في ذلك 
 وما إلى ذلك.  الوظيفية،والأوصاف 

إلى تحقيق الهدف   بشركة أمان القابضةتهدف سياسات وإجراءات الموارد البشرية  ❖
التدريب سياسة التوظيف والاختيار وسياسة  أن المديرون تقد . يعللشركةالاستراتيجي 
حيث أنه وفقا   .لهاساهمت في تحقيق الأهداف الاستراتيجية  في الشركةوالتطوير 

تمكن وظائف الموارد البشرية المنظمات من إنجاز الأمور    (Armstrong ,2009)ل
 .للشركةقيق الأهداف الإستراتيجية من خلال الأفراد والمساهمة في تح

ا يتماشى مع بم  في شركة أمان القابضةير سياسات وإجراءات الموارد البشرية  يتم تطو  ❖
القانوني مهمًا بشكل   يعد  (Shaban ,2012) وفقاً ل  .قانون العمل الامتثال للنص 

الموارد البشرية   وإجراءات سياسات  توفر    .  مذنبةخاص لأن أي انتهاك يجعل الإدارة  
الشركة اتخا  في  يتم من خلاله  يتماشى مع   متسقة،ذ قرارات  إطارًا  بما  ويتم تطويرها 

هناك   ذلك،ومع    قانون العمل في البلاد وتعزز المساواة في طريقة معاملة الأشخاص.
تطبيق   فيها  يتم  لا  و هذه  حالات  بين    جراءات الإسياسات  وكامل  متسق  بشكل 

 الموظفين. 
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 الدراسة:نتائج  

التــي توصــلنا إليهــا والتــي تتعلــق بشــركة أمــان يمكــن تلخــيص النتــائج  الدراســة،مــن خــلال عينــة 
 القابضة في مدينة دمشق، وفقاً لما يلي:

كانت تميل نحو الموافقة،   ظيف بشكل عامالتو   تدقيقن استجابات أفراد العينة حول  إ .1
 سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها. 

حول   .2 العينة  أفراد  استجابات  عام   التعويضات   تدقيق إن  نحو    كانت   بشكل  تميل 
 الموافقة، سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها. 

حول   .3 العينة  أفراد  استجابات  الأداء  تدقيقإن  عام  تقويم  نحو    بشكل  تميل  كانت 
 الموافقة، سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها. 

ل نحو  كانت تمي  بشكل عام  التدريب والتطوير  تدقيق  إن استجابات أفراد العينة حول .4
 الموافقة، سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها. 

بشكل   نظام معلومات الموارد البشرية    تدقيقإن استجابات أفراد العينة حول   .5
 كانت تميل نحو الموافقة، سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها.  عام

كانت تميل نحو الموافقة،   بشكل عام  الامتثال  تدقيقينة حول  إن استجابات أفراد الع .6
 سواء من ناحية توافرها أو من ناحية أهميتها. 

إن الفروق معنوية في كافة الأبعاد، ويلاحظ من خلال قيم المتوسطات الحسابية أن   .7
)كافة  أبعادها  بكافة  البشرية  الموارد  تدقيق  أهمية  يدركون  الدراسة  عينة  المديرين 

دة( إلا أن التطبيق لا يزال دون المطلوب مقارنة المتوسطات ضمن درجة موافق بش
وجميعها  الموافقة  درجة  ضمن  التطبيق  حول  الإجابات  متوسطات  )كافة  بالأهمية 

 (. 3.45-3.26تتراوح بين ) 
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 التوصيات:

وفـي توقيـت مناسـب وهـام، حيـث  الدراسـة،المسـتندة إلـى اسـتجابة عينـة   الدراسةفي ضوء نتائج  
، تبعاً نسبة إلى الأهمية توى تدقيق الموارد البشرية متدني في القطاع المستهدفتبين من النتائج أن مس

 لك، نقدم لشركة أمان القابضة في دمشق التوصيات والمقترحات التالية:ذ ل

 هـيأن تكون فيه فـي المسـتقبل وأيـن  الشركةالفجوة بين المكان الذي تريد   يجب تحديد  .1
عدد الموظفين والمهارات والقدرات المطلوبـة   وتحديد تحليل الثغرات  ذلك  الآن. يتضمن  

ــاليفـــ ــة بالوضـــع الحـ ــتقبل مقارنـ ــة للتـــرويج  والنظـــر ي المسـ ــارات المتاحـ ــع الخيـ فـــي جميـ
 الاستراتيجي للوظائف الشاغرة وتشجيع المرشحين المناسبين على التقديم.

النظــر و  اســتثمار العنصــر البشــري  ىوضــع خطــط جيــدة تهــدف إلــ ىضــرورة العمــل علــ .2
بمـا يضــمن حسـن اختيــار العنصـر البشــري  ،أنهـم اســتثمار حقيقـي ىمـوظفين علــال ىإلـ

عــن وفقــا للاحتياجــات المســتقبلية  وتدريبــهوتنميتــه والارتقــاء بمســتوى كفاءتــه وتطــويره 
مـــن أجـــل تحقيـــق  المطلوبـــة والخبـــرات طريـــق بـــرامج تدريبيـــة بمـــا يتوافـــق مـــع المهـــارات 

 ميزة تنافسية. واعطائها اجيتهاائها وزيادة إنتأهداف المؤسسة وتحسين أد 
مواقــف المشــرفين بشــأن تقيــيم الأداء مــن خــلال  تحســينعلــى  الشــركةيجــب أن تعمــل  .3

خلــق الــوعي المســتمر والتــدريب والمناقشــة ومــا إلــى ذلــك حتــى يتمكنــوا مــن تنفيــذ نظــام 
ى يجب تقديم تقارير التـدقيق إلـى كافـة المـديرين حتـ الشركة. كماالتقييم وفقًا لإجراءات 

يتســنى لهــم معرفــة كــل مــا يــتم فــي الشــركة، بالإضــافة إلــى زيــادة تحســين نظــام التقيــيم 
 حتى يخدم الجميع.

إلـى المراجعــة مـن خـلال إجـراء مســح  بالشـركةالرواتـب الحاليــة الخاصـة  سياسـةتحتـاج  .4
الرواتــب وتقيــيم الوظـــائف وتطــوير درجـــة الأجــور واســـتخدام منحنــى الأجـــور مــن أجـــل 

 أكثر تنافسية وقابلية للمقارنة مع معدلات السوق.جعل نظام التعويض 
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مـــن اســـتخدام المـــوظفين لنظـــام معلومـــات المـــوارد  شـــركة أمـــان القابضـــةيجـــب أن تزيـــد  .5
البشرية من خلال التدريب المستمر على النظـام وجلسـات خلـق الـوعي. بالإضـافة إلـى 

 كافة التعاملات.يجب ترقية النظام ليشمل   ذلك،
بأي تحـديثات  وموافاتهمالعمل في الدولة   الموظفين بقانون وعي  يجب العمل على رفع   .6

 القانون.تجاه الشركة وفقا لما ينص عليه  وواجباتهمقد تطرأ عليه لمعرفة حقوقهم 
القوة والضعف  بنقاط توعيتهمالموظفين ليجب مشاركة نتائج تدقيق الموارد البشرية مع  .7

وأن  النتـائج،عف التي تم الكشف عنها فـي نقاط الض الشركةيجب أن تقبل كما   لديهم.
يـأتي قســم المـوارد البشــرية بمبـادرات لتقليــل  أنو ، فــي خطـة عمــل بنـاءة لتحســينها تشـرع

 المجالات التي تتطلب إجراءات تصحيحية.
. يجـــب أن يتمتـــع المـــدقق التـــدقيقالتحقـــق مـــن خلفيـــة المـــدقق قبـــل تعيـــين مهـــام  يجـــب  .8

شير الاستقلالية في التدقيق إلى الاحتفاظ ت  ،التدقيق  باستقلالية كاملة في إجراء أنشطة
بموقف غير متحيز في أداء جمع البيانات وتحليل البيانات ومناقشـة النتـائج فـي تقريـر 

 موضوعية التدقيق. قد يلغي ينبغي إجراء أي تدخل خارجي لاو  قالتدقي
بــل يجــب أن يــتم  واحــدة؛لا يجــب اعتبــار تــدقيق المــوارد البشــرية علــى أنــه نشــاط لمــرة  .9

بانتظــام وبشــكل روتينــي يمكــن أن يضــمن انضــباط المــوظفين والتــزامهم وزيــادة  إجــراؤه،
 الكفاءة.
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 استمارة الاستبيان 

 السيدات والسادة:  

 تحية طيبة وبعد:

ج مقتــرح لتــدقيق إدارة المــوارد البشــرية فــي شــركة ذ "نمــو  تقــوم الباحثــة بــإجراء دراســة علميــة عــن
 أمان القابضة في مدينة دمشق".

ن ذات أهميــة نرجــو مــنكم التكــرم بالإجابــة علــى أســئلة الاســتبيان بدقــة وموضــوعية، لأنهــا ســتكو 
تـدقيق المـوارد البشـرية الـذي يـتم تعريفـه علـى أنـه عمليـة التحقيـق فـي السياسـات  بالغة فـي عمليـة دراسـة

ــرية فـــي المنظمـــة.  ــوارد البشـ ــق بوظـــائف المـ ــا يتعلـ ــات فيمـ ــائق والممارسـ ــة والوثـ ــتراتيجيات والأنظمـ والاسـ
المــوارد  إدارة شـرية مـن قبــل قسـمالغـرض مـن هــذا المسـح هـو تقيــيم مـدى كفــاءة تنفيـذ وظـائف المــوارد الب

أود أن أؤكد لكم أن البيانات التي تم جمعهـا لـن يسـاء اسـتخدامها بـأي شـكل   لذلك،.  الشركةالبشرية في  
 من الأشكال.

علمــاً أن البيانــات الــواردة هنــا تســتخدم لأغــراض البحــث العلمــي فقــط مــع التأكيــد علــى الســرية 
 ك..التامة، ولن يطلب منك ذكر اسمك أو عنوان

 ..لتعاونكمولكم مني جزيل الشكر والامتنان .. 

 الرحمون   الباحثة: خلود

 

 

 

 البيانات الشخصية والديمغرافية: –القسم الأول 

 بجانب الخيار الذي تراه مناسباً..(  √يرجى قراءة كل عبارة بعناية ثم وضع علامة ) 
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 )     (أنثى:  )     (ذكر:   الجنس:
 دراسات عليا: )     ( معية: )     (إجازة جا المؤهل العلمي:

   
 سنة: )     ( 34-25من  سنة: )     ( 25أقل من  :العمر

 سنة أو أكثر: )     ( 45 سنة: )     ( 44-35من  
 

 

 تدقيق الموارد البشرية: –القسم الثاني 

 ..بجانب الخيار الذي تراه مناسباً (  √يرجى قراءة كل عبارة بعناية ثم وضع علامة ) 

 العبارات قمالر 

 مدى أهميتها مدى توفرها 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 ( توظيف البعد الأول )ال

1 

ــاط سياســـــــــــــة  ارتبــــــــــ
التوظيف والاختيار 
بالأهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــداف 
الاســـــــــــــــــــــــــــــــتراتيجية 

 لشركة.ل

  

        

2 

التوظيــــــــــــــف فــــــــــــــي 
بشـــــــــــــكل  ركةالشـــــــــــــ

اســــــــــــتباقي لتنفيــــــــــــذ 
 الخطــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــط

 الموضوعة.
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3 

 اتإجـــــــراء ضـــــــمان
التوظيــــــــــــــف فــــــــــــــي 

اختيـــــــــــار  الشـــــــــــركة
 أفضــل مرشــح لديــه
القــدرة علــى تحقيــق 

 .أهداف القسم

 

         

4 

ــة  ضـــــــــــمان سياســـــــــ
التوظيف والاختيار 

تقليــــل  الشــــركةفــــي 
عملية   الشكاوى في

التوظيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــف 
 .والاختيار

 

         

5 

 اتإجـــــــراء ضـــــــمان
التوظيــــــــــــــف فــــــــــــــي 

مطابقـة في    الشركة
ــدرات المرشــــــح ن يقـــ

متطلبـــــــــــــــات  مـــــــــــــــع
 الجدارة الوظيفية.

  

        

6 

إجـــــــراءات  ضـــــــمان
التوظيــــــــــــــف فــــــــــــــي 

ــركة  ــذب الشـــــــــــ جـــــــــــ
 الموهـــــوبينالعمـــــال 

 للوظـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــائف
 المطلوبة.

  

        

 

 

 مدى أهميتها مدى توفرها  العبارات الرقم
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موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 ( لتعويضاتالبعد الثاني )ا

7 

ن نظـــــــــــــــــام يمكـــــــــــــــــّ ت
التعويضــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

الشـــــــركة الخـــــــاص ب
 المـــوظفين مـــن أداء
أنشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــطة 

ــركة /القسم الشـــــــــــــــــــــــــ
 .بشكل فعال

  

        

8 

ــمان ــة ضــــــــــ  أنظمــــــــــ
ات التعويضــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الاحتفــــاظ بمــــوظفي 
 الشركة.

 

         

9 

 اتسياســــــــضــــــــمان 
 التعويضــــــــــــــــــــــــــــــــــات

 العـــاملينتقطاب اســـ
 المؤهلين.

 

         

10 

نظـــــــــــــــــام  ارتبــــــــــــــــاط
فـــــــــي  تعويضـــــــــاتال

ــايير ــركة بمعـــــــ  الشـــــــ
الصـــــلة  ذات الأداء

 بالعاملين.

 

         

11 
تطــــــــــــــوير خطــــــــــــــط 
التعويضـــــات لـــــدعم 
الأهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــداف 
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 الاســــــــــــــــــــــــــــــــتراتيجية
 للشركة.

12 

ــة نظــــــــــــــام  مراجعــــــــــــ
التعويضــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

ــكل  بالشـــــــــــركة بشـــــــــ
 ومنتظم. دوري 

  

        

13 

ــام  ــنظـــ  اتالتعويضـــ
تنافسـي   الشـركةفي  

وقابـــل للمقارنـــة مـــع 
 المنافسين.

  

        

 

 العبارات الرقم

 مدى أهميتها مدى توفرها 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 البعد الثالث )تقويم الأداء(

14 
م وينظام تقـارتباط  
ــف الأداء  بالوصــــــــ

 الوظيفي.
  

        

15 

يم و نظــام تقــتحديــد 
لفجــــــــــــــوات لالأداء 

ــة  المعرفيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 يــــــــــــــــــــــــــــــــــةوالمهارات
 للعاملين.

 

         

16 
ربـــــــــــط الزيـــــــــــادات 
الدوريــــــــــــــــة فــــــــــــــــي 
الرواتــــــب ولأجــــــور 
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 بأداء العاملين.

17 

يم الأداء و نظــام تقــ
ــق  يضـــــــــمن تحقيـــــــ
الأهــداف المحــددة 

 مسبقاً والمعلنة.

 

         

18 

إدارة الأداء نظــــــام 
 الشــــــــــــــــركةفــــــــــــــــي 
تغذيـة آلية  يضمن  
ــة ــاءة  راجعــــــــــــ بنــــــــــــ

لتحســــــــــــــــــــــــين أداء 
 العاملين.

  

        

 

 العبارات الرقم

 مدى أهميتها مدى توفرها 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 تطوير( البعد الرابع )التدريب وال

19 

قصـــــــــير التـــــــــدريب 
المـــــــــــــدى المقـــــــــــــدم 
تحـــــــــــــت إشـــــــــــــرافك 
وثيـــــــــــــــق الصـــــــــــــــلة 
ــات  باحتياجــــــــــــــــــــــــــــــــ

 العاملين.

  

        

20 

سياســـــــــــة تســـــــــــاعد 
ــوير  ــدريب والتطـ التـ

علــــى  الشــــركةفــــي 
ط تحقيـــــــــــــق خطـــــــــــــ
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 وأهـــــــــداف القســـــــــم/
 .السنويةالشركة 

21 

تســـــــــــــاعد خطـــــــــــــط 
 الرعايـــــــــة المهنـــــــــي
ــة المـــدى فـــي  طويلـ
الاحتفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاظ 

 .بموظفيك

 

         

 

 العبارات الرقم

 مدى أهميتها مدى توفرها 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 ( نظام معلومات الموارد البشرية  البعد الخامس )

22 
ــطة إدارة  أنشــــــــــــــــــــــــــــ

في   الموارد البشرية
 .مؤتمتة الشركة

  
        

23 

يطلـــــــــع المـــــــــديرون 
ــكل مســـــــــتمر  وبشـــــــ

ــى ــات  علـــــــــ سياســـــــــ
ــوارد  وإجــــراءات المــ
نظـــــــــــام البشـــــــــــرية و 

ــوارد  ــات المـــ معلومـــ
  .البشرية

 

         

24 

ــام  يــــــــــــــــــدعم نظــــــــــــــــ
ــوارد  ــات المـــ معلومـــ

 تتبـــــــــــــــع البشـــــــــــــــرية
المعلومــات المهمــة 
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 العاملين.عن 

25 

ــاعد ــام  يســـــــــــــ نظـــــــــــــ
ــوارد  ــات المـــ معلومـــ

( البشـــــرية )
ارة فريــــــــق علــــــــى إد

 .العمل بكفاءة

 

         

 

 العبارات الرقم

 مدى أهميتها مدى توفرها 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 البعد السادس )الامتثال(

26 

ــات  ــق سياســــــ تطبيــــــ
ــوارد  ــراءات المـــ وإجـــ
البشــــــرية باســــــتمرار 
ــع ــى جميــــــــــــــــ  علــــــــــــــــ

 . الموظفين

  

        

27 

ــات  ــذ سياســــــــــ تنفيــــــــــ
ــوارد  ــراءات المـــ وإجـــ

 الشـركةالبشرية في  
 .بالكامل

 

         

28 

 يمتخصصـــــ تأديـــــة
ــرية  المــــــــــوارد البشــــــــ
ــا  أنشـــــــــــــــطتهم بمـــــــــــــ
يتماشـــــــــــــــــى مـــــــــــــــــع 
ــات  السياســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .والإجراءات
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29 

فــــــي  عــــــدم التحيــــــز
ــات  ــذ سياســــــــــ تنفيــــــــــ
ــرية  المــــــــــوارد البشــــــــ
 المختلفــــــــــــــــة فــــــــــــــــي

 الشركة.

 

         

30 
ــة  الفـــــــــرص متكافئـــــــ
 .للموظفين لجميع

 
         

31 

ــاع الشــــــــــــــركة  إتبــــــــــــ
ــحة  ــراءات واضـــ إجـــ
 تضــــــــــــمن امتثــــــــــــال

لجميــــــــــــع  الشــــــــــــركة
ــب  ــوانين الرواتــــــــ قــــــــ
المعمـــــول بهـــــا فـــــي 

 .الدولة

 

         

 

 يرجى التكرم بذكرها: تتعلق بتدقيق الموار البشرية ولم ترد أعلاه إذا كان لديك أي إضافات

..................................................................................................
..................................................................................................

.................................................................................................. 

 ..  شكراً لكم مساهمتكم القيمة وتفضلوا بقبول فائق الاحترام.. 

 


