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 المستخمص
ات بشكل عام ولمجامعات استيدف البحث الحالي القاء الضوء عمى اىمية مفيوم الميزانية الاجتماعية لممنظم

ا الاجتماعي، ييد راسماليا البشري وامكانية تدقيقدالعراقية بشكل خاص، وتاصيل ىذا المفيوم بيدف الاستفادة منو في تح
كذلك استيدف البحث بالاستفادة من الاطار النظري تقديم مقترح لانموذج ميزانية اجتماعية لمجامعات  يمكنيا الاستفادة 

ات المطروحة في الانموذج لتوافر راسماليا البشري وكيفية بناءه وتنميتو وتطويره من خلبل تدقيقيا منو في المعموم
 الاجتماعية.

 الكممات المفتاحية: الميزانية الاجتماعية_ التدقيق الاجتماعي
 

Abstract. 
Objective of this research is to shed light on the importance of the concept of the 

social budget for organizations in general and the Iraqi universities in particular, and 

rooting this concept in order to benefit from it in deviate human capital and the possibility 

of social scrutiny.  

As well as targeted research to benefit from the theoretical framework proposal for a social 

budget model for universities can benefit from the information presented in the model of 

the availability of human capital and how to build and its development through social 

auditing. 

 Key words: social budget _ social audit  

 منهجية الدراسة -المحور الأول
 أولا: مشكمة البحث ومسبباتها 

الذي حاولت الباحثة التطرق اليو، فيو يتعمق براس المال البشري الذي  الموضوع تنبع مشكمة البحث في طبيعة  
ومعرفة  فرنسا اجراءات لحصربدا الاىتمام فيو لدينا في السنوات الأخيرة بالرغم من قدم الموضوع واىميتو، لذا  وضعت 

ت  الدول الاوربية بعدئذ باعتماد ىذه الميزانية ، ماقراس المال البشري فيو، واطمقت عميو ميزانية الموارد البشرية، و 
منتسب، كذلك اصبح الزاميا عمى ىذه الشركات عرض  200واصبحت الزامية لكل الشركات التي يزيد عدد عاممييا عن 

ث سنوات ، واعتمد اسم ميزانية الموارد البشرية لتضاف الى مفيوم موازنة الموارد البشرية التخطيطية، ىذه الميزانية لثلب
 وتعتبر كممحق ثانوي الى الميزانيات الختامية لمشركات ىذه الميزانية .
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طاء اصبحت اداة فاعمة لجرد الموارد البشرية في المنظمة وتحديد كل ما يتعمق بيذه الموارد، ومكنت في اع 
صورة دقيقة عن كل ما يتعمق بالجوانب البشرية في المنظمة، ان الارقام التي تقدميا ىذه الميزانية الكمية والنوعية تتطمب 

، كما اصبحت اداة رقابية تستطيع القول انها تحميلب دقيقا وتفسيرا لرسم استراتيجيات وسياسات خاصة بالموارد البشرية
 شري بمفهومه الشامل.الان اداة لقياس راس المال الب

لذا يتطمب الامر استخدام اساليب اخرى لتحميل وتفسير ارقام ىذه الميزانية كما ونوعا، لذا حاول الباحثة البحث  
عن اداة تفسر وتحمل الميزانية وىي التدقيق الاجتماعي الذي سيفسر كل رقم وكل سياسة في ىذه الميزانية، والتي تفترض 

رسم ميزانية الموارد البشرية وتنفيذ التدقيق الاجتماعي سيعطي رقما اخر يمكن اعتبارىا مقياس بميا ان انتياء العممية بكام
لما تممك المنظمة من رسم مال بشري تضيفو الى موجوداتيا الثابتة والمتداولة الاخرى، وكذلك الى شيرة المحل او غيرىا 

 ة البحث ضمن تساؤلات بحثية تمثمت.من الموجودات غير الممموسة، تاسيسا لما سبق تم طرح مشكم
 ىل يمكن اعداد ميزانية لمموارد البشرية في المؤسسات التعميمية الجامعية؟ .1

 الى أي مدى يمكن الاستفادة من الميزانية في التدقيق الاجتماعي في تحميل الميزانية؟ .2

 قياس راسماليا البشري؟ ماذا سيحقق استخدام ميزانية الموارد البشرية والتدقيق الاجتماعي لمجامعات في .3

 ثانياً:أهمية البحث 
تتجمى اىمية الموضوع في توظيف ميزانية الموارد البشرية  كاداة لقياس التدقيق الاجتماعي بالتالي بتحصيل  

البيانات والمعمومات براس المال البشري المتوافر في المؤسسات التعميمية الجامعية، عبر اعطاء الميزانية صورة عن 
 الموارد البشرية المتوافرة في ىذه المؤسسات من اجل تدقيقيا الاجتماعي.مختمف 

  ثالثاً:اهداف البحث 
الباحثة تحقيقيا من خلبل معرفة المؤشرات الرئيسة والفرعية لمميزانية ، وكيفية ت ىناك مجموعة من الاىداف سع 

شرات في تحديد المتوافر من راس مال البشري في اعداد ىذه الميزانية في المؤسسات التعميمية والاستفادة من ىذه المؤ 
ىذه المؤسسات، حيث سنحاول إعداد ميزانية فعمية لمموارد البشرية يمكن استخداميا في الجامعات، وسنعطي فكرة عن 

 كيفية اجراء التدقيق الاجتماعي فييا.
 رابعا :منهج  البحث 

كونات الرئيسة والفرعية لمميزانية، وذلك بيدف توضيف ىذه اعتمد الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي لتحديد الم 
 المؤشرات والاستفادة منيا في تدقيقيا الاجتماعي.
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 المحور الثاني

 الاطار النظري
 1(ميزانية الموارد البشرية ) إطار مفاهيمي (1)

ماىية ميزانية يمكن ان نشير الى ميزانية الموارد البشرية من خلبل العديد من المحاور الرئيسة التي تظير 
 الموارد البشرية:

 اولا: مفهوم ميزانية الموارد البشرية
عند الحكم باعطاء قيمة اقتصادية اجمالية لاي منظمة، فيي في الحقيقة قد تكون قيمة اعمى من القيمة الاقتصاادية 

ستمرارية حياة عمل لمموجودات الممموسة ليذه المنظمة، وذلك بسبب وجود عناصر ضرورية واساسية تعمل عمى اعطاء ا
المنظمة، ولكنيا ذات طبيعة غير ممموسة، غير انو من الصعب اعطاء تقويم ليا او ايجاد طرائق دقيقة لاحتساابيا، ومان 

 (Bogacki,1988,55الامثمة عمى ىذا النوع من العناصر)
 قيمة راس المال البشري .1
 لسموك الانساني.الانطباعات عن المنظمة فيما يتعمق بالمناخ الاجتماعي وتطبيع ا .2
 خبرة المنظمة العممية عن كيفية القيام باعماليا وانشطتيا. .3

( وثيقة تبرر المنظمة، إذ تمخص وفقا لمجموعة محاددة مسابقا مان المؤشارات البياناات Fabienn,2003,3يجدىا)
دارة الماااوارد الرقمياااة المترابطاااة بمختماااف خصاااائص الماااوارد البشااارية، وظاااروف عمميااام ومعالجاااة المشااااكل لوضاااع سياساااة ا

 البشرية.
( باناااو وثيقاااة واحااادة تمخاااص المعطياااات الرقمياااة الرئيساااة التاااي تسااامح بتقيااايم حالاااة 15، 2000واشاااار اليياااا)مرعي،

المنظمااة فااي المياادان الاجتماااعي، وتسااجيل الانجااازات المحققااة، وبقياااس التلياارات الحاصاامة خاالبل الساانة الحاليااة والساانتين 
 السابقتين.

ان نحاادد مفيااوم الميزانياااة بانااو اداة تساااعد الادارة لاتخاااذ قراراتياااا فيمااا يتعمااق باااالموارد  ماان خاالبل مااا سااابق يمكاان

البشاارية، فضاالب عاان انيااا وساايمة للبستشااارة واداة لممعمومااات، وىااي بااذلك تشاابو الميزانيااة الماليااة فااي نطاااق المحاساابة، لكاان 
عماى مادى قابميتياا فاي السايطرة عماى تخطايط وتنظايم  المفيوم الذي تحممو ميزانية الموارد البشرية ستعطي المنظماة مؤشارا

 وحل المشكلبت الاجتماعية والانسانية.

                                                 
1

 الميسانيت هي ليس مىازنت، انما ميسانيت يتم اعدادها تتضمن جانب واحد. 
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 ثانيا: المزايا الرئيسة لميزانية الموارد البشرية
يعطااي وجااود ميزانيااة المااوارد البشاارية فااي أي منظمااة فوائااد ميمااة لجيااات عاادة اوليااا المنظمااة تمييااا الافااراد العاااممين 

اخرى)اصااااااحاب المصااااااالح(، وفيمااااااا يمااااااي نااااااوجز تمااااااك الفوائااااااد فااااااي اسااااااتخدام الميزانيااااااة:) والادارة وجيااااااات خارجيااااااة 
Weiss,1982,53(و )Igalens,1977,56) 

 فوائد ميزانية الموارد البشرية بالنسبة لممنظمة. .1
تحقااق المنظمااة مكااان بااارزا وميمااا مقارنااة بالمنظمااات الاخاارى بساابب الفوائااد العدياادة التااي تعااود ليااا ماان خاالبل وجااود 

 زانية الموارد البشرية، من ىذه الفوائد نذكر منيا:مي
  تتميااز المنظمااة بمااا يساامى الصاافة)اليوية( الاجتماعيااة والتااي يقصااد بيااا حصااول المنظمااة عمااى مكااان بااارز

 فيما يتعمق بالنواحي الانسانية المتعمقة بالمورد البشري داخل المنظمة.
 ة/الانسانية داخل المنظمة.اعطاء صورة واضحة ودقيقة عن طبيعة الحياة الاجتماعي 
  اداة فاعماااة لممنظماااة فاااي تحدياااد ااىااادافيا وتمكنياااا مااان اتخااااذ القااارارات الصاااائبة المتعمقاااة بتخطااايط مواردىاااا

 البشرية، كونيا اداة لممعمومات بسبب احتوائيا عمى الكثير من البيانات والارقام والمؤشرات.
 

 لعاممين في المنظمة.فوائد ميزانية الموارد البشرية بالنسبة للافراد ا .2
حيااث ان البيانااات التااي يسااتفيدون منيااا ىااي تمااك البيانااات التااي تساااعدىم عمااى معرفااة امااور عاادة ماان المنظمااة  

التاي يعممااون بيااا كاالتعريف وبشااكل محاادد لحقاوقيم وواجباااتيم وكااذلك سياساة الافااراد التااي تتبعياا المنظمااة لان الميزانيااة 
 مونيا.ستوفر ليم ارقام ومؤشرات كانوا يجي

 ثالثا: أسباب وضع ميزانية الموارد البشرية
يمكن الإشارة إلى العديد من مسببات وضع ميزانية في أية منظمة كانت بلض النظر عن نشاط أو حجم تمك 

 (Jean,2006, 4المنظمات، ولعل ابرز تمك الأسباب ما أشار إلييا)
اعية لممنظمة وذلك بظيور نظريات مثل نظرية توجو الفكر الاقتصادي إلى ضرورة الاىتمام بالجوانب الاجتم (1

 عوامل الرضا ل ماك غريكور.
 ضرورة إيجاد وسائل تقيس تأثير النتائج الاجتماعية لمنشاطات الاقتصادية عمى المستوى الكمي والجزئي. (2
ل زيادة الإضرابات العمالية والنزاعات داخل المنظمات السبب الذي أدى إلى ضرورة إيجاد أداة تشخص الخم (3

 الوظيفي فييا.
 ضرورة إيجاد وثيقة شاممة تمخص وتربط المعمومات الاجتماعية داخل المنظمة. (4
 تدعيم الحوار الاجتماعي بين المنظمة وشركائيا في الداخل والخارج. (5

 رابعا:مسؤولية اعداد ميزانية الموارد البشرية
لبشاااارية بالاعتماااااد عمااااى المصااااالح التاليااااة، يقااااع مسااااؤولية اعااااداد ميزانيااااة المااااوارد البشاااارية عمااااى ادارة المااااوارد ا  
(Jacques,2008,21(و )Pierre,1985,16) 



                                                                                      

 م8210السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    32دد ـالع  01المجلد      

 

  762     

  مصمحة إدارة الافراد: كل المعمومات المتعمقة بالموارد البشرية في المنظمة توزع حساب، الفارع ، السان، الصانف
 الميني، الدرجة، الاقدمية، وقت العمل، المسارات المينية، والعطل السنوية.

  ة الموارد البشرية: وتاوفر المعموماات حاول إدارة التنباؤي لمعااممين وحسااب الانحرافاات بالاضاافة الاى مصمحة إدار
 الليابات) ساعات اللياب، وتصنيف اللياب حسب السبب(.

 .)مصمحة التدريب: معمومات التدريب) حجم وطبيعة التدريب، ساعات التدريب 
 ليرات الاجر، الساعات الاضافية.مصمحة إدارة الاجور والرواتب : وتوفر معمومات مت 
  مصاامحة الخاادمات الاجتماعيااة: وتاازود الميزانيااة بمعمومااات عاان المزايااا الاجتماعيااة، ماانح التقاعااد الاختياااري أو

 القانوني، تكاليف الخدمات الاجتماعية.
 مة مصااامحة الصاااحة والسااالبمة المينياااة: تاااوفر الميزانياااة معموماااات عااان الحاااوادث المينياااة، لجناااة الصاااحة والسااالب

 المينية، عدد الايام المفقودة جراء حوادث العمل والنقل.
 .مصمحة الوسائل العامة: معمومات عن النقل والمزايا التعويضية الاخرى 
 .مصمحة المحاسبة والمالية: معمومات محاسبية عن الاجور والساعات الاضافية 

 خامساً:العوامل والشروط لاعداد ميزانية الموارد البشرية
ميزانية الموارد البشرية لابد أن تؤخذ بنظر الاعتبار مجموعة من الشروط الأساسية )صالح، وحسن، لإعداد  

1991 ،33:) 
إن الجيات العميا في المنظمة المتمثمة بإداراتيا أو مجمس الإدارة يجب أن تحدد بموجب تعميمات أو ضمن اللبئحة  (1

خلبصة لميزانية الموارد البشرية وقد يتطمب الاىتمام بتقديم  الداخمية لممنظمة مسؤولية إدارة الأفراد بضرورة تقديم
 ىذه الخلبصة من جيات حكومية أو جيات ليا علبقة بشؤون العمل والأفراد العاممين.

ضرورة أن تتميز المعمومات المستخدمة في الميزانية بخاصية الموضوعية، أي أنيا تعبر عن الحقيقة والواقع  (2
وضوح والدقة بحيث تعكس تماما صورة المنظمة كما ىي عميو بالفعل، ويتطمب ذلك الفعمي، فضلب عن خاصية ال

 استخدام ميزانية الموارد البشرية.
يفضل أن تكون البيانات التي تحوييا الميزانية ذات طبيعة كمية لسيولة فيميا وسيولة معالجتيا وعمل المقارنات  (3

 اللبزمة بالبيانات اللبزمة الأخرى.
 الميزانية في كل سنة بحيث تظير المعمومات عن السنين الثلبث الماضية بيدف سيولة المقارنة.مراعاة أن تعد  (4
يجب أن تساعد في تقريب وجيات نظر بين الأطراف المعنية المختمفة في المنظمة بلية التوصل إلى اتفاق في  (5

 تتسم بالسيولة والوضوح. الرأي وفي نفس الوقت تجنب حدوث إشكالات أو التباسات، لذا يفضل إعداد ميزانية
من الضروري أن يتم تحديد درجة سرية البيانات أو المعمومات ومراعاة ما سيحدث من نتائج لو حصل من قصد  (6

 أو غير قصد بيانات خاطئة أو ملايرة لمواقع ضمن محتويات الميزانية.

 سادسا:مؤشرات ميزانية الموارد البشرية
رية حسب القطاع والمستوى الذي يتم إعداد الميزانية فيو، إلا انو يمكن تتباين مؤشرات ميزانية الموارد البش 

القول أن لضمان أن تكون أداة فاعمة تحميمية لابد أن تكون فقراتيا) التي ستشكل الأبواب الرئيسة ثم الفصول ( العناصر 
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( 32، 1991(  و) صالح، وحسن، 23، 1990الرئيسة الأساسية لمموارد البشرية، إذ حدد ) صالح، 
 1(، المؤشرات وتقسيماتيا عمى أسس مختمفة منيا، عمى سبيل المثال:Sayvoie,2004,191-192و)

  55سنة، أكثر من  40-20سنة، 20التركيب العمري: حسب فئات العمر اقل من. 
 .التركيب المياري: حسب القدم) عدد سنين الخدمة( اقل من سنة 
 (موظف -مدير التركيب الوظيفي: حسب المستويات الوظيفية- .)كاتب 
 )التركيب الميني: حسب طبيعة العمل) موظف مكتب، كاتب حسابات، وفني 
 )التركيب النوعي: حسب الجنس) ذكر، وأنثى 
 .)التركيب القومي: حسب الجنسية) عراقي، عربي، أجنبي 
 .)التركيب التعميمي: حسب المستوى العممي) خريج ابتدائية، إعدادية، وثانوية 
 ألف/دينار 100ب: حسب فئات الرواتب اقل من تركيب الروات 

 التدقيق الاجتماعي) إطار مفاهيمي(  (7)
 يمكن أن نحدد الإطار ألمفاىيمي لمتدقيق الاجتماعي من خلبل مجموعة من الفقرات الرئيسة تتمثل:

  iاولا:المنطمقات الفكرية لمتدقيق الاجتماعي
تماعي لممحاولات التي ارتبطت بقياس النتائج الاقتصادية تعود البدايات الأولى للبىتمام بمفيوم التدقيق الاج

بالولايات المتحدة  1940لبعض العمميات في مجال إدارة الموارد البشرية بالاعتماد عمى أجيزة خارجية لمتقييم في سنة 
دد العاممين في الأمريكية، وحممت سنوات الخمسينيات التي تمت الحرب العالمية الثانية وزيادة حجم المنظمات واتساع ع

ىذه المنظمات بدا الاىتمام بإيجاد الطرق السممية السديدة لمتقييم المنظم والدوري لنشاطاتيا في المجال الاجتماعي 
ثم تمت مرحمة  ,(Vachette1987,58(و )Pirre,1985,48بالاعتماد عمى مناىج متعددة عمى مختمف المستويات.)

المتخصصة في مجال دراسة التدقيق الاجتماعي بالملة الفرنسية وترجم إلى ما بعد الحرب ظيور العديد من الكتابات 
(،  وتعد ىذه المرحمة من المراحل التي شيدت Audit social au service dun managementالانكميزية بعنوان)

قظ المنظمة عمى ( كتابا عنوانو" عندما تستيFranco Dalle,1975تطور كبير بالاىتمام بالتدقيق الاجتماعي، إذ آلف )
 1977الضمير الاجتماعي" أوضح من خلبلو مفيوم وتطور نظام المسؤولية الاجتماعية، تمت تمك الكتابات بسنة 

( حول توسيع مسؤولية المنظمة في الجانب الاجتماعي وبالنظر إلى Peritti & Royالتساؤل الذي طرح من قبل)
باه والتطور الصناعي والتكنولوجي برز بان حجم النفقات المتولدة التطور الاقتصادي ونمو المنافسة بشكل ممفت للبنت

من الجانب الاجتماعي سواء كانت ظاىرية مباشرة كالأجور والمكافآت والتعويضات، وغير مباشرة كظيور بعض 
 الظواىر التليب ودوران العمل ومدى تأثير ذلك عمى القيمة المضافة عمى سعر الكمفة والعائد، مما استوجب من
المسئولين المجوء إلى الطرق العممية لمبحث عن الوسائل الناجحة لعممية إدارة الموارد البشرية ضمن الإستراتيجية العامة 

في الشركة  1979لممنظمة، تمت تمك المرحمة مرحمة ظيور المدققين الاجتماعيين داخل المنظمات كان في سنة 
ضمن المناصب الجديدة في الشركة، بالتالي تبين بان ىذه  الأوربية لمدفع وظيور منصب المدقق الاجتماعي من

الوظيفة جديدة  النشأة نجدىا في المنظمات كبيرة الحجم مرتبطة بالإدارة العامة جنبا إلى جنب مع مصمحة التدقيق. 
                                                 

1
 ابها وفصىلها والمىاد التي تتضمنها.سنعرض في نهايت البحث صىرة متكاملت لميسانيت المىارد البشريت بابى 
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(Peretti,1987,13) 
ظمات بشكل يوازي الاىتمام تمك المرحمة السابقة الاىتمام بعممية التدقيق الاجتماعي من قبل افراد من خارج المن

الداخمي وبدا ظيور جمعيات خاصة تعنى بالتدقيق الاجتماعي ففي فرنسا ظير المعيد الدولي لمتدقيق الاجتماعي سنة 
، وخلبل 1984والجمعية المينية لمخبراء الاجتماعين سنة  1983وبروز دراسات تحميمية اجتماعية في نياية  1982

لاىتمام بالتدقيق الاجتماعي خاصة من خلبل كثرة إجراء الممتقيات المنظمة من طرف زاد ا 1990سنوات التسعينات 
المعاىد والمدارس المتخصصة، زاد المجوء إليو كمما استدعت الحاجة والضرورة وأصبحت في  فرنسا الوثائق والجداول 

ذه الوثائق ميزانية الموارد الخاصة بالأفراد تخضع للئشياد القانوني من طرف المدققين الاجتماعيين ومن أىم ى
 (Candau,1985.51 البشرية.)

  ثانياً: مفهوم التدقيق الاجتماعي
لقد تعددت آراء الكتاب والباحثين بشأن تحديد ماىية ومفيوم التدقيق الاجتماعي، حيث لازال الاتفاق عمى مفيوم 

المينية الذين تناولوا ىذا الموضوع لم يجمعوا واضح ومحدد لمتدقيق الاجتماعي غير قائم، ذلك أنَّ الباحثين والمنظمات 
عمى مفيوم عممي محدد وواضح، حيث ينظر إليو كل طرف من زاوية معينة تختمف جزئياً أو كمياً عن وجية نظر 

 .الطرف الآخر
نما يشمل أيضاً نطاق البرامج  ويرى بعض الباحثين بحق أن الاختلبف لا يشمل فقط مفيوم التدقيق الاجتماعي وا 

جتماعي، ومن يقوم بالتدقيق الاجتماعي، وكيفية أدائيا والمعايير اللبزمة ليا، وكذلك مدى التأىيل العممي والعممي الا
 (. Caroline,2001,84.المطموبين فيمن يتولاىا

( تمك الوسيمة المنيجية الصارمة لمتشخيص الاستراتيجي لموضعية الاجتماعية Pertti 1994.210,ويجده )
نقاط القوة و نقاط الضعف في شكل اختلبلات و انحرافات بالمقارنة   ي يتبعيا شخص مستقل لمكشف عمىلممنظمات الت

مع مرجعيات أساسية لتحسين فاعمية المؤسسات و قدرتيا عمى التكيف مع التليرات التي تحدث، بواسطة توصيات 
 مستمدة من معطيات حقيقة وصادقة  موضوعية

نو عبارة عان وسايمة لمقياادة والادارة واساموب الملبحظاة مثماو مثال التادقيق الماالي ( باJean,2006,5إذ اشار اليو)

والمحاسبي وفي مجممو ييدف الى تقييم القدرة الخاصة بالمنظمة لمتحكم في المشاكل المتعمقة بالجانب البشري الاجتماعي 
ط الاااداخمي، نظااارا اساااتخدام الأفاااراد الاااذي يفرضاااو المحااايط الخاااارجي، والساااعي لااالئدارة تماااك المشااااكل التاااي يفرضااايا المحاااي

 اللبزمين لمسير الحسن والعادي لممنظمة.
( ان التاااادقيق الاجتماااااعي ىااااو الفحااااص الانتقااااادي والاحترافااااي 5، 2010واشااااار اليااااو الباحثان)سااااكاك، وىباااااش، 

لااى زيااادة لموضااعية الاجتماعيااة، ماان إجاال إصاادار حوليااا رأي مسااؤول ومحايااد ومسااتقل بااالرجوع ألااى معااايير، ممااا يااؤدي إ

 الثقة في صحة ويلبمة المعمومات وبالتالي أىميتيا.

 مستويات ممارسة التدقيق الاجتماعي -ثالثا
ىناااك مسااتويات ثلبثااة اشااار الييااا العديااد ماان الباااحثين لممارسااة التاادقيق الاجتماااعي ، لعاال ابرزىااا مااا اشااار الييااا 

(Abdelwaheb& Mohamed,2008,29:) 
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ناااا التااادقيق الاداري يخاااص المياااام الوظيفياااة اليومياااة، اي اليااادف مناااو تفاااادي ىالمستتتتول التتتوظيفي الاداري:  (1)
الاخطار من خلبل التحصل عمى النتائج والتوصيات الفورية والعاجمة فياو تادقيق قصاير الاجال، حياث يماس 
فحص المعمومات المتاحة عان طرياق اختباار مصاداقياتيا وطارق تحميمياا ومصاادرىا، وماا تجادر الاشاارة الياو 

اعتماااد التاادقيق الاجتماااعي او مااا يساامى بالمعطيااات الاجتماعيااة، كمااا ياادرس ماادى مطابقااة الاجااراءات ىااو 
للبنظمة والتشريعات المفروضة عماى المنظماة او ماا يعارف بتادقيق المطابقاة، إذ يتادخل فاي عممياات انساياب 

 ة.المعمومات واعلبن المعمومات وطرق الاتصال داخل المنظمة ومسك السجلبت الالزامي
يقع ىنا التدقيق ما بين التدقيق الوظيفي والقيادي، يمعب دور ىام فاي الساير عماى  مستول الادارة الاجرائية: (2)

احتاارام تطبيااق الاجااراءات فااي مجااال ادارة المااوارد البشاارية ومتابعااة سياسااات والاجااراءات فااي الماادى المتوسااط 
ييا التادقيق الاوظيفي، يقاوم بمراقباة وضاع والطويل، كما يتضمن العمل عمى تطبيق التوصيات التي يتوصل ال

الباارامج الاجتماعيااة حيااز التنفيااذ ومعرفااة صااحة تطبيااق الاجااراءات الاجتماعيااة وماادى ملبءمتيااا مااع الاىااداف 
المساااطرة ودرجاااة قااادرة الافاااراد لموصاااول الاااى النتاااائج المحاااددة ، ييااادف التااادقيق الاجرائاااي عماااى اعطااااء حرياااة 

لمااوارد البشاارية فااي تحقيااق القيااادة المثمااى ماان خاالبل قياااس التاااثيرات الممكنااة الحركااة وديناميكيااة وظيفااة ادارة ا
 وتقييم اثارىا عمى المنظمة فيو حقا يشكل تدقيق الفعالية الاجتماعية لممنظمة.

ييادف الاى المسااىمة فاي وضاع السياساات فاي المجاال الاجتمااعي وتحدياد  المستول الاستتراتيجي القيتادي: (3)
 يمة المدى كما يسمح بالاندماج ضمن مراحل التخطيط العام لممنظمة.البرامج المتوسطة والطو 

 رابعا: أهداف التدقيق الاجتماعي

بصفة عامة ييدف التدقيق الاجتماعي إلى مد المسريين إثناء التنفيذ الفعال لمياميم بالمعمومات الخاصة بتحميل،        
رية و يضمن ليم التحكم في العناصر الأساسية لممرونة و تقييم و التوصيات المتعمقة بنشاطات تسيير الموارد البش

لممرونة اللبزمة لمتأثير عمى العامل البشري داخل  المتمثمة في التكيف ، التدريب و التوقع أو ما يسمى بالتاءات الثلبث 
طورة و لكن في الوسائل المادية و التكنولوجية المت  المنظمة ، حيث أن الإشكال المطروح ليس عمى مستوى مدى توفر

 (Hamid, Bettahar,2005,45 ).الأفراد الذين يجب أن تكون ليم معرفة لمتعامل مع ىذه التكنولوجية الحديثة

فيو عمل   ييدف التدقيق الاجتماعي إلى الفحص النقدي للئحداث و الظروف التي وقعت بسببيا وقياسيا       
و المعمومات التي تقدميا  اء شيادة بصحة و سلبمة القوائميتمثل في إعط  تحميمي بحت ، وىدفو في الأمد قصير

المؤسسة و إبداء رأي موضوعي حوليا ، و كأىداف طويمة و متوسطة الأجل فيي تقديم الدعم لاتخاذ القرارات 
ج التي و المنظمة تعتمد عمى النتائ  الإستراتجية المستقبمية لممؤسسة و بالتالي يصبح التدقيق كوسيمة من وسائل القيادة

لمناىج المتعمقة بتسيير الأفراد إلى جانب العوامل الاقتصادية والمالية، فيو يساعد وا يتوصل إلييا في إعداد السياسات
للؤىداف الاجتماعية مع الإستراتيجية الشاممة لممؤسسة، بصفة عامة مثل   عمى رفع مستوى الأداء بتحقيق الاندماج

الأفراد من خلبل دراسة   لتدقيق الاجتماعي ييدف ىو الآخر إلى رفع فاعمية أداءأىداف التدقيق في باقي المجالات ، ا
و الانحرافات باستعمال وسائل فعالة لمبحث عن الأسباب الحقيقية  الحالة الاجتماعية لممؤسسة لتحديد العقبات و العراقيل

(و) 54، 2001أىداف أىميا.) مراد، و تقديم الاقتراحات لمقضاء عمى الاختلبلات و الانحرافات وىو يستجيب لعدة 
 (5، 2010مراد، وىباش، 
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 الرقابة البعدية   فإذا كان التدقيق بمفيومو الكلبسيكي يخص عمميات الفحص و التحميل و التصديق أي عممية
يمكن أن تكون لو أىداف خاصة بالتحكم في التسيير التنبؤي والمشاركة في الدراسات السابقة للآثار المترتبة 

 .لقرارات الإستراتجية التي تنوي المنظمة اتخاذىا عن ا
  القيام بالمعاينة الدقيقة لتحصيل المعمومات الصادقة حول مجال الأىداف الخاصة بالأفراد كالتوظيف من

و الأجور   خلبل وضع الفرد المناسب في المكان المناسب، رفع الروح المعنوية بتحسين ظروف العمل
 .العادلة

 عممية نابعة من إرادة المسؤولين تكون نتائجيا مضمونة نوعا ما وتكون ىناك متابعة دائمة إذا كانت ىذه ال
لتنفيذ التوصيات و الحمول المقدمة نظرا لتوفر الإرادة من أجل القضاء عمى الظواىر السمبية المشخصة و 

 .تحسين الظروف لرفع الأداء و الإنتاجية لدى الأفراد 
 عمال أدوات كمية في مجالات نوعية إدارة عقلبنية للؤفراد باست. 
 التشخيص الدقيق للؤسباب لموصول إلى النتائج الصادقة. 
 منيا و غير مباشرة   التحكم الأمثل في التكاليف الاجتماعية المباشرة. 
 التنبؤ السريع و في الوقت المناسب بالأخطار لتفادي التعقيدات التي قد تحدث من جراء التأخر في علبجيا. 
 التدقيق كذلك في المفاوضات مع المتعاممين حيث بمجرد اطلبع المفاوض عمى تقارير التدقيق  يستعمل

 .الاجتماعي بإمكانو أخذ نظرة عن الوضعية الاجتماعية لممؤسسة 
 يستعمل كذلك خلبل عممية الاندماج بين الشركات. 
 عتماد عمى الأولويات بدراسة الحقائق لمتمكن من تحديد الأىداف بالا  يستعمل من طرف طاقم جديد لمعرفة

 .الانحرافات و النتائج المترتبة عن بعض القرارات المتعمقة بالمجال الاجتماعي
 

 نموذج مقترح -الاطار الميداني
 إعداد الميزانية )الاجتماعية( لمموارد البشرية لجامعة الموصل ومنتسبيها وطرق احتسابها 

ل البيانات ومن منظور إدارة الموارد البشرية،إذ تتضمن الميزانياة يتطمب إعداد الميزانية جمع العديد من اشكا 
 لكي يتم إعدادىا ما يأتي:

  تحديااد الأبااواب والافصاال والمااواد التااي تتعمااق بمفااردات المااوارد البشاارية الخاصااة بالمؤسسااات التعميميااة بشااكل
 عام والجامعات العراقية بشكل خاص.

 تحدياد عتباة لمماوارد -د حقل التطبياق والمتمثماة بالمؤسساات التعميمياةتحديد مسارات الميزانية والمتمثمة ) تحدي
المروناة  –مراقباة المعموماات عان طرياق اخضااعيا لمادقق -شاخص 200البشرية والتاي يفتارض ان لاتقال عان 

تحدياد المؤشارات ))المعموماات التاي تعطاي وتسايم فاي تقاديم وضاعية معيناة لصااحب  -في تحديد بنود الميزانياة
 التي تكون اكثر ملبئمة لموسسات التعميمية (القرار(( 

 .)تصور عن الاعداد المتوقع توافرىا من منتسبي الجامعات العراقية) القوى العاممة لمجامعة 
 .تحديد تكمفة التعويضات والامتيازات الزائدة والمخططة 
 .معدل الدوران المتوقع 
  يبية والتطويرية.التكاليف الفعمية في السنة الحالية الخاصة بالبرامج التدر 
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 : تحديد العناصر التي قد تكون مدرجة ضمن الميزانية والمتمثمة 
تكااااااليف -الاختباااااارات وتكاليفياااااا-الاختياااااار والتوظياااااف) إعلبناااااات التوظياااااف لمكاااااادر التدريساااااي والبااااااحثين و .1

 المتقدمين لمتوظيف من الكادر الإداري والفني(.
 نفقات البرامج واعداد الحقيبة التدريبية(.-سجيلرسوم الت-التدريب والتطوير )البرامج التدريبية .2
 تامينات اجتماعية(.-حوافز مادية -المكافأت والتعويضات )رواتب .3
 علبقات العمل. .4
 البرامج الوقائية(.-الصحة والسلبمة )التامينات الصحية .5
 اخرى .6

  

داد السياسات الرئيسة بناء عمى ما سبق يمكن القول إن تحميل الميزانية لمموارد البشرية يتيح لمجامعة إع 
 لمموارد البشرية، إذ تتضمن الميزانية الابواب والافصل التالية:
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1. i  ،اطمق عمى التدقيق الاجتماعي عدة تسميات، فيناك من اطمق عميو تدقيق الافراد، تدقيق ادارة الموارد البشرية
 والتدقيق الاجتماعي والذي يعد اكثر استخداما.

عاام والجامعاات العراقياة بشاكل ان تم اعداد النماوذج الساابق لمميزانياة المقترحاة لممؤسساات التعميمياة بشاكل بعد 
 خاص لابد من القيام بمراجعة لقوائم الميزانية من حيث:

  التأكد من ان الميزانية تتضمن كافة الابواب والمواد الخاصة بالموارد البشرية في الجامعات العراقية) ىيئة
 طمبة(.-كادر اداري وفني -تدريسية

 ىل تجاوزت الميزانية ما ىو متوقع تواجده فييا. 
 .تحديد ووضع الاىداف التي قد تؤثر عمى الموارد البشرية 
 .تحديد النفقات الاساسية لإعداد الميزانية 
  نشر الميزانية مع توضيح مسارات واجراءات اعدادىا بيدف اعتمادىا من قبل الجامعات العراقية بشكل خاص

مكانية اعتمادىا والمؤسسات التعميمية بشكل عام ، فضلب عن اعتمادىا كأداة لقياس تدقيق يا الاجتماعي ، وا 
لدراسة تطور الجامعات العراقية بشكل خاص والمؤسسات التعميمية بشكل عام وذلك من خلبل مقارنتيا فيما 

 بينيا وفق ابواب ومواد الميزانية.
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