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 :ملخص

تُعد الموارد البشریة من أهم الموارد التِّي تمتلكها المؤسسة خاصة في الوقت الحالي، أین اشتدت المنافسة بین 

المؤسسات وأصبحت المعرفة والمعلومات وسیلة لتحقیق میزة تنافسیة، في ظل ما یشهده المحیط من تغیرات 

ولتحقیق ذلك یتطلب الأمر توفُّـر معلومات عن ، وفعالیة سریعة ومتعدِّدة، لذا وجب تسییر هذه الموارد بكفاءة

  .الموارد البشریة مناسبة بالكمیة والنوعیَّة وفي الوقت المناسب  والتِّي یوفِّرها نظام معلومات الموارد البشریة

یسمح نظام معلومات الموارد البشریة بالحصول على معلومات تساعد المؤسسة على تسییر مواردها البشریة 

وتقییم أداء ن خلال مساعدتها على اتخاذ القرارات سواء المتعلِّقة بوظائف تخطیط وتوظیف وتدریب وتحفیز م

أو المتعلِّقة بالتوجُّهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة كتسییر المعارف والمهارات والتمكین الموارد البشریة، 

ل تحسین عدة عوامل تؤثِّر فیه كتخفیض تحسین كفاءة هذا التسییر من خلا فيإلى جانب مساعدتها 

 دعم  تهم الوظیفیة، مما یسهم فياالعاملین فیه وتنمیة قدر  التكالیف، تقلیل ضغوط العمل، تحسین بیئة عمل

  .رضاهم عن العمل

 نظام معلومات الموارد البشریة، تسییر الموارد البشریة، وظائف تسییر الموارد  :یةكلمات المفتاحال

 . ، اتخاذ القراراتالبشریة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Summary: 

At the present time, human resources are considered among the most valuable 

resources owned by the company especially becausethe competition has 

intensified. Thus, both knowledge and informationbecame a tool to realize 

competitive advantage where the environment is constantly changing. Therefore, 

there should be an efficient management of those resources. To realize that, it is 

necessary to implementahuman resource information system (HRIS) that ensures 

providing relevant information about human resources. 

The quality of this system is measured through its ability to use information 

forbest decisions that concern human resources. This can involve traditional human 

resource functions such as planning, recruitment, training, motivation, performance 

evaluation, or modern orientations in human resource management like knowledge 

management, competencies management and empowerment.In addition, it 

improves the efficiency of the management in many aspects such as reducing costs, 

lowering work stress, improving the labor climate, developing their functional 

abilities which contributes in strengthening job satisfaction. 

Keywords: Human resources information system, Human resource 

management, Human resource functions, Decision making. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Résumé.  

 

Les ressources humaines sont considérées par l'entreprise parmi les ressources les 

plus précieuses notamment dans des situations où la concurrence est intensifiée, 

l'environnement est en mutation constante et la connaissance joue un rôle très 

signifiant dans l'interaction des forces concurrentielles. De ce fait, il faut avoir un 

système d'information ayant pour mission de garantir des informations pertinentes 

sur les ressources humaines.  

La qualité de ce système se mesure à travers sa capacité permettant à l'entreprise de 

prendre les meilleures décisions en matière de ressources humaines. Ces dernières 

peuvent concerner les fonctions traditionnelles des ressources humaines en 

l'occurrence la planification, le recrutement, la formation, la motivation, 

l'évaluation de la performance., et également va servir les nouvelles orientations 

stratégiques en matière de gestion des ressources humaines comme celui du 

renforcement de leur degré d'appartenance, d'Empowerment et de management des 

connaissances par exemple.  

Un système d'informations des ressources humaines doit ainsi permettre une 

meilleure efficience grâce à une bonne réallocation des ressources et des dépenses, 

l'amélioration du climat du travail, l'abaissement du stress et des pressions du 

travail. 

Mots clés : Système d'informations des ressources humaines, GRH, les 

fonctions de GRH, Prise de décision.  
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یترتب  ٴستراتیجیاا ٴوموردا ٴتنافسیا ٴبل أصبحت سلاحا، اتالمؤسس تطورل ٴاأساسی ٴالمعلومات عاملاد تعّ 

إضافة  ،كنولوجیة المتسارعةالتطورات التّ  جةیر، نتالتغیّ  بسرعة بیئة عمل تتمیزخاصة في ظل ، ئهابقا علیه

الشركات متعددة  بروزو  الاقتصادي نحو الأسواق العالمیة نفتاحلاللمرافقة التحدیات ا أحدثتهإلى ما 

   .العولمة، إلى جانب الجنسیات

اد الحلول في مواجهة التحدیات وإیج لاستخدامهافي الوقت وبالنوعیة المناسبة لمؤسسة لوتوفر المعلومات 

  . تنتج وتقدم في ظل نظام أنّ  تقابلها یتطلب التيللمشاكل 

م المعلومات على جمع البیانات ومعالجتها للحصول على المعلومات المطلوبة لمتخذي القرارات اعمل نظی

  .على مختلف الأنشطة والوظائف المكونة للمؤسسة من تخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابةللقیام بمهامهم 

العدید من الوسائل التكنولوجیة كالحاسوب  لاستخدامه اً كبیر  م المعلومات بالمؤسسات تطوراً اشهد نظولقد 

بالمعلومات، فمن مجرد نظام تقلیدي یوفر  الاهتمامزیادة بالإضافة إلى  وقواعد البیانات وشبكات الاتصال

 .لمتخذي القرار إلى سلاح تنافسي بید المؤسسة المعلومات

تملك القدرات اللازمة بشریة  واردم الملائمةالحصول على المعلومة  یتطلب نظام معلومات إلى بالإضافة

  .  بكفاءة وفعالیة لاستخدامه

صناعات إلى في منتصف القرن العشرین تقریبا، حیث أدى النمو السریع في ال موارد البشریةبال الاهتمامبدأ 

عاملة أكثر معرفة ومهارة  ، ولعل أهم هذه التغیرات زیادة الحاجة إلى یدتهاوطبیع تهاإحداث تغیرات في نوعی

القرارات وتشجیعه  لاتخاذتحفیزه ومنحه فرص  یتطلب رأسمال حیوي للمؤسسة ومالیّ  هاا جعل، ممّ وتخصصاً 

المؤسسة وتحسین أدائه وأداء الفردیة والجماعیة،  هیسمح بتنمیة قدراتمما على المبادرة والعمل ضمن فریق، 

  .ككل

البشریة نقطة تحول في عمل تسییر الموارد  دالإدارة على مسألة هامة تعفي مجال مختلف الدراسات ؤكد تو 

ل لا یقّ  ستثمارابل  ،ه تكلفةأنّ  ه لم یعد ینظر إلى ما ینفق على الوظائف المتعلقة بالموارد البشریة علىوهي أنّ 

وبالتالي  ،للمؤسسةالقیمة المضافة بشكل فعال لیحقق  استخدامهیجب  الموارد،باقي ستثمار في الاعن أهمیة 

   .من جهة أخرىعن هذه الأخیرة معلومات توفیر تسییر الموارد البشریة من جهة، و  تظهر أهمیة
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نظام معلومات الموارد البشریة بعد التطور الكبیر في ثورة المعلومات وتقدم  استخدام ظهرت الحاجة إلى لذا

وظیفة من الدقة في العمل من مواصفات جودة الأداء في أي و ، حیث أصبحت السرعة الاتصالاتوسائل 

فراد إلى تسییر من مصطلح تسییر شؤون الأ تطور مفهوم تسییر الموارد البشریة المؤسسة، كما أنّ  وظائف

ما یرجع إلى محاولة تأكید النظرة إلى العاملین كأصل ثابت إلى تسییر رأس المال البشري، إنّ  الموارد البشریة

دوار لأي تسییر الموارد البشریة أدى إلى تبنّ  ، كل ذلكستهلاكهااالمؤسسة، ولیس كموارد یمكن  من أصول

معلومات من شأنها المساعدة على تسییر هذه الموارد بكفاءة على تمثلت في بحث وجمع والحصول جدیدة 

  .وفعالیة في ظل نظام معلومات الموارد البشریة

نظام  استخدامإنّ زیادة أهمیة تسییر الموارد البشریة في المؤسسة فرض ضرورة : إشكالیة الدراسة -1

من بالموارد البشریة القرارات المتعلقة  اتخاذفي فعالیة  همتس معلوماتن توفر لضمامعلومات الموارد البشریة، 

  .ن كفاءة تسییرها من جهة أخرىیحستجهة، و 

  :إشكالیة الدراسة هي وعلیه فإنّ 

 ةنظام معلومات الموارد البشریة على تسییر الموارد البشریة في المؤسس ؤثری نّ أأي مدى یمكن إلى 

  .الاقتصادیة؟

  :التساؤولات التالیة تتطلب الإشكالیة الإجابة عن :الدراسة أسئلة - 2

  نظام معلومات الموارد البشریة؟ وما أهمیته في المؤسسة؟ هو ما - 

  وما الوظائف التي یتضمنها؟ تسییر الموارد البشریة؟هو ما  - 

عا وهل تختلف فعالیته تبّ فعال؟ ة محل الدراسنظام معلومات الموارد البشریة المستخدم في المؤسسات  هل - 

  ؟خدمیهلخصائص الشخصیة والوظیفیة لمستاختلاف لا

الموارد  تسییرتخاذ القرارات المتعلقة بوظائف ا علىنظام معلومات الموارد البشریة ؤثر ی یمكن أنّ هل  - 

  ؟في المؤسسات المدروسة البشریة

الحدیثة لتسییر الموارد  مقابلة التوجهات علىإلى التأثیر نظام معلومات الموارد البشریة  ديیؤ  هل یمكن أنّ  - 

  ؟ في المؤسسات المدروسة البشریة

في المؤسسات  البشریةالموارد كفاءة تسییر  تحسینعلى نظام معلومات الموارد البشریة یؤثر  هل یمكن أنّ  - 

  ؟ المدروسة
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  :التالیةالفرضیات  علىت الباحثة دعتمّ ا، لتساؤولاتا ن هذهللإجابة ع: الدراسة فرضیات - 3

بشریة النظام معلومات للموارد  محل الدراسةلمؤسسات ا ستخدملا ت « :H0 الأولى الرئیسیةالفرضیة  -

  .»فعال

نظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد «: H0 نیةالثا الرئیسیة الفرضیة -

، )0.05α≥(عند مستوى دلالة » محل الدراسةلمؤسسات افي تسییر الموارد البشریة  قرارات وظائفتخاذ ا

  :التالیة الفرعیة ل الفرضیاتتحلیل هذه الفرضیة تحلیّ  لبطَ وتَ 

اتخاذ نظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد « : H0 الأولى الفرعیةالفرضیة  - 

  .)0.05α≥(عند مستوى دلالة  »المؤسسات محل الدراسةفي موارد البشریة الالقرار المتعلق بتخطیط 

اتخاذ نظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد «: H0 الفرضیات الفرعیة الثانیة - 

  .)0.05α≥(عند مستوى دلالة  »المؤسسات محل الدراسةفي الموارد البشریة  وظیفالمتعلق بتالقرار 

اتخاذ نظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد «: H0 الفرضیات الفرعیة الثالثة - 

  .)0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسة المؤسساتفي الموارد البشریة  قییم أداءالقرار المتعلق بت

اتخاذ نظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد « :H0 الفرضیة الفرعیة الرابعة - 

 .)0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسة المؤسساتفي القرار المتعلق بتدریب الموارد البشریة 

 نظام معلومات الموارد البشریة علىلذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد «: H0 الفرضیات الفرعیة الخامسة - 

  ).0.05α≥(عند مستوى دلالة  »المؤسسات محل الدراسةفي القرار المتعلق بتحفیز الموارد البشریة  اتخاذ

ظام معلومات الموارد البشریة على لنذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد «: H0 ثالثةال رئیسیةالالفرضیة  -

عند مستوى دلالة » محل الدراسةلمؤسسات افي  قرارات التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریةتخاذ ا

)≤0.05α( ، َل هذه الفرضیة الفرضیات الفرعیة التالیةتحلیّ  لبطَ وت:  

اتخاذ نظام معلومات الموارد البشریة على لإحصائیة ذو دلالة  أثرلا یوجد « : H0 الأولى الفرعیةالفرضیة  - 

  .)0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسة المؤسساتفي  القرار المتعلق بتسییر المعارف والمهارات

اتخاذ نظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد « :H0 الفرضیات الفرعیة الثانیة - 

  .)0.05α≥(عند مستوى دلالة  »المؤسسات محل الدراسةفي القرار المتعلق بالتمكین 
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نظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد «: H0 رابعةلا رئیسیةال الفرضیة -

  .)0.05α≥(عند مستوى دلالة » محل الدراسة لمؤسساتافي كفاءة تسییر الموارد البشریة  تحسین

مواردها  ءمن خلال تحسین أدا وتحسین أدائهاسات على هدف تنمیة تتفق كل المؤس :الموضوعأهمیة  -4

وخاصة  لبیئةاإضافة إلى قدرتها على مواكبة تغیرات  ها محرك أساسي للموارد الأخرى،عتبار أنّ اب ،البشریة

تخاذ قرارات أكثر موضوعیة وفعالیة االمؤسسة  تحاول لذابما تملكه من معارف ومهارات،  التكنولوجیة منها

ستخدام نظام معلومات اللحصول على هذه الموارد وتطویرها والمحافظة علیها، بالأسالیب أفضل ستخدام او 

  .هاالموارد البشریة، إلى جانب تخفیض تكالیف تسییر 

  :الموضوع هذاستمد یوبالتالي 

  :أن من خلال :علمیةأهمیة  -

على المنافسة والبقاء في السوق، من  هذه الأخیرة تنبع قوة وقدرة، حیث ةالمؤسس موارد الموارد البشریة أهم - 

 لمحافظة على السیر الحسن للعملوا امختلف المستویات التنظیمیة بأداء أنشطتهفي قیام هاته الموارد 

  .وبالتالي أهمیة تسییر الموارد البشریة

 المستهلكینلمعلومات، تغیر أذواق كالتغیر السریع في تكنولوجیا ا البیئةتغیرات لكثیر من ا تواجهالمؤسسة  - 

المعارف كالتمكین، تسییر لمفاهیم الحدیثة والأخذ با تطویر تسییرها لمواردها البشریة إلى أیضا فهي بحاجة

  .المنافسة والبقاءو  تحقیق أي إستراتیجیة تنوي تطبیقها من هاكنمّ ی مماوالمهارات، 

 اتخاذ القرارات المتعلقة بهعیة من خلال فعالیة وموضو  تحسین فعالیة تسییر الموارد البشریة في المؤسسة - 

وفي الوقت وحدیثة  یتطلب وجود نظام معلومات خاص بالموارد البشریة فعال، یسمح بتوفیر معلومات ملائمة

  .الملائم

ستخدام نظام االبشریة، ب هاإلى جانب الفعالیة تسعى المؤسسة إلى تحسین تكلفة أو كفاءة تسییر موارد - 

  . معلومات الموارد البشریة كأداة تسهم في ذلك

نظام إلا أن التمویلي،  ،الإنتاجي ،وخاصة نظام المعلومات التسویقي نظام المعلوماترغم أهمیة دراسة  - 

النشاطات المتعلقة بالموارد البشریة عادة ما  بأنّ  للاعتقاد، الاهتماممعلومات الموارد البشریة لم یلقى هذا 

   .تكون روتینیة متكررة
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   :من خلال :أهمیة عملیة - 

عینة من   اختیارالإقتصاد الوطني، حیث تم  یطتنشّ ل هادفةال الإقتصادیةمؤسسات البعض دراسة  - 

   .الناشطة فیها ئة الأعمالعلى بیّ المؤسسات المؤثرة 

أهمیته في تسییر الموارد و  المدروسةنظام معلومات الموارد البشریة بالمؤسسات  استخدام أثرح توضیّ  - 

  .البشریة خاصة في ظل الحجم الكبیر للعمالة

ورات نظام معلومات الموارد البشریة خاصة في ظل التطّ  استخداملفت إنتباه مسیري الموارد البشریة لأهمیة  - 

دقة وسرعة إنجاز المهام، إلى جانب تخفیض ، وما لها تأثیر على والاتصالسارعة في مجال التكنولوجیا المتّ 

  .التكالیف

  :إلى ه الدراسةمن خلال هذالباحثة دف هت: الدراسةأهداف  - 5

محل الإقتصادیة لمؤسسات اعینة  نظام معلومات الموارد البشریة المستخدم في فعالیةالتعرف على  - 

  .الدراسة

نظام معلومات الموارد البشریة في وظائف تسییر الموارد البشریة من تخطیط  استخدام أهمیةإبراز  - 

 .الموارد البشریة وتحفیز وتوظیف وتقییم أداء وتدریب

نظام معلومات الموارد البشریة في مواجهة التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد  استخدام أهمیةیح توضّ  - 

 .البشریة وبالأخص تسییر المعارف والمهارات، وتمكین الموارد البشریة

نظام معلومات الموارد البشریة في تحسین كفاءة تسییر الموارد البشریة في  استخدام أهمیة التوصل إلى - 

 .المؤسسة

تسییر  یساعد فيتسهم في فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة، بما  مقترحات یمكن أنّ  تقدیممحاولة  - 

  .المدروسة المؤسسات الموارد البشریة في

من  ذات الصلةدراسة مختلف البحوث والدراسات السابقة ل المنهج الوصفي تم استخدام :منهج الدراسة - 6

  .أجل صیاغة الإطار النظري ووصف وتحلیل العناصر والمفاهیم المتعلقة بمتغیرات الدراسة
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إلى وصف واقع المشكلات والظواهر كما هي، وتحدید الصورة التي یجب أن تكون علیها هذا المنهج یهدف و 

إلى ما یجب أن  هذه الظواهر في ظل معاییر محددة، مع تقدیم اقتراحات من شأنها تعدیل الواقع للوصول

  1.تكون علیه هذه الظواهر

في المؤسسات استخدام نظام معلومات الموارد البشریة فعالیة الوصفي لتشخیص وقد تم استخدام المنهج 

 في التحلیل هذا المنهج الجزائریة بالتركیز على عینة من المؤسسات الإقتصادیة بولایة بسكرة، كما یساعدنا

نظام معلومات الموارد البشریة وتسییر  موضوعى عن ذات معن نتائج ىوصل إلالتوالتقییم بغیة  والتفسیر

  .الموارد البشریة

وظیفة الموارد  عامليفیه بعدة أدوات منها المقابلة مع  الاستعانةالذي تم إلى جانب منهج الدراسة المیدانیة 

من أجل  ،الهامة للبحث العلميالملاحظة باعتبارها إحدى الأدوات ، إلى جانب المدروسةبالمؤسسات  البشریة

  الموارد البشریة ي یعتمد علیها نظام معلوماتالموارد الت الوقوف على بعض المعطیات والتعرف وتحدید

بما یتعلق وبغیة الإحاطة ببعض الجوانب الدقیقة  ،الاتصالاعدة بیانات الموارد البشریة، البرامج، شبكات كق

ه قامت الباحثة بإعداد استبیان موجنظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة  ستخدامابمدى 

  .المدروسةلعاملین بوظیفة الموارد البشریة في المؤسسات ل

التي مست  الأجنبیةالعربیة و مجموعة من الأعمال والبحوث  إلىاستندت الدراسة  :الدراسات السابقة - 7

  .جوانب الموضوع بشكل مباشر أو غیر مباشر

إدارات  الأتمتة ودورها في تحسین أداء"  ، بعنوان2007ناصر بن منیف بن رازن العتیبي، دراسة  -

جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة دكتوراه فلسفة في العلوم الأمنیة، ، "الموارد البشریة في الأجهزة الأمنیة

التعرف على دور نظام معلومات الموارد البشریة بموارده المتطورة أو ما تمثلت إشكالیة الدراسة في الریاض، 

على وظائف إدارة الموارد البشریة من تخطیط را مقتصّ  ،تة في تحسین أداء إدارة الموارد البشریةتمّ أسماه الا

 التيإلى التعرف على الصعوبات  افةبالإض، الموارد البشریة حسین أداء إدارةإلى جانب توتوظیف وتدریب، 

ستمارة على العاملین ا 150تحد من إمكانیة تطبیقه في إدارات الأجهزة الأمنیة، وقد قام الباحث بتوزیع 

درجة تطبیق نظام معلومات الموارد البشریة بصورته المتطورة  وتوصل إلى أنّ بإدارات الموارد البشریة، 

درجة مساهمة الأتمتة في عملیة تخطیط  زة الأمنیة، كما توصل إلى أنّ جهّ هي درجة ضعیفة في الا) الأتمتة(

                                                 
 .238ص، 2009، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، عمان، طرق ومناهج البحث العلميمحمد عبد العال النعیمي وآخرون،  - 1
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 التيهناك العدید من الصعوبات  التوظیف، التدریب هي درجة تقترب من الكبیرة، كما أنّ  ،الموارد البشریة

   .تطبیق الأتمتة في مختلف أنشطة إدارة الموارد البشریةمن تحد بدرجة كبیرة 

تمثل  التيو  تخطیط وتوظیف وتدریب من المتعلقة بتسییر الموارد البشریةالقرارات على  دراسة الباحث ركزت

 حفیزتالالموارد البشریة و  تقییم أداء وظیفة ذلك إضافة إلىشملت  التيهذه الأخیرة الدراسة، هذه جزء من 

یواجهها تسییر الموارد البشریة وهي تسییر  یمكن أنّ  التيبالإضافة إلى التطرق إلى بعض التوجهات 

تحسین نظام معلومات الموارد البشریة في  أهمیةعلى بعد آخر وهو  المعارف والمهارات والتمكین، كما ركزت

  .ةالأخیر  هكفاءة تسییر هذ

 كفاءة نظام معلومات الموارد البشریة" بعنوان، 1997غني دحام تناي الزبیدي، هدیل علي عبد،  دراسة -

بحث میداني بوزارة التعلیم العالي والبحث  ،وتأثیره على مستوى فاعلیة نظام تقییم أداء الموارد البشریة

تمثلت إشكالیة الدراسة في ، جامعة بغداد، 73، العدد 17، مجلة العلوم الإقتصادیة والإداریة، المجلد"العلمي

من خلال دراسة معلومات الموارد البشریة في عملیة تقییم الموارد البشریة،  امظنى المؤسسات لإبراز أهمیة تبنّ 

ة، ملائمة، نوعیة سرعة، دقّ (بین أبعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشریة ممثلة في  الارتباطمدى 

لیل الوظیفي التح( وأبعاد نظام تقییم أداء العاملین ممثلة في ،)ستخدام النظاماالمعلومات بالإضافة إلى جودة 

 )التغذیة الرجعیة لعملیة تقییم الأداء، جودة نظام التقییم المتبعتدریب المقیم،  معاییر وأسالیب تقییم الأداء،

 هناك إلى أنّ  توصلاستمارة على رؤساء الإدارة الوسطى للمؤسسة المعنیة، و ا 42وقد قام الباحثان بتوزیع 

أبعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشریة وأبعاد نظام تقییم أداء رتباط قوبة ذات دلالة معنویة بین اعلاقة 

  .الموارد البشریة رتباط یختلف من بعد إلى أخر من أبعاد نظام معلوماتهذا الا وأنّ ، 55العاملین بنسبة 

جزء من  والتي تعتبروظیفة واحدة من وظائف تسییر الموارد البشریة وهي تقییم الأداء، بدراسة الباحثان  قام

كما تناولت  ،الموارد البشریة تحفیز، توظیف ،تخطیطوظیفة  ذلك إضافة إلى ، هذه الأخیرة شملتهذه الدراسة

یأخذها تسییر الموارد البشریة  یمكن أنّ  التي، التمكینو تسییر المعارف والمهارات : وهيبعض التوجهات 

كفاءة تسییر تحسین نظام معلومات الموارد البشریة في  أهمیةبعد آخر وهو إلى جانب دراسة ، عتباربعین الا

   .الموارد البشریة

أثر نظام معلومات الموارد البشریة على فاعلیة التسییر " بعنوان، 2013، بن طاطة عتیقة دراسة -

 تسییر حول الثاني الوطني الملتقى، "التقدیري للوظائف والكفاءات، دراسة میدانیة في البنوك الجزائریة

 فيالدراسة  تمثلت إشكالیةبسكرة،  البشریة، كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة الموارد
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 الدقة(الممثلة في و ) المعلومات(مخرجاته  أبعادتأثیر نظام معلومات الموارد البشریة من خلال  على التعرف

حیث  ،الجزائریة البنوك في والكفاءات للوظائف التقدیري التسییر فاعلیة على )تالشمول، المرونة، التوقیّ 

ستمارة على مدراء الإدارة الوسطى والعلیا لعینة من البنوك الجزائریة، وتوصلت إلى ا 34قامت الباحثة بتوزیع 

   .والكفاءات للوظائف التقدیري التسییر فعالیةو نظام معلومات الموارد البشریة ة بین هناك علاقة قویّ  أنّ 

سییر التقدیري للوظائف ات تسییر الموارد البشریة وهي التعملیة من عملیعلى بن طاطة ركزت دراسة 

، تقییم توظیف ،تخطیط: هي لتسییر الموارد البشریة عدة وظائف الدراسة شملت هذهفي حین  ،والكفاءات

   .والتمكین ،بالإضافة إلى التطرق إلى تسییر المعارف والمهارات، الموارد البشریةتحفیز  ، تدریب،أداء

ستخدام إدارة الموارد البشریة لنظام اأهمیة  "، بعنوان Yasemin Bal and others ،2012 دراسة -

دارة المعرفة لإ، المؤتمر الدولي "مجموعة من المؤسسات بتركیا دراسة حالة نجاحه محدداتو المعلومات 

رضا  نتحدید العلاقة بی فيالدراسة  إشكالیةتمثلت  لوفینیا،جتماعیة، سالا علومالمدرسة الدولیة لل ،والتعلم

وإدراكهم لأهمیته، وإذا ما كان هذا الإدراك والرضا نظام معلومات الموارد البشریة  ستخداماالمستخدمین عن 

ستمارة على ا 78بتوزیع  ونالباحثحیث قام ، لمستجوبینلختلاف الخصائص الشخصیة والوظیفیة ایختلف ب

نظام معلومات  یرون أنّ  المستجوبین إلى أنّ  لواوتوصالموارد البشریة في عدة قطاعات بتركیا،  يموظف

 الشخصیة خصائصالختلاف احیث یختلف هذا الرضا بهم راضین عنه، وأنّ  في المؤسسة الموارد البشریة هام

 .هملوالوظیفیة 

العوامل ث تأثیّر مستوى استخدامه على م معلومات الموارد البشریة من حیتمیزت الدراسة في تناولها لنظا

بالإضافة إلى ذلك على  تركز  التيه الأخیرة دراسة، هذالهذه تعتبر جزء من  التي، و الشخصیة لمستخدمیه

  .نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة ستخدامادراسة 

إدارة الموارد  على أداء المعلوماتنظم  تأثیر"، بعنوان Usman Sadiq  and others ،2012 راسةد -

 الدراسات الإداریة  ، مجلة"باكستان).البنجاب(لاهور في الخاصة البنوك  قطاع البشریة دراسة حالة

المقصود بها نظام  نظم وتكنولوجیا المعلوماتستخدام اتحدید تأثیر  فيالدراسة  تمثلت إشكالیة، الیفورنیاك

الإداریة والمقصود بها كفاءة تسییر الموارد البشریة  بالوظائفعلى القیام  معلومات الموارد البشریة

ستبیان على مدراء ا 18بتوزیع  ون، حیث قام الباحثلموارد البشریةل) مركزة على التدریب(والإستراتیجیة 

  .لاهورالعاملة في  الخاصةالموارد البشریة بالبنوك 
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لتحقیق قدر أكبر من  كأداةنظام معلومات الموارد البشریة ستخدام وجود علاقة إیجابیة لاتوصلت الدراسة إلى 

تحسین تبادل المعلومات بین إدارة الموارد البشریة والوظائف الأخرى، وإلى الكفاءة الإداریة، عن طریق 

ستخدامه انظرا لعدم ، أداة استراتیجیةكما زال لم یتم الاعتراف الكامل بفائدته ه  أنّ تخفیض تكلفة الوقت، إلاّ 

  .لقیام بوظیفة التدریبلفي المؤسسات محل الدراسة 

على كفاءة تسییر ر مستوى استخدامه ث تأثیم معلومات الموارد البشریة من حیزت الدراسة في تناولها لنظاتمی

  .الدراسةهذه تعتبر جزء من  التي، و همتدریب تخاذ قراراوفعالیة  الموارد البشریة

نظام معلومات الموارد البشریة " ، بعنوان Ebenezer Ankrah ، Evans Sokro ،2012 ،دراسة -

مجلة مشاكل الإدارة في ، "دراسة حالة مجموعة من المؤسسات أداة للإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریةك

في نظام معلومات الموارد البشریة  ستخدامامساهمة تحدید  فيالدراسة  تمثلت إشكالیة، لیتوانیا، 21القرن 

ت، المشاركة التكلفة والوقّ  (ممثلة في هاته الأخیرة فعالیة الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة، من خلال أبعاد

ستمارة على رؤساء ا 57ن بتوزیع یوقد قام الباحث، )تخاذ القرارات، جودة المعلومة، تنمیة مهارات العاملافي 

 الأغذیةمؤسسة الاتصالات، مؤسسة الخدمات المصرفیة، مؤسسة : الموارد البشریة بثلاث مؤسسات هي

ستخدام نظام معلومات الموارد البشریة من مؤسسة إلى اختلاف ارغم  هإلى أنّ  والمشروبات بغانا، وتوصلا

بشكل كبیر في تخفیض  الإستراتیجیة للموارد البشریة، من خلال مساهمته ه یساهم في الإدارة أنّ أخرى، إلاّ 

  .   ، بالإضافة إلى مساهمته في تنمیة مهارات العاملین فیهتصنع القراراو التكلفة والوقت  

م معلومات الموارد تناولها لنظابتمیزت إذ ، Usman Sadiq  and othersتعتبر الدراسة أشمل من دراسة 

عتبرتها الدراسة الإدارة اث تأثیّر مستوى استخدامه على تسییر الموارد البشریة أو كما البشریة من حی

تخاذ القرارات وكفاءة تسییر الموارد البشریة مركزة على التكلفة االإستراتیجیة للموارد البشریة، من خلال أبعاد 

  .الدراسةهذه تمثل جزء من  التيتنمیة مهارات العاملین فیه، و و والوقت 

أثر التسییر الإستراتیجي  للموارد البشریة والكفاءات على "  بعنوان، 2004 سملالي یحضیة،دراسة  -

 قاصدي مرباح، ورقلة ، جامعة لإقتصادیةعلوم االفي  دولةدكتوراه  ،"المیزة التنافسیة للمؤسسة الإقتصادیة

المؤسسة تحقق میزة تنافسیة من  مفادها أنّ قتراح مقاربة امحاولة شكالیتها في ا، تمثلت كانت الدراسة نظریة

 ، تسییر المعارفخلال المدخل الإستراتیجي لتسییر الموارد البشریة بمفاهیمه الممثلة في تسییر الكفاءات

  .ةلتسییر الجودة الشام
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 مواردها خلال من لتحقیقهالمؤسسة  تسعى ٴاستراتیجیا ٴهدفا دتع التنافسیة المیزة أنّ توصلت الدراسة إلى 

 الفكري المال سأتسییر ر ك حدیثة نماذجعلى  ٴامبنی ٴإستراتیجیا ٴالبشریة، عن طریق تسییر هذه الأخیرة تسییرا

  .الشاملة الجودة تسییر المعرفة، تسییر والكفاءات،

 هذه الدراسة فهي ، أما هلتوجهات الحدیثة المتعلقة باالموارد البشریة و  تسییر ٴنظریا تناولت دراسة الباحث

   .نظام معلومات الموارد البشریة على تسییر الموارد البشریةثر نظریة وتطبیقیة لأ

تقسیم البحث ب قمناإشكالیة الدراسة والتساؤلات الواردة في الإشكالیة  نلغرض الإجابة ع :هیكل الدراسة - 8

  :إلى خمسة فصول ومقدمة وخاتمة كما یلي

علیها  الاعتمادسیتم فرضیات التي العرض وأسئلتها الفرعیة و منت إشكالیة الدراسة وأهمیتها تضّ : مقدمة

، كما تم توضیح منهجیة البحث هداف المراد تحقیقهاالأسئلة والإشكالیة، بالإضافة إلى تحدید الأ نللإجابة ع

  .المعتمدة والدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع

هدف إلى التعریف بأصل نظام معلومات الموارد ، "نظام معلومات الموارد البشریة" ـــــمعنوان بـ: الفصل الأول

التطرق لماهیة نظام   وهي النظام والمعلومات، ثمّ ألاّ  البشریة وهو نظام المعلومات والعناصر المشكلة له

ة لتشغیل نظام لعناصر اللازما إلى معلومات الموارد البشریة والمفاهیم المتعلقة به، وفي الأخیر التطرق

  .معلومات الموارد البشریة

من حیث  تعریف تسییر الموارد البشریة إلىتطرقنا فیه  ،"تسییر الموارد البشریة" ـــــمعنون بـ :الفصل الثـاني

 وموقع الوظیفة المسؤولة عن تسییر الموارد البشریة في المؤسسة، ثمّ  تهأهمیو  هأهداف ه،المفهوم ومراحل تطور 

 وتحفیز تدریبو تقییم الأداء و  توظیفو تعرضنا إلى وظائف تسییر الموارد البشریة والمتمثلة في تخطیط 

تسییر الحدیثة ل للتوجهات ناتطرقكما ، منها الهدف ،الموارد البشریة، من حیث الأهمیة، خطوات القیام بها

  .تسییر المعارف والمهارات، والتمكین: وهي الموارد البشریة

تعرضنا فیه ، "نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة أهمیة" ــــــمعنون بـ :ثالثلفصل الا

نظام  أهمیةتسییر الموارد البشریة، من خلال التطرق إلى على نظام معلومات الموارد البشریة لتأثیر 

التطرق  تخاذ القرار، ثمّ امع الإشارة إلى  الموارد البشریةب المتعلقة تخاذ القراراتامعلومات الموارد البشریة في 

  .نظام معلومات الموارد البشریة في تحسین كفاءة تسییر الموارد البشریة همیةلأ
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نا فیه ، تعرضّ "محل الدراسة لمؤسساتبانظام معلومات تسییر الموارد البشریة " ـــــــمعنون ب :الفصل الرابع

هذه بإلى التعریف بالمؤسسات محل الدراسة، بالإضافة إلى دراسة واقع نظام معلومات الموارد البشریة 

  .المؤسسات وكذا نظام تسییر الموارد البشریة

ستخدام نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة افعالیة " بـــــــ معنون  :الفصل الخامس

ستمارة لأّراء المكلّفین بتسییر الموارد البشریة في اتحلیل من هذا الفصل ، تضّ "محل الدراسة لمؤسساتاب

تخاذ القرارات المتعلقة استخدام نظام معلومات الموارد البشریة في افعالیة محل الدراسة حول  المؤسسات

ستبانة تضّم مجموعة ابالموارد البشریة وكذا فعالیته في تحسین كفاءة تسییر الموارد البشریة، من خلال توزیع 

تسییر  علىنظام معلومات الموارد البشریة  أثروهذا لتحدید  ،من الأسئّلة المندرجة تحت متغیرات الدراسة

فرضیات  نباستعمال مجموعة من أدوات التحلیل الإحصائي للإجابة عالموارد البشریة، واستخلاص النتائج 

  . الدراسة

بالإضافة إلى عرض مجموعة التي توصّلت إلیها الباحثة،  النظریة والتطبیقیة النتائجكل من منت تضّ : خاتمة

نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد  ستخدامافعالیة تسهم في  یمكن أن التيقتراحات من الا

 .البشریة
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 :تمهیـد

حتى أصبح حیاتنا ككل، وعلى الأعمال  على بیئة في هذا العصر المعلومات اتكنولوجیتأثیر  ازداد

 موارد عن ل أهمیةیقّ  لا أساسیاً  مورداً  الأخیرة هذه فیه أصبحت عصر ،علوماتعصر المیطلق علیه 

   .الأخرى الإنتاج

قة في العمل الدّ و أین أصبحت السرعة  ،ظهرت الحاجة إلى نظام معلومات الموارد البشریةونتیجة لذلك 

  .من مواصفات جودة الأداء في أي وظیفة في المؤسسة

یقوم بها  التيور مفهوم تسییر الموارد البشریة لیشمل وظائف جدیدة إضافة إلى الوظائف تطّ  كما أنّ 

لظهور الحاجة إلى نظام معلومات الموارد البشریة، فوظیفة الموارد البشریة هي جزء من  قویاً  كان سبباً 

   .هاالفریق الإداري الذي یسیر المؤسسة، وإستراتیجیتها هي جزء من الإستراتیجیة العامة ل

د في هذا الفصل تبیان مختلف الجوانب المتعلقة بموضوع نظام معلومات الموار  وستحاول الباحثة

اصر التي تزید من تطوره ، والعنفیها استخدامهالبشریة وأهمیته في المؤسسة، والمجالات التي یمكن 

   .مع الإشارة إلى نظام المعلومات المكون للنظم الوظیفیة في المؤسسة ،وفعالیته

  

  

  

  

  

  

  



 نظام معلومات الموارد البشریة                                             الفصل الأول                            
 

 

3 

  لنظام المعلومات مفاهیم أساسیة: المبحث الأول

إطار  فیها، وسریانها في الاستثمارلها ولأهمیة  المؤسسات أدى عصر المعلومات إلى زیادة وعي لقد

   .هامجموعة متناسقة من العناصر المصممة لتسییر ضمن  منظم

هذه  التطرق إلى یتم، سنظام المعلومات في إطاروالنظام  ونظرا للترابط الموجود بین المعلومة

  .المصطلحات والمفاهیم المرتبطة بها

  النظــام :أولا

كما شمل  ،نظام دلاّلات مختلفة لوصف مختلّف الظواهر الإداریة والفنیة والعلمیةالكتسب مصطلح ا

هتم العلماء والإداریین االخ، وبذلك ...الاجتماعیة، الثقافیة، الاقتصادیةكافة المجالات السیاسیة، 

  .منه، واستغلاله في تبسیط الأعمال والأنشطة الیومیة الاستفادةلاكتشاف كیفیة 

 النظام تعریف -1

وحدات  ةعلاقة منظمة بین مجموع"التي تعني " systema"تأتي كلمة نظام من كلمة یونانیة 

  2."یكون تركیبها ووظائفها منظمة التيمجموعة من العناصر "إلى  فیشیر صطلاحااأما ، 1"ومكونات

أو  تعتبر عناصر...) ،الجهاز العصبي، التنفسي( ، وكل الأجهزة المكونة لهفالإنسان یعتبر نظاماً 

  لیقوم هو بواجباته ومهامه بعضهاتتفاعل مع كما  ،كل منها وظیفة أو مهمة تقوم بها، لأنظمة جزئیة

 بتفاعل لا یوجد إلاّ  هلا یقتصر على العناصر المكونة له بصفتها المجردة، بل الأهم من ذلك أنّ فالنظام 

  .خصائص هذه العناصر والعلاقات القائمة بینها

نةتفاعل العناصر  "فهو  ض داخل إطار معین، تعمل كوحدة واحدة نحو تحقیق ععضها الببله مع  المكوِّ

  3." ل الظروف والقیود التي تفرضها البیئة المحیطةهدف أو مجموعة من الأهداف العامة في ظّ 

     تعمل على تحویل عناصر جزئیةالنظام مجموعة من الأجزاء أو الأنظمة ال یمكن القول أنّ وبالتالي 

   .)مجموعة مهمات واجبة التنفیذ( افإلى نتائج أو أهد ،...)، موارد بشریة، معلوماتآلات مواد أولیة( 

                                                 
  .25، ص2001الأردن،  شركة ناس للطباعة، نظم المعلومات الإداریة، عاطف جابر طه عبد الرحیم، - 1

2 - Kholladi Mohamed Khireddine,Cours des Systemes Organisationnels, Bahaeddine edition, 
Constantine, 2003, p36. 

 .13ص، 2003، الإسكندریة الدار الجامعیة، ،)الإطار الفكري والنظم التطبیقیة (نظم المعلومات المحاسبیة، حسین علي حسینأحمد  - 3
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وي على العدید من الأنظمة الجزئیة مثل نظام الإنتاج یحتّ  شاملاً  المؤسسة نظاماً ف ما سبقإلى  ستناداً او 

 جزئیةلى نظم عي و حتی منهاالخ، وكل ...،المحاسبي والمالينظام التخزین، نظام المعلومات، النظام 

وتختلف هذه النظم من  ،الخ...،فمثلا ینقسم نظام المحاسبة إلى نظام التكالیف، نظام المحاسبة الإداریة

، تجعلها معیَّنةكما تحكمها علاقات  ،ختلاف الظروف البیئیة والموارد المتاحةاب ،مؤسسة إلى أخرى

  .في ظل ظروف معینةو وظیفة معینة أتحقق أهداف 

  مكونات النظام -2

مخرجات، فهو  إلىالنظام مجموعة من الأجزاء المرتبطة التي تعمل على تحویل مدخلات من البیئة  نّ إ

  1 :هي یتشكل من عناصر

ون من تتك التيو حتیاجات من الأشیاء المختلفة التي تلزم النظام لتحقیق أهدافه، تمثل الا :المدخلات -

 الخ...والمعلومات، الاجتماعیةوالمبادئ  مقنیة، القیّ ، التمادیةالموارد كال ر متجانسةخلیط من موارد غیّ 

أو  ه السابقةأو قد تكون مخرجات، هذه المدخلات من مصادر مختلفة من البیئة المحیطة به عنیحصل 

  .نظم أخرى مرتبطة بهمخرجات 

تختلف  ،بغرض تحویل المدخلات إلى مخرجات النظامیمارسها  التيهي كل الأنشطة  :العملیـات -

  .تحیط بالنظام التيالظروف البیئیة  أوختلاف الهدف أو طبیعة النتائج المرغوب فیها اب

د أجریت على المدخلات، ق التيهي كل ما ینتج عن النظام نتیجة العملیات والأنشطة  :المخرجـات -

أو یستخدمها النظام  كمدخلات لأنظمة أخرىتستخدم  أنّ یمكن  ،سلع أو خدمات أو معلوماتتكون 

  .یتخلص منها النظام غیر قابلة للاستعمال نفسه، أو تكون

نصر لا بد من وجود ع ،لأجل تحقیق الانتظام في فعالیات النظام والرقابة علیه: التغذیة العكسیة -

بین مخرجات النظام الفعلیة  نة تصحیح الانحرافات الناتجة عن المقار تهدف إلى  يالتالتغذیة العكسیة، 

م استخدام مدخلات جدیدة أو إجراء تعدیلات في بینهما یحتّ  أي اختلافوجود  المخططة، إذ أنّ و 

   .ةطة للحصول على المخرجات المطلوبعملیات المعالجة أو إعادة النظر في المخرجات المخطّ 

                                                 
الإسكندریة  دار الجامعیة الجدیدة،ال ،)لمفاهیم الأساسیة،التطبیقاتا( نظم المعلومات الإداریةالعبد، جلال إبراهیم ، الكردي نال محمدم -1

 .2ص ،2003
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 والبیئة جزئیةال هنظمب همن خلالها ربط یتم علاقاتیحتاج النظام إلى المكونات السابقة بالإضافة إلى 

  .إلا في حالة النظام المغلق ،حتما سوف یؤول إلى الزوالهاته الأخیرة النظام الذي لا یتفاعل مع ف

الداخلیة والخارجیة من خلال تعامله  هتحدید إمكانیات أي ؛نظام عن غیره هناك حدود النظامالولتمییز 

ه تكون حدود یجب أنّ ، هذا الأخیر الذي یعبر عنه بالنظام المفتوحوالذي  ،مع البیئة المحیطة به

بیئته ه وبین تتدفق بین يیتم تحدید أنواع المدخلات والمخرجات التكما غیره،  عن هواضحة لیتم تمییز 

  1.لمعرفة ما یؤثر وما یتأثر به یعمل فیها يالت

جمیع الأنظمة  ذلك لأنّ ، عملیاً  منها واقعاً أكثر  حالة نظریةالنظام المغلق یعتبر  وعلى هذا الأساس فإنّ 

 يها لا تمتلك القدرة على التحكم في كل المتغیرات البیئیة التكما أنّ  ،تتفاعل عادة مع البیئة المحیطة بها

   2.تؤثر على أدائها ونتائجها

عكسیة المخرجات، التغذیة ال ،فالنظام من خلال مكوناته الأساسیة المتمثلة في المدخلات، العملیات

یستقبلها  يالت المدخلاتضمن الحدود المخصصة، من خلال  ومع البیئة جزئیةیتفاعل مع أنظمته ال

  .یقدمها لهم يالت المخرجاتمنهم أو 

تأتي من البیئة سواء  التيها تعتمد على البیانات لأنّ  ،نظم مفتوحةهي  اتكافة نظم المعلوموبالتالي 

المؤسسة نظام  وهنا نلاحظ أنّ ، الداخلیة أو الخارجیة، ومخرجاتها عادة تؤثر على البیئة المحیطة بها

، وآلیة عمل )البیئة( مفتوح  تتشكل عناصره من مجموعة مدخلات یحصل علیها من الموردین والزبائن 

ترتبط بمجموعة من الخطوات والأنشطة تستخدم الأفراد والبیانات  التيو نظام التشغیل والإدارة،  تتضمَّن

  3:لذا تعتبر المؤسسة عینة أهمها تأمین قیمة للمستهلك، لتحقیق أهداف م ،والموارد الأخرى

  ؛وطبیعة هذا النشاط وآلیته قابلة للتغییر نشط، دینامیكیاً  نظاماً  - 

  ؛تتعامل معها التي، تؤثر وتتأثر بالبیئة، من خلال المدخلات والمخرجات مفتوحاً  نظاماً  - 

                                                 
 إذ  الذي یعمل وتتفاعل وحداته وأنظمته الأخرى فیه، فهي مصدر مدخلاته ومستقبل لمخرجاته،و  بالنظامتحدد المجال المحیط : بیئة النظام

 .من بیئة النظام كل عنصر یتواجد خارجه ویؤثر على أدائه ولا یمكنه السیطرة أو التحكم فیه یعتبر عنصراً 
  اإلى نظام مغلق لیس له علاقة بالبیئة، ونظام مفتوح یؤثر ویتأثر بهیصنف النظام حسب علاقته بالبیئة. 
 .19ص ،2005 الإسكندریة، الجامعیة، الدار ،)مدخل نظم(نظم المعلومات الإداریة  إبراهیم سلطان، - 1

2-Khalladi Mohamed Khireddine,OP-cit,P45.  
 .44، ص 2013، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، 4، ط)منظور إداري (نظم المعلومات الإداریةفایز جمعة النجار،  - 3
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والمحافظة على  والتعلیمات لمراقبة مستوى الأداء، من خلال قیامها بوضع القواعد ذاتیاً  موجهاً  نظاماً  - 

  .   مات المرتدةتوازن النظام من خلال المعلو 

إنتاج منتجات أو خدمات أو ها تجتمع لتحقیق هدف مشترك، یشمل  أنّ ورغم تعدد النظم في المؤسسة إلاّ 

  .اتعتبر أهم مخرجاته التيالخ، هذه الأخیرة ...،معلومات

  المعلومــات: ثانیا

 لظواهر الاقتصادیةحتلت المعلومات مكانة هامة في حیاتنا لما تحتویه من بیانات كمیة ووصفیة لا

من تقنیات عالیة المعلومات ، الثقافیة وغیرها للفرد والمجتمع، إضافة إلى ما توصلت إلیه الاجتماعیة

  .ة وأسالیب بالغة في التنظیم وسرعة كبیرة في إنجاز المهامفي الدقّ 

  مفهوم المعلومات-1

ستماع أو بالمشاهدة، وتتعلق بجوانب كل ما یصل إلى علم الفرد سواء بالقراءة أو بالا "هي  لمعلوماتا

تلازمه والإمكانیات  التيیقیمها والظروف  التيوأمور تتصل بحیاته والأوضاع المحیطة به والعلاقات 

  1."یجابهها من وقت لأخر التيالمتاحة له والأحداث 

على علم صبح ی الفردشیئا یمكن لمسه أو رؤیته أو سماعه أو الإحساس به، فهذه المعلومات  قد تكون

 في ذلك الموضوع، وعلى هذا فإنّ  المعرفي هرصیدء أو موضوع ما، إذا ما طرأ تغییر على يبش

وس، یستخدم في لموس أو غیر ملمالمعلومات تعبر عن حقیقة أو ملاحظة أو إدراك أو أي شيء م

  2.أو حدث معین مشكلةتقلیل عدم التأكد بالنسبة ل

لأنشطة المؤسسة، فكل وظیفة تسعى إلى إنتاج معلومات من  أساسیاً  لقد أصبحت المعلومات مصدراً 

الخ ...الرقابة، ،شأنها رفـع إنتاجیتها واتخاذ قراراتها في مجالات عملها المختلفة كالتخطیط، التنظیم

بین مختلف والعقلانیة في القیام بها، إلى جانب تحقیق التكامل  طتحقیق الدقّة والانضبا بالإضافة إلى

أو عدم دقة المعلومات سیؤدي إلى خلل  في انجاز  ةخلل في انجاز أي وظیفة بسبب قل ، فأيالوظائف

  .باقي الوظائف

  

                                                 
 .205ص ،2004، الإسكندریة مؤسسة شباب الجامعة، ،)القرارات–المعلومات  –الإتصالات ( الإدارة الحدیثة أحمد محمد المصري، -1
 .28ص ،1997 السعودیة، جامعة الملك سعود، مطابع ،)مدخل تحلیلي(نظم المعلومات الإداریة، فادیة محمد حجازي، كامل سید غراب -2
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للدلالة على نفس ین مصطلحمن ال كلاً یستخدم یخلط بین البیانات والمعلومات و عادة ما  ورغم أنّ 

ق المجردة كالأرقام مجموعة من الحقائ"هما یشیران إلى مفهومین مختلفین، فالبیانات هي إلا أنّ  ،الشيء

  1."الخ...،لطلبةاالقابلة للمعالجة كأسماء الأشخاص، بیانات  توالحروف والرموز الخاصة والكلما

تضیف شيء إلى معرفة  هذه الحقائق لیست لها معنى أو دلالة في ذاتها، لو تركت على حالها فلن

البیانات بصورة معینة أو یتم وضعها لذا تستخدم ، بما یؤثر على سلوكه في اتخاذ القراراتمتخذ القرار، 

للحصول على نتائج ذات معنى لمتخذ  ،في سیاق أو ترتیب معین، وهو ما یسمى تشغیل البیانات

  :الشكل التاليكما یوضِّحها یعبر عنها بالمعلومات،  التيالقرارات و 

  

  

  

  

  

 

  

ستخلاصها من البیانات بطریقة ایتم  ،قیِّمةالمعلومات هي نتائج أو حقائق  مكن القول أنّ یوبالتالي 

  .ستعمالها في قرارات معیّنةابهدف معیّنة، 

والملاحظ أن كما تتحول البیانات بعد المعالجة لمعلومات في نظام معین، یمكن أن تصبح هذه الأخیرة 

بیانات في نظام آخر، كنتائج تقییم أداء العامل التي تمثل معلومات في نظام تقییم الأداء، تصبح 

  .ام التدریبحتیاجات التدریبیة في نظبیانات تستخدم لتحدید الا

كما یلاحظ أن المعلومات قد تكون من مصادر داخلیة؛ أي تنشأ داخل المؤسسة مثل أرقام المبیعات 

خارجیة مثل أسعار الفائدة، معدلات التضخم، أسعار  الخ، أو...حجم الأجور، نسبة الإنتاج،

متكررة روتینیة، أو تاریخیة تستخدم لمتابعة الأداء وإیجاد حلول بدیلة لمشاكل الخ، ...المنافسین،

 كما قد تكونمستقبلیة تستخدم للتنبؤ بالأحداث التي یمكن أن تؤثر إیجابا أو سلبا على المؤسسة، 

                                                 
 .8ص ،مرجع سابق عاطف جابر طه عبد الرحیم، - 1

  نظام معالجة البیانات): 01(الشكل رقم 

 معالجة بیانات
 معلومات

 

 التغذیة العكسیة
 

 .37، ص 2007، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة، نظم المعلومات الإداریةمحمد عبد العلیم صابر، : المصدر      
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مفصلة تستخدم  متوقعة تستخدم لتقلیل حالة عدم التأكد أو غیر متوقعة تستخدم لاكتشاف المخاطر،

القرارات في المستویات التشغیلیة، أو مختصرة للتعرف على المشاكل في المستویات  لاتخاذ

  1.، مما ینتج عنه تنوع وتعدد المعلومات المطلوبة في المؤسسةالخ...العلیا،

  أنواع المعلومات-2

المؤسسة تحتاج إلى العدید من المعلومات في مختلف مستویاتها التنظیمیة وفي مختلف  بما أنّ 

 مستقبلیةالمعلومات ال ،تاریخیةالمعلومات كال للمعلومات، عدة أنواعبین  التمییزیمكن  هوظائفها، فإنّ 

من خلال مقدّمة بالموارد الملموسة أو غیر الملموسة في المؤسسة، معلومات رسمیة المتعلِّقة المعلومات 

توفرها نظم المعلومات  أي ؛رسمیة بصورةتظهر معیّن تخاذ قرار اذات علاقة مباشرة بمحدَّدة إجراءات 

 ؛وغالبا ما تكون شخصیة ،م الحصول علیها بطریقة غیر رسمیةتی في المؤسسة، معلومات غیر رسمیة

تخاذ عتماد علیها كمبرر لالذا یستبعد في الكثیر من الحالات الا ،تتضمن تخمینات وتوقعاتأي 

   2.الخ...،القرارات

من خلال موردي المعلومات مثل بنك المعلومات  یتم الحصول على المعلومات بشكل رسمي 

كالمعهد الوطني للإحصاء  الاقتصادیةكغرفة الصناعة والتجارة، المؤسسات  الاقتصادیینالمتعاملین 

التلیفونیة، اللقاءات  الاتصالاتأو بشكل غیر رسمي من خلال  ،3الاقتصادیةوالدراسات 

 الاستبیانكالمقابلة،  ستعمل المؤسسة عدة طرق للحصول على المعلوماتت، كما 4الخ...،الشخصیة

 .الخ...الملاحظة،

 لا بد أنّ  ولكي تؤدي المعلومات الغایة المرجوة منها وتكون أكثر مصداقیة وتقدم إضافة لمستخدمیها

  .تجمع وتنتج ضمن إطار نظام، یسمى نظام المعلومات

  

  

  

                                                 
 .49- 44ص  ، ص2007، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة، نظم المعلومات الإداریة محمد عبد العلیم صابر، - 1
 .152 -147ص  ص ،2004 الإسكندریة، الجامعیة،الدار  ،)المفاهیم الأساسیة(نظم المعلومات الإداریة سونیا محمد البكري، -2

3-Jean-Luc charron, Sabin separi, Organisation et Gestion de l'entreprise, 2éme Ed , edition Dunod 
Paris ,2001, P314.  

 .29-28، ص ص 2008والتوزیع، عمان،  سامة للنشرأ، دار نظم المعلومات الإداریةفؤاد الشرابي،  - 4
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  نظام المعلومات : ثالثا

 باستمرارتحدث  التيیعتبر نظام المعلومات حل تنظیمي وإداري، تستخدمه المؤسسة لمواجهة التحدیات 

  . في بیئتها

  نظام المعلومات مفهوم -1

نظام یعنى بجمع " ، فهوللمعلومات بصفته منتجاً  داخل المؤسسة وحساساً  هاماً  المعلومات دوراً  نظامإنّ ل

مجموعة التقنیات "یعبر عن  أي أنه ؛1"المعلومات وتوجیهها وتحلیلها وتخزینها واسترجاعها في المؤسسة

  2".تسمح للمعلومة بالتدفق داخل المؤسسة التيوالإجراءات 

المادة  تعتبر التي ،معلومات شبكةعن طریق  فالمراقبة لا تتحقق إلاّ ، في التسییر أساسیاً  عنصراً  یعدو 

كیفیة توزیع  دتحدّ  التيجوهر المشكلة الإداریة  هذه الأخیرة نّ أ، بما تخاذ القراراتاو لرقابة الأولیة ل

  .محدودال الموارد المحدودة على أوجه الاستخدام غیر

ومعالجة  وتخزینمجموعة منظمة من التقنیات والطرق والقواعد المخصصة لجمع " نظام المعلومات هوف

على اتخاذ قرارات ) الخ...،فرق العمل، المدراء(ونقل المعلومات، بهدف مساعدة الأفراد داخل المؤسسة 

  3."التسییر

تخفف  تستطیع أنّ  لكنّ ، تتأثر بها التيالخارجیة  لا تملك القدرة للسیطرة على العوامل المؤسسة كما أنّ 

 تتصف بنقص المعلومات وعدم التأكد وصعوبة الرؤیةالقرارات تتخذ في ظروف و من أثرها السلبي 

تعمل  ،الاتصالمن الأفراد والمعدات والإجراءات ووسائل  یتكوننظام المعلومات  فإنّ لذا ، المستقبلیة

  4.الأهدافعلى تحقیق مجموعة من 

من أجل مستخدمیها انتقالها إلى  من قدرة تأكدیبل  ،بتوفیر المعلومات فقط نظام المعلوماتكتفي ی لاو 

وتأدیتها  هافي صناعة أفضل القرارات المتعلقة بالتخطیط والتنظیم والتوجیه والرقابة وتنفیذ تهممساعد

  5.بفعالیة كبیرة

                                                 
 .217ص  ،2002، عمان، دار حامد للنشر والتوزیع، )منظور كلي (إدارة المنظمات حسین حریم، - 1

2 - Luc Boyer, Noél Equilbery, Organisation( Théories, Applications), 2eme Ed, edition 
D’organisation, Paris, 2001, p347. 
3 -Abdelhak lamari, Management de l’information Redressement et Mise à Niveau Des 
Entreprise, Office Des publications Universitaires, Alger, 2003, p6.  
4- Y-dupuy et Autres, Les Systemes de Gestion , Aubin Imprimeur; France, 1989, P35. 

  .361، ص2000، دار وائل للنشر، عمان، الحاسوب وأنظمته االله فارس،أحمد عبد العزیز الشرایعة، سهیر عبد  5 -
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مجموعة متناسقة من نظم " نظام المعلومات في المؤسسة عن یعبر وبالنظر لنظم المعلومات الوظیفیة

 1"معلومات جزئیة تتكامل فیما بینها لتحویل البیانات إلى معلومات بعدة طرق، وذلك لتعزیز إنتاجیتها

وعلیه تتوزع نظم المعلومات الجزئیة على الوظائف الرئیسیة في المؤسسة، من تسویق، وتصنیع  

  وهذا تمویل، ومحاسبة، وموارد بشریة، لتوفر لها المعلومات المناسبة، بهدف رفع الكفاءة الإنتاجیة لها، 

  :الشكل التالي ما یتضح من

  

  

  

  

  

  

  2 :یتكوّن من المعلومات في المؤسسة نظام أنّ لاحظ یمن خلال الشكل 

 اتخاذمختلف البیانات والمعلومات الإنتاجیة التي تساعد الإدارة في  یوفّر: م معلومات التصنیعانظ -

  . الخ...من المواد، تخطیط وجدولة الإنتاج، الاحتیاجاتبالإنتاج كتخطیط المتعلِّقة العدید من القرارات 

یقوم بتحلیل البیانات التسویقیة وتحویلها إلى معلومات، لتزوید صناع : یةمعلومات التسویقالم انظ -

  .الخ...القرارات بها في الوقت المناسب، كمعلومات عن السوق، قنوات التوزیع،

                                                 
1  - Scott, G.M, Principles of Management Informations Systems, Mcgraw Hill Company, New 
York, 1986, p97. 

  :راجع - 2

  .77 -  75ص ص، 2005دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، ، نظم المعلومات الإداریةعامر إبراهیم قندیلجي، علاء الدین عبد القادر الجنابي،  -

  .116، ص2004، النسر الذهبي للطباعة، الإسكندریة، أساسیات التسویق الحدیثطاهر مرسي عطیة،  -

  .21ص، 2003، الدار الجامعیة، الإسكندریة، نظم المعلومات المحاسبیة ثناء علي قباني، -

 .270ص ، 2005عمان،  ، دار المناهج للنشر والتوزیع،المعلومات الإداریة أساسیات نظمعلاء السالمي وآخرون،  -

 أنواع  نظم المعلومات الوظیفیة: )02(الشكل رقم       

   نظم المعلومات الإداریة، الدین عبد القادر الجنابيإعداد الباحثة بالإعتماد على عامر إبراهیم قندیلجي، علاء  : المصدر      

 .77ص ، 2005ن، عما، للنشر والتوزیع دار المسیرة       

  نظام المعلومات التسویقیة  المعلومات الإنتاجیةنظام 

  نظام معلومات الموارد البشریة  نظام المعلومات المحاسبیة

  نظم المعلومات الوظیفیة

 

  نظام معلومات التمویل
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هو شبكة من التعلیمات والإجراءات المحاسبیة، التي تمثل سلسلة من  :ام المعلومات المحاسبیةنظ -

العملیات الكتابیة والحسابیة تضم جمیع أعمال المؤسسة، یعمل على توفیر معلومات للمستفیدین منها   

  .الخ...والتّي تعبر عن أهم التقاریر المالیة كالمیزانیات، جدول حسابات النتائج المتوقّعة،

القرارات المتعلِّقة بالأنشطة التمویلیة وتحدید  تلاءمیهتم بتوفیر معلومات : ت التمویلنظام معلوما -

  .المخصَّصات المالیة والرقابة علیها

التي تصف الموارد البشریة فیها جمع وصیانة البیانات یقوم ب: م معلومات الموارد البشریةانظ -

   .إلى معلومات على شكل تقاریرها تحویلو 

تتفاعل مع بعضها لإنتاج  ،عناصرالنظام المعلومات شبكة عمل منظمة  یمكن القول أنّ بالتالي و 

خاصة  بشكل أفضل بمهامهاعلى القیام )...،تمویل، موارد بشریة ،إنتاج( تساعد أي وظیفة  ،معلومات

  .القرارات اتخاذ

 معینوظیفي یدعم نشاط  منها، حیث كل مع بعضها تتفاعل والملاحظ أن نظم المعلومات الوظیفیة

مع البیئة الخارجیة كنظام معلومات  لتتفاعلتشكیل نظام معلومات متكامل من جهة، ومن جهة أخرى 

الموارد البشریة الذي یجمع المعلومات عن سوق العمالة مثلا لتدعیم المستویات الإداریة والإستراتیجیة 

  .بالمعلومات المتوفّرة

  1: أن ستخلصیمن خلال ما سبق  

تحتاجها الوظائف المختلفة  التيتوفیر المعلومات الضروریة  هوالهدف الأساسي لنظام المعلومات  - 

 ؛في المؤسسة لتحسین عملیات صنع القرار

البشریة  العناصر المادیة،: من العناصر أو الموارد الضروریة لتشغیله وهيیتكون نظام المعلومات  - 

صر من هذه العناصر مكمل للآخر وتطوره وفاعلیته تعنى ، وكل عنالاتصالالبیانات، البرمجیات، 

  ؛فاعلیة نظام المعلومات

المعلومات المناسبة قد  من مجموعة من الإجراءات المتَّبعة للتأكد من أنّ یتكون نظام المعلومات  - 

إلى تحویلها و المناسب في الوقت المناسب، كما تحدّد العملیات اللازمة لمعالجة البیانات  لفردوصلت ل

  ؛معلومات مناسبة لصنع القرارات

                                                 
 .19، ص 2008، الدار الجامعیة، الإسكندریة، نظم المعلومات الإداریة محمد أحمد حسان، - 1
  سنتطرق لموارد نظام معلومات الموارد البشریة والتي تعتبر لازمة لتشغیل أي نظام معلومات في المبحث الثالث من هذا الفصل. 
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 ته في المؤسسة  نظام المعلومات، فالمعلومات تنتج وتستخدم بواسط عناصر همالعنصر البشري أ - 

  ؛تتوفر لدیه التيعلى المعلومات  یقوم بصنع القرار وممارسة أنشطة العمل الیومیة المختلفة، بناءً  كما

أحداث الماضي وصورة الحاضر وتوقعات المستقبل تعكس یوفرها نظام المعلومات  التيالمعلومات  - 

یعكس نظام المعلومات  الأمر بالبیئة الداخلیة فقط، بل لا بد أنّ  یتعلَّقلنشاطات المؤسسة، ولا 

  .المتغیرات المحیطة في بیئة الأعمال بشكل دقیق ومستمر

  في المؤسسة أهمیة نظام المعلومات -3

الاقتصاد من تحوّل ، نتیجة في السنوات الأخیرة بالنسبة للمؤسساتأهمیة نظام المعلومات زدادت ا

كالخدمات _الأعمال إلى أعمال المعرفة  إضافة إلى توجهالمعرفة،  اقتصادصناعي إلى  اقتصاد

الاتجاه إلى  كما أنّ  لكثیر من السلع والخدمات،لالقاعدة تمثِّل أین أصبحت المعلومات _ المصرفیة

العملاء الیوم  ن الضغوط الواقعة على المؤسسات ذات التوجه المحلي، بسبب أنّ عولمة الاقتصاد زاد م

الحصول على معلومات دقیقة على أفضل الأسعار والعروض، مما أجبر المؤسسات على  یمكنهم

    1.مواجهة المنافسة في ظل سوق مفتوحة وبدون أیة حمایة أو دعم

على التنظیم المسطح         بالاعتمادتتصف ظهور شكل جدید من المؤسسات، إلى جانب ذلك 

وغیر المركزي، الذي یعتمد على إجراءات عمل مرنة ومعلومات فوریة لتوفیر منتجات ) الأقل هرمیة(

تتصف بالتنظیم  التي المؤسسة التقلیدیةمن بدلاً أسواق وعملاء أو مستهلكین محددین،  ملاءمةلبالطلب 

  2.لإنتاج السلع والخدماتعمل معیَّنة إجراءات الذي یعتمد على  ،المركزي

ستخدام اللمسیِّرین هذه التغیرات زادت قیمة تكنولوجیا المعلومات، وأصبح من الضروري لكِّل ونتیجة 

   .تحلیل المعلومات واتخاذ القراراتوفر لهم إمكانیة الاتصالات و معلومات یللنظام 

المؤسسة نظام  ، حیث یرون أنّ )Rosnay  ،Melex(رواد النظرة النظامیة أمثال وهو ما ذهب إلیه 

     منن تكوَّ ینظام  "المؤسسة  أنّ ) Lemoine( یرىفیه المعلومات إحدى أهم المدخلات، كما ل تشكَّ 

بعملیات القیادة ورسم الخطط الإستراتجیة، نظام ل یتكفَّ نظام التسییر الذي  :أنظمة فرعیة هي 3

                                                 
 .14، ص مرجع سابق محمد عبد العلیم صابر، - 1
 .25، ص مرجع سابق محمد أحمد حسان، - 2
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  هحوضّ یكما ، 1"تنفیذ العملیاتى یتولَّ نظام التنفیذي الذي وال القیادةبتغذیة نظام ل یتكفَّ المعلومات الذي 

  :الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

نظام تنفیذي، نظام قیادي، بالإضافة إلى نظام  :المؤسسة تتكون من ثلاث نظم ح من الشكل أنّ یتضّ 

التنسیق بین هذین ب ،حلقة وصل بین نظام القیادة والنظام التنفیذي أو التشغیليالذي یعتبر  المعلومات

أموال  ،مواد أولیة( مدخلاتیهتم النظام التنفیذي بتحویل حیث ، من خلال توفیر المعلومات النظامین

بهدف تحقیق الأهداف الموضوعة من ) ..،منتجات، أموال، معلومات( إلى مخرجات  )...،معلومات

ه قبل نظام القیادة، هذا الأخیر الذي یراقب    .النظام التنفیذي بإصدار القراراتویوجِّ

  

                                                 
المؤتمر العلمي الثالث  ،الإدارة الإستراتجیة وتعزیز تنافسیة منظمات الأعمالدور نظم المعلومات في كسب رهانات  ،عبد الملیك مزهودة - 1

 25 -22یومي  الأردن، كلیة الإقتصاد والعلوم الإداریة، جامعة الزرقاء الأهلیة، ،حول نظم المعلومات ودورها في تطویر وتنمیة نظم الأعمال

  .2004نوفمبر

  
  تدفق   
  المواد  
  الأولیة  
  الأموال  
 المعلومات 

  
تدفق 

  المنتجات
  الأموال

 المعلومات

      Source : Ahmed Bounfour, Le Management des Ressources Immaterielles  (Maîtriser Les   

                   Nouveaux Leviers De L'avantage Compétitif), edition Dounod , Paris, 1998, p 123. 
 

  المؤسسةنظام  اتـمكون ):03(الشكل رقم

 نظــــــام القیــــــــــــادة

 نظــــــام المعلومـــــــات
 

 تنفیذينظــــــام 
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  أهداف نظام المعلومات-4

علاقة  اهمعلومات لالقیمة نظام  على أنّ یتَّفق الكثیر من الباحثین  أنّ  رغم أهمیة نظام المعلومات، إلاّ 

لكن و  ،1بتقصیر الفترة الزمنیة من تاریخ الحصول على المعلومات إلى تاریخ تقدیمها لمستخدمیها

  2:یهدف نظام المعلومات إلىبالإضافة إلى ذلك 

فالمؤسسة  ،والرقابة على عملیة تداولهاتوفیر المعلومات اللازمة لإنجاز العملیات والمهام الیومیة  - 

  ؛الخ...،النقدیة استلامأو العملیات مثل بیع المنتجات،  الاقتصادیةتقوم یومیا بعدد من الأحداث 

والرقابة على عملیات التشغیل في جمیع القرارات اللازمة للتخطیط  اتخاذالمساعدة في عملیة  - 

  ؛المستویات، من خلال توفیر التقاریر اللازمة

للمؤسسة مع بعضها البعض في نظام متكامل، بما یسمح بتدفق المعلومات  جزئیةربط النظم ال - 

  ؛تحقیق التنسیق بین أنشطتهاو والبیانات 

تحسین تنظیم معالجة الوظائف مثل تغییر عمل الموظفین، تغییر وسائل العمل، تغییر الإجراءات  - 

   .الخ...،المستعملة في المصلحة

  3: نظام المعلومات في المؤسسة دور استراتیجي من خلال یلعببالإضافة إلى ذلك 

المعلومات الأكثر كفاءة وفعالیة   من خلال استخدام تكنولوجیا للمؤسسة،  الكفاءة الإنتاجیة تحسین - 

  ؛وبالتالي تخفیض تكلفتها

من تحقیق تقدم  هافي المؤسسة لإنتاج سلع وخدمات وأسالیب جدیدة، تسمح ل ردعم الابتكا - 

  ؛منافسیهااستراتیجي على 

التخطیط والتسویق  على لمؤسسةا تساند) بیاناتقاعدة ( بناء مصادر معلومات إستراتیجیة - 

   ؛منافسیها في السوق لمواجهةالاستراتیجیین، وتطویر خدمات وسلع جدیدة، 

من خلال تحدید أنواع الأنشطة الجوهریة في المؤسسة  ة في صیاغة الأهداف الإستراتیجیةالمشارك - 

  . مع الفرص والتهدیدات في البیئة الخارجیة هاومقارنة عناصر القوة والضعف ل

                                                 
1   - Ackoff, Russell L, Management Misinformation Systems, Management scince, USA, 1967, p149. 

 .92-91، ص ص مرجع سابق محمد عبد العلیم صابر، - 2
 .45-44ص ، ص2000 دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، ،)ماهیتها ومكوناتها( نظم المعلومات ،الصباغعبد الوهاب  عماد- 3
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الذي یلعبه نظام المعلومات قد أجبر المستخدم على النظر إلیه بصورة  يفإن الدور الإستراتیج بالتاليو 

فلم تعد وظیفة نظام المعلومات مجرد خدمة ضروریة لمعالجة المعاملات والحفاظ على  ،جدیدة

  .تواجه المؤسسة التيأصبح سلاح استراتیجي لمواجهة التحدیات من القوى المنافسة  بلالسجلات، 

  لنظام معلومات الموارد البشریة مفاهیم أساسیة: المبحث الثاني

ؤسسات نتیجة قمم الهیاكل التنظیمیة للم واعتلائهاالموارد البشریة  وظیفةصاحب التطور الذي شهدته 

القرارات  باتخاذسمح ت التي علوماتالم إنتاجبعملیة  الاهتمامزیادة  ،بأهمیة المورد البشري الاعتراف

  .هذا المورد استخدام بكفاءة وفعالیة قةالسلیمة المتعلّ 

  ماهیة نظام معلومات الموارد البشریة: أولا

البیانات  للحصول علىالمكونات  من مجموعةتفاعل  نظام معلومات الموارد البشریةیتضمن 

في  ت المتعلقة بالموارد البشریةمجالامختلف الالقرار في  اتخاذفي  الإدارةة مساعدو والمعلومات 

  .المؤسسة

  نظام معلومات الموارد البشریة مفهوم -1

 نظام معلومات الموارد البشریة تعریف-1-1

عملیة تنطوي على جمع وتنظیم وتحلیل البیانات الخاصة بالموارد " نظام معلومات الموارد البشریة یعتبر

  1".البشریة وتحویلها إلى مراكز صناعة القرارات لأغراض التخطیط للموارد البشریة في الوقت المناسب

القرارات  ذاخلاتالموارد البشریة والسعي إلى توفیر المعلومات للمدیرین  مصمم للقیام بوظیفة نظام " فهو

  2."ى أدائه في تحقیق أهداف المؤسسة استخدام العنصر البشري ورفع مستو  ذات العلاقة بكفاءة وفعالیة

  :نظام یتكون من" ه بأنّ ینظر له كما 

 المعالجات إجراء خلال من البیاناتة عداق یشكل ، والذيأو تشغیل البیانات الأساسیة ةنظام معالج - 

  ).مثلا بیانات الأجور(للبیانات  الأولیة

                                                 
 .322، ص 2006دار وائل للنشر، عمان، ، 2ط  ،)مدخل إستراتیجي(إدارة الموارد البشریة سهیلة محمد عباس،  - 1
 .266، ص 2006عالم الكتب الحدیث، الأردن، ، )مدخل إستراتیجي( ، إدارة الموارد البشریة عادل حرحوش صالح، مؤید سعید السالم - 2
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في دعم أنشطة تسییر الموارد البشریة  لاستخدامهاالبیانات  یعالج ، والذينظام تسییر الموارد البشریة - 

  1."الخ...تقریر عملیة التدریب، كتقریر الأجور،

نات نظام معلومات الموارد البشریة مجموعة من  ویمكن القول أنّ  منظَّمة تعمل بصورة  التيالمكوِّ

ومتفاعلة لجمع ومعالجة وتخزین البیانات المرتبطة بالموارد البشریة، بهدف توفیر معلومات تساعد 

  .ككل، بغیة رفع كفاءة وفعالیة الأفراد والوظائف والمؤسسة مبهالمتعلِّقة القرارات  اتخاذ فيالمؤسسة 

ونظام معلومات الموارد البشریة لا یختلف عن نظم المعلومات الأخرى في المؤسسة، من حیث الوسائل 

جاء استجابة لحاجة الإدارة ، فهو یوفرّهاما یختلف في طبیعة المعلومات التي وإنّ  ،والأفراد والإجراءات

 مساعدةهو له  لرئیسيالهدف ا ، إذنحل المشاكل التي تخص الحیاة العمالیةالمساعدة على  لمعلوماتل

  2.الطویلة منها والقصیرةطة المخطَّ الموارد البشریة في تحقیق الأهداف التنظیمیة  وظیفة

  مكونات نظام معلومات الموارد البشریة-1-2

  :في الشكل التالي  نظام معلومات الموارد البشریةتتجلى مكونات 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
  .194ص ، 27،2007العددمجلة العلوم الإنسانیة، جامعة منتوري، قسنطینة، البشریة،  الموارد تسییر في المعلوماتي الدعم ، أهمیةبوخمخم الفتاح عبد  - 1

2   - Simon L Dolan et autres, La Gestion des Ressources Humaines( Tendances, Enjeux et 
Pratiques Actuelles), edition Renouveau pédagogique, Saint-Laurent, 2002, p60. 

 نظام معلومات الموارد البشریةلنموذج ): 04(الشكل رقم 

للطباعة  شركة ناس، نظم المعلومات الإداریة، جابر طه عبد الرحیمعاطف  :ة بالإعتماد علىلباحثمن إعداد ا :المصدر

 .265، ص 2001 الأردن،

معالجة 
البیانات 

  ملف بیانات زمنیة للفرد
  ملف الدورات التدریبیة
  ملق مواصفات الوظائف

  ملف تخطیط العمالة
 ملف استقطاب وتعیین

 توظیف عمالة

 ترقیات

 خطط تدریب

 تخطیط عمالة

 بیانات شخصیـــة  إحصائیات

 الخبرات والمھارات
 والكفاءات

 الوضع الوظیفي والتدرج
 الإداري

 دورات التدریب والتنمیة

 تقــــییـــم الأداء

 بیانات خارجیة
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  1:منن یتكوَّ كغیره من نظم المعلومات، نظام معلومات الموارد البشریة من الشكل یلاحظ أن 

یتم معالجتها لجعلها صالحة للاستخدام  ،لنظاملخلة دالموارد البشریة الم عن وهي بیانات :المدخلات - 

  2:تأخذ شكل أنّ  والتي یمكن، فهي المادة الخام اللازمة لعمله

اسم  ،بالوظیفة التحاقهتاریخ ( للعامل بیانات شخصیة، بیانات أساسیةك ،بالموظفینقة متعلّ بیانات  - 

     ؛الخ...،بیانات التدریب، تقییم الأداء، العلاوات، التدرج الوظیفي...) ،الوظیفة

التعدیلات  ،سمات شاغلها ومسؤولیاته ،أسماء الوظائف ومواقعها التنظیمیةكبالوظائف قة متعلّ بیانات  - 

     ؛الخ...،التي تطرأ علیها

القرارات المتعلقة بتسییر الموارد  ،بسیاسات التوظیف والقوانین والتعلیمات قعلّ تت بیانات إداریة - 

     ؛الخ...،البشریة

وإعداد ، سوق العمالة )المهارات(بیانات عن المؤسسات المنافسة كبسوق العمل  قعلّ تتبیانات  - 

 .إلخ...،ات، بیانات حكومیة، تشریعات وقوانینمهار ال

بالتشریعات الحكومیة، أو غیر قة متعلّ ال الشخصیة، البیانات كالبیاناترة متوفّ قد تكون هذه البیانات 

ت امهار وهي بیانات ذات أهمیة كبرى على المستوى الإستراتیجي كالبیانات المتعلقة بمستوى ال ،رةمتوفّ 

  .في المؤسسةرة متوفّ ال

نظام البیانات المدخلة لتحویلها إلى مخرجات العالج من خلالها یوهي الإجراءات التي : العملیات -

  .ه البیانات بطرق ووسائل مختلفةذتخزین هالخ، و ...التبویب، الترتیب، التحلیل، التنبؤ، ،التسجیلك

في وقت  البیاناتعدد كبیر من الحصول على ، أصبح بالإمكان كنولوجیا المعلوماتت استخداموفي ظل 

قاعدة بیانات الموارد البشریة التي یحتویها النظام  من خلال، قصیر وفي مساحة محدودة كذلك

دامها البیانات منها واستخالحصول على  لوظیفة الموارد البشریة، یمكن أخرى الاستعانة بقواعد بیاناتوب

  3:ها نذكرومن بینفي إنجاز مهامها الإداریة، 

                                                 
 .403ص  ،2010، دار وائل للنشر، عمان، إدارة الموارد البشریةمحفوظ أحمد جودة،  - 1
 .268، ص مرجع سابقعادل حرحوش صالح، مؤید سعید السالم،  - 2
 .345- 344، ص ص2003، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، ، نظم إدارة المعلوماتلرزاق السالمياعلاء عبد  - 3
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بوضع بیانات جین المتخرِّ تقدیم خدمات للطلبة لالكثیر من الجامعات  توفرها :قواعد بیانات الجامعات - 

  .عنهم ضمن قواعد بیانات لتسهیل إیجاد فرص عمل لهم

إیجاد فرص ل تسهِّ قواعد بیانات خاصة بها  تتمتلك بعض الوكالا :قواعد بیانات وكلاء التوظیف - 

نظام معلومات الموارد البشریة بتوفیر معلومات للمؤسسة عن هذه عمل لمن یرغب بذلك، فیقوم 

  .الوكالات قصد الاستفادة من خدماتها في عملیة التوظیف

عبر شبكات د محدَّ لقاء أجر  ستعمالهاایمكن لأي شخص  :الجمهور ستخداملاقواعد بیانات  - 

  .ملفهوبالإطلاع عن  ةفیللبحث عن وظ ،المعلومات

 ببیانات عن موظفین تمبها المؤسسات الكبیرة، حیث تحتفظ تتمیّز  :في التوظیفبنوك المساعدة ال - 

  .لاستدعائهم كلما دعت الحاجة لهم ،توظیفهم بشكل مؤقت في وقت سابق

تنتج عن عملیات النظام  التيهي نتائج المعالجة وأشكال المعلومات المختلفة  :المخرجات -

كون على شكل تقاریر إما في ، تتقاریر الموظفینومات و كالمخططات والرسومات والجداول وقوائم المعل

وهو الشكل الأفضل  ،...)،أسطوانة، الشاشة( أو وسائل إلكترونیة ) الأوراق والسجلات( وسائل تقلیدیة 

  .قل تكلفةالألأنه 

  1:شكل تأخذ المؤسسة هاتعدالتقاریر التي وللإشارة فإن 

تعد للوفاء بأغراض  ،.)..أسبوعیا، شهریا، سنویا،( یتم إعدادها بصورة دوریة روتینیة تقاریر مجدولة  - 

  ؛محددة لبعض الأنشطة، تقل قیمتها كلما صعدنا إلى الأعلى في الهیكل التنظیمي

یتم إعدادها عند طلبها  ،)خطر أو فرصة( غیر متوقّعة  باحتیاجاتتقاریر غیر مجدولة تعد للوفاء  - 

لذلك فإنّ مسؤولیة نجاحها أو فشلها تتوقَّف على قدرة المستفید منها في تحدید الاحتیاجات من 

  ؛المعلومات وتوقیت طلبها

  .تقاریر تفصیلیة تعطي كل المعلومات المتاحة في المستویات التشغیلیة في المؤسسة - 

  

                                                 
 .252-251، ص ص مرجع سابقسونیا محمد البكري،  - 1
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عدد الأفراد المطلوب توظیفهم معلومات عن فهي عدیدة ك نظام معلومات الموارد البشریة مخرجاتأما 

، مستویات الرواتب والأجور في المؤسسة والاختباراتالمقابلات نتائج  ،الاستقطاب، مصادر كمًا ونوعًا

 والضعف مستویات أداء العاملین، نقاط القوة أسالیب تقییم ،الخطط التدریبیةالحوافز والمكافآت، 

   1.الخ...فیه،

   2:نظام معلومات الموارد البشریة أنّ  ستخلصیمما سبق 

ضمن هدفها الشامل  هاته الأخیرةخدمة  هدف إلىی ،للمعلومات في المؤسسة جزئیةأحد النظم ال - 

   ؛تعمل ضمنها التيالنظام الكلي لجمیع النظم  عتبارهابا

  ؛بالأفراد والوظائف المتاحة في المؤسسةقة المتعلِّ في جمیع البیانات ل تتمثَّ  همدخلات - 

، إلى جانب تحقیق الأهداف الشخصیة للأفرادعبارة عن معلومات تعمل على تحقیق  همخرجات - 

  ؛المؤسسة ستمراراو بالمحافظة على الإنتاجیة قة المتعلّ الأهداف التنظیمیة 

إجراء ( ، وتحدیث بیاناتها *البشریةتكوین قاعدة بیانات للموارد و  البیانات معالجةه تتعلق بعملیات - 

  .كلما دعت الحاجة لذلك) تغییرات علیها

یهتم بأنشطة الموارد البشریة من اختیار وتعیین، ترقیة، نقل، أجور، تخطیط الموارد البشریة  - 

  .الخ...حوافز،

هو العنصر تعظیم وترشید عملیة اتخاذ القرارات المتعلقة بأهم إمكانیات المؤسسة و  إلى اهدف أساسی - 

  .البشري

نظم  ه وبینبما أن العنصر البشري موجود في جمیع أجزاء المؤسسة فإن هناك علاقة تبادلیة بین - 

  .معلومات مختلف الأنشطة التسویقیة والإنتاجیة والمالیة والمحاسبیة

  

  

     

                                                 
 .401ص  مرجع سابق،محفوظ أحمد جودة،  - 1
 .347- 346، ص ص 2013 ،)ب.د( ،دار النشربدون ، 2، ط)الأساسیات والتطبیقات الإداریة(نظم المعلومات الإداریة سید محمد جاد الرب،  - 2

   .الثالث من هذا الفصلالمبحث  :قاعدة بیانات الموارد البشریة أنظر شكل *
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  معلومات الموارد البشریة نظام استخداممراحل تطور  -1-3

نظام معومات الموارد البشریة في مختلف المجالات لم یكن ولید الساعة ولم یكن في مرحلة  استعمالإنّ 

به  الاهتمامعكست هذه الأخیرة زیادة واحدة، بل كان نتیجة لمراحل وتطورات كثیرة عرفها النظام، 

  1:، تتمثل أهم هذه المراحل فيعلیه والاعتماد استخدامهوبالتالي زیادة ، وبتطویر موارده

ى نظام المعلومات الخاص بالموارد البشریة ضكان فیما م: النظم الیدویة لمعلومات الموارد البشریة -

       تخزینها في ملفات بیانات و ال ستقبالابالذي یقوم  یعتمد بشكل كبیر على الإنسانأي  ؛ایتم یدویً 

  .ن ببعض الأدوات والآلات البسیطة كالآلات الحاسبةستعیكما ی ،أو تقاریر

حكمتهم في التقدیر فراد الذین یتمیّزون بلأحیث یقوم ابالبساطة وعدم التعقید، نظام ال تصف هذاالذا 

نتاج المعلومات، هذه الأخیرة التي لإ دةإنجاز الوظائف المتعدِّ ب فیه ف مع الظروف غیر العادیةوالتكیِّ 

بالدقة  والاستنتاجاتالحصول على التحلیل  عادة ما تحتاج إلى وقت طویل وجهد كبیر، وصعوبة

المطلوبة، بالإضافة إلى صعوبة نقل كافة المعلومات إلى جمیع الأطراف المعنیَّة في الوقت المحدَّد  

ومن أهم نماذج ملفات النظام التقلیدي وتحمّل مخاطر العبث بالمعلومات أثناء نقلها بین مستخدمیها، 

  :الیدوي

الرسمیة  شتمل على الأوراقیالخاصة بحفظ بیانات العاملین،  الأدواتیمثل مجموعة  :نظام الملفات -

   :مثل یمكن مراجعتها بسهولة التيو  ،والمستندات الخاصة بنشاط العاملین

المؤهلات العلمیة  ،سم الموظف، عنوان الوظیفة ومرتبها، تاریخ التعینایحتوي على  :ملف الموظف - 

  .الخ...،ة بالترقیة والعقوبات والإجازاتلخاصالقرارات ا تقاریر الأداء، ،التدریب والخبرة،

یشتمل على خصائص الوظائف ومرتبتها  :ئف أو ما یسمى بملف سمات الوظائفملف الوظا - 

  .الخ...،المشغولة منها والشاغرة، هاوقعم

                                                 
   :راجع - 1

  .348ص ،2001الجامعیة، الإسكندریة، ، الدار الجوانب العلمیة والتطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظماتصلاح الدین محمد عبد الباقي،  -

  .199 -198ص ص  ،2005العصریة، القاهرة، ، المكتبة )مدخل إداري وظیفي( نظم المعلومات الإداریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  -

  .271- 270، ص ص مرجع سابقعادل حرحوش صالح، مؤید سعید السالم،  -

  .323-322، ص ص مرجع سابقسهیلة محمد عباس،  -

 .290، صمرجع سابق سلیم الحسینة، -
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 الشروط الواجب توفرها في ،مسؤولیاتها ن أنواع الوظائف،یتضمَّ : ملف تحلیل الوظائف - 

  .لخا...،هالشاغ

 والتعیین الاختیاروفروعها مثل ملف  ص لممارسات وظیفة الموارد البشریةتخصَّ  :الملفات العامة - 

  .الخ...تخطیط الموارد البشریة، ،الرواتب، تقییم الأداء

   الأصلیةو  بها ملخص لمحتویات الأوراق والمستندات الرسمیة ینةل نماذج معّ یمث :نظام السجلات - 

سجل  ،ة اللازمة، مثل سجل الحضور والغیاببالسرعة والدقّ  واسترجاعهاوتداولها  ل تصنیفهامما یسهِّ 

  .الخ...سجل تقییم الأداء،، الترقیات

جیة وخاصة تكنولوجیا الحاسوب رات التكنولو ساعدت التطوّ  :الحاسوب استخدامم الیدوي مع االنظ -

قة بالموارد كانت المعلومات المتعلِّ ففي مرحلة الستینات د البشریة، تطور نظام معلومات الموار في 

 بعملیات التوظیف والترقیة والتنقلات والأجور وإنتهاءً  ا بدءً یدویً  ، وتعالجالبشریة تحفظ في سجلات

  .بالراتب التقاعدي وإنهاء الخدمة

لتكالیف  نظراً  ،ه المعلومات لأغراض التخطیط واتخاذ القراراتذوبالتالي كان من الصعب استخدام ه

كانت تستخدم أجهزة  التيدة في المؤسسات الكبیرة رغم وجود تطبیقات محدَّ _الحاسوب الباهظة  أجهزة

  .بالسرعة الممكنة ستخدامهااتعاني من صعوبة  المؤسسةالأمر الذي جعل ، _الحاسوب الضخمة

وتستخدم خاصة في المسائل  ات،رة في المؤسسوفي مرحلة السبعینات أصبحت الحواسیب متوفّ ولكنّ 

أما فیما یتعلق بتسییر الموارد البشریة فقد  ن أو الرقابة على المخزون،تكلفة المدینی كاحتسابالمالیة 

  .في تحدید الأجور والرواتب استخدامه اقتصر

الموارد  تسییرب بالنسبة لو مجالات استخدام الحاس تسعتا فقد في الثمانینات وخلال التسعیناتأما 

تطبیقاته لیس في تحدید الأجور  تسعتا، بل المعلومات سترجاعاو فلم تعد تقتصر على تخزین ، شریةالب

وفي  ،اا ونوعً المؤسسة من الموارد البشریة كم�  احتیاجاتما كذلك في التخطیط وتحدید والرواتب وإنّ 

  .تصمیم البرامج التدریبیة وبرامج تقییم الأداء والتحفیز

 من جهةالتوسع في تطبیق تسییر الجودة الشاملة  إنّ  :دیثالموارد البشریة الحمعلومات نظام  -

ع العدید من المؤسسات على معلومات من جهة أخرى شجَّ الالتطویر والتحدیث في مجال نظم  ستمراراو 

في  الاتصالاتمن تكنولوجیا المعلومات وشبكات  واستفادتهم معلوماتها للموارد البشریة، تطویر نظا
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ة یقدقالل الحصول على المعلومات بما یسهِّ  ،قة بالموارد البشریةتجمیع وتحلیل البیانات والحقائق المتعلِّ 

  .الموارد البشریة استخدامفعالیة في الكفاءة و الت المناسب، لتحقیق وقوفي ال

شهدت كل نظم المعلومات ومنها نظام معلومات الموارد البشریة قفزة نوعیة في  الوقت الحاليفي ف

مع العاملین كتوزیع كشوف الرواتب عن طریق البنوك  الاتصالشبكة الأنترنت والأنترانت في  استخدام

الإعلان عن  ،بطاقات الصرف الآلي، وضع مواقع على الشبكة تعرف فیها الوظائف الشاغرة باستخدام

    .طلبات التوظیف بوساطة البرید الإلكتروني، بالإضافة إلى أسلوب التدریب الإلكترونيقبول 

التنبؤ بالحاجات  على لمؤسسةا تساعد ةإستراتیجیأداة أصبح نظام معلومات الموارد البشریة كما 

وتقییم ، وتخطیط المسار الوظیفي والابتكار وزیادة الإبداع، واستثمارهالمستقبلیة من رأس المال البشري 

سیاسات الموارد البشریة، وبالتالي تكامل نظام معلومات الموارد البشریة مع غیره من النظم في 

  .لتحقیق الأهداف الإستراتیجیة الموضوعةالمؤسسة، 

  وظائف نظام معلومات الموارد البشریة -2

وتسجیل الوقائع الوظیفیة ورصدها على شكل بیانات وحقائق  جمعیقوم نظام معلومات الموارد البشریة ب

سجلات  ،مثل طلبات التعیین ،وذلك بربط النظام بمصادر البیانات من النماذج والسجلات، مفصلة

 ستخراجوا اوتحلیله أو آلیاً  إما یدویاً  معالجتها لیتم، الخ...،بیانات الإجازات ،قرارات الترقیات، الموظفین

  .الموارد البشریةلتسییر في المجالات المختلفة  استخدامهایمكن معلومات 

إدخال البیانات، المعالجة، وإخراج أو إنتاج الملومات من الوظائف الأساسیة  وعلى هذا الأساس فإنّ 

الذي بموجبه یتم الربط بین مختلف المصالح  الاتصالبالإضافة إلى لنظام معلومات الموارد البشریة، 

  .للحصول على البیانات أو توزیع المعلومات، سواءً داخلیًا أو خارجیًالها علاقة بالمورد البشري  التي

عن طریق الوسائل  تتم في المؤسسةالإداریة بین مختلف المستویات  الاتصالعملیة  مع العلم أنّ 

حیث  ،)الخ...اتف،الفاكس، اله(أو عن طریق الوسائل الإلكترونیة ) الخ...،البرید ،المخاطبة(البشریة 

 1:تأخذ هذه العملیة شكل

، حیث تقوم المصالح العلیا من أعلى الهرم التنظیمي إلى أسفلهتدفق المعلومات یتم فیه  :نازليت - 

  .والفصل في مختلف الشؤون الإداریة للمؤسسةالمختلفة بإصدار الأوامر والقرارات والتوجیهات 

                                                 
  .244-243، ص ص 2002عمان، ، دار وائل للنشر، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العمیان،  -1
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 هاته الأخیرةالمستویات القاعدیة د تزوَّ ، حیث هیتم من أسفل الهرم التنظیمي إلى أعلا :تصاعدي - 

القرارات الملائمة، كما یتضمن  واتخاذالمواضیع المختلفة  ةبمختلف المعلومات الضروریة لمعالج

   .المرؤوسین وشكاوى مقترحاتو ، قراراتالالصعاب التي تعترض تنفیذ 

حیث تزود بعضها  ،یتم بین مختلف المصالح الواقعة على نفس المستوى التدرج الوظیفي :أفقي - 

  .البعض بمختلف المعلومات حول المواضیع المشتركة، بغیة إیجاد حلول للمشاكل التي تعترض مهامها

 وظیفة الموارد البشریة لنظام معلومات الموارد البشریة  محسیالوظائف الأساسیة السابقة وفي إطار 

  1:منها ،بعدة مهامقیام لل

مع  الموارد البشریةمن  هامن خلال مقارنة حاجات ،للعاملین بالمؤسسةوضع الخطط الإستراتجیة  - 

  ؛وعرض البدائل لمعالجة الفروقات ،وخارجها هاالمعروض منها داخل

تحتوي على المعلومات الضروریة عنه من  ،في المؤسسة عاملبناء ملفات شخصیة خاصة لكل  - 

  ؛الخ...، المؤهل، نوع الوظیفة، العقوبات، التدریب الاجتماعیة، الحالة نوعال ،العمرحیث 

من حیث مثلاً  ،طبیعة الموارد البشریة في المؤسسةح توضّ وضع جداول ولوائح تفصیلیة وإجمالیة  - 

 ؛الخ...،طبیعة المهاراتمتوسط العمر، معدل الشهادات، القدم الوظیفي، 

 التيالمهارات  ،من خلال تحدید متطلبات كل وظیفة ،وصف جمیع الوظائف المتاحة في المؤسسة - 

 ؛الخ...،تتوفر في شاغلها، المهام الموكلة له یجب أنّ 

  ؛الخ...، النقل،الترقیة ،الغیابات، التعیین تنظیم شؤون العاملین الإداریة والإجرائیة كالإجازات، - 

 إجراء البحوث والدراسات السلوكیة كمقارنة مستوى الأجور مع مستوى المعیشة، مراقبة العلاقة بین - 

معدل  ،المؤسسة ومعدلات أداء العاملین، حساب تكالیف الید العاملة في الإنتاجمها تقدِّ  التيالحوافز 

   .الخ...الغیاب ودوران الید العاملة،

  

  

  

                                                 
 .292، ص2006 ،، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، عمان3، ط)إدارة المعلومات في عصر المنظمات الرقمیة(نظم المعلومات الإداریة نما  سلیم الحسینة، - 1
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  نظام معلومات الموارد البشریة أهداف -3

لدیها لتحقیق المتوفّرة الموارد  استخداملمؤسسة هو ا تهتم بها التيأهم النواحي  أنّ  ىیر البعض  بما أنّ 

ها دالة للمقدرة على حیازة وتنمیة وتوزیع الفعالیة الإداریة یمكن النظر إلیها على أنّ  الأهداف، وأنّ 

نظام معلومات  استخدامهدف من ال فإنّ ، 1هذا معلومات عنها والمحافظة على الموارد، حیث یتطلب

شریة في المؤسسة كالغیاب یتعدى مجرد تخزین واسترجاع المعلومات بشأن الموارد الب الموارد البشریة

  2 :منهانذكر  ،إلى أغراض أكثر أهمیة وغیرها

  ؛إعداد الخطط والإستراتجیات التنافسیة للمؤسسةالمشاركة في  - 

  ؛من الموارد البشریةالمستقبلیة  بالاحتیاجاتالتنبؤ  - 

  ؛التدریبیة الاحتیاجاتتحلیل  - 

  ؛تخطیط المسارات الوظیفیة ومسارات الترقیة - 

   ؛هذا العنصرإعداد التقاریر الخاصة بتسییر و  تقییم سیاسات وممارسات وبرامج الموارد البشریة - 

  .الخ...،البشریة كتسجیل ساعات العمل والغیابتدعیم الأنشطة الیومیة لتسییر الموارد  - 

  3:منها كما یحقق نظام معلومات الموارد البشریة للمؤسسة العدید من المزایا،

  ؛المعلومات ومعالجتها بالسرعة الممكنة واسترجاعتخزین  - 

  ؛تقلیص التعامل بالسجلات الیدویة والمعاملات الورقیة - 

لبشریة سواء في البیئة الداخلیة أو الخارجیة، مما یساعد الكشف عن أیة تغیرات في الموارد ا - 

  ؛لمواجهتها الاستعدادعلى  المؤسسة

تحقیق التكامل والتناسق بین مختف نشاطات تسییر الموارد البشریة، كما یساعد على تحقیق التكامل  - 

  ؛بین وظیفة الموارد البشریة ومختلف الوظائف الأخرى

  عند الحاجة إلیها مع تجنب التلف أو الضیاع؛ استرجاعهاتحقیق الدقة في المعلومات والسرعة في  - 

                                                 
  .248، صمرجع سابق عاطف جابر طه عبد الرحیم، - 1
الدار  ،)مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة لمنظمة القرن الحادي والعشرین(الإستراتجیة للموارد البشریة الإدارة  جمال الدین محمد المرسي، - 2

 .531ص  ،2003 الإسكندریة، الجامعیة،
 .59 -58ص ص، 2011، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة، ادارة الموارد البشریة بین الفكر التقلیدي والمعاصرمحمد عبده حافظ،  - 3
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   .توفیر مختلف البیانات والمعلومات عن مختلف نشاطات تسییر الموارد البشریة لمختلف مستخدمیها - 

  في المؤسسة أهمیة نظام معلومات الموارد البشریة:  ثانیا

 وبما أنّ  ،هالخدمة وظائفمعًا تتفاعل  جزئیةنظام المعلومات في المؤسسة من مجموعة نظم یتكوَّن 

نظم ركیزة أساسیة لیعتبر نظام معلومات الموارد البشریة  في كل وظیفة، فإنّ  مهمالمورد البشري عنصر 

  :ویتجلى ذلك من خلال الشكل التاليالمعلومات الأخرى، 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  1:في المؤسسة نظام معلومات الموارد البشریة أنّ  نطلاقا منا

موردًا هامًا العاملین، والذین یعتبرون  وصحیحة عن الأفراد معلومات متكاملةبالأخرى  الوظائف یزود - 

  ؛لا یمكن الاستغناء عنها التيمن مواردها 

 ؛رغبات العاملین وبشكل یتوافق مع زیادة دوافعهم وإنتاجیاتهممعلومات عن یوفّر  - 

                                                 
  .557ص، 2006اق للنشر والتوزیع، عمان، مؤسسة الور ، )مدخل إستراتیجي متكامل(إدارة الموارد البشریة  یوسف حجیم الطائي وأخرون، - 1

  یة في المؤسسةموارد البشر المعلومات  نظامأهمیة ): 05(الشكل رقم 

  

مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع ، )مدخل إستراتیجي متكامل(إدارة الموارد البشریة  یوسف حجیم الطائي وأخرون ، :رالمصد

 .558، ص 2006عمان، 

 البیئة المحیطة

نظام معلومات 
 الموارد البشریة

 النظام المالي

النظام 
 التسویقي

نظام 
المشتریات 
 والتخزین

  النظام
 الإنتاجي

 المؤسسة
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  ؛الأمثل لتحقیق میزة تنافسیة  الاستخداممن خلاله یمكن توجیه الموارد البشریة نحو  - 

وتحدید الأجور المناسبة  ،تطویر أسالیب الرقابة على الأفراد العاملین تساعد على التيالمعاییر یوفّر  - 

 والذي من شأنه أنّ  ،على المحسوبیة والآراء الشخصیة الاعتمادمن قبلهم، دون وفقًا للأداء المقدَّم لهم 

 المعنویة من خلال زیادة هم، ویرفع من روح)انخفاض معدل شكاوي العاملین(من تذمر العاملین یقلِّل 

 . زیادة أدائهمرضاهم على المناخ التنظیمي السائد، وبالتالي 

تعتبر أهم الموارد  التيبالموارد البشریة، یتعلَّق فأهمیة نظام معلومات الموارد البشریة تنبع من كونه 

د المتاحة والمستقبلیة في المؤسسة، فهو  كافة الوظائف بالمعلومات المطلوبة في الوقت المناسب یزوِّ

ه یساهم في زیادة دور وظیفة الموارد البشریة في صیاغة الإستراتیجیة وبالسرعة والتكلفة الأقل، كما أنّ 

بالموارد المتعلِّقة العامة للمؤسسة وفي نفس الوقت في تنفیذها، إلى جانب مساهمته في دعم القرارات 

  .1الخ...البشریة كالتخطیط، وتخفیض العمالة،

 وظیفة الموارد البشریة داءألنظام معلومات الموارد البشریة دورًا فعَّالاً في تحسین وتطویر  فإنّ  بالتاليو 

القرارات في مختلف وظائف تسییر  لاتخاذ توفیر المعلومات المطلوبةكونه یتسم بقدرة عالیة على 

  . الموارد البشریة

   ومعاییر تقییم فعالیته معلومات الموارد البشریة نظام استخداممجالات : ثالثا

الذین یتعاملون معه وطبیعة  لأفرادا لاختلاف نظام معلومات الموارد البشریةالحكم على فعالیة  یختلف

   .في مجالات مختلفة لتسییر الموارد البشریة مهااستخدالأنشطة التي یمارسونها، إلا أنهم یتفقون على 

  نظام معلومات الموارد البشریة استخداممجالات  -1

  2 :أهمها، له جزئیةتعتبر نظم  ي، والتنظام معلومات الموارد البشریة استخدامتتعدد مجالات 

                                                 
  .396 ، صمرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  - 1
   :راجع - 2

  .60 - 58ص ص، مرجع سابقمحمد عبده حافظ،  -

  .931- 930ص  ص، 2006الریاض،  المریخ، دار سرور، ابراهیم علي سرور ترجمة ،الاداریة المعلومات نظم شیل، جیورج مكلیود، رایموند -

  .107، ص 2006، مؤسسة حورس الدولیة، الإسكندریة، هندرة الموارد البشریة محمد الصیرفي، -

  .547، ص مرجع سابقجمال الدین محمد المرسي،  -
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بجمع البیانات  نظام معلومات الموارد البشریة یقوم :)مدخلات النظام(الحصول على البیانات  -1-1

  :تضم التي منها سجلات تشغیل البیانات ،لمعالجتهابالموارد البشریة، من مصادر مختلفة قة المتعلّ 

: وهي تشمل بیانات أساسیة ذات طبیعة غیر مالیة تخص العاملین في المؤسسة مثل: سجلات الأفراد -

  .الخ...، تاریخ المیلاد، معدلات الغیاب، الدرجة العلمیة، الخبرات،الاسم

معدلات ساعات العمل، المرتب الشهري تشمل بیانات مالیة عن العامل مثل : سجلات إحصائیة -

    .الخ...الحوافز، ضرائب على الدخل،

معظم البیانات  ، رغم أنّ تحتوي على صورة متكاملة عن الموارد البشریة لقاعدة البیانات أنّ ن یمكِّ ى حتّ 

الإحصائیة أصبحت في الوقت الحالي مرتبطة أكثر بمصلحة المحاسبة كدفع الأجور في كثیر من 

البیئة  من الخاصة بالموارد البشریة جمع البیانات من أجلإجراء بحوث ساعد على كما ی ،المؤسسات

  .وأسبابها العاملیندراسة وتتبع شكاوى وغیر الموجودة في السجلات، مثل  الداخلیة للمؤسسة

البیئة  منبالموارد البشریة المتعلّقة البیانات  لجمع بحوثإجراء على  النظام یساعد إلى جانب ذلك

المصادر كالتشریعات الحكومیة، الإتحادات  خلال مجموعة منالخارجیة المحیطة بالمؤسسة، من 

  .الخ...،المؤسسات المنافسة ،العمالیة المعاهد والجامعات

علیها من معالجة نظام ل المتحصَّ تستخدم المعلومات  :)تمخرجا(نواتج النظام  استعمال -1-2

  :لبیانات السابقة في عدة مجالات وظیفیة خاصة بالموارد البشریة، أهمهالمعلومات الموارد البشریة 

الأفراد للعمل  استقطابمن شأنها  التيالمعلومات  نظام معلومات الموارد البشریة یوفر: التوظیف -

مما یسمح لها بتعیین أفضلهم مثل المؤهلات العلمیة، الخبرة، التصنیف  ،بالمؤسسة والمفاضلة بینهم

  .الخ...المؤهلات الفنیة، ة،الوظیفي للمنصب الشاغر 

: هما في جانبین في مجال تخطیط الموارد البشریةالمعلومات  استخدامیتم  :تخطیط الموارد البشریة - 

تخطیط التوظیف والتنبؤ بالعمالة، حیث یتمثل الهدف من تخطیط التوظیف في ضمان توفر العاملین 

  .الذین یمكنهم شغل المراكز الخالیة

شاغرة بها تقدیر عدد العاملین الذین قد تحتاج إلیهم المؤسسة لشغل الوظائف الفیتضمَّن  ؤأما التنب

التوظیف، معدلات دوران العمل بشریة معلومات عن لذا یتطلب تخطیط الموارد ال، مستقبلاً 

  .الخ...،الترقیات
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 ءتقییم الأدا نبی ملاءمةتحقیق ال علىالإدارة  تساعد معلومات تقییم أداء العاملین: الأداء تسییر -

كما تمكنها من  وبالتالي تحدید ووضع الحلول لمشاكل الأداء،، لهازة الممیَّ وطبیعة الوظائف والسمات 

  .والمعاییر المحددة له قبین الأداء المحق تومعرفة الفروقا ،یقة المناسبة للتقییمتحدید الطر 

 الاحتیاجاتتحدید كالتدریب في اتخاذ قرارات رئیسیة  معلومات استخدامیمكن : التدریب والتنمیة -

تحدید نوع البرامج  النقل، تحدید الأفراد المؤهلین للترقیة أو ،العملیة التدریبیةة فعالیَّ تقییم  ،التدریبیة

  .الخ...،تحدید فرق العمل المؤهلة لتحقیق الاستجابة لأهداف التدریب ،التدریبیة

عدیدة  في مجال التعویضات جوانب  معلومات الموارد البشریة ماظعمل نشمل ی :التعویضات - 

على ف للتعرّ مسح الأجور ، تناسبها التيتقییم الوظائف وتحدید الأجور ، إعداد قوائم الأجور والمرتباتك

تحدید التغیرات المتوقعة في الرواتب نتیجة للترقیة ، المكافآت لنفس الوظیفة في مؤسسات أخرىو  الأجور

  .الخ...،أو التمیز في الأداء

ط في المجالات السابقة التي والملاحظ أن نواتج نظام معلومات الموارد البشریة یمكن استخدامها لیس فق

تعتبر الوظائف الأساسیة لتسییر الموارد البشریة، وإنما في مواجهة الضغوطات الخارجیة التي یمكن أن 

  . الخ...یعرفها تسییر الموارد البشریة كنقص العمالة واستقطاب المهارات،

  نظام معلومـات الموارد البشریة تقییم فعالیة -2

 المتبّعة لتسییر الموارد البشریةتقییم إجراءات العمل  نظام معلومات الموارد البشریة تشتمل معاییر تقییم

 الأفرادالحصول على نواتج تدعم كل من أداء من أجل  استخدامهوفعالیة وكفاءة هذا الأخیر، بما أن 

  1 :في ذكر أهمهاویمكن ، الموارد البشریة وترفع من جودة العمل بوظیفة

تتحدَّد نظام معلومات الموارد البشریة  استخدامعلى مستوى  بناءً  :الفعلي لنواتج النظام الاستخدام -

من قبل ینتجها  التيالمعلومات  استخدامهذه الأخیرة عندما یتحقق مستوى عالي من  فتكون، فاعلیّته

فیه من العیوب  فالنظام قد یستخدم رغم ما، صحیحةا دائمً هذه النتیجة لیست   أنّ إلاّ  ،والعكس خدمالمست

  .المناسب الاستخدامه لا یلقى  أنّ بسبب عدم وجود بدیل آخر أو قد یخلو من العیوب إلاّ 

                                                 
  :راجع - 1

  .192- 190ص ص ، 2004عمان،  دار وائل للنشر، ،المعلومات الإداریة المتقدمةنظم حسین آل فرج الطائي، محمد عبد  -

 .172-171 ص ، صمرجع سابقمحمد عبد العلیم صابر،  -
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عن أنواع النواتج التي  لنظام إما من خلال سؤال مستخدمیهویمكن تقییم مدى الاستخدام الفعلي ل

المستخدمین بشأن  محتوى شكاوى تحلیل ،خلال فترة زمنیة معینة الاستخداممدى تكرار  ،یستخدمونها

  .البرمجیات أو ملفات البیانات التي لا یمكنهم الوصول إلیها أو تشغیلها بسهولة

د تتحدّ فاعلیة نظام معلومات الموارد البشریة  لهذا المعیار فإنّ  وفقاً  :الأداء الفردي لمستخدم النظام -

 من خلال تحسین، أو في صنع القرارات یوفرها على أداء العاملین فیه التيعلى تأثیر المعلومات  بناءً 

ویمكن التعرف وفعالیّة، النظام بكفاءة  استخدامهم أي ؛وأدق بشكل أسرعأداء الأعمال المسندة إلیهم 

عن آرائهم ودرجة ثقتهم في النظام ومدى  همصنع القرار أو سؤال هم فيمن خلال تتبع سلوك على ذلك

  .الخ...،فهمهم للمشكلات

نظام معلومات الموارد البشریة، لیس رضائه على ة فعالیَّ على درجة دلالة یعتبر : رضا المستفید -

  .معالجةو على مكوناته الأخرى من مدخلات ا وأیضً من المعلومات  احتیاجاتهتوفیر 

على نقاط القوة ف نة یساعد على التعرّ معیّ قیاس رضا المستخدم عن النظام خلال فترة زمنیة  لذلك فإنّ 

درجة التحكم في النظام  :هذا الأسلوب باستخداموالضعف فیه، ومن بین المؤشرات التي یتم قیاسها 

، محتوى المخرجات ودرجة الاستجابةوالبرمجیات، سهولة الحصول على البیانات، سرعة 

    .الخ...،تحلیل الشكاوى ،الاستقصاءعدة أسالیب مثل المقابلات، قوائم  وباستعمال، الخ...متها،ءملا

 التيالمعلومات  المستخدمستخدم افإذا ، ستخدام نواتج النظاماهذا المعیار یرتبط مع معیار  الملاحظ أنّ و 

هذا من جهة، ومن جهة أخرى  والعكس هتیجة لذلك راضي عنه سیكون نمنها، فإنّ  واستفادأنتجها النظام 

ستخدم هذا الأخیر النظام بموارده المختلفة وأدى ذلك ایرتبط مع معیار الأداء الفردي للمستخدم، فإذا 

    . والعكس عنه، فإنّ ذلك سیؤدي إلى رضائه أداء الأعمال المسندة إلیه بشكل أسرع وأدق إلى تحسین

ووقت  ملاءمةالموارد البشریة لحد كبیر لیس فقط على مدى دقة و نظام معلومات تتوقَّف فاعلیَّة وبالتالي 

قدرة المستخدم  ، بل أیضا على مدى)نوعیة ووقتیة مخرجاته(  ینتجها التيالحصول على المعلومات 

 استخدامه استمراریة إلى جانبإلى تحسین أداء ورضا المستخدم عنه،  مما سیؤدي حتماً ، استعمالهعلى 

   .لضروریة لتشغیلهصر اوحداثة العنا وتطور
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  موارد تشغیل نظام معلومات الموارد البشریة: المبحث الثالث

بكفاءة وفعالیة لتسییره نظام معلومات الموارد البشریة كأي نظام یتطلب توافر موارد أو مستلزمات  إنّ 

   :في الشكل التالي حتى تعظم الفائدة منه، تتجلى هذه الموارد هاتكون المؤسسة قادرة على تعظیم وأنّ 

    

                           

                            

    

        

  

  

  

  

  

  1 :وفیما یلي شرح لهذه الموارد

  الموارد المادیة: أولا

المستفیدین على  ىجة البیانات وتخزین المعلومات وتحدیثها واسترجاعها وتوصیلها إللعتمدت معاا

 الأسالیب الیدویة لفترات طویلة من الزمن، والتي أثبتت عجزها عن إنجاز هذه المهمة على النحو

م ضرورة استخدام تكنولوجیا المعلومات نوع البیانات، مما حتّ أكثر ب لاهتماماالمطلوب، خاصة بعد 

  .الاتصالو أجهزة التخزین وفي مقدمتها الحاسوب و  الموارد البشریة، تالحدیثة في نظام معلوما

  

  

                                                 
 .180 -141ص  ص ،2005، دار وائل للنشر، عمان، المدخل إلى نظم المعلومات الإداریةمحمد عبد حسین آل فرج الطائي،  - 1

 .56، ص 2013، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، 4، ط)منظور إداري (نظم المعلومات الإداریة، فایز جمعة النجار: المصدر

 موارد نظام معلومات الموارد البشریة): 06(الشكل رقم   

  

  نظام معلومات
  الموارد البشریة

  

 البیانات الشبكات

 الأجهزة
 البرمجیات

 الأفراد
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  الحاسوب -1

  مفهوم الحاسوب-1-1

المجامیع الكبیرة من البیانات بشكل آلي  لاستقبالجهاز إلكتروني صمم " على أنّهالحاسوب یعرّف 

حسب الحاجة  للاستخداموتخزینها ومعالجتها ومن ثم إمكانیة تحویلها إلى نتائج ومعلومات مفیدة قابلة 

جهاز "هو ف، 1"سم البرامج أو برمجیات التشغیلاوذلك بموجب تعلیمات خاصة یطلق علیها  ،والطلب

  2."على بیانات مخزنة مسبقاً  معتمداً  تنفیذ كم هائل من الأوامر بموجب تعلیمات خاصة، بإمكانه

أوامر خاصة لمعالجة أو إدارة  باستخداممن مكونات منفصلة یمكن توجیهها نظام الحاسوب یتكون 

تتكون  التيهذه الأخیرة  ،3المعدات، )المورد البشري( المستخدم  ،البرمجیات یشمل ،البیانات بطریقة ما

  4 :من أربعة عناصر هي

  ؛الخ...ب بالبیانات والبرامج كلوحة المفاتیح، الفأرة،و تغذیة الحاسالتي یتم من خلالها وحدة الإدخال  - 

  ؛معالجة جمیع البیانات الداخلة لتولید المخرجات المطلوبةب تقوممعالجة المركزیة للوحدة  - 

  ؛قبل وبعد معالجتها من وحدة الإدخال وتقوم بتخزینها تتلقى البیاناتذاكرة  - 

ب وتحویلها إلى صورة یمكن و التي یتم من خلالها إخراج النتائج من ذاكرة الحاسوحدة الإخراج  - 

الشاشة المرئیة، الطابعة، الوسائل الممغنطة، المخرجات  عدة وسائل منها باستعمال ،قراءتها

  .الخ...،الصوتیة

  أهمیة الحاسوب في نظام معلومات الموارد البشریة-1-2

هذا  أنّ  إلاّ  ،الموارد البشریة نظام معلومات نفسه عتبری السابقةناته بمكوّ الحاسوب  یرى البعض أنّ 

ظهور هذه  لكنّ  ،واسیبنشأة الح قبل كلي على النظم الیدویة قد وجدعتمد بشكل ی ذي كانال الأخیر

 أداة لتخزین ومعالجة واسترجاع إلاّ  وه ما اسوبالح ، وبالتالي فإنّ هالأخیرة أسهم بشكل كبیر في تطور 

                                                 
  .83، ص سابقمرجع ابراهیم سلطان،  -   1
  .121، ص 2004، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان، نظم المعلومات الإداریةیمان فاضل السامرائي، هیثم محمد الزعبي، إ -   2
  .24ص ،مرجع سابق سهیر عبد االله فارس،أحمد عبد العزیز الشرایعة،  - 3
   .383 -366ص ص  ،مرجع سابق شیل، جیورج مكلیود، رایموند - 4
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الموارد  في نظام معلومات اة ووسیلةأد هفإن ومن ثمّ  ،بموجب تعلیمات أو برامجوعرض المعلومات 

  1.هزء منج أي ؛البشریة

ه ، كما أنّ زمةاللاَّ  إذا تم تغذیته بالبیانات والبرامج الحاسوب لا یمكنه تقدیم نتائج مفیدة إلاّ  أنّ  وبالرغم

في أحد أجزائه كالبرامج  طعرضة لتكبد المؤسسة خسائر من جرائه خاصة عند حدوث تغییر ولو بسی

ه یمتاز بقدرات هائلة في تقدیم معلومات  أنّ التي یقوم علیها أو مجموعة القواعد الخاصة باستخدامه، إلاّ 

  2:ومن أهم مزایاه ، دقیقة وصحیحة وسریعة وحفظها بشكل كبیر

  ؛السرعة الكبیرة في تنفیذ العملیات وحیازة كم هائل من المعلومات - 

 ؛له صحیحةمة المقدّ الدقة في تنفیذ العملیات، إذا كانت البیانات والبرامج   - 

 ؛لفترات طویلة بكفاءة على عكس العنصر البشري القدرة على العمل - 

ب بتنفیذ و الكفاءة العالیة في إدارة قاعدة البیانات، فبمجرد إدخال البیانات وتشغیلها یقوم الحاس - 

 .مجموعة من عملیات التخزین والاسترجاع ونقل المعلومات

تقنیة الحاسوب لم تقف عند حد تخزین واسترجاع البیانات فحسب، بل ساهم في عملیة صنع  فاستعمال

تها من مكنّ رة متطوِّ  استعمالاتاعتباره مساعد للعنصر البشري في ذلك، حیث أتاح للمؤسسات بالقرار 

حل مشكلات یصعب على العنصر البشري حلها في وقتها المناسب، من خلال أنظمتها التحاوریة 

  .تخاذ القرار ومنها النظم الخبیرةامساعدة على ال

   الاتصال المساعدة على معداتالجهزة و الأ -2

في مجال نظام  هااستخدامقرار  اتخاذعلى المسیِّرین في الوقت الحاضر ألزمت تكنولوجیا المعلومات 

نقل البیانات والمعلومات في شكل تقاریر  لقدرتها على ، نظراً ضمن إطار نظام المعلومات الاتصال

  3:في الاتصال المساعدة على جهزةالأمعدات و الوتتمثل أهم ، وصور وأصوات

                                                 
  .10، ص مرجع سابق، محمد عبد العلیم صابر -1
  .26ص ،مرجع سابق سهیر عبد االله فارس،أحمد عبد العزیز الشرایعة،  -2
 

ب من إعطاء الإستشارات اسو هي نظم تطورت نتیجة العمل في مجال الذكاء الإصطناعي، تتمثل في البرمجیات التي تمكن الح :النظم الخبیرة

  .نتلك التي یمكن أن یقدمها الخبراء في مجال معی والتوجیهات تماثل في نوعیتها

  .180 - 169ص ص ، مرجع سابق ،المدخل إلى نظم المعلومات الإداریة محمد عبد حسین آل فرج الطائي، -3
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 استخدامإذ یتیح ، الاستخدامفي ا شیوعً  الاتصالمن أهم وأكثر معدات الهاتف یعد : الهاتفخطوط  - 

أي موقع في العالم، كما یقوم بربط المكاتب  نم بالاتصالتسمح شبكة معقدة وجاهزة من الخطوط، 

  .واسترجاعهاالمركزیة لإدخال البیانات والمعلومات وتحلیلها  واسیببأجهزة الح

، إذ تعمل كمحطة توصیل الإشارات يخاص من أشكال النقل اللاسلك توفر شكلاً : الأقمار الصناعیة - 

ناعیة لصتقوم الأقمار االمختلفة، كما  واسیبسطح الأرض بین الحمن مصادر معینة إلى دة المولّ 

ستخدام الهاتف والتلكس، توزیع قنوات الإذاعة والتلفاز، الربط بین المحطات، النقل ابتغطیة خدمات 

   .فیما بین المستخدمین الاتصالاتلدعم الخ ...،المباشر لبرامج التلفاز

ل والمعلومات الصوتیة والمرئیة وهي أحد الوسائط التي تستخدم في عملیة نقل الرسائ: الكـابلات - 

فالطبیعة الكهربائیة  ،یتم تأسیسها تحت الأرض أو البحار ،ها ذات كفاءة عالیةوالنصوص، تتصف بأنّ 

عرضة  ها أقلّ ، كما أنّ الهاتفلها تسمح لها بنقل البیانات والمعلومات بمعدلات أعلى بالمقارنة مع 

  .والفقدان الاتصال نقطاعلا

 ابتكارالصوتیة فقد ظهرت الحاجة إلى  الاتصالاتالهاتف في أغراض  لاستخدام نظراً : المــودم - 

، تكون مهمتها تغییر الاتصالبعض الأجهزة التي تكون حلقة وصل بین الحواسیب وبین قنوات 

ب إلى و مع أجهزة الإرسال، من خلال تحویل الإشارات الصادرة من الحاس مءیتلاالإشارات إلى شكل 

  ).المغیرات( هذه الأجهزة تسمى المودم ،الاتصالاتنظمة إشارات تفهمها أ

وهي مجموعة الأجهزة التي تسهل مهمة ربط مجموعات من أجهزة الحاسوب : أجهزة ربط الشبكات - 

بجوار بعضها أو بعیدة  نات مع أكبر عدد ممكن منها، قد تكون تلك المكوِّ  بالاتصالا، بحیث تسمح معً 

 بعیدة، فضلاً  أماكن لأعداد كبیرة من الأفراد المتواجدین في الاتصالاتوذلك من أجل توفیر خدمات 

  .عن تنظیم تدفق البیانات والمعلومات

لكونها حلقة وصل القائمین بتغذیة وحدة المعالجة  نظراً  الاتصالتعد من أجهزة : المحطات الطرفیة - 

المعلومات المطلوبة من قبل  سترجاعوابالبیانات وبین المعالجة ذاتها، إذ تستخدم المحطة كجهاز إخراج 

  .تخدمینالمس

، محطات العرض لوحة مفاتیح ،وتأخذ هذه المحطات أشكال مختلفة فقد تكون على شكل آلة كاتبة

  .الخ...،الصوتي، قارئ البطاقات والأشرطة الممغنطة الاتصاللام الضوئیة، أجهزة البصري، الأق
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المؤسسة تكنولوجیا المعلومات الأكثر تطورا، كلما زاد من قدرتها على نقل  استعملتأن كلما والملاحظ 

  .وتبادل البیانات والمعلومات المطلوبة بسرعة وأكثر دقة

تغذیته  لا یكفي الحاسوب لوحده كآلة صماء لتشغیل نظام معلومات الموارد البشریة، بل لا بد منو 

  .والموارد البشریة تساعده على القیام بمهامه، ألا وهي البرمجیات التي بالأدوات

   والموارد البشریة البرمجیـــات: ثانیا 

المعلومات المطلوبة لم یعد مشكلة للعدید من  واسترجاعأو توفیر المكونات المادیة لخزن  اختیارإن 

والأفراد الذین  تقدمها، يت التلطبیعة الإجراءات والخدما ملائمةالمؤسسات، بقدر ما هي البرامج ال

    .عن تشغیل تلك المكونات ةصر المسؤولاالتأكید على العن من إذ لا بد ،استعمالهایحسنون 

  البرمجیات -1

  تعریف البرمجیات-1-1

 آلة عاجزة عن والبرمجیات، فما هو إلاّ ) الأجهزة (أساسیین المعدات  نن نظام الحاسوب من جزئیییتكوَّ 

یتم تغذیته بها بنفس طریقة وسائل إدخال البیانات  التيالإتیان بأي شيء إلا بعد تزویده بالبرمجیات، 

ق الأمر بوقت المعالجة، سعة التخزین تنفیذ العملیات المطلوبة سواء تعلَّ  نّ وبالتالي فإفیه، 

  .ء تم شرائه أو تطویره، سواالمطبق على عملیات البرنامج یتم بناءً الخ، ...،الطابعات

من مة منظَّ مجموعة  "فهي، الموارد البشریة لعنصر الأكثر تكلفة في نظام معلوماتا البرمجیات وتعتبر

، والقیام بالمعالجات نمعیّ التعلیمات في سیاق منطقي تعطى للحاسوب، من أجل تمكینه من تنفیذ عمل 

  .1"ة نمعیّ المطلوبة لغرض وظیفة 

 التيالعملیات د وتحدِّ تشغل الأجهزة والبیانات والمعلومات،  التيمجموعة البرامج والإجراءات أي أنها 

 .ستؤدیها تلك الأجهزة

  أنواع البرمجیات-1-2

  2:إلى عدة أنواع نذكر منهاالبرمجیات صنف ت

                                                 
  .229ص  ،مرجع سابق، يالجناح علاء الدین عبد القادر ،يجعامر إبراهیم قندیل - 1
  .199-198، ص ص مرجع سابق، إلى نظم المعلومات الإداریةالمدخل محمد عبد حسین آل فرج الطائي،  - 2
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وهي البرمجیات التي تتحكم في أسلوب عمل الحاسوب ویتصرف  ):برامج النظام( برمجیات التشغیل -

الخ، إذ تقوم هذه ...ب،و تحویل البرنامج إلى برنامج لغة الحاس ،بموجبها في إجراء العملیات الروتینیة

  . على فهم وتفسیر خطوات البرمجیات الأخرى والتنسیق فیما بینها تهالبرمجیات بمساعد

وتسمى بالبرمجیات الجاهزة التي تستخدم لإجراء مختلف العملیات : العامة الاستخداماتبرمجیات  -

برنامج السیطرة على التخزین، برنامج الصیانة مثل ي تدخل في إطار التحلیل لوضع القرارات، التّ 

م إعدادها من قبل المؤسسة أو توهي برمجیات  الخ،...،معالجة بیانات الأجور والرواتب في المؤسسات

  .عند الحاجة استخدامهافي وسائط لیتم زنة تكون مخ ،شراؤها

، من خلال الاتصالاتهي مجموعة البرمجیات التي تنظم وتضبط عمل شبكات : برمجیات الشبكات -

تدفق البیانات  تسهّل ،بین الحواسب المختلفة الاتصالاتتطبیق القواعد والإجراءات، وتكفل تأمین 

المواقع من نصوص وأصوات وصور وغیرها بشكل والمعلومات في إطار الشبكة، وعرض محتویات 

  .سریع وسلیم وآمن

تصف ما یجب  التيبعها مستخدم النظام لتشغیله، و یتّ  التيبالإضافة إلى البرامج، هناك الإجراءات 

تتبع في حالة توقفه أو وجود أخطار أخرى  التيمعدات الحاسوب، وما هي الخطط  لاستخدامعمله 

  .سم دلیل التشغیلاات یطلق علیها تكون عادة مطبوعة في كتیب

لرغم من فبا، 1"تضمن قیام الحاسوب بوظائفه بكفاءةدة ومحدّ توجیهات واضحة "فالإجراءات هي 

في  هاها تتشابه جمیع أنّ ي تستطیع كل منها تنفیذها، إلاّ الحواسیب من حیث عدد العملیات التّ  اختلاف

) تغذیتها(نجد إجراءات خاصة بإدخال البیانات  تركیبة الإجراءات الخاصة بهذه العملیات، إذ یمكن أنّ 

تحریك البیانات ونقلها داخل وحدة المعالجة، العملیات  ،)ةتسجیل نتائج المعالج(وإخراج المعلومات

  2.الخ...بط عمل الشبكات،المعالجات المنطقیة، تنظیم وض الضرب،و القسمة و الجمع و یة كالطرح الحساب

  الموارد البشریة -2

تفوق أهمیة الموارد  نظام معلومات الموارد البشریة أهمیة العنصر البشري في تشغیل نّ یرى البعض أ

فعلى في إنجاز دوره المطلوب،  هأسباب أغلب حالات فشله إلى إخفاق یعیدونهم إلى درجة أنّ  ،المادیة

 د من الموارد المهمة في النظام، إلاّ تعّ  الاتصالوأجهزة  بكالحاسو  الرغم من كون التسهیلات المادیة

                                                 
  .169، ص مرجع سابقسونیا محمد البكري،  - 1
  .197ص ، ، مرجع سابقالمدخل إلى نظم المعلومات الإداریةمحمد عبد حسین آل فرج الطائي،  - 2
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ویرجع ، منها الاستفادةها تكون هامة إلى الحد الذي یمكن معه للموارد البشریة من تحدید فرص أنّ 

  1:لأمور منهاالسبب في هذه الأهمیة 

 الاختیارعن تكالیف الأخطاء في  وتدریب العاملین الجدد فضلاً  اختباربة على زیادة التكالیف المترتّ  - 

  ؛والتعیین

  ؛تكنولوجیا المعلومات واستعمالمتدربة ویمكنها التحكم  الحاجة المتزایدة لعاملین ذوي المهارة والخبرة - 

  ؛معدلات دوران العاملین في المؤسسات ارتفاع - 

قیامها بمهام لا یستطیع ل الموارد البشریة نظام معلومات استخدامتظهر أهمیة الموارد البشریة في كما 

  2 :منها الحاسوب إنجازها

الحصول على البیانات وما تتضمنه من عملیات خاصة بتحدید أنواع البیانات المطلوبة ومصادر  - 

  الخ؛...،والأسالیب والوسائل المستعملة في ذلك ،تجمیعها

قة نوع البیانات والمعلومات المتدفّ  ،وشبكاتهانوعها ووسائلها تحدید من وما تتضمنه  الاتصالات - 

  ؛عبرها، الجهات المرسلة والمستقبلة لها

  ؛التفكیر والإبداع في جمیع أنواع العملیات التي یعجز الحاسوب القیام بمثلها - 

فالمورد  ،من قبل الحاسوب وهي القرارات المبرمجة اتخاذهاالتي یمكن تلك  باستثناءصنع القرارات  - 

  .نع أغلب القرارات في المؤسسة، وحتى بالنسبة للقرارات المبرمجةالبشري یسهم في ص

نجاح عمل هذا الأخیر  ، لأنّ الموارد البشریة نظام معلومات لاستخداملكن لا یكفي توفر موارد بشریة 

یكون الأفراد العاملین به على درجة من المعرفة  ته یتوقف بدرجة كبیرة على ضرورة أنّ وتحقیق فاعلیّ 

   3:والعملیة تتناسب مع متطلباته، وبالتالي ضرورة تطویر مهاراتهم في المجالات التالیةة یالعلم

على تسییر الموارد  ساعدهاتوظیفة الموارد البشریة بحاجة إلى معلومات  بما أنّ : المهارات الإداریة - 

  .ةالبشریة واتخاذ القرارات بالسرعة والدقة اللازم

                                                 
   .143-142، ص ص ، مرجع سابقالمدخل إلى نظم المعلومات الإداریةمحمد عبد حسین آل فرج الطائي،  - 1
  .155ص ، المرجع نفس - 2
  .188، ص مرجع سابقفؤاد الشرابي،   - 3
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من  نظام معلومات الموارد البشریة یتعامل مع عدد كبیر بما أنّ  :تطویر مهارات استخدام الحاسوب - 

بالحواسیب من حیث كیفیة تشغیلها  علمیكون الأفراد العاملین فیه على  الضروري أنّ  نالبیانات، فم

  .م التقنیات الحدیثة المرتبطة بهاوبرمجتها، واستخدا

 هذا الأخیر  أنّ معلومات الموارد البشریة، إلاّ في نظام الموارد المادیة والبشریة والبرمجیة ورغم أهمیة 

  . سیعالجها، وإعادة توزیعها على مستخدمیها التيیحتاج إلى وسیلة تمكنه من جمع البیانات 

  الاتصال: ثالثا

بین وظیفة الموارد البشریة والجهات التي لها علاقة  اتصالیعتبر نظام معلومات الموارد البشریة أداة 

  .بها، سواء من داخل المؤسسة أو خارجها

  الاتصال مفهوم-1

ن العملیات تسیر من خلال مجموعة م باعتبارها الدینامیكیة وظیفة الموارد البشریةل الاتصال یضیف

فالقرار عبارة عن تغییر، والرقابة عبارة عن العملیة الترشیدیة التي یتم  ،تتصف بالتغیر المستمر

وكل التغییرات تحتاج إلى معلومات، تحصل  ،الهدف باتجاهبواسطتها البحث عن الحقائق لتغییرها 

  .الخ...،الكتابة والقراءة ،لاستماعالتي تتم سواء بالتحدث وا ،الاتصالاتعلیها من 

ضمن كما ی ،عكس الترابط بین مختلف أجزائهای وفه ،الهامة في المؤسسةیعتبر من الوظائف كما 

نقل المعلومات والرغبات والمشاعر والمعرفة  "وه الاتصالف ،الحركة الدائمة لجمیع أنشطتها المختلفة

الرموز والكلمات والصور والإحصائیات، بقصد الإقناع أو التأثیر  باستعمالوالتجارب، إما شفویا أو 

  1".على السلوك 

أداة ما وإنّ ، القرارات اتخاذالمعلومات عبر مختلف القنوات مما یساهم في أداة لنقل  باعتبارهلیس فقط 

من الكشف  هانتمكّ التي و جانب دینامیكي، یزود الإدارة بالمعلومات الخاصة بتقییم الأداء،  باعتبارهرقابة 

یعتبر عنصر أساسي في التنبؤ وإعداد  كما ،عن الانحرافات واتخاذ الإجراءات التصحیحیة اللازمة

أما في ، 2، بالإضافة إلى إعطاء مختلف المستویات الإداریة الإحساس الصادق عن النشاطالموازنات

لمعلومات والآراء والأفكار بین أفرادها من جهة لعملیة تبادل  الاتصالفیعتبر  وظیفة الموارد البشریة

                                                 
  .22ص ،2003 القاهرة، دار الفجر للنشر والتوزیع، ،)إشهار،علاقات عامة،علاقات مع الصحافة(إتصال المؤسسة  فضیل دلیو، 1 -

 .100-99ص ص ،2007الجامعیة، الإسكندریة، ، الدار السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریةعبد الغفار حنفي،  -2
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یساعد و فهو یحقق التعاون الفكري والعاطفي بینهم  ،وبینها وبین باقي الأفراد العاملین من جهة أخرى

ه أداة هامة لإحداث التغییر في السلوك البشري، فمن خلاله تحقق الإدارة التأثیر ، كما أنّ همعلى تماسك

  .عة نحو الهدفالمطلوب في تحریك الجما

  في نظام معلومات الموارد البشریة الاتصالأهمیة -2

بین كافة أجزاء  الارتباطإذ یجب علیه ضمان ، شبكة اتصالات الموارد البشریة یمثل نظام معلومات

من خلال الربط  وضمان التنسیق بین الأفعال والأوامر ،حداث تماسك المجموعلإ وظیفة الموارد البشریة

 محیطها الخارجيها وبین بینكل منهما من جهة، و وبین عناصر  للمؤسسة القیاديالنظام و النظام  بین

  .من جهة أخرى

 بالمؤسسة   القرارات اتخاذونظام  الموارد البشریة یتكامل مع نظام معلومات الاتصالاتنظام  ا أنّ كم

 للاتصالبدون وجود نظام فعال  فعالیّتهمالا تظهر  معاً  والنظامینعتمد على المعلومات، ی ا الأخیرهذ

  1.وسریانها عبر مختلف أجزاء المؤسسة الموارد البشریة من تدفق معلوماتیضّ 

ساعده على القیام بعمله تالموارد البشریة جزء من نظام معلومات  إلاّ هي  ما الاتصالات وبالتالي فإنّ 

  .ةبكفاءة وفعالیّ  معلوماتال وتوزیع نقل البیانات في

  في المؤسسة الاتصال شبكات-3

ظهر  ،الحاسوب به وارتباط الاتصالوبتطور نظام  عن طریق التقاریربالإضافة إلى نقل المعلومات 

عن بعد، أین یتم إرسال المعلومات سواء كانت بیانات مكتوبة أو مصورة أو فیدیویة عن  الاتصال

  2.لنقل الصوتي الهاتفيعلى ا اطریق وسائل إلكترونیة لمسافات بعیدة، بعدما كان ذلك مقتصر 

، أین یتم نقل الاتصالأصبحت وظیفة الموارد البشریة تستخدم الحاسوب في مجال  ونتیجة لذلك فقد

بقدرات عالیة، تعمل على إیصال المعلومات ع تتمتّ وتبادل البیانات والمعلومات بواسطة أجهزة ومعدات 

لیس لوظیفة الموارد وجود شبكة محلیة أو دولیة في العدید من الأعمال ضرورة ف، طویلةعبر مسافات 

طلبات المستهلكین، كما تساهم في تحسین  واستقباللمتابعة المخازن ما للمؤسسة ككل، وإنّ  البشریة

                                                 
  .204، صمرجع سابقسید محمد جاد الرب،  - 1
  .291، ص مرجع سابق، يالجناح علاء الدین عبد القادر ،يجعامر إبراهیم قندیل - 2
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شر التسویق المبا(بالبیانات للاتصالعن طریق تأمین القدرة المباشرة لمبیعات وخدمة المستهلكین اة فعالیّ 

  1.)عن طریق الأنترنت

    2:نجدتستفید منها المؤسسة  یمكن أنّ  التي الاتصالشبكات ومن بین 

فلا یمكن  ،ملموس فرض نفسه في عصر إتسم بسرعة توفیر المعلومة أصبحت واقعاً : الأنترنت -

نظراؤها من وسائل  احظى بهلم ی بأهمیة كبیرةتأثیرها على المجتمعات والأفراد، حیث حظیت  تجاهل

   . على نطاق العالم والاتصالالبیانات،  استرجاععلى تقدیم نوعین من الخدمات، ز تركّ هي و ، الاتصال

 البرید الإلكتروني بالسرعة والدقة في نقل البیانات والمعلومات، عن طریق وسائط منها الأنترنت تتسم

المعلومات  استرجاع، عن بعد الاجتماعاتو تقنیة عقد المؤتمرات ، )www( شبكة العنكبوت العالمیة

  .سنوي اشتراكلقاء  أومجانًا ت التي یمكن الرجوع إلیها العدید من قواعد المعلوما بواسطة

على شبكة الأنترنت لبناء شبكة الأنترانت، یمكن من خلالها  الاعتمادبإستطاعة المؤسسة : الأنترانت -

العمل وتناقل المعلومات والبیانات  ذلكبها، أین یتیح رة المتوفّ أنواع مختلفة من الحواسیب  معالتعامل 

ود منهم، بحیث لا یستطیع على عدد محد اقتصارها، كما یمكن بین العاملین في المؤسسة الواحدة فقط

  .نةالمخزَّ مستخدمو الأنترنت العادیین الوصول إلى المعلومات 

الشبكة وتبادل المعلومات  استخدامد تطور للأنترانت، حیث یقتصر هذا الأخیر على یعّ : الإكسترانات -

لأفراد أو  یسمحالبیانات بین كل أو بعض العاملین داخل المؤسسة الواحدة، أما الإكسترانات فهو و 

  .واستخدامهاكلمات مرور سریة ب لدخول إلى شبكة الأنترانتا) فروعها مثلا( هاتابعة لمحددة جهات 

بما أن نظام معلومات الموارد البشریة یهدف إلى إنتاج معلومات تساعد على تسییر الموارد البشریة و 

   .ه بحاجة إلى المادة الأولیة لمدخلاته وهي البیاناتفإنّ 

  

                                                 
  .225، ص مرجع سابقفایز جمعة النجار،  - 1
   :راجع- 2

  .461، ص 2007دار الفكر الجامعي، الإسكندریة،  ،نظم المعلومات والحاسبات الآلیة والأنترنتطارق طه،  -

  .191ص  ،مرجع سابق، المدخل إلى نظم المعلومات الإداریةمحمد عبد حسین آل فرج الطائي،  -

  .183، ص مرجع سابق بي،، هیثم محمد الزعإیمان فاضل السامرائي -

  .242 -237ص  ، صمرجع سابقفایز جمعة النجار،  -
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    موارد البیانات: رابعا

لأجل الحصول  ،لتجمیع ومعالجة كمیات هائلة من البیانات دائمةلها حاجات  وظیفة الموارد البشریة إنّ 

  .كلما دعت الحاجة استرجاعهاغرض لخزن البیانات و  ،على المعلومات الضروریة لصنع القرارات

  نظم قاعدة البیانات مفهوم-1

  تعریف نظم قاعدة البیانات -1-1

كانت  ماا م، إذ غالبً منظَّ تخزین البیانات یتم على نحو تقلیدي في الملفات والسجلات الورقیة وغیر كان 

معلومات جعل من المستخدمي د تعدّ  المؤسسة تحتفظ بمجموعتین أو أكثر من نفس الملفات، كما أنّ 

ولأجل ، التي تواجه نظم المعلوماتیات التحدّ في أهم  في آن واحد نةالمخزّ عملیة الوصول إلى البیانات 

  .وتطبیق مفهومهاعتماد صیغة منتظمة في خزن البیانات ظهرت الحاجة إلى بناء قاعدة البیانات ا

بطریقة نة والمخزّ  تجمیع البیانات المرتبطة ذات العلاقات المتبادلة فیما بینها"قاعدة البیانات بأنها ف تعرّ 

 فهي، 1"غراض متنوعةلأدة متعدّ ، تساعد على سرعة استرجاعها وسهولة استخدامها في تطبیقات مةمنظّ 

أو تمنع تكرار بیاناتها وتجعلها ل مة بطریقة تقلّ منظَّ ، امنطقیً ملف أو مجموعة من الملفات المترابطة "

یتم تخزین ، 2"بالتعامل معها بكفاءة المستخدمینمتاحة لتطبیقات النظام المختلفة، تسمح للعدید من 

على الحاسوب، تشرف علیها برامج تستخدم لبنائها وإدارتها تدعى نظم إدارة قاعدة  قاعدة البیانات

  .البیانات

مجموعة البرامج التي یمكن للمؤسسة من خلالها حفظ وتنظیم  "هابأنّ ارة قاعدة البیانات نظم إد تعرّف

   :یمكن أن تأخذ الشكل التالي 3."قاعدة البیانات بكفاءة وفعالیة

  

  

  

  

                                                 
  .8، ص1992طابع الولید، القاهرة، م ،)4قاعدة بیانات(نظم إدارة قاعدة البیانات محمد السعید خشبة،  - 1
 .183، ص مرجع سابقفؤاد الشرابي،  - 2
 ، الدار الجامعیة، الإسكندریةنظم المعلومات المحاسبة وتكنولوجیا المعلوماتالسید عبد المقصود دبیان، ناصر نور الدین عبد اللطیف،  - 3

 .342، ص2004
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سمح لوظیفة الموارد البشریة من تنظیم بیاناتها المختلفة من الشكل یلاحظ أن نظام إدارة قاعدة البیانات ی

د حتى في حالة تعدّ  من سهولة الحصول علیهانها في أكثر من جهة في قاعدة البیانات، بطریقة تمكِّ 

لقسم المستخدمین، وبیانات  الأفرادكطلب بیانات شخصیة عن  المستخدمین وتنوع البیانات المطلوبة،

  .التكوینلقسم  التكوینعن 

  نظم قاعدة البیانات مزایا -1-2

 عدم المرونة في الاستخدام  ،هاتكرار كمتاز بها النظام التقلیدي لتخزین البیانات اللعیوب التي  نظراً 

تطبیق نظام إدارة قاعدة البیانات یساعد على معالجة  فإن، تغییرالوقت الطویل الذي تتطلبه عملیة ال

في استخدام أو  خدمالبیانات على نحو ملائم وخزنها وتحقیق المشاركة في حالة رغبة أكثر من مست

  1 :منهاللمؤسسة  سهم في تحقیق العدید من المزایای، الشيء الذي الخ...،الوقتنفس في  هاتغییر مفردات

وبالتالي لا تتأثر هذه الأخیرة  ،م حفظها بصورة مستقلة عن برامج التطبیقاتأین یتّ  ،ستقلالیة البیاناتا - 

  ؛بأي تغیرات تحدث في تنظیم البیانات والعكس

لى تخفیض عدد تقلیل الحشو الذي كان یعاني منه النظام التقلیدي، فقد أدى استخدام قاعدة البیانات إ - 

  ؛ومن ثم الحد من تكرار البیاناتالملفات 

                                                 
  .184- 183ص ، ص2005، ، دار وائل للنشر، عمان)مدخل معاصر ( نظم المعلومات الإداریة  نجم عبد االله الحمیدي وأخرون، -1

 نظام إدارة قاعدة بیانات الموارد البشریة):  07(الشكل رقم 

 .163، ص 2009 عمان، دار وائل للنشر،، )منظور تكنولوجي( ، نظم المعلومات الإداریةمزهر شعبان العاني :رالمصد   

  قاعدة بیانات

 الموارد البشریة

 بیانات عن الموظفین

 تكوینبیانات عن ال

 بیانات عن التعویضات

  نظام

  إدارة

  قواعد

 البیانات

  برامج

 القسم الشخصي

  برامج

 قسم التكوین

  برامج

 قسم المنافع

مستخدم 

 القسم

مستخدم 

 القسم

مستخدم 

 القسم
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  ؛المحافظة علیها ضد الفقد والتغییرو ، بتكلفة أقل توفیر البیانات - 

   .المشاركة في البیاناتعملیة ل یتسه - 

  الموارد البشریةقاعدة بیانات  -2

  قاعدة بیانات الموارد البشریة تعریف 2-1

یعتمد علیها  التيتعد قاعدة البیانات من أهم الموارد من منطلق أن البیانات مصدر إنتاج المعلومات 

نظام معلومات الموارد البشریة، فهي ذات قدرة خزن غیر محدودة، كما تساعد على وضع برامج عدیدة 

  :تأخذ الشكل التالي یمكن أنّ  ، والتيالخ...كبرامج التدریب، الأجور،

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 نموذج عن قاعدة بیانات الموارد البشریة): 08( الشكل رقم

، المكتبة العصریة )مدخل إداري وظیفي( نظم المعلومات الإداریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  :المصدر

 .193، ص 2005القاهرة، 

تخط���������������یط 
 الم�������������وارد

 البشریة

تصنیف 
 تالاحتیاجا تالمھارا

 والبرامج
 التدریبیة

 التعیین 
 والاستغناء

تحلیل معدل 
 لعملا دوران

 تخطیط الأجور

       لحوافز ا

 والمكافآت

 الإحلال

 تخطیط المسار
 ظیفيوال

 تحلیل الوظائف

تقییم 
 الوظائف

  المنافع
 والخدمات

      المعاشات 
 الترقیات والتقاعد

معاییر 
      ء الأدا

 جیةالإنتاو

عملیات 
    الاختیار
 والتعیین

 
 

  قـــــــاعـــــــدة 
  بـیــــانــــات 

  الموارد
  البشریة

بیانات 
 التدریب

بیانات معدل 
 الدوران

 الأجوربیانات 

بیانات 
 ا�دٔاء  یمیتق

بیانات 
 المیزانیة

بیانات 
 الوظائف

بیانات 
 التوظیف

بیانات 
 العاملین
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كالتوظیف، الوظائف  على عدة ملفاتتحتوي قاعدة بیانات الموارد البشریة من الشكل یلاحظ أن 

كالإحلال، تخطیط المسار الوظیفي، تقییم الوظائف  ن من عدة سجلاتكل ملف یتكوّ و  الخ،...،الأجور

  1.ن من عدة بیاناتكل سجل یتكوّ و تحلیل الوظائف، تخطیط الأجور، الحوافز والمكافآت، 

في  للاستخدامتسمح قاعدة بیانات الموارد البشریة بتحقیق العدید من الأهداف كتوفیر البیانات المطلوبة 

البیانات، العمل على تطویر البیانات سواء للتطبیقات أو الحاضر والمستقبل، ضمان سلامة وصحة 

  2.الخ...، ضمان توفیر البیانات في الوقت المناسب،للاستفسارات

  تحول البیانات إلى معلومات 2-2

یقوم نظام  ،تصبح مفیدة للمستخدمینو المتوفرة في قاعدة البیانات أو في السجلات  ستخدام البیاناتلا

  :في الشكل التالي ةحموضّ ال الخطواتمعلومات الموارد البشریة ب

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
 .64، ص سابق مرجعمحمد عبده حافظ،  - 1
  .193، ص مرجع سابق عبد الحمید عبد الفتاح المغربي، -2

 مراحل تحویل البیانات إلى معلومات): 09( الشكل رقم

 .18ص ،2003الدار الجامعیة، الإسكندریة، ، نظم المعلومات المحاسبیة قباني، علي ثناء :المصدر        

 رقابة البیانات

 مصادر
 البیانات

تجمیع 
 البیانات

معالجة  
 البیانات

  إنتاج 
 المعلومات

  مستخدمي
 المعلومات

إدارة 
 البیانات

 حمایةالبیانات



 نظام معلومات الموارد البشریة                                             الفصل الأول                            
 

 

44 

   1:إنتاج المعلومات تتمثل في خطواتأن  لاحظیمن الشكل 

كل البیانات اللازمة والمناسبة، وإعدادها للتشغیل   واختیارحیث یتم تجمیع وتحدید : تجمیع البیانات -

حین إدخالها إلى  إلى سجلاتالتي تتم مباشرة عن طریق الحاسوب، أو یتم تسجیلها في وسیط مثل الو 

  . الحاسوب عن طریق وسیط آخر مثل القرص المرن

ا وتحدید درجة أهمیتها أین یتم تقییم البیانات للتأكد من صحتها ومناسبته: البیانات) تشغیل(معالجة  -

، تصنیفها في فئات أو نمعیّ ووضعها في تسلسل  هاكترتیب إخضاعها للعدید من المعالجات للمؤسسة، ثمّ 

، إجراء بعض العملیات الحسابیة من خلال تطبیق المعادلات والنماذج نةا لخصائص معیّ وفقً مجموعات 

ي في الأخیر إعداد ملخصات للكم الهائل الریاضیة علیها، بهدف الحصول على معلومات إضافیة، لیأت

ویمكن  ،الموارد البشریةمن تلك البیانات، حتى یمكن للإدارة من تكوین رؤیة شاملة لأنشطة وعملیات 

عرض الجداول والرسومات التلخیصیة لبوسائل عرض البیانات والبرامج الإحصائیة،  الاستعانةهنا 

 . للبیانات

بطریقة یسهل الرجوع إلیها  أو لا استخدامهاتم  تضم هذه العملیة تخزین البیانات سواءً  :إدارة البیانات -

 استرجاعولوجیا المستعملة، بالإضافة إلى وقت الحاجة، حیث تتوقف طریقة الحفظ على نوع التكن

     .أو لتشغیلها وتحویلها إلى معلومات الأحداث الجدیدة مءلتلالتحدیثها  البیانات المخزنة سواءً 

قد تكون هناك بعض الأخطاء في البیانات التي یتم إدخالها، لذلك یعتبر  :حمایة البیانات وسریتها -

من الوظائف الهامة لنظام معلومات الموارد البشریة، إلى جانب نة المخزّ التأكد من صحة ودقة البیانات 

 .حفظ المستندات والملفات من التلف أو الضیاع أو العبث بها

  .وإیصالها لمستخدمیها في الوقت المناسب ملائمةأي توفیر المعلومات ال :المعلوماتإنتاج  -

أي إصدار معلومات مرتدة حول أنشطة المدخلات، عملیات التشغیل  :الرقابة على أداء النظام -

  . ملائمةمما یسمح للنظام بتوفیر منتجات معلوماتیة  ،انحرافاتبغرض تعدیل أي  ،والإنتاج والتخزین

  

  

                                                 
   :راجع - 1

  .46، صمرجع سابق، حجازيفادیة محمد  كامل سید غراب، -

  .171، صمرجع سابق محمد أحمد حسان، -
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  مصادر بیانات تسییر الموارد البشریة  -3

  1:إلىمصادر جمع البیانات المتعلقة بالموارد البشریة  یمكن تقسیم 

أساسیة عن شخصیة و تضم بیانات  التيبیانات الموارد البشریة، و  قاعدة منهاتتضّ  التي البیانات - 

   .العاملین

إعداد  القرار یتطلب أخرى، فقد مصادر من البشریةالتي یحصل علیها نظام معلومات الموارد  البیانات - 

  .البیانات قاعدة في متوفرة بیانات غیر على تعتمد مؤشرات

داخلیة من خلال إجراء بحوث میدانیة عن الموارد البشریة داخل  مصادر من البیانات تجمیع هذه 

 مثل دواتالأ بعض عمالباست، مثلامدى رضا العاملین عن المناخ التنظیمي  في حالة تقییم ،المؤسسة

 الأمر تعلق العلمیة، فإذا والأوساط المهنیة الجمعیاتكالاستبیان والمقابلة، أو من مصادر خارجیة 

العلمیة  للأوساط بالنسبة والملتقیات، أما والوثائق الاستقصاءات استعمال فیمكنالمهنیة  بالجمعیات

 المؤتمرات عن الصادرة والتقاریر المجلات، في الصادرة المقالات من فیتم الحصول علیها كالجامعات

 وفي الغالب فرنسا، في الاجتماعي التدقیق معهد مثل المتخصصة المؤسسات قبل من تنجز والبحوث التي

  .أهمیة ذات بیانات به توجد والذي على الأنترنت موقع المؤسسات هذه تمتلك

لابد من التكامل ما بین هذه الموارد ف، توفر موارد نظام معلومات الموارد البشریة لوحدها لیس كافیاً  إنّ 

  :ح في الشكل التاليالمتوقع، كما هو موضّ  أو الهدف مجتمعة حتى تحدث الأثر

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
   .201، ص، مرجع سابقبوخمخم الفتاح عبد - 1
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من جهة  الاتصالمعدات وأجهزة و الحاسوب ممثلة في التناغم بین الموارد المادیة من الشكل یلاحظ أن 

، وبین الأفراد القادرین على التعامل مع تلك الموارد وتفعیلها من جهة تصالاتالاشبكات بمدعومة 

إجراء و  اناتالبی جمیعمن ت لهأداء الأنشطة المختلفة  معلومات الموارد البشریة من نظام یمكنأخرى، 

المناسبة وفي الوقت المناسب، وتخزین هذه البیانات والمعلومات  تنتاج المعلومالإالمعالجة اللازمة لها 

  . مرة أخرى استرجاعهالضمان 

  

  

  

  

  تكامل موارد وأنشطة نظام معلومات الموارد البشریة): 10(الشكل رقم 

   Source :Robert Reix, Systeme D'information et Management des Organisation, 05 éme Ed 

Vuibert –gestion,  Paris , 2009 , p 04 

  نظام معلومات

 المواردالبشریة

  الموارد البشریة
متخصصین أو 

  ممستخدمین

  الوسائل المادیة

 آلآت، معدات

  البرامج و الاجراءات
 المناھجالتطبیقات، 

  البیانات و المعلومات

 

  الإتصالات
  

 

  المعلومات تجمیع

 المعلومات معالجة

 المعلومات تخزین

 وایصال استرجاع
 المعلومات



 نظام معلومات الموارد البشریة                                             الفصل الأول                            
 

 

47 

  

  

  : خلاصــة

، مما أدى والابتكارالمنتجات  جودةبالزبون، بالتركیز على  الاهتمامأدت المنافسة بین المؤسسات إلى 

تبادلها بین المستفیدین منها، وهو و  نقلهالمعلومات و ازیادة التركیز على الدقة والسرعة في جمع إلى 

  .ء الذي ساهم فیه نظام المعلوماتيالش

توفرها ودرجة  لأي وظیفة في المؤسسة مهما كان حجمها وهدفها، لذا فإنّ  حیویاً  اً فللمعلومات دور 

منها، یتوقف على مدى إدراك تلك الوظیفة لأهمیة المعلومات، والعمل على توفر نظام  الاستفادة

  .معلومات خاص بها

یسمح نظام معلومات الموارد البشریة بتوفر المعلومات المتعلقة بالموارد البشریة داخل المؤسسة بالدقة 

هو جدید فیما یخصهم، مما  والسرعة المناسبة، بالإضافة إلى إجراء البحوث الخارجیة لمعرفة كل ما

التعرف علیه في الباحثة حاول تهذا الأخیر الذي س، لومات على تسییر الموارد البشریةتساعد هذه المع

  .ل المواليصالف
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  :تمهید

هم اتصوتخصّ أجناسهم  وباختلافمختلف المستویات التنظیمیة، بفي العاملین لة ممثِّ الموارد البشریة إن  

التنافس  تها علىوتعزیز قدر  نشاء، كونها مصدر حقیقي لإةتستند إلیها المؤسس التيالحقیقیة  الأداة

 واختیار استقطابوبالتالي ظهرت الحاجة إلى تسییر هذه الموارد، من ، في السوق وضعیتهاوتحسین 

      .    وتوظیف، إلى الإشراف على تدریبها وتحفیزها ومتابعة أدائها

رات المتغیِّ في لة رات البیئیة المتمثِّ ونتیجة للتغیّ  ،وبسبب ظهور العولمة وإزالة الحواجز بین الدول

نوع آخر من  لامتلاك سعت المؤسسةالخاصة برضا الزبائن،  اتالتكنولوجیة، متطلبات الإبداع، والتحدیَّ 

 تمكنها من تحقیق الأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة التيتمتلك المهارات والمعارف  موارد بشریة

  .یعرفها التيبالمفاهیم والتوجهات الحدیثة  الاهتمامالموارد البشریة  مسیريمما یلزم  وتطویرها،

في هذا الفصل الإلمام بمختلف مفاهیم تسییر الموارد البشریة والوظائف التي یتضمنها  وستحاول الباحثة

   . تسییر الموارد البشریة تبعهاالتوجهات الحدیثة التي یمكن أن ی توضیحبالإضافة إلى 
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 تسییر الموارد البشریةل مفاهیم أساسیة: المبحث الأول

ورسم معالم مستقبلها في تحدید رة المؤثِّ عناصر المؤسسة كبیر، فهي أهم  باهتمامتحظى الموارد البشریة 

  .ظهرت الحاجة إلى تسییر هذه الموارد بالشكل الذي یحقق الهدف منها لذا، إستراتیجیتها

  تسییر الموارد البشریةماهیة  :أولا

تسییر الموارد البشریة محور أساسي في تنظیم العلاقة بین المؤسسة والعاملین، یسعي إلى تحقیق یمثل 

  .من الوظائفأهدافها وأهدافهم من خلال مجموعة 

  تسییر الموارد البشریة مفهوم -1

من  احتیاجاتهابحصول المؤسسة على قة المتعلِّ الأنشطة الإداریة " بأنه تسییر الموارد البشریةعرف ی

الموارد البشریة وتطویرها وتحفیزها والحفاظ علیها، بما یمكن تحقیق الأهداف التنظیمیة، بأعلى 

  1."مستویات الكفاءة والفعالیة

أهم  باعتبارهلتسییر المؤسسة، یهتم بالمورد البشري  جزئیةمن أحدث الأنظمة ال"ه یعرف بأنّ  أیضًا

وتنمیة وصیانة الموارد البشریة، وبالتالي  استقطابالإستراتیجیة، بحیث یؤدي ذلك التسییر إلى  هاأصول

  2."یوفر للمؤسسة العمالة المستقرة والمنتجة

ن من الحصول في الوقت تمكِّ  التيمجموعة من الإجراءات والقرارات والسیاسات " كما یشیر إلى

 اوتطویر إمكانیاته الوبة وتحفیزهلمعارف والقدرات المطالمناسب على الموارد البشریة بالكفاءات وا

المؤسسة  استمرارل المسؤولیات من أجل ن هذه الموارد من القیام بالنشاطات أو الوظائف وتحمّ لتتمكَّ 

  3."وتطورها

 ةزمیتم بموجبها الحصول على الموارد البشریة اللاَّ عملیة تسییر الموارد البشریة  ویمكن القول أنّ 

  .أهداف المؤسسةیمكنها من تحقیق أهدافها و  وتطویرها وتحفیزها، بحیث

                                                 
 .16، ص مرجع سابقجمال الدین محمد المرسي،   - 1

2 -Bernard Martory, Daniel Grozet, Gestion des Ressources Humaines(Pilotage Social et 

Performances), 4 eme Ed , edition Dunod ,Paris, 2001, p 238.  

3 -J.M.Perreti, Gestion de Personnel, Vuibert, Paris, 1984, p 20. 
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  1:تسییر الموارد البشریة ستنتج أنّ یومنه 

إلى  تمثل إحدى الوظائف الأساسیة للمؤسسة التيو منه وظیفة الموارد البشریة، تتضّ  الذيالنشاط  - 

العملیة الإداریة من تخطیط  أداءعلى ، یقوم وغیرها جانب وظائف أخرى كالإنتاج، التسویق، التمویل

  ؛البشري وتنظیم وتوجیه ورقابة للعنصر

في تحقیق أهداف المؤسسة  أهمیتها تنعكسمن مجموعة من الأنشطة الممیزة والمتخصصة، یتضّ  - 

  ؛الخ...،تحسین بیئة العمل ،، التدریب، تحفیز العاملین، تقییم الأداءالتوظیفخطیط الموارد البشریة، كت

  ؛تحقیق الأهداف الفردیة للموارد البشریةإلى جانب ، ى تحقیق الفعالیَّة والكفاءة التنظیمیةیهدف إل - 

الفعالیَّة لتحقیق  الاعتباربیئیة داخلیة وخارجیة، یجب أخذها بعین ومتغیِّرات یمارس في ظل ظروف  - 

  . المطلوبة لأنشطته

أدوار تحلیلیة  منیتضّ دور تسییر الموارد البشریة، فلم یعد یؤدى بشكل روتیني، بل أصبح تعدَّد ولقد 

 فيص ذلك یلختویمكن  ،یتطور تسییر الموارد البشریة مفهوم مما جعلوإبداعیة في كل نشاطاته، 

  :التالي الجدول

 

 

                                                 

 2008، دار وائل للنشر، عمان، )منحى نظمي( إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي والعشرین عبد الباري درة، زهیر نعیم الصباغ،  -  1

 .23- 20ص ص 

 

  المعاصرةتسییر الموارد البشریة   تسییر الموارد البشریة التقلیدیة

 وقدراته اهتم بالبناء المادي للفرد وقواه العظلیة-1

 التيللمهام  الجسمانیة، ومن ثم ركز على الأداء الآلي

  . واتخاذ القرارات ،إبداع الأفرادب الاهتمامبها، دون  یقوم

بقضایا  ركز على الجوانب المادیة في العمل، واهتم-2

  . البیئة المادیة للعمل الأجور والحوافز المالیة وتحسین

التدریب  اتخذت التنمیة البشریة في الأساس شكـل -3

مهارات  المهني، الذي یركز على إكساب الفـرد

  .میكانیكیة، یستخدمها في أداء العمل

هتم بعقل الفرد وقدراته الذهنیة وإمكانیاته في  ی -1

  .وتحمل المسؤولیات والمشاركة في حل المشاكل الابتكار

محتوى العمل والبحث عما یشحن  على یركز -2

  بالحوافز المعنویة بالاهتمامالقدرات الذهنیة للفرد، 

  .ل المسؤولیاتمحتتمكین الفرد ومنحه الصلاحیات ل

  التنمیة البشریة أساسا هي تنمیة إبداعیة وإطلاق -3

  عند الفرد وتنمیة العمل والابتكارطاقات التفكیر 

  .الجماعي وروح الفریق

 والمعاصرة الفرق بین مفهومي تسییر الموارد البشریة التقلیدیة) : 01( الجدول رقم 

  دار الیازوري  ،)المفاهیم والأسس، الأبعاد الإستراتیجیة( ادارة الموارد البشریةبن عنتر عبد الرحمان،  :المصدر  

 .    21، ص 2010، عمانوالتوزیع،  للنشر         
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عرفها  التيرات المتصاعدة والتغیّ  ضغوط التنافسیةللتطوّرًا نتیجة فهوم تسییر الموارد البشریة عرف م

تعتمد على  ،واضحة للعمل الإداري إستراتیجیة اتجه إلى تبنيالتسییر بصفة عامة، هذا الأخیر الذي 

التقنیة والاقتصادیة رات التطوّ ستعاب االقرارات و  ذواتخاآلیات السوق كأساس لرسم السیاسات 

لبقاء في عالم شدید واز التمیّ توجه نحو مما یساعده على ال، بیئة المؤسسةوالاجتماعیة الواقعة في 

  1:هيستراتیجي التسییر الإ ملامح ومن بینالتنافس، 

  ؛جمیع إمكانیات المؤسسة في مواجهة المنافسینلأمثل  ستخداماو ضرورة توظیف  - 

  ؛مستهلكأهمیة المنافسة بالوقت من أجل تحقیق السبق في الوفاء باحتیاجات ال - 

بحیث یتم تغذیة الإنتاج في ، لتعامل مع الموردینلنظم متطورة  االمنافسة بتخفیض التكالیف وإعداد - 

  ؛الوقت المطلوب

 ؛المؤسسة من الموارد في الوقت المناسب حتیاجاتاعلاقات جیدة مع الموردین لضمان تدفق  تكوین - 

  مة؛منظَّ تأمین علاقات إیجابیة مع العملاء لضمان توزیع المنتجات بأسالیب  - 

بما  ،الاستخدام الأمثل للابتكارات التكنولوجیة وتوظیفها في مجالات تطویر الإنتاج وأسالیب التسییر - 

  ؛توسیع وخلق أسواق جدیدة باستمرارق یحقِّ 

   .التي ینتج عنها تأثیر أكبر بكثیر من مجموع القدرات الفردیة الجماعیةأهمیة المنافسة بالقدرات  - 

الذي بموجبه یتم قبول وظیفة الموارد ، للموارد البشریة التسییر الإستراتیجي ظهر ،نتیجة لما سبقو 

وقد ، 2ئهاولاوضمان  تنمیة مواردها البشریةبهدف  هامختلف وظائف تمارسالبشریة كشریك إستراتیجي، 

  3:عدة دوافع، أهمهاالمؤسسة هذا التسییر  لتبني كان 

    بیئة العمل تشهد تغیرات متسارعة أنّ  باعتبار :تحقیق میزة تنافسیة من خلال العنصر البشري -

بالنسبة لأداء باعتباره مورد حقیقي له أهمیته  والنظر إلیه ،من الاهتمام بالعنصر البشري زادمما 

الحصول على المهارات البشریة لذا تحاول ، التي تسعى لتحقیقهاالتنافسیة  تهادعم میز ولالمؤسسة 

  .والمحافظة علیها

                                                 
 .89ص ، 2009، إثراء للنشر والتوزیع، الأردن، مكتبة الجامعة، الشارقة، )مدخل إستراتیجي تكاملي(ادارة الموارد البشریة مؤید سعید السالم، - 1

 .313، ص 2013، دار هومة للنشر والطباعة والتوزیع، الجزائر، أساسیات في إدارة المؤسساتیوسف مسعداوي،  - 2
مدخل لتطویر منظومة ادارة الجودة ورأس (ادارة الموارد البشریة أحد محاور الكیان الإقتصادي الوظیفي للمؤسسة محمد محمد إبراهیم،  - 3

 .156ص  ،2010، الدار الجامعیة، الإسكندریة، )المال البشري من المنظور الإداري
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الخ، التي ینتج ...،كالعولمة، التكنولوجیا :لتحدیات التنافسیة التي تواجه تسییر الموارد البشریةا -

ات التحدیَّ الأمر الذي یقتضي ضرورة مواجهة تلك  ،ثار السلبیة على الموارد البشریةعنها الكثیر من الآ

  .في إطار التسییر الإستراتیجي الفعال

من التأقلم مع البیئة ومحاولة التقلیل لها البشریة، لا بد  هاللتسییر الإستراتیجي لموارد المؤسسة وجهتولت

تتأثر بما یحدث فیها و تنشط في بیئة عمل  هاأنّ  باعتبارمن تأثیراتها السلبیة على تسییر الموارد البشریة، 

  1:إلى نوعینیمكن تقسیمها  التيالبیئة هذه ، تغیراتمن 

ومستوى  العاملین إنجازاتالداخلیة للمؤسسة كالموارد المالیة، رات المتغیّ یقصد بها : البیئة الداخلیة -

العمل من الناحیة الكمیة والكیفیة، التنوع في  ، حجمصالالمركزیة واللامركزیة، قنوات الات، درجة ثقافتهم

سییر الموارد لى تعوتأثیر هذه البیئة الخ، ...المناخ التنظیمي، نمط القیادة،، ظروف العمل العمل،

 على جوانب أخرى كأهدافهموالتّي تنعكس أیضًا الوضع الحالي والمستقبلي للأفراد،  وعلىالبشریة 

  . الخ...العمل، نرضائهم ع ،ظروفهم المادیة

تؤثر على تسییر الموارد البشریة بشكل مباشر أو  التي الخارجیةالمتغیِّرات یقصد بها : ةالبیئة الخارجی - 

، المنافسون كالجامعات موردوا الموارد البشریة التكنولوجي، ،اديالاقتص ،غیر مباشر كالنظام السیاسي

  .الخ...،تملكها المؤسسة التيالذین یحاولون الحصول على المهارات 

  تطور مفهوم تسییر الموارد البشریة  -2

رات التي ساهمت بشكل نتیجة لعدد من التطوّ  وما هوإنّ  ،الساعة د البشریة لیس ولیدتسییر الموار  إنّ 

  2:تسییر الموارد البشریة بالمراحل التالیة وقد مرَّ أهمیته،  دراكمباشر أو غیر مباشر في إ

                                                 
 .35 - 34، ص ص مرجع سابقمحمد عبده حافظ،  - 1
   :راجع - 2

 الجودة مدخل (الاقتصادیة للمؤسسة التنافسیة المیزة الكفاءات على وتنمیة البشریة للموارد الاستراتیجي التسییر أثرسملالي یحضیة،  -

  .74 - 69ص ص ، 2004، جامعة ورقلة، في العلوم الإقتصادیة دولة دكتوراه أطروحة ،)والمعرفة

  .38- 28، ص ص 2007وائل للنشر، عمان، ، دار 3، ط)إدارة الأفراد( إدارة الموارد البشریةسعاد نایف برنوطي،  -

  .36-34، ص ص مرجع سابق عبد الباقي، محمد صلاح الدین -

  .19-18، ص ص 2011، دار الفكر للنشر والتوزیع، عمان، إستراتیجیات إدارة الموارد البشریة، سامح عبد المطلب عامر -

  .11، ص2008، عماندار أسامة للنشر والتوزیع،  إدارة الموارد البشریة،فیصل حسونة،  -

 .25، ص  2005، عماندار وائل للنشر، ، 2، طإدارة الموارد البشریة خالد عبد الرحیم الهیتي، -
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عائلي ناع یمارسون صناعات یدویة ضمن إطار كان الصّ :  الثورة الصناعیةمرحلة ما قبل وبعد  -

 الاهتمامبالعاملین كجزء من  الاهتماملذا كان  ،كتساب الخبرةاأین یتم توظیفهم وتدریبهم على الحرفة و 

  .تندرج الیوم ضمن ممارسات تسییر الموارد البشریة التيولم تكن هناك حاجة للوظائف  ،بالأسرة

مما خلق الطلب  ،في استخدام الآلات هاتطور و  ظهور الثورة الصناعیة إنشاء المصانع صاحبوقد 

ص في تقسیم العمل وزیادة التخصّ بز نظام الإنتاج داخل المصنع میَّ الكبیر على توظیف العاملین، كما ت

  .الخ...الآلات وتحدید أجورهم وساعات عملهم، استخدامعلى  هملذا بدأت الحاجة لتدریب، الوظائف

بالتصنیع، ففي بدایة الثورة الصناعیة  الاهتمامبالمورد البشري كان نتیجة  الاهتمام وهذا ما یبیِّن أنّ 

كانت أهم وظیفتین تشغلان أصحاب المصانع هما الإنتاج والأفراد، ونتیجة لذلك ظهرت عدة مدارس أو 

  . همالمتعلق ببهم وبتطویر الفكر التسییري   الاهتمامحركات علمیة ساهمت بشكل أو بآخر في زیادة 

بزعامة فریدریك تایلور، الذي ركز على التعاون بین الإدارة : هامات حركة الإدارة العلمیةإس -

بدراسة ) دراسة العمل(والعاملین، من خلال استخدام المنهج العلمي في تحدید مواصفات العمل 

یانات الب الحركات المطلوبة لأداء كل عمل والوسائل والأدوات المستخدمة والزمن اللاَّزم، مستعملاً 

  .العلمیة التي تم جمعها بأسلوب علمي بدلاَ من التقدیر الشخصي

في الأعمال التي تتناسب  بینسالأفراد المناتحدید أفضل الأسالیب في الإدارة وتعیین بالإضافة إلى 

فلا یتم اختیار الفرد للعمل إلا بعد التأكد من تحمله عبء العمل، إلى جانب الاهتمام ، مؤهلاتهم

وتطویرهم حیث یؤكد تایلور أن الفرد لن ینتج بالطاقة المطلوبة منه إلا إذا كان لدیه القدرة بتنمیتهم 

حددة على أداء الأعمال وفقا للطرق الم الأفراد وتشجیع ،الوقت والحركة تهدراس، إلى جانب اللازمة

  .وبالمعدل المطلوب، لتحقیق أعلى درجات الإنتاجیة

هتم تایلور بخلق نظام المعدِّل المتغیِّر للقطعة، الذي ا، الاقتصادي نطلاقا من إیمانه بمفهوم الرجلاو 

حصول العامل على معدل أعلى من الأجر لكِّل قطعة أنتجها فوق المعدَّل المحدَّد  ینطوي على أنّ 

  .للإنتاج الیومي سیجعل الفرد یعظِّم إنتاجیته لیشبع حاجته المحدودة للعمل، ألا وهي الحاجة المادیة

                                                 
 فقط )المادیة(النظر للعامل بأنّه یحفَّز بالمكاسب الاقتصادیة بمعنى  :الرجل الاقتصادي. 
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ا دة مسبقً ان العمال یخضعون لرقابة لصیقة ودقیقة من أجل تحقیق المعاییر المحدَّ هذا المنطلق كومن 

تجاوزها یحصل على مكافأة في حین من ی ،على عقوبات أو الطرد من العمل ونیحصلوإلا  ،من الإدارة

  .تشجیعیة

 والسلامة ةالصح ،التدریب ،الموارد البشریة على نشاطات التوظیف تسییراقتصر  ةونتیجة لتلك السیاس

 الرغم من أنّ بف ،ن أهدافه الخاصةبغض النظر ع للعامل أفضل إنتاجیة ممكنة ولكن من زاویة تحقیق

هجوم نتیجة لمطالبته العمال تلّقى ه  أنّ إلاّ ، د على معاییر العمل وتحسین طرقه ونظم الحوافزتایلور أكَّ 

  .الإضافة إلى إهماله للعنصر البشريب على أجر بنفس الدرجة حصولهمبأداء عالي دون 

الشخصیة إلى ظهور   الأفراد رغباتلأدى تجاهل الإدارة العلمیة  :إسهامات حركة العلاقات الإنسانیة -

في تطویر تسییر الموارد البشریة نتیجة للتجارب والنتائج  هاتأثیر ، التي كان العلاقات الإنسانیة مدرسة

تمارسه  مت مؤشرات جدیدة للأسلوب الذي یجب أنّ حیث قدِّ ، وزملائهل إلیها إلتون مایو التي توصَّ 

فقط في ضوء أسلوب الأجر الذي تقرره  تتحددلا  همأدائ فعالیةو  إنتاجیتهم لأنّ ، الإدارة مع العاملین

   .فیهلك هناك مؤشرات اجتماعیة ونفسیة تساهم ذما إلى جانب وإنّ  ،ةالإدار 

ففي الوقت الذي ركَّزت فیه حركة الإدارة العلمیة على المؤسسة، القیادة، السلطة، نطاق الإشراف  

في أداء الأفراد، كما أبرزت دور  الاجتماعیةركَّزت حركة العلاقات الإنسانیة على أهمیة العلاقات 

  .وفرد عامل ثانیاً  ا أولاً ه إنسانً أي النظر للفرد على أنّ  ؛التنظیمات غیر الرسمیة والعمل داخل الجماعة

ظهر مصطلح : )التحول من تسییر الأفراد إلى تسییر الموارد البشریة(إسهامات مدخل النظم  -

 رتطوَّ  أثناء السبعینات بظهور مدخل تسییر الموارد البشریة، الذي الموارد البشریة كمصطلح حدیث نسبیاً 

   .البشریة الموارد وظیفة منهاجزئیة  أنظمة من نیتكوَّ  كنظام المؤسسة إلى النظر نتیجة

ساهم مدخل النظم بتحول النظرة إلى الأفراد ومعاملتهم كمورد ولیس عامل من عوامل الإنتاج، فقد 

  .لمؤسسةول همیحقِّق فوائد ل بهم یمكن أنّ  الاهتمام أظهرت الأبحاث في مجال العلوم السلوكیة أنّ 

رسة الأعمال التي ا في حفظ السجلات ومماالبشریة محصورً لم یعد تسییر الموارد وعلى هذا الأساس 

تطور كال الأفرادتسییر ما ظهور نشاطات جدیدة لم تكن معروفة في وإنّ ، الأفراد الیومیةتتطلبها قضایا 

ع في نشاط تقدیم الخدمات من أجل التوسّ ، تصمیم الوظائف م،الوظیفي للعاملین وتخطیط مساره

  .الخ...ء العاملین مثل المشاركة في الأرباح،المحافظة على استقرار وبقا
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   أهمیة تسییر الموارد البشریة -3

رؤساء ومرؤوسین، الذین تم توظیفهم فیها  الذین یعملون في المؤسسة الأفرادجمیع " هي الموارد البشریة

من  ،السلوكیةوتضبط أنماطهم توضّح  التيلأداء كافة وظائفها وأعمالها في إطار ثقافتها التنظیمیة، 

."مهام الموكلة لهمالتنظم أداء  التي الخطط والإجراءاتخلال مجموعة من 
1  

عملیة تبادل المنفعة، أین تقدم مساهمات عملیة على شكل خبرات تشكِّل بالمؤسسة فهي  هاتأما علاق

   .الخ، من أجل تحقیق أهداف المؤسسة، مقابل حصولها على تعویضات مادیة ومعنویة...وجهد،

على المستوى الكلي أو الاقتصادي  لیس على مستوى المؤسسة فقط، بل الموارد البشریة ةتظهر أهمیو 

  2:هاأنّ من خلال 

بفضل المسیرین الأكفاء والعاملین المدربین على العمل بروح الفریق المتكامل  :أداة تنافسیة عالمیة -

   .الأقل ةفلمن خلال الجودة والتك ،التنافسیة ة المؤسسةلزیادة قدر 

 تدریبهاالدول رهنا بحسن ق م وتفوّ تقدّ أصبح إذ : عقول مبتكرة تخفض فاتورة التكنولوجیا المستوردة -

تماد على العقول المبدعة لها ذلك تصبح أسیرة الاعر یتوفَّ لم إذا فلمواردها البشریة والاستفادة منها، 

  .تها في السوق العالمیةوتزاید حدَّ  ع أشكال المنافسةمع تنوّ خاصة  ،الأخرى دوللل

تنمیة الاقتصاد الوطني لأي  مصادرواحدة من أهم هذه الأخیرة  أنّ  باعتبار: أداة لزیادة الصادرات -

  .الةموارد بشریة فعَّ  تسهم فیه دولیةفي أسواق  تهازیادو دولة، 

  3:منها ،عدة أسبابل فقد كان نتیجة همیة تسییر الموارد البشریةلأالمؤسسات  كدراأما إ

في إبراز الحاجة إلى زیادة  على الأسواق العالمیة الانفتاحساهم  حیث :مواجهة المنافسة الاقتصادیة -

، والتطویر المستمر في المنتجات، من خلال تحسین نوعیة الموارد البشریة هاالإنتاجیة وتخفیض تكالیف

  .والتطویر المستمر في الأنشطة ذات العلاقة بها

 من أكبر تكالیف المؤسسةتكلفة الأجور  أنّ  باعتبار :استخدام المورد البشريالرقابة على تكلفة  -

إحدى مهام تسییر الموارد البشریة هو  فإنّ  ،تهدائه ومكافآتكلفة استخدام المورد البشري دالة لأ وطالما أنّ 

                                                 
 .20ص، 2010، عمانللنشر والتوزیع،  دار الیازوري  ،)المفاهیم والأسس،الأبعاد الإستراتیجیة(البشریةادارة الموارد  بن عنتر عبد الرحمان،- 1
 .28، ص 2004القاهرة،  الناشر أحمد سید مصطفى، ،)الإدارة العصریة لرأس المال الفكري (إدارة الموارد البشریةأحمد سید مصطفى،  - 2
 .6، ص مرجع سابقعبد الغفار حنفي،  - 3



 تسییر الموارد البشریة                                    الفصل الثاني                                              
 

 

57 

إعطاء ذلك من خلال ق ویتحقَّ  ،العمال یحصلون على أجر یعادل ما یبذلونه من جهد التحقق من أنّ 

   .اهتمام بمهام تسییر الموارد البشریة

الذي یشهده المحیط التقدم التكنولوجي والعلمي نتیجة : م معلومات للموارد البشریةاالحاجة إلى نظ -

لتزوید المسئولین بمعلومات رة متطوِّ ت بیانابناء قواعد و  ،إلى أفضل سیاسات الأجور والحوافز وصوللول

  . أو أنشطة الموارد البشریة الأخرى إعداد الخطط الإستراتیجیة دعن

تزاید معدلات تكنولوجي الهائل، نتیجة لبروز المنافسة الدولیة، التطور ال: تعقد المهام الإداریة - 

لذلك تحتاج المؤسسات إلى إشراك مسئولي الموارد البشریة في اتخاذ القرارات  ،الخ....،رالابتكار والتطو 

  .ت وتنمیة قدراتها وتحسین أدائهامهارالاستقطاب الالة فعَّ من خلال تصمیم برامج  ،الإستراتیجیة

ضرورة  ات العمالیة، ومن ثمّ عن طریق إصدار التشریع: زیادة التدخل الحكومي في علاقات العمل -

  .تحافظ على تطبیق القوانین حتى لا تقع المؤسسة في مشاكل مع الدولةصة متخصّ  ظیفةوجود و 

توفر المهارات  تفعیل تسییر الجودة الشاملة، إذ أنّ  سییر الموارد البشریة أهمیة كبیرة فيتل أنكما 

   1.المؤسسةتحقیق التحسین المستمر في أداء  على تساعد التيمن الأسس  والمحافظة علیهاالبشریة 

   البشریة الدور التنظیمي لوظیفة الموارد: انیاث

، هذه سم وظیفة الموارد البشریةایتم أداء ممارسات تسییر الموارد البشریة في هیكل إداري یطلق علیه 

 خلدا وعلاقاتهم مجموعات أو كأفراد بالناس یهتم الذي الإداري الجانب"ها بأنّ تعرَّف  التيالأخیرة 

 الوحدة هنا بالإدارة والمقصود، 2"كفاءتها في المساهمة الأفراد بها یستطیع التي الطرق وكذلك ،لمؤسسةا

  .الوظیفي بمعناها الإدارة استخدام یتم أي ؛التسییر یسلو  البشریة الموارد بقضایا تختص التي الإداریة

فرق بین وظیفة الموارد البشریة وتسییر الموارد البشریة، هذا الأخیر الذي یشیر إلى الوظائف أو یوهنا 

 على وتشجیعهم من حیث العدد والنوعیةاللاَّزمین  یتم بموجبها الحصول على الأفراد التيالنشاطات 

وظیفة الموارد  أنّ أي  ؛3البقاء وجعلهم یبذلون أكبر قدر ممكن من طاقاتهم لتحقیق أهداف المؤسسة

یتم من  هذا الأخیر البشریة هي الإدارة المسؤولة عن تسییر الموارد البشریة في المؤسسة، بمعنى أنّ 

  .یتم تأدیتها داخل أو ضمن وظیفة تسمى وظیفة الموارد البشریة التيخلال مجموعة من الأنشطة، 

                                                 
  .22، صمرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  - 1
 .16 ص ،2002، الدار الجامعیة، الإسكندریة، یثة في إدارة الموارد البشریةدالإتجاهات الحصلاح الدین عبد الباقي،  - 2
 .20، ص سابق مرجع ،محفوظ أحمد جودة - 3
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 تنظیم وظیفة الموارد البشریة في الهیكل التنظیمي للمؤسسة  -1

وظهور ، العاملین بالمؤسسةبها  یطلعوالمهام المختلفة التي  الهیكل التنظیمي جمیع النشاطات یبین

حیث تعود الحاجة إلى وجود مجموعة متخصصة لمساعدة الإدارة في  ،حدیث النشأة هوظیفة الأفراد فی

وى العاملة من ناحیة الجوانب المتعلقة بالأفراد إلى الحرب العالمیة الأولى، أین كان هناك نقص في الق

رغ لمشاكل ما للتفوإنّ  لأفرادبا الاهتمامدافع هو والحاجة إلى زیادة الإنتاج من ناحیة أخرى، فلم یكن ال

  1.على عاتق إدارة مستقلة هموإلقاء مشاكل الإنتاج

یظهر بشكل كبیر  أدور وظیفة الأفراد بد فإنّ  مورد حیوي العاملین واعتبارومع كبر حجم المؤسسات 

  2:على عدة عوامل، منهاتتوقَّف  التيهاته الأخیرة مما أدى إلى تطور مكانتها في الهیكل التنظیمي، 

فیها، مما تطلب إعطاء أهمیة أكبر لدور وظیفة الموارد البشریة  هاكلما زاد حجمف :حجم المؤسسة - 

  .تساع حجمها وتعدد نشاطاتهاایؤدي إلى 

یختلف تنظیم وظیفة الموارد البشریة في المؤسسات الخدمیة كالبنوك والفنادق حیث  :طبیعة العمل - 

  .في المؤسسات الصناعیة عنه

داخل وظیفة الموارد  سواءً نشاطات جدیدة  استحداثوالذي یفرض على المؤسسة  :تنوع النشاطات - 

 .البشریة أو داخل وظائف أخرى

مقارنة بالموارد الأخرى، كلما تطلب  الأفرادعلى  الاعتماد رتفع مستوىافكلما  :كثافة المورد البشري - 

  .  تساع حجم ومهام وظیفة الموارد البشریةاذلك 

  3:منها، عدة أشكال للمؤسسات في الهیكل التنظیميالموارد البشریة  تنظیم وظیفةیأخذ و 

أین  ،الصناعیةوخاصة لدى المؤسسات  أكثر التقسیمات المعتمدةوهو  :الشكل القائم على الأقسام -

 كلّ بحیث أن ، الاختصاصات المتشابهة ذات الاختصاص الواحد أو التنظیم على أساس النشاطات یتم

  :ح في الشكل التاليموضّ  كما هو ،القیام بالنشاطات المسندة إلیهیا وظائفً  ىیتولَّ قسم 

  

                                                 
 .31، ص2007للنشر والتوزیع، عمان،  ، دار الشروق)ادارة الإفراد( ادارة الموارد البشریة مصطفى نجیب شاویش، - 1
 .31-30ص  ، صمرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  - 2
 .49ص ، مرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،  - 3
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السیاسات و في هذا الشكل تكون القرارات الجوهریة ورسم الإستراتیجیات : على المركزیة الشكل القائم -

المتعلّقة قرارات تسییر الموارد البشریة وخاصة تلك  وبما أنّ  محصورة في قمة الهرم التنظیمي للمؤسسة،

سلطة  فإنّ  ،منه من تكلفة ومخاطرلما تتضّ  بالتخطیط والتوظیف والتدریب من القرارات الإستراتیجیة نظراً 

بالموارد البشریة على تتوزَّع بقیة القرارات الخاصّة تخاذها تستند إلى المستویات العلیا للمؤسسة، بینما ا

  :، كما یوضحه الشكل التاليالوظیفیة الأخرى الإدارات

  

  

  

  

  

  

  

 وظیفة الموارد البشریة في الهیكل المركزي): 12(الشكل رقم 

 .55ص  ،2005، عمان دار وائل للنشر،، 2، طإدارة الموارد البشریة ،خالد عبد الرحیم الهیتي :المصدر

  الإدارة العلیا 

 مسؤول الأفراد الأفرادمسؤول  مسؤول الأفراد مسؤول الأفراد

  وظیفة الإنتاج
  والعملیات

  وظیفة البحث  وظیفة المالیة  وظیفة التسویق
  والتطویر

 الموارد البشریة في هیكل الأقسام وظیفة :)11( الشكل رقم

 .53ص  ،2005، عماندار وائل للنشر، ، 2، طإدارة الموارد البشریة ،خالد عبد الرحیم الهیتي :المصدر

  الاتصالات -              التدریب                       -        تحدید الأجور والمكافآت          -         الاستقطاب                - 
  النزاعات -                 التطویر                     -           تحدید المزایا                     -       الاختیار                    - 
المظھر الخارجي   -               إدارة المسار الوظیفي       -                التعیین                                                             - 

                                                                                                                 للمؤسسة 
 نیة  السلامة المھ -                        تحلیل المعلومات                                                                                          - 

  مدیر قسم المزایا  مدیر التوظیف
  والمكافآت

  مدیر قسم العلاقات  مدیر قسم التدریب

  )الرئیس( الإدارة العلیا 

  نائب الرئیس لإدارة
  الموارد البشریة

  نائب الرئیس لإدارة
  التسویق

  نائب الرئیس لإدارة
  عملیات الإنتاج

  نائب الرئیس لإدارة
  المالیة
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 یرتبط بكل وظیفة من وظائف المؤسسة) وظیفة الموارد البشریة(مسؤول الأفراد  یظهر من الشكل أنّ 

تمتلك معلومات عن كم ونوع الأفراد الذین تحتاجهم، حیث تقوم بتحدید عددهم وخصائصهم  التي بدورها

هذا التنظیم یضفي الدور التنفیذي على  ، وبالتالي فإنّ ونهامارسی التيتناسب الأعمال  التيالمعرفیة 

یكون لها دور إستراتیجي  یعتبرها وظیفة تمارس نشاطات كتابیة بحتة دون أنّ و وظیفة الموارد البشریة، 

   .في إستراتیجیة المؤسسة

   في المؤسسة دور وظیفة الموارد البشریة -2

  1:فهي تمارس بعدة أدوار في المؤسسة، الموارد البشریةوظیفة تقوم 

القرارات  اتخاذبالعدید من الأعمال التنفیذیة مثل  الممنوحة لها تقوم في ظل السلطة :تنفیذي دور -

 إعداد البحوث والدراسات الخاصة بهم ،الاحتفاظ بسجلات العاملینالمتعلقة بالمورد البشري وتنفیذها، 

  .الخ...،ةلهم كالخدمات الطبیة والاجتماعی تقدیم الخدمات

في كافة مجالات تسییر الموارد  تقوم بتقدیم المشورة للإدارة العلیا في المؤسسة :استشاريدور  -

ومن ناحیة أخرى تقدم النصح للمدیرین التنفیذیین وتساعدهم على علاج ، هذا من ناحیة البشریة

ه ذحق رفض أو قبول ه لوظائف الأخرىول، تحت رئاستهمالمشاكل التي تقابلهم فیما یخص العاملین 

  .القرارات ذاتخاوله سلطة وظیفته، كل مدیر مسئول عن تنفیذ خطط وأعمال معینة في ف ،المقترحات

والتي تعتبر كنوع من ، حیث یعمل مدیرو الموارد البشریة كمنسقین للأنشطة البشریة: دور تنسیقي -

هداف الأمن سلامة تنفیذ د للتأكّ ، زمة للإدارة العلیااللاّ الرقابة الوظیفیة، یتم من خلالها توفیر المعلومات 

  .مدى توافقها مع أهداف المؤسسة، و عن السیاسات الموضوعة هاوعدم خروج ،الموارد البشریةبالمتعلّقة 

  

                                                 
   :راجع - 1

  .80-79ص ص ، مرجع سابق، سملالي یحضیة -

   .87-86ص ، صمرجع سابقصلاح الدین محمد عبد الباقي، الإتجاهات الحیثة في إدارة الموارد البشریة،  -

 لریاض، ترجمة محمد سید أحمد عبد المتعال، عبد المحسن عبد المحسن جودة، دار المریخ للنشر، اإدارة الموارد البشریةجاري دبسلر،  -

    .38، ص 2003

- Armand Dayan, Manuel de Gestion, Ellipses/ AUF, Paris, 1998, p 331. 

 .121ص ، مرجع سابقعبد الباري درة، زهیر نعیم الصباغ،  -
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 باعتبارهاین للعمل في الوظائف الأخرى بسالمنالأفراد بتوفیر اتقوم  الموارد البشریة وظیفة وللإشارة فإنّ 

  .التأكد من صلاحیتهم للعمل فيالأخرى الوظائف دور  یلغيا لا ذه إلا أنّ ، ذلكفي متخصِّصة 

من دورها التنفیذي  وانطلاقاها من الوظائف الأخرى تشارك وظیفة الموارد البشریة كغیر : دور مشارك -

  .في وضع إستراتیجیة المؤسسة وتنفیذها

التغیرات  ،المنافسةحدّة  كارتفاع المؤسسة تواجه التيالعدیدة التحدیّات عن  نتج :دور إستراتیجي -

تغیر نظرتها لموارد بالإضافة إلى  للأداء المتمیز،ها محاولة وصولو الخ، ...التكنولوجیة المتسارعة،

عتبارهم أداة إستراتیجیة تساعدها على تحقیق أهدافها، تغیَّر دور وظیفة الموارد البشریة من االبشریة و 

   1:من خلالیتجسَّد  یمكن أن أكثر فعالیَّة، يإستراتیج إلى دورتقلیدي 

  ؛المساهمة في صیاغة إستراتیجیة المؤسسة  - 

   ؛الإستراتیجیة للمؤسسةالأهداف تحدید أهداف خاصة بالموارد البشریة تتوافق مع  - 

المهارات وأنواع الاتجاهات المطلوبة لتحقیق الدعم وتوفیر سبل النجاح للخطة توفیر المعارف و  - 

  ؛الإستراتیجیة التي یتم اختیارها

  .تنمیة البرامج اللازمة لضمان توفیر المهارات المطلوبة - 

لتسییر الموارد البشریة، تحتاج إلى أدوات تساعدها ولقیام وظیفة الموارد البشریة بالأدوار السابقة الذكر 

  .على تحقیق ذلك

  

  

  

  

  

  

                                                 
 .91، ص مرجع سابقجمال الدین محمد مرسي،  - 1
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   الأدوات المساعدة على تسییر الموارد البشریة: ثالثا

  1:إلى ها، یمكن تصنیفهناك عدة أدوات مساعدة على تسییر الموارد البشریة

  :منها، اجتماعیة بمعلوماتالمؤسسة د زوِّ یفي مجملها نظام معلومات ل تشكِّ : أدوات القیادة -1

 التي، و المسیِّر یحتاجها التي المعلومات لأهم عرض القیادة لوحة تعتبر :الاجتماعیةلوحة القیادة  -

فهي  الاجتماعیةأما لوحة القیادة ، عدم تحقق الأهداف الموضوعةالناتجة عن  الانحرافاتتسمح بإظهار 

 الاجتماعیةرات المتغیِّ متابعة بفعالة،  اجتماعیةذات صفة قرارات  اتخاذأجل من أداة لعرض المعلومات 

، كما الخ...الأجور، معدل زیادة حــوادث العـمل ،مؤشرات كالغیاب، میزانیة التدریبمن خلال عدة 

 هناك وثیقة فإنّ  شهریة وسیلة هاوبما أنّ ، الداخلیة والخارجیة الاجتماعیةالتطورات مختلف تقدیر ب تسمح

  .الاجتماعیةالمیزانیة ، تسمى البشریة بالموارد یتعلق ما لكل جامعةسنویة  إجمالیة

 الاجتماعیة الوضعیة عرضعامل، ت 300 من أكثر تحوي التي المؤسسات دهاتع :الاجتماعیةالمیزانیة  -

 تخص الموارد البشریة التي المجالات العدید من في معلوماتتضم سنویة  وثیقة فهي، للمؤسسة

 یةالاجتماع المؤشرات من دةمحدَّ  قائمة بواسطة تشرح والتي ،الخ...،التدریب العمل، ظروف لأجور،كا

 خاصة مؤشرات ،)الأجریة المهنیة مقارنة بالكتلة السلامة وتكالیف التدریب نسبة( النتائج مؤشراتك

  .الخ...،البشریة كالغیاب الموارد بسلوكیات

                                                 
  :راجع - 1

- Jean-Pierre Citeau, Gestion Des Ressources Humaines, 3ème Ed, Armand Colin, Paris , 2000, p p 41-43. 

-Jean-Yves Saulou., Le Tableau De Bord du Décideur, edition d’organisation, Paris,1982, p40. 
 -Bernard  Martory, Les Tebleaux de Bord Soicioux, edition liaions, Paris, 2004, P 25. 
- Jean René Edighoffer, Précis de Gestion D’entreprise, edition Nathan, Paris, 2001,p 106. 
- Bernard Martory, Daniel Grozet, Gestion des Ressources humaines( Pilotage Social et 
Performances), 6éme Ed, edition Dunod, Paris, 2005, P247. 
- Dimitri Weiss, Ressources Humaines, 3ème Ed, edition d’organisation, paris, 2005, p 314. 
- Fabienne benoist, Comment Faire Et Présenter Son Bilan Social, edition La Lettre, Du Cadre 
Territorial, Paris, 2003, p12. 

  .436، ص  2003الجامعیة، الإسكندریة، الدار ،التطبیق وآلیات المراجعة نظریة الصبان، سمیر محمد -

 والأفاق الواقع الجزائر في التدقیق مهنة حول الثامن الوطني ، المؤتمرالمستقبل وتحدیات الواقع رهانات بین الاجتماعي التدقیق سكاد، مراد -

  . 2010 أكتوبر 12 - 11 سكیكدة، یومي جامعة  كلیة العلوم الإقتصادیة وعلوم التسییر، 

 والكفاءات دراسة  میدانیة في البنوك الجزائریة أثر نظام معلومات الموارد البشریة على فاعلیة التسییر التقدیري للوظائفبن طاطة عتیقة،  -

  .2013فیفري   28-27بسكرة، یومي  البشریة، كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة الموارد تسییر حول الثاني الوطني الملتقى

  .87، ص مرجع سابقسهیلة محمد عباس،  -

  .177-176ص  ، صمرجع سابقسالم، العادل حرحوش صالح، مؤید سعید  -
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ها لمستخدمی هانشر من جهة، ومن جهة أخرى  دلالاتها معرفةل الاجتماعیة المعلومات تحلیلإلى  تهدف

 الأداء بقیاس سمحت هالأنّ  وخارجیة، داخلیة معلومات أداةوبالتالي فهي ، الخ...الرأي العام، ،المساهمینك

 .الاجتماعيتدقیق لل استعمالهالذا یمكن  ،الاجتماعي

لصالح الأطراف المتعاملة  للمؤسسة عيالاجتماتحلیل وتقییم الجانب  یهدف إلى :الاجتماعيالتدقیق  -

 إلیها یتوصل التي النتائج واستعمال، مع الأهداف الموضوعة وقوانین العمل المعمول بهابالمقارنة معها، 

 المالي للتدقیق كامتداد یظهر فهو وبالتالي، لموارد البشریةا بتسییر قةالمتعلِّ  السیاساتتعدیل  في المدقق

   .الخ...،دریبكالت منها معیناً  جانباً  أو كاملة تسییر الموارد البشریةائف وظ یمس قدو ، والمحاسبي

في تسییر الموارد المتَّبع في مراجعة وتقییم الأسلوب تبرز أهمیة أدوات القیادة  ضح أنّ یتّ  ومن ثمً 

  . اومن ثم تحسینه یعاني منها، التيص البشریة، من أجل البحث عن حلول للنقائ

 القرارات الإستراتیجیة  اتخاذتؤثر على  یمكن أنّ  التيتضم مختلف الأدوات : الإستراتیجیةالأدوات  - 2

 :في المؤسسة، ویمكن ذكر أهمها فيالمتعلقة بالموارد البشریة 

 الآخرو  الوظائف یخص أحدهما شقین نتتضمّ  عملیة هو :والمهارات التسییر التقدیري للوظائف -

 التي التطورات ابعةبمتّ  تهتمالتي  والأسالیب الطرقب ىالتقدیري للوظائف یعن فالتسییر ،تلمهاراا یخص

 ىیعنللمهارات ف التقدیري التسییرتها المستقبلیة، أما لاستراتیجیا ستجابةا المؤسسة وظائف على تحدث

بلوغ  ، یهدف إلىومتطلبات الوظائفتماشیًا تهتم بتطویر مؤهلات الأفراد ومهاراتهم  التيلإجراءات با

  .مهارات من الموارد البشریة المتوفرة لدیهاالالمستقبلیة و  احتیاجاتهاحالة من التوازن بین 

یمثل أداة أساسیة لتسییر العملیة التدریبیة، یظهر في شكل وثیقة تحتوي على  :مخطط التدریب -

وسیلة و  المادة ،دریبتالأفراد والوظائف المعنیة بال، الهدف من العملیة التدریبیةك مجموعة من العناصر

  .الخ...التدریب، زمن التدریب،

  :منها، راءاتجتشمل مجموعة من الأدوات الضروریة لتنفیذ الإ :الأدوات الإجرائیة -3

بالإضافة إلى معرفة  ،باتهاومتطلَّ الإلمام بوصف الوظیفة تحلیل الوظیفة ضمَّن یت :تحلیل الوظائف -

یعبّر عن  فهو ،وبالتالي وضع الفرد المناسب في المكان المناسب، )توصیف الوظیفة(مواصفات شاغلها

عن الوظیفة، مسؤولیات شاغلها، ظروف العمل، معاییر عملیة نظامیة في دراسة وجمع معلومات 
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 ، وبالتالي محدَّداتهابهدف تحدید ووضع الوصف الكامل لها ولشروطها أو الخ، ...الأداء المستهدفة،

  .شغلهاالفرد المناسب ل اختیار

إمكانیات المؤسسة كمجموعة من العوامل  الاعتبارلتحدید الأجر یتطلب الأخذ بعین : نظام الأجور -

 التيو  ،عدالة أجر الوظیفة مقارنة مع الوظائف الأخرى في المؤسسةأي  ؛، العدالة الداخلیةالمالیة

عدالة أي  ؛العدالة الخارجیةبالإضافة إلى  ،اتحقیقها عن طریق التحلیل الدقیق للوظائف وتقییمه تستطیع

في  بالقیام بالمسح المیدانيیتحقَّق ، والذي تدفعها المؤسسات المماثلة التيمع تلك مستویات الأجور 

الأخرى  ذلك یعتمد على رغبة المؤسسة في منع تسرب عاملیها للمؤسسات  أنّ إلاً ، سوق العمل

  .مهارات جدیدة واستقطاب

إلى وظیفة الموارد البشریة ، تحتاج وتسییر الموارد البشریة بصفة عامةالمتبّع ولتحسین نظام الأجور 

  .تحدث في بیئة العمل التيلإطلاع على المتغیرات لمعلومات، 

د  الخ،...المتخصِّصة، الملتقیات والمؤتمرات،كالمجلات : الأدوات الوثائقیة -4 وظیفة الموارد مما یزوِّ

إلیها لمشكلات المؤسسات فیما المتوصَّل والنتائج  ،هامستجداتو  والأبحاثصورة عن الدراسات بالبشریة 

  .یتعلق بالموارد البشریة

في  استعمالهایمكن  التيأهم الوسائل شبكات الأنترنت  تعتبر تكنولوجیا المعلومات استخداموفي ظل 

أو في التعرف على كل ما هو جدید فیما ، الخ..،الاجتماعاتعقد  ،ناتتقدیم الخدمات كنشر الإعلا

شریة من خلال لزیادة معارف العاملین بوظیفة الموارد الب استعمالهیخص الموارد البشریة، بالإضافة إلى 

بالعاملین المتعّلقة  أدوات أخرى تقوم بنشر وعرض المعلومات جانب إلى ،المتوفّرةالدورات التدریبیة 

  .الخ...بطاقة تحلیل المناصب، ،، لوحة القیادةالاجتماعیةیزانیة بالمؤسسة كالم

فهو یزودها بالمعلومات السابقة، دوات للأالقاعدة المغذیة  نظام معلومات الموارد البشریة والملاحظ أنّ 

بفضل سمح ی، وكذلك انعقادهاسیتم  التيعن الملتقیات والندوات  معلومات كما یوفر، اللازمة لإعدادها

، مما یساعدهم على تسییر لأفراد وظیفة الموارد البشریة من زیادة معارفهم ومهاراتهم تصالهاشبكات 

   .الموارد البشریة بشكل أفضل
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  وظائف تسییر الموارد البشریة : المبحث الثاني

أهمیة الموارد البشریة، فمن ر رت بفضل تطوّ تطوَّ ة من خلال عدة وظائف تسییر الموارد البشری یتم

   .التوظیف وحساب الأجور إلى وظائف أخرى تخدم الفرد والمؤسسةوظیفة 

  تخطیط الموارد البشریة: أولا

عن فترة زمنیة  البشریة المواردة من والنوعیَّ  ةالكمیَّ  احتیاجاتهاوضع خطة لتحدید  ة إلىتحتاج المؤسس

   .العوامل البیئیة الداخلیة والخارجیة الاعتباربعین  مقبلة، آخذتً 

  تخطیط الموارد البشریةمفهوم -1

خیرة للتخطیط الوظیفي نفس الأات، أولت هذه نشاط المؤسسع تنوّ و تغیر حجم و البیئیة رات التغیّ مع زیادة 

  .أدائهافي فاعلیة  لك على زیادة مساهمتهذانعكس  أولتها للتخطیط العام لها، أین التيالأهمیة 

ا كم�  ،المؤسسة باحتیاجاتها من الموارد البشریة المختلفةتقدیرات وتنبؤات "تخطیط الموارد البشریة هو و 

  1."في الوقت والمكان المناسبین، من أجل تحقیق الأهداف العامة لها اونوعً 

أساسا بتحدید متطلبات المؤسسة من الموارد البشریة في ظل العرض والطلب المستقبلي، فإذا  یتعلقفهو 

  .هاوعدد هاذلك یتطلب تحدید نوع فإنّ  ،رد البشریةحتاجت إلى زیادة الموااو  هاأعمالتوسّعت 

لتأمین تطویر النشاطات وتنفیذها  یهدف تخطیط الموارد البشریة نشاط داعم للأنشطة الأخرى،ف إذنً 

  2.في بیئة المؤسسةعة رات المتوقَّ التطوّ بأسلوب یتناسب مع 

وظائف تسییر الموارد البشریة تعتمد بشكل كبیر على مدى توسع أو تراجع وضع المؤسسة في  نّ وبما أ

 3:في تحقیق مزایا عدیدة، منها تخطیط الموارد البشریة المستقبل، یساهم

حتیاجات المستقبلیة منها تخفیض التكالیف المرتبطة بالموارد البشریة، من خلال التنبؤ الدقیق بالا - 

  فعَّال؛ستثمار الطاقات البشریة بشكل اوظائف المؤسسة، مما یؤدي إلى لكل وظیفة من 

                                                 
، مركز دراسات )المفاهیم والمجالات والإتجاهات الجدیدة( إدارة الموارد البشریةسمیر محمد عبد الوهاب، لیلى مصطفى البرادعي،  - 1

 .50، ص 2007استشارات الإدارة العامة، جامعة القاهرة، و 
 .70ص ، مرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،  - 2
 .57، ص مرجع سابقسهیلة محمد عباس،  - 3
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الأداء الفردي فعالیَّة ق یتحق من أجلالموازنة بین وظائف تسییر الموارد البشریة وأهداف المؤسسة،  - 

  ؛والتنظیمي

  ؛الخ...ختیار، التدریب،بناء القاعدة الأساسیة لنجاح سیاسات الموارد البشریة الأخرى كالا - 

المؤسسة، مما یؤدي إلى رفع مستوى رضا ومتطلَّبات تتناسب مع حاجات  التيتوفیر المهارات  - 

  .العاملین عن عملهم ومؤسستهم

  تخطیط الموارد البشریةخطوات -2

  1:تتمثل فيعدة مراحل، بتخطیط الموارد البشریة  یمر

تقدیر الأعداد المطلوبة من الأفراد في  أي :تحلیل الطلب من الاحتیاجات من الموارد البشریة -2-1

  :الطلب منها قدیرلتستخدام عدة أسالیب ایمكن  وهنا، المطلوبة القدراتو  خبراتوكذلك ال، المستقبل

إنجازها  المستهدفعتماد على تحلیل كمیة العمل یتم بالا ):تحلیل عبء العمل(الأسلوب المباشر - 

كأساس في  ع مستقبلاً المتوقَّ حجم المبیعات  یستخدمّ ظم الحالات ، وفي معبالتخطیط المعنیَّةخلال الفترة 

وفي ظلها یتم  ،إلى ساعات عمل ممارسة) ترجمته(تحلیل عبء العمل في المؤسسة، حیث یتم تحویله 

 عدد تحدید عدد العمال المطلوب لشغلها، كما یمكن الاعتماد على تقدیر أعباء العمل المستقبلیة و 

  . هالأفراد المطلوبة لإنجاز 

معلومات دقیقة عن حركة الموارد البشریة ر توفّ على مدى  هیعتمد استخدام :الأسلوب الإحصائي -

الذي یعنى بدراسة اتجاهات الاحتیاجات من العام ) خط الاتجاه(داخل المؤسسة كأسلوب تحلیل الاتجاه 

أسلوب معدلات الارتباط ، وكذلك اجاتها المستقبلیةفترة زمنیة ماضیة لتقدیر احتی الموارد البشریة خلال

  .)حجم المؤسسة وعدد العمال مثلا( رینمتغیِّ بدراسة العلاقة بین  ىالذي یعن

                                                 
   :راجع - 1

  .142 -135، ص ص 2011، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، 5، طإدارة الموارد البشریة ،یشمصطفى نجیب شاو  -

  .120-119ص ص ،2011، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریةفرید كورتل،  منیر نوري، -

  .137، ص مرجع سابقمحمد الصیرفي،  -

  .65، ص مرجع سابقعادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم،  -

 . 263، ص 2008، الدار الجامعیة، الإسكندریة، الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیةمصطفى محمود أبو بكر،  -
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یتم البحث عن  تم تحدیدها التي الاحتیاجاتفي ظل : تحلیل العرض من الموارد البشریة -2-2

البشریة العاملة حالیا في المؤسسة وتحلیلها المصادر الداخلیة والخارجیة لتغطیتها، بتحدید الموارد 

  :منها ،أسالیب ةعد باستخداموذلك  وكذلك دراسة المتوافر منها في سوق العمل،

لدى المؤسسة من موارد بشریة من حیث الكم ر یتوفّ ما  معرفة ویقصد به :أسلوب مخزون المهارة -

وكذلك ، وظیفیةیمتلكونه من خصائص شخصیة و وما الحالیین تشمل تحدید عدد العاملین حیث ، والنوع

  .لمهارات وقدرات العاملین موافقتها للتأكد من الوظائفتحلیل طبیعة 

من خلال في فترة زمنیة معینة، یحسب إلى نسبة الأفراد التاركي للعمل یشیر  :معدل ترك الخدمة - 

  :المعادلة التالیة 

  )ما تكون له إعادة(عدد تاركي الخدمة في فترة زمنیة معینة 

  عدد الموظفین في نفس الفترة

  

المهارات والقدرات : من خلال دراسة مجموعة من العوامل منهاأما العرض الخارجي فیتم دراسته 

  .الخ...،المتوفرة في السوق، معدل البطالة، سیاسات التدریب والتعلیم في الدولة

وهنا یتم مقارنة التقدیرات التي تم التوصل إلیها  :الطلبو  العرضمن تحقیق التوازن بین كل  -2-3

وإجراء موازنة بین ، عا وبین العرض المتوقَّ ونوعً  اكم� بین الاحتیاجات المطلوبة من الموارد البشریة 

الأمر الذي یضمن معرفة العجز ، )الداخلي والخارجيالتوظیف  (التكلفة والعائد المحقق من كل اتجاه 

لظروف سوق العمل وظروف ا وفقً  ،وتحدید الإستراتیجیة الخاصة بمعالجة الموقفع المتوقّ أو الفائض 

  .المؤسسة

وهناك عدة إستراتیجیات یمكن للمؤسسة أن تفاضل وتختار من بینها للقضاء على الفائض أو العجز 

أو فائض ( سوق العمل الموارد البشریة بها وبالذي ینتج عن تخطیط الموارد البشریة، بناء على حالة 

  :الشكل التالي هحوضً یكما  ،)ندرة
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  تحقیق التوازن بین الطلب والعرض من الموارد البشریة) : 13(الشكل رقم         

 في حالة فائض في الموارد البشریة في المؤسسة         

 في ظل سوق عمل یتصف بالوفرة  في ظل سوق عمل یتصف بالندرة

 إنهاء توظیف العمالة الزائدة*        إعادة تدریب العمالة الزائدة على الحاجة         * 

  الإحالة على التقاعد *           وإلحاقهم بوظائف أخرى                   

  تشجیع العاملین على التقاعد المسبق*        )  إلغاء العمل الإضافي(تخفیض ساعات العمل * 

  إعادة توزیع العمالة الزائدة على فروع*           والإحتفاظ بهم لمواجهة حالة ترك الخدمة             

  أخرى للمؤسسة في حالة وجودها                                                                       

  التشدد في معاییر الإختیار وتوظیف*                  تنشیط عملیات الإستقطاب وجذب الأفراد  *   

  المهارات                  التساهل في معاییر الإختیار                             *   

  رفع مستویات الأجور والمرتبات لجذب *   

  العاملین من مؤسسات أخرى        

  تكثیف التدریب*   

  تنویع العمل وزیادة الإختصاصات والمسؤولیات*   

  تشغیل العاملین وقت إضافي*   

  محل الأفراد) المكننة ( إحلال التكنولوجیا *   

 في حالة ندرة في الموارد البشریة في المؤسسة    

 في ظل سوق عمل یتصف بالوفرة  في ظل سوق عمل یتصف بالندرة

  إدارة الموارد البشریةسمیر محمد عبد الوهاب، لیلى مصطفى البرادعي،   :إعداد الباحثة بالإعتماد علىمن  :المصدر    

 .53ص ، 2007، مركز دراسات واستشارات الإدارة العامة، جامعة القاهرة، )المفاهیم والمجالات والإتجاهات الجدیدة(   
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  الموارد البشریة توظیف: ثانیـا

ب ذمحاولة جل ،الشاغرة للوظائف المناسبین البحث عن الأفرادب توظیف الموارد البشریة عملیةتبدأ 

  1.الأفضل من بینهم ختیار وتعیینا ، ثمهمأواستقطاب أكف

  الاستقطاب  -1

 الاستقطاب تعریف -1-1

نشاط یتسم بالإهمال مقارنة إلا أنها  ،عملیة الاستقطاب ركن من أركان عملیة التوظیفرغم أن 

ین ذالتدریب الأفراد و  في معظم المؤسسات، مما ینتج عنه تحمل تكالیف توظیف بالاختیار والتعیین

  2.الذي قد ینعكس على انخفاض الأداء وزیادة مشاكل العمل ، الأمرأخطأت في اختیارهم

ب الأفراد ذج"التي تشیر إلى  وأهمیتها، هذه العملیة عملیة الاستقطاب معنىتدرك  لا بد للمؤسسة أنّ  لذا

ة ستمالایتم من خلالها  التيالعملیة " وفه، 3"لسد الوظائف الشاغرة  بالعدد والوقت والمؤهلات المناسبة

  4."الوظائف الشاغرةالأنسب منهم لشغل  والاختیاروجذب مجموعة كافیة من الأفراد للمفاضلة 

هة لتأمین المهارات المحدَّدة سلفًا عملیة تنفیذیة  الاستقطاب فإنّ  وعلى هذا الأساس في خطة الموارد موجَّ

ترجمة الوظائف الشاغرة والمعلومات عنها، إلى مجموعة من تتضمَّن  التيالبشریة، هذه الأخیرة 

  5.الأفضل من بینهم واختیار استقطابهمعدد ونوع طالبي الوظیفة الذین سیتم تحدِّد  التيالأهداف 

 الاستقطابمصادر  -1-2

لقد نتج عن التطوّرات التي شهدتها بیئة الأعمال تغیر نوعیة الموارد البشریة التي تحتاجها المؤسسات 

لموارد بشریة ماهرة، مدّربة، قادرة على التعامل مع التقنیات الحدیثة وتحقیق رضاء العملاء، مما خلق 

ستعمالهما والمفاضلة بینهما اأمام المؤسسة مصدرین یمكن  إنّ ندرة في هذه النوعیة في السوق، لذا ف

  6 :هما، هاستقطاب الموارد البشریة للعمل بلا

                                                 
 .121، صمرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  - 1
 .122ص ، مرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،  - 2
  . 213، ص مرجع سابق، برنوطي ئفسعاد نا  - 3
 .81، ص مرجع سابقسالم، العادل حرحوش صالح، مؤید سعید   - 4

5- K Aswathappa, Human Resource and Personnel Management, 3ed Ed, Mcgraw Hill company   
New York, 2002, p117. 

 .285-283ص ص  ،2005، عمان، دار وائل للنشر ،)بعد إستراتیجي ( إدارة الموارد البشریة المعاصرة  ،عمر وصفي عقیلي - 6
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 لأفراد العاملینعطى لت، حیث عتماد المؤسسة على سوق العمل الداخلياتعني : المصادر الداخلیة -

بعد توضیح المعاییر والأسس  هذه الأخیرةالإعلان عن عن طریق ، فرصة شغل الوظائف الشاغرة فیها

  .المعتمدة في عملیة الاختیار

ترقیة أو تحویل الأفراد ونقلهم من وظیفة إلى وظیفة على شكل فقد تكون  ،تأخذ أشكال عدیدة التيو 

 وأ من وظیفة أعلى مستوى إلى وظیفة أدنى همعلى شكل تنزیلأو أخرى بنفس المؤسسة أو فروعها، 

  1.إعادة تعیین الأفراد المتقاعدین بعد تأهیلهم أو إعادة تأهیلهم

إلى  في معظم الحالات هافإنّ ، المصدر الداخلي لشغل المناصب الشاغرةإلى  المؤسسةلجأت  نّ إ حتى و 

لوظیفة یجعل ا ىإلى أخر  وظیفةترقیة شخص من حالة  ففي، على المصدر الخارجي تعتمدجانبه 

  .ةشاغر  الأولى

 المناصبالمؤسسة للحصول على احتیاجاتها من الأفراد لشغل إلیها تلجأ  :المصادر الخارجیة - 

عدَّة  باستخدام، الخ...،خاصة لا تتوفر بالداخل مهاراتع أو الحصول على مقابلة التوسّ و  الشاغرة

مكاتب التوظیف ، مكاتب العمل الحكومیة، الإعلان والحصول على طلبات التوظیفمصادر ك

   2.الخ...،توصیات العاملین، الخاصة

ا فإذّ ، سواء الداخلیة أو الخارجیة إیجابیات وسلبیات الاستقطاب مصادر لكل مصدر من ح أنّ والواضّ 

حجم التكالیف ص ویقلِّ  استقرار في الموارد البشریة ویرفع الروح المعنویةق یحقِّ كان المصدر الداخلي 

التي یمتلكها أفراد (استفادة المؤسسة من معارف ومعلومات جدیدة من د یحّ ه فإنّ ، الخاصة بالاستقطاب

ه فإنّ  خبرات جدیدةر یوفِّ وإذا كان المصدر الخارجي ، كانت یمكن أن تساهم في تحسین أدائها) جدد

تكالیف بالإضافة إلى التأثیر یحمّلها ، مما مع ثقافة المؤسسة مءتتلاقیم لا  لسهم في إدخای یمكن أنّ 

  3.الروح المعنویة للموارد البشریة الحالیةالسلبي على 

 للوظیفة الشاغرةرشحیِّن تالمكاف من تنتهي العملیة بعدد  فلا بد أنّ ، ومهما كان مصدر الاستقطاب

  . یسمح بالمفاضلة والاختیار من بینهم

  

                                                 
 .208، ص مرجع سابقعبد الغفار حنفى،  - 1
 .161-160 صص ، ع سابقمرج إدارة الموارد البشریة، مصطفى نجیب شاویش، - 2
 .127ص ، مرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،  - 3
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  الموارد البشریة وتعیین اختیار -2

  الموارد البشریة وتعیین اختیارمفهوم  -2-1

فهي الوسیلة  الاختیار والتعیین الامتداد الطبیعي لوظیفة البحث واستقطاب الموارد البشریة،تعتبر وظیفة 

 د من منهم الأكثر تأهیلاً یوتحد، نةمین لشغل وظیفة معیّ المتقدِّ من خلالها المفاضلة بین الأفراد یتم التي 

لمناسب بشأن االقرار  ذواتخاجمع المعلومات عن الأفراد بهدف تقییمهم عملیة " يهف، من حیث المهارات

التي تتكفل بوضع الشخص المناسب في المكان و ، تحت سقف التشریعات والقوانین المتبعة توظیفهم

  1."المناسب

 التيبالصورة  أفضل المترشحین انتقاءیتمثل في  ذات هدف إستراتیجي، معظم المؤسساتفي عد ت لكلذ

وبین متطلبات الوظیفة الشاغرة ووظائف أخرى  ختیارهایتحقق معها التوافق بین خصائص من یتم 

عد من القرارات تكما ، 2المؤسسة نظام كلي وفریق عمل واحد أنّ  بمامحتمل تكلیفه بها مستقبلا، 

  .اللاحقة لتسییر الموارد البشریة كالتدریب الوظائفیتم تحدید مسارات  افعلى أساسه، الإستراتیجیة

  الموارد البشریة وتعیین اختیارخطوات  -2-2

فقد  ،من مؤسسة إلى أخرى هأو مراحل هقد تختلف خطواتالموارد البشریة،  وتعیین اختیارلأهمیة  نظراً 

 نتقاء أفضلهملتشمل خطوات عدیدة لاتتَّسع وقد  إجراء مقابلة شخصیة مع المترشحین،مجرَّد تشمل 

وسیاسة هذه الأخیرة  ،للمؤسسة التنظیميفة ومستواها في الهیكل على نوع الوظیویتوقَّف الأمر أساسًا 

  3:الخطوات التالیة هذه العملیة تشمل أنّ یمكن و ، تجاه العاملین

تتعلق بدرجة  ،مترشحبكل  على معلومات أساسیة للتعریف الحصول من أجل: استقبال طلبات العمل -

   .الخ...،لنشاطات المهنیة الأخرىا، مواقع العمل السابقة لهو خبرته ، هتعلیم

                                                 
 .142، ص مرجع سابقبن عنتر عبد الرحمان،  - 1
 .307، ص مرجع سابقعمر وصفي عقیلي،  - 2
   :راجع - 3

 .90، ص مرجع سابقمؤید سعید السالم، عادل حرحوش صالح،  -

  .348 - 324ص  ص ،مرجع سابقعمر وصفي عقیلي،  -

 .229، ص مرجع سابقعبد الغفار حنفى،  -

  .150، صمرجع سابقدارة الموارد البشریة بالمنظمات، إصلاح الدین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في  -

 .71-70، ص ص مرجع سابقفیصل حسونة،  -
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إلى  ةالمؤسس، تحتاج للوظیفة ومؤهلاتهم المتقدِّ إلى جانب معلومات عن خبرة  :الفحص الطبي -

ویتم ذلك عن طریق مقارنة الحالة الصحیة لدیه معلومات عن قدرته الجسمانیة للقیام بواجباته المهنیة، 

والسرعة في  فهناك بعض الوظائف التي تتطلب سلامة الحواس ودقة الانتباه، مع الشروط المطلوبة

   .الانتقال من مكان إلى أخر

مدى توافقها مع و  لمترشِّحامؤهلات تزوید الإدارة بمعلومات موضوعیة حول  هدف إلىی: الاختبار -

  :یأخذ الاختبار عدة أشكال منها ویمكن أنّ متطلبات الوظیفة، 

تستهدف تحدید مستوى أداء الفرد للقیام بأعمال الوظیفة الشاغرة، حیث یطلب من  :اختبارات الأداء -

  .الوظیفةهذه ل الموكلةبنفس الأعمال القیام ح المترشِّ 

 بهاللوظائف التي تملك معاییر مادیة لقیاس كیفیة أداء الأعمال هذا الاختبار یصلح  والملاحظ أنّ 

  .كوظیفة كاتب على الآلة الكاتبة، على عكس بعض الوظائف الأخرى كالوظیفة الإستشرافیة مثلا

   درجة ذكائهو  المحتملةالعقلیة قیاس قدرات الفرد  علىز تركِّ  :)القدرات والمهارات(اختبارات الذكاء  - 

   .مع المستوى المطلوب للوظیفة ةعلى مستوى ذكاء الفرد مقارنالتعرّف أي 

ه مفهومل لاختلافهم نظرًا، ذكاءال المستعملة لقیاس اتمؤشر الحول ختلفوا اقد الباحثین  وللإشارة فإنّ 

قوة الذاكرة وسرعة  یضیفوالبعض الأخر ، على قدرة الشخص على التعبیر والتحلیل زفالبعض یركِّ 

فهي لا تقیس  غیر كافیة للحكم على صلاحیة الفرد للوظیفة، ها أنّ إلاّ ، البدیهة وغیرها من العناصر

   .خال..مع جماعته في العمل، الانسجامته على قیادة الآخرین، قدر  ،عناصر أخرى كدرجة ولائه للمؤسسة

  ، الثقة في النفسالمترشِّح كالدافعیَّةتقییم بعض أبعاد شخصیة  إلىتهدف  :الاختبارات الشخصیة - 

لصعوبة  نظراً  الاختباراتمن أصعب عتبر تحیث ، الخ...،حب القیادة، القدرة على التعامل مع الآخرین

  .  وظیفةتحدید نوعیَّة الشخصیَّة اللاَّزمة لكِّل و  بدقة تلك الأبعاد تقییم

الحصول على  تهدف إلىفي المؤسسات، ستخدامًا ا الاختبارتعتبر من أكثر وسائل  :المقابلة -

وممثل ح المترشِّ بین  ىقد تكون على أشكال عدیدة، فردیة تجر ، حینالمترشِّ عن معلومات مباشرة أكثر 

الأسئلة قبل دة أي محدّ  ؛طةمخطَّ ، وقد تكون نتقاءاولجنة ح المترشِّ بین  ىجماعیة تجر  عن الإدارة، أو

  .غیر مخطط وجزء مختلطة جزء مخطط ، أوبدایتها، أو غیر مخططة

                                                 
 ممثلي الإدارة والرئیس المباشر للمنصب الشاغرمكونة مثلا من  :لجنة الإنتقاء،... 
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فیهم أغلبیة ر ین تتوفَّ ذِ حین الالمترشِّ إعداد كشف بأسماء ، یتم وعلى ضوء نتائج الاختبار والمقابلة

  .المناسب الفردتعیین بالقرار  تخاذلا ، تمهیداً الشروط

 لكذیتم إعداد الوثائق الرسمیة للتعیین وإصدار أمر ب، أین والاختیار الاستقطابوهو نتاج  :التعیین -

نهائیًا یتوج في نهایتها بقرار تعیینه  ،الفرد تحت الاختبار لمدة معینة من تاریخ تسلمه للعملضع وهنا یو 

  .له ملائمتهتبیِّن إذ  فیه

إذ تعتبر الاختبار النهائي لمدى توافق ، لعملیة الاختیارل مكمِّ تجربة الأداء بعد التعیین هي جزء و 

  .، تنتهي في العادة بتقییم أدائهالشخص مع الوظیفة

  تقییم أداء الموارد البشریة :ثالثا

مقارنة من أداء یتم تقییم ما حققه  لشغل الوظیفة الشاغرة وتعیین الفرد اختیار للتأكد من صحة عملیة

  .بالأهداف الموضوعة

  تقییم أداء الموارد البشریة مفهوم-1

نتائج المؤسسة، فقد تختلف مؤسستین متنافستین على الرغم من محدِّدات یعد أداء العاملین من أهم 

العاملین في تماثل توفر الموارد المادیة والمالیة والتكنولوجیة والمعلوماتیة، وقد یرجع هذا إلى تباین أداء 

  .تهملفعالی على التغذیة العكسیةلذا تسعى المؤسسة لعملیة تقییم أدائهم للحصول ، 1كل منهما

وتحدید  وتحلیل وتقییم أنماط ومستویات أدائهم وتعاملهمالأفراد فعالیَّة قیاس " هوالعاملین  تقییم أداءو 

  2."الحالیة والمتوقعة كأساس للتقییم فعالیتهمدرجة 

مما یوفر للمؤسسة  ،على وصفهم الوظیفي ومعاییر عملهم بالاعتمادمراجعة لما أنجزوه  إذنّ  فهو

ستمراریة عملیة تطویر ابشكل دوري مستمر، بما یخدم  أدائهمعن وموضوعیَّة معلومات واضحة 

في منهجیة تسییر الجودة الشاملة، التي تؤكد على ضرورة  أساسیاً  اً كما یعد جزء ،وتحسین هذا الأداء

  .التحسین المستمر في أداء الموارد البشریة من خلال ما تظهره نتائج تقییم أدائهم

حقیقة أدائه الإیجابي أو السلبي  ایعرف من خلاله نفسه، بشريعتبر تغذیة عكسیة للمورد الكما ی

جهوده المبذولة هي  أنّ  هعند إدراك المعنویة هروح زیادةإلى جانب  ،هلتحسینوبالتالي یتولد لدیه دافع 

                                                 
1  -  J Bratton, J Gold, Human Resources Management( Théory and Practice), 3rd Ed, Lawrence Erlbaum 
great britain , 2003, p252. 

  .308، ص2002 ،القاهرة ،دار التوزیع والنشر الإسلامیة ،مصطلح إداري 766 ،محمد فتحي - 2
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القواعد عادل وموضوعي قائم على أساس من فوجود نظام تقییم  ،هتمام المؤسسةامحل تقدیر و 

  1.ینال كل فرد ما یستحقه من المزایا الوظیفیة وفق جهده ونشاطه المبذول الموضوعیة، یضمن أنّ 

  تقییم أداء الموارد البشریةنظام  -2

مجموعة من المهام المنظمة التي تعمل على مراقبة وتحسین مساهمة الموارد یم الأداء یتقعملیة  تتضمن

    3:من تكونت ،2البشریة في تحقیق أهداف المؤسسة

تخاذ العدید من اه في ستخدام نتائجاتسعى المؤسسة من خلال تقییم أداء عاملیها إلى  :الهدف -

الترقیة، النقل، إعادة توزیع  ،ستغناءالا ،زیادة الأجور والرواتب، التدریب القرارات الإداریة مثل

   .الخ...،المسؤولیات

المراد تقییم  لعامللعلاقتهم مع ا تقییم نظراً الهناك عدة أطراف قد تقوم بعملیة  :مسؤولیة التقییم -

  :هاأدائه، من

  .باتها، وبمستوى أداء العاملأكثر الأفراد معرفة بتفاصیل مهام الوظیفة وواج وهو :المشرف - 

إلا لمشاهدة ما یقوم به وبشكل تفصیلي، الفرصة لهم فقد تسنح ممن یتعامل معهم العامل،  :الزملاء - 

  .متؤثر على حكمه للمنافسة أنّ  مجالاً  ونیتمتع بالصدق والأمانة ولا یدع أنّ  یجب متقییمه أنّ 

 یقیم نفسه بموضوعیة من الصعب أنّ  إلاّ انّهه یعرف كل تفاصیل سلوكه، بحكم أنّ  :العامل نفسه - 

لذلك  ،الخ...الحوافز، ،یفي كالترقیةسیترتب علیها قرارات تمس مستقبله الوظالنتائج  بسبب معرفته أنّ 

                                                 
   .374، صمرجع سابقعمر وصفي عقیلي،  - 1

2- André Petit et Autres, Gestion Stratégique et Operationnelle des Ressources Humaines , editon 
gaetan morean Québac, paris, 2000, p377. 

   :راجع - 3

  .168 -149ص ص ، 2013والتوزیع، عمان،  المسیرة للنشر، دار إدارة الموارد البشریةخضیر كاظم حمود، یاسین كاسب الخرشة،  -

  .256 -254صص ، مرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  -

  .410-394ص ص، مرجع سابقعمر وصفي عقیلي،  -

-William B and others,  Human resources and personal management, Mcgraw Hill, New york 
1981, pp180-192. 

  .278 -264، ص ص 2013، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، )يإطار تكامل( إدارة الموارد البشریة حسین حریم،  -

- Gareth R Jones, Organizational Théory( design and change), 5ed Ed, Pearson Prentice Hall  
USA, 2007, p135. 
- Jean supizet, Le Management de la Performance durable, edition d'organisation, paris, 2000, p226. 
 

 
 



 تسییر الموارد البشریة                                    الفصل الثاني                                              
 

 

75 

قة المتعلِّ تخاذ القرارات استخدامه في اظهر مفهوم التقییم الذاتي لأغراض تنمیة وتحسین الأداء، دون 

  .بالحیاة الوظیفیة

  .لتقییم أداء الرئیس المشرف علیهم اً هام اً مصدر  ونیعد :ینالمرؤوس - 

إعطاء رأیهم في الخدمة بعاملي المبیعات، خاصة في حالة تعاملهم المباشر مع العاملین ك :العملاء - 

  .وعن المسؤول عن تقدیمهادمة المقّ 

من كل الأطراف أي الحصول على المعلومات  :الاتجاهاتالحصول على التغذیة العكسیة من كل  - 

  .جهد أكبر ومتابعة أكثر تطلبفهي تقد تكون عالیة،  تكلفة العملیةإلاّ أنّ لها علاقة بالعامل،  التي

في هذه  اً أساسی یبقى للمشرف دوراً  ،ستخدامها في تقییم أداء العاملایمكن  التيورغم تعدد الأطراف 

 .عن أداء العامل ومتابعتهالمباشر ه المسؤول العملیة، لأنّ 

 ة التقییموتكلفنشاطها فحجم المؤسسة وطبیعة ، أشهر 6أو  3قد تكون سنویة أو كل  :مالتقیی مدة -

  .ي الإطار الزمني المعتمدلسیاسة التقییم المستهدفة ف، تعتبر عوامل أساسیة محددة هوالهدف من

تصف  التيالمعاییر  :بینللمقیِّم ما الذّي سوف یقیِّمه، وهنا نمیِّز تحدد  هي عناصر: معاییر التقییم -

 ، الإخلاصبها الفرد أثناء أداء عمله كالأمانةى یتحلَّ  الخصائص الشخصیة الإیجابیة التي یجب أنّ 

تصف السلوكات الإیجابیة التي تصدر عن الفرد الخاضع للتقییم فتشیر إلى  التيمعاییر الو الخ، ..الولاء،

ما  توضحو تصف النتائج  التيالمعاییر بالإضافة إلى  ،الخ..التعاون، ،نواحي جیدة في أدائه كالمواظبة

  .الخ...،والتكلفةئد یراد تحقیقه من الفرد من إنجازات یمكن قیاسها وتقییمها من حیث الجودة والعا

  :معاییر تؤكد على جانبین هماهاته ال وبالتالي فإنّ  

أي  ؛تستلزمها طبیعة العمل كالمعرفة بالعمل التيیعبر عن العناصر الأساسیة  :جانب موضوعي - 

 .الخ...جودة الإنتاج، ،وكیفیة أدائه، كمیة الإنتاج ومدى تغطیة العامل لمسؤولیاتهه الإلمام بإجراءات

التعاون، مدى تقدیر العامل لمسؤولیاته ك یكشف عن خصائص الفرد الشخصیة :سلوكيجانب  - 

  .الخ...،الحرص على وسائل العمل

في عملیة تقییم الأداء قدر الإمكان، لتكون النتائج  ستخدام المعاییر الثلاثة معاً اه من الضروري  أنّ إلاّ 

 نظراً  عاملیها،ستخدام معاییر النتائج في تقییم أداء اأكثر دقة، فهناك بعض الأعمال من الصعب 

  .لإنتاجیتها غیر الملموسة والعكس
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على الصفات أو ركّزت منها من  في المؤسسة، دعدة طرق لتقییم أداء الفر هناك  :طرق تقییم الأداء -

على طرف ركّزت  تلك الطرق وجل ،تقییمالفترة قبیل أداء الفرد ركّزت السمات الشخصیة، ومنها من 

 اً ونظر  ،ي رأیها في أدائهبدتیمكن أن  التيمتجاهلة الأطراف الأخرى  لتقییم وهو المشرف المباشرلواحد 

  :أهمها ،فردرت طرق حدیثة لتقییم أداء الظه لذلك

على قدراتهم للوصول إلى الأهداف  تقوم على أساس تقییم المرؤوسین بناءً  :الإدارة بالأهدافطریقة  - 

الرئیس یقوم و في المؤسسة،  وقسم وضع الأهداف لكل مستوى یتم، حیث شاركوا في وضعها التي

 فإنّ لذا  یعیة،عادة ما ترتبط بمكافآت تشج التيو ، هاتقدم في تحقیقالمدى بمراجعة  اً دوریومرؤوسیه 

 مستوى أدائهم وینمي روح المنافسة بینهمبهذه الطریقة یعرف الأفراد لإعلان نتائج تقییم الأداء وفقا 

  :في الشكل التالي خطوات هذه الطریقةویمكن تلخیص 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

على الأداء ولیس على السمات الشخصیة، على الحاضر  تركز هذه الطریقة لاحظ أنّ یمن الشكل 

ما هي إمكانیاته والنتائج  للفردتبیِّن ها تأخذ بمبدأ المشاركة في وضع الأهداف، فهي والمستقبل، كما أنّ 

ها تتطلب مهارات في الصیاغة وتحدید أنّ  منه، مما یجعله یبذل أقصى جهد لتحقیقها، إلاّ  ةالمطلوب

  .في ظلِّها منها النوعیَّة یصعب قیاسالتي و الأهداف بشكل واضح، 

                                                 
 منها طریقة الترتیب، طریقة المقارنة الزوجیة بین العاملین، طریقة التوزیع عدیدة تقلیدیة لتقییم أداء الموارد البشریة في المؤسسة الطرق ال

 .الخ...الحرجة، طریقة الوقائع الطبیعي،

 مراحل طریقة الإدارة بالأهداف) : 14(الشكل رقم        

 .107، ص2001، قسنطینة، مطبوعات جامعة منتوري، إدارة الموارد البشریةعبد الفتاح بوخمخم، :درالمص

 تحدید الأھداف

تقییم مدى النجاح في 
 تحقیق الأھداف

تنفیذ خطط العمل 
 المتفق علیھا

تحدید زمان مناسب 
 لتحقیق الأھداف

تحدید المعاییر 
المقبولة لتحقیق 

 الأھداف

تحدید مستوى الأداء 
 المقبول
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 لهذه الطریقة یجري تقییم الفرد من جانب كافة المحیطین به  اً وفق :درجة 360طریقة تقییم الأداء  - 

كما هو  ،العمیلالرئیس، الزمیل، المرؤوس، : درجة، من جانب كل من 360على شكل دائرة قطرها 

  :موضح في الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

في إعداد تقاریره عن  بهایستعین  المشرفلدى المحیطین بالفرد تصب  تقییماتمن الشكل یلاحظ أن 

القائم على المعرفة الشخصیة أو أي عامل التحیّز من تنوع المعلومات وتقلیل أداء مرؤوسیه، مما یضّ 

من  ة، كما تستخدم كأساس للتعیین والتدریب وتحدید المهارات اللازمهأخر من شأنه التأثیر على قرار 

     .الموارد البشریة

تفضل بعض المؤسسات سریة تقاریر تقییم الأداء وعدم إخبار العاملین : الإخبار بالنتائج واستخدامها -

كذلك صعوبة إقناع البعض منهم  ،وببعضهم الرؤساءب همبنتیجتها، لتجنب خلق مشاكل في علاقات

  .بحقیقة نقاط ضعفه

ولكن ومهما كانت قوة الحجج التي ، ایكون في هذه الحالة إعلان النتائج ومناقشتها معهم لا جدوى منهو 

ق یحقِّ ها لا توازي الفوائد التي یمكن تحقیقها من إعلانها ومناقشتها، فمبدأ السریة لا سریة النتائج فإنّ  دتؤی

  . مستقبلاأداء الفرد  وتطویرنقاط الضعف كتشاف اقوم على تي تتقییم الأداء، ال عملیةأهداف 

یتسنى له معرفة الأخطاء التي وقع فیها لتفادي  فلا الإدارة لعمله، تقدیرعلى نتیجة الفرد لم یطلع إذا و 

  .، وكذلك تطویر أدائهوقوعها ثانیة

                                                 
  ینقسم العمیل إلى عمیل داخلي وهو كل فرد تقتضي طبیعة عمله الإحتكاك والإتصال بالعامل الذي سیجرى تقییمه، لكن من وحدة إداریة غیر

 . رجي فهو طالب الخدمة الذي له إحتكاك مباشر بالعامل، هذا النوع نجده في المؤسسات الخدمیة خاصةیعمل فیها، أما العمیل الخا التي

 360الأطراف المساھمة في طریقة تقییم الأداء ) : 15(الشكل رقم 
 درجة

Source:  Robert le duff, Encyclopédie du Gestion et de Management, edition Dalloz,  paris  
1999, p896. 

  

 )الرئیس( المسؤول 

 المقیم

 المرؤوسین

 زبائن خارجیین

 زبائن داخلیین

 الزملاء
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  الموارد البشریة  وتحفیز دریبت: رابعا

وإما بزیادة رغباتهم  تتبع المؤسسة عدة طرق لتحسین أداء مواردها البشریة، إما بزیادة معارفهم ومهاراتهم

  .ودوافعهم

  الموارد البشریة دریبت -1

  الموارد البشریة دریبتمفهوم  -1-1

من خلالها یزود  التيالعملیة " یعد التدریب من أهم نشاطات تسییر الموارد البشریة، والذي یشیر إلى

مجالات  لتنمیةمنظَّمة عملیة مستمرة "فهو، 1"نمعیَّ العاملین بالمعرفة والمهارة لأداء وتنفیذ عمل 

المجموعة لتحسین الأداء وإكسابهم الخبرة وخلق الفرص المناسبة للتغییر في السلوك واتجاهات الفرد أو 

مهاراتهم وقدراتهم عن طریق التشجیع المستمر على التعلم واستخدام  وتطویررفهم امن خلال توسیع مع

  2."وذلك ضمن برنامج تخططه الإدارة ،الأسالیب الحدیثة لتتفق مع طموحهم الشخصي

 هبأنّ التدریب فریق منهم فیعرٍّف الموارد البشریة في المؤسسة، وتنمیة  بین تدریبالباحثین  بعض ویفرِق

بینما التنمیة فهي تطویر مهارات العاملین لیصبحوا  نقل مهارات للمتدربین لتحقیق مستوى أداء مقبول"

  3."عداد للقیام بمتطلبات مهام جدیدةأكثر است

التدریب یهتم بالوظائف الحالیة بینما  یرى أنّ فبین المصطلحین على أساس الزمن یفرق وهناك من 

 یرى أنّ ف بینهما على أساس المستوى الإداريق یفرِ وهناك من ، التنمیة تهتم بالوظائف المستقبلیة

  4لمستویات الإداریة العلیاص خصَّ تبینما التنمیة ، للعاملین في المستوى الأدنىص یخصَّ التدریب 

  :في الجدول التاليص تلخ التيبجمع جمیع  المعاییر السابقة، و  همامن یفرق بین وهناك

  

  

  

                                                 
1  - Edwin B, Flippo, Principles of Personnel Management, 4th

 Ed, Mcgraw Hill company, New 
York, 1976, p3. 

 . 224، ص 2010، دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمان الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریةنجم عبد االله العزاوي، عباس حسین جواد،  - 2

 .130، صمرجع سابقمؤید سعید سالم، عادل حرحوش صالح،  - 3
 .224ص ، مرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،  - 4
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الفرد واكتسابه مهارات جدیدة تساعده على تحسین أدائه  التدریب یعنى بتطویر  أنّ  من الجدول الملاحظو 

رغم ذلك و ، بینما التنمیة تعنى بتطویر مهارات واكتساب معارف تؤهل الفرد لعمل وظیفي أعلى مستقبلاً 

 ط لهم والمخطَّ المنظَّ الجهد  مفهوم واحد یشیر إلى التدریب والتنمیةسنأخذ بالمفهوم الشامل الذي یعتبر 

اتها وتطویر مهاراتها وقدراتها وتغییر سلوكنة لتحسین لتزوید الموارد البشریة في المؤسسة بمعارف معیَّ 

  .أهداف المؤسسة والتغیرات البیئیةتجاهاتها، بما ینسجم مع او 

  أهمیة تدریب الموارد البشریة -1-2

فرضت على المؤسسات  التيتقوم علیها منهجیة تسییر الجودة الشاملة  التيالتدریب أحد الركائز یمثل 

أسالیب وطرق  جاتها،إحداث تغیرات جذریة في رسالتها، ثقافتها، إدخال تحسینات مستمرة على منت

  1.بشكل دائم دالجدی تبني إستراتیجیة تدریب مستمرة، قائمة على أساس تعلم وبالتالي ،الخ...العمل بها،

تتكوَّن من مجموعة ، جیة تعمل ضمن إستراتیجیة المؤسسةفي الوقت الحاضر عملیة إستراتییعتبر كما 

من أجل تحقیق مكاسب  ،عاملتهدف إلى تحسین أداء كل  التي من برامج التدریب المستمرةمخطَّطة 

 التي حتیة من المهارات البشریة، وفي الوقت نفسه السعي إلى تشكیل بنیة تجیِّدوظیفیة ومستقبل وظیفي 

    2.باستمرارالتنظیمیة وفعالیَّتها تحتاجها المؤسسة في الحاضر والمستقبل، لرفع كفاءتها الإنتاجیة 

                                                 
 .436، ص مرجع سابق ،عمر وصفي عقیلي - 1
 .323، صمرجع سابقیوسف مسعداوي،  - 2

  ةــالتنمی  بـالتدری  ارـالمعی

  المدیرون  العاملون من غیر المدیرین  الفئـات المشاركـة

  المفاهیم النظریة الفكریة  العملیات الفنیة المیكانیكیة  محتوى التدریب أو التنمیة

  المعرفة العـامة  تتعلق بالعمل أو الوظیفة  الأهــداف

  طویــل المدى  قصیــر المدى  المـدى الزمنـي

 التفرقة بین التدریب والتنمیةمعاییر ) : 02(الجدول رقم 

  ، دار)منحى نظمي( إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي والعشرینعبد الباري درة، زهیر نعیم الصباغ،  :المصدر 

 .302ص ، 2008وائل للنشر، عمان،     
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تجاهات لدى الموارد البشریة ابناء مهارات و ل، التعلّمالتدریب كإستراتیجیة وعملیة منتظمة تعتمد على ف

  .مع تغیرات البیئةوالتكیّف ها الحالي والمستقبلي من أجل تطویر وتحسین أدائ

 ةنوعیّ فالتركیز على ، یةوعلى هذا الأساس بدأت العدید من المؤسسات في إعادة النظر ببرامجها التدریب

ویؤدي إلى تحقیق  مع إستراتیجیة المؤسسةن متوافقًا یكو  أنّ  بدّ مقارنة بتكلفتها لا  هذه الأخیرةوجودة 

وللوصول ، المزایا التنافسیة المتمثلة في تلبیة حاجات الزبائن من المنتجات والخدمات بالنوعیة المرغوبة

یكون في مواقع عمل الفرد وتحت إشراف رئیسه مما یتیح  طرق تدریب الأفراد، فیمكن أنّ تنوَّعت  لذلك

كان العمل الأصلي، أو عن طریق التناوب ، أو في بیئة مماثلة لمتطبیق كل ما تعلَّمهله فرصة 

لآخر أو من عمل لآخر حتى یتمكن من إتقان العمل  الوظیفي بنقل الفرد داخل المؤسسة من قسم

   1.الجدید المنقول إلیه

  خطوات تدریب الموارد البشریة -1-3

  2 :ترتكز عملیة أو إستراتیجیة التدریب على

الموارد فعالیّة فجوة بین الوضع الحالي لمستوى تظهر نتیجة لوجود  :تحدید الاحتیاجات التدریبیة -

أو المعارف أو السلوكات  في المهاراتسواءً  الوصول إلیهاب المطلو فعالیّة البشریة من جهة، ومستوى 

    :ثلاث مستویات على هذه الفجوة یتم تحدیدو ، من جهة ثانیة

تحتاج إلى  التياقع من خلال فحص الجوانب التنظیمیة والإداریة بهدف تحدید المو  :المؤسسة مستوى - 

  .ستخدام الموارد المتاحةاكدراسة مدى الكفاءة في  جهود تدریبیة

 ها، ودراسة واجباتها ومسؤولیاتهامن خلال تحلیل الوظیفة والمشاكل المحیطة ب :الوظیفة مستوى - 

  .المعارف والمهارات المطلوبة في شاغلها

                                                 
 .194-187، ص صمرجع سابقسهیلة محمد عباس،  - 1
   :راجع - 2

  .190 -185، ص ص 2007، الإسكندریة ،دار الفكر الجامعيإدارة الموارد البشریة،  محمد الصیرفي، -

تدریب وتنمیة الموارد البشریة كخیار إسترتیجي لتحقیق المیزة التنافسیة في ظل المداخل الحدیثة لتسییر ، زغبة طلال، الحمید عبد برحومة -

  .2012فیفري  22-21جامعة بسكرة،  كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،، الملتقى الوطني الأول حول تسییر الموارد البشریة، الكفاءات

 .141، ص مرجع سابق فیصل حسونة، -

 .444، ص مرجع سابق ،عمر وصفي عقیلي -
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لدي الأفراد من معارف  رمتوفِّ التعكس  التيمن تحلیل كافة المؤشرات یتضّ والذي  :الأفراد مستوى - 

  .ومهارات، بغرض التعرف على نواحي الضعف فیها

تم تحدیدها  التيالتدریبیة  الاحتیاجاتبوالمرتبطة  :ترغب المؤسسة في الوصول إلیها التيالنتائج  -

تغییر سلوكهم  ،بالمهارات والمعارف الضروریةبین المتدرّ كتحسین مستوى الأداء عن طریق تزوید ا مسبقً 

  .الخ...قد تواجههم، التيللأفضل، تدریبهم على حل المشكلات 

سیتم التدریب علیها  التيأي المعلومات والحقائق أو الأمثلة والنماذج العملیة : محتوى البرنامج -

  .التدریبیة الاحتیاجاتعلى ضوء دة والمحدَّ 

  كالمحاضراتللمتدربین  تدریبیةوهي الوسیلة التي یتم من خلالها نقل المادة ال: أسالیب التدریب -

  .أكثر من أسلوب في آن واحد استخدامالخ، حیث یمكن ...الملاحظة، حلقات البحث، ،تمثیل الأدوار

لعدة عوامل كهدف ونوع البرنامج التدریبي ا وفقً قد یكون داخل المؤسسة أو خارجها، : مكان التدریب -

  .الخ...،لمؤسسةلالبشریة والمادیة و عدد المتدربین، مدى توفر الإمكانیات المالیة 

لأهداف ومحتوى التدریب، إمكانیات المؤسسة ا وفقً تختلف من برنامج تدریبي لآخر، : مدة التدریب -

  .الخ...،المتاحة

بعض المؤسسات   أنّ دور أساسي في إیصال المعلومات وفهمها، إلاّ الذین یقع علیهم  :المدربین -

لعدم وجود  على موظفیها حتى في حالة عدم كفاءتهم، نظراً المدرَّبین  اختیارتكتفي في عملیة 

             .من خارجهامدرَّبین مخصصات مالیة تسمح بتعیین 

الأهداف المرجوة أو حقّق  همن أنّ  بعد إجراء التدریب تحاول المؤسسة التأكد :التدریبيتقییم البرنامج  -

ردود  :مجموعة من المؤشرات أهمهاخلال یتم من والذي بعد تنفیذه،  تهتقییم فعالی، من خلال المخطَّطة

حدث في تجاهات، قیاس التغییر الذي امهارات و من  وهستوعبا، قیاس ما المتدربین رضافعل ودرجة 

 معدلات حوادث ،حققتها المؤسسة بعد إجراء التدریب كحجم المبیعات التيالنتائج  ،أثناء العمل همسلوك

   .الخ...،جودة الإنتاج العمل،

 لها عائد استثماریةها تكلفة على أنّ  أصبح ینظر لتكلفتهكإستراتیجیة التدریب یحقِّقها  التيللفوائد  ونظراً 

 عوائد كثیرة كتحسین المنتجله طویل الأجل في المیزانیة التخطیطیة،  استثماريبند  اعتبارهوجب و 

  .  الخ...توسیع الحصة السوقیة، ،المساهمة في الحصول على رضاء الزبون
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لا یكفي التدریب لوحده كوسیلة لتحسین أداء الموارد البشریة، بل تستعمل المؤسسة وسائل أخرى و 

    .تساعده على ذلك

  التحفیز -2

  مفهوم التحفیز -2-1

الحاجات الإنسانیة ، فالعدید من الباحثین اهتمامتعد عملیة تحفیز الأفراد من المواضیع التي لاقت 

 التيمجموعة العوامل "الحوافز هي و ، الرئیسي لسلوكه في المؤسسةد والمحدِّ مصدر أساسي لدوافع الفرد 

توفرها ) مكافآت(فهي فرص أو وسائل  1"تعمل على التأثیر على سلوك الفرد من خلال إشباع حاجاته 

المؤسسة أمام الأفراد العاملین، لتخلق لدیهم الدافع من أجل السعي للحصول علیها وإشباع حاجاتهم 

   2.التي یشعرون بها، عن طریق الجهد والسلوك السلیم

تتعلق بالفرد ذاته وعوامل  عوامل داخلیةتفاعل بین مجموعة  محصلة" أما عملیة التحفیز فهي

إدراك واستقبال للمؤشر الخارجي عن  تعبِّر هيف، 3"تحدد اتجاه السلوك لمدى زمني معین خارجیة

فإذا ، )الحافز(وتوجیهه نحو عملیة الدفع الإیجابي أو السلبي للأداء حسب طبیعة الإدراك وفهم المؤشر 

وإذا كان سلبي كان الدفع نحو تغییر ، إیجابي كان الدفع نحو سلوك أفضل وأداء أعلى الأخیرهذا كان 

  .السلوك غیر المرغوب 

خاصة إذا كان  ،زیادة إنتاجیتهمیز العاملین على العمل و حفتفي ا ا مهمً دورً  حوافزلل ح من ذلك أنّ یتضّ 

مستوى التحفیز یتباین بین  نّ ألأفراد في إشباع وتحقیق حاجتهم، كما هناك توافق بین الحافز ورغبة ا

توجیه عملیة التحفیز لإثارة ولا بد للمؤسسة من  ،العاملین بحكم تباین خصائصهم وقیمهم وأهدافهم

أداة تساعد الفرد على تحقیق رغباته  حوافزال وبالتالي فإنّ ، وتوجیهها نحو الأداء الأفضل یهمالدوافع لد

  . هة وتستعمله المؤسسة لتأثیر توجیه هذه الرغبات نحو تحقیق أهدافها من جهة أخرىمن ج

  

  

                                                 
 .299، ص 2011للنشر والتوزیع، الأردن، ، دار الثقافة  ادارة الموارد البشریةزاهد محمد دیري،  - 1
 .304، ص مرجع سابقعمر وصفي عقیلي،  - 2
  یرید تحقیقها التيعوامل داخلیة تتعلق بالفرد وتشمل رغباته وحاجاته. 
  بالمكافآت والحوافز التي تمنحها المؤسسة ویمكن للفرد الحصول علیهاتتعلق  خارجیةعوامل. 
 .469، صمرجع سابقجمال الدین محمد المرسي،  - 3
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  للتحفیز كأداةالأجور  -2-2

ء الملاحظ في يوهو الش ،الفرد على العمل وتقدیم الأفضل یدفع تعتبر الأجور كأهم حافز یمكن أنّ 

نعدم یكون ا فإذا نقص أو ،الفرد یعمل من أجل الحصول على مقابل أنّ  باعتبارواقع المؤسسات، 

  .الاستمرار في العمل أمر مستحیل

 ، والذي یشیر إلى تؤثر على أداء العامل یمكن أنّ  التيیشكل النسبة الكبیرة من الحوافز  الأجر أنّ بل 

  1."مقابل الجهد الذي یبذله في عمله أو شهریاً  أو أسبوعیاً  یومیاً العامل المبالغ النقدیة التي یتقاضاها "

وسیلة لإشباع احتیاجات العامل المختلفة وشعوره  يجور أهمیة بالغة سواء للفرد أو المؤسسة، فهفللأ

لذا تعد أنظمة ، ب المهارات للعمل بها والمحافظة علیهاذبالنسبة للمؤسسة وسیلة لج ، كما تعتبربالأمان

 التيللنسبة الكبیرة  كبیر من قبل المؤسسات، نظراً  اهتماملاقت  التيالأجور والرواتب من بین الأنظمة 

المؤسسة من جهة، وأهمیتها في المحافظة على تتحملّها  التيتكالیفها من إجمالي التكالیف تشكلِّها 

  .المهارات واستقرارها من جهة أخرى

یقضیه ن معیَّ على أساسه دفع الأجر عن زمن الذي یتم  نظام الأجر الزمني :نوعان أنظمة دفع الأجورو 

وهو النظام الأكثر ، ولا یتغیر بتغیر كمیة الإنتاج الساعات أو الأسبوع أو الشهربالعامل في عمله 

 أما ،اج بالأداء مثل الأعمال الإداریةربط الإنت صعوبة حالةاستعمال نتیجة لسهولة استخدامه أو في 

یتم ، إنتاجیة العامل على أساس تحدَّد یالذي ) التشجیعي الأجر(لإنتاج نظام الأجر باالنظام الثاني فهو 

عدد الوحدات التي  على بناءً أجره على  یحصل الفرد أین  بمقتضاه تحدید الأجر إما على أساس فردي

ین ینتمون ذبین الأفراد الالتعویض یوزَّع حیث  ،المبذول جماعيالجهد الأو على أساس ، قام بإنتاجها

بالإضافة إلى الأجور تستعمل المؤسسات لتحفیز أفرادها حوافز  ،2حسب القوانین المتفق علیها للجماعة

  .مختلفة أشكالوب أخرى

  

  

  

                                                 
 .212ص ، مرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  - 1
 .201 -200ص  ، صمرجع سابق، عباس حسین جواد، العزاوي نجم عبد االله - 2
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  أنواع الحوافز -2-3

  1:، أهمهاوفقا لعدة معاییرالحوافز  صنفت

تعد من أقدم أنواع الحوافز، اعتبرتها  التي الحوافز المادیةإلى  تنقسم: حسب طبیعتهاالحوافز  -

 ریة في إحساس الفرد بنتیجة جهودهبالفو لتمیّزها المدرسة العلمیة المحفز الوحید لزیادة إنتاجیة العامل، 

 ة تدفع مباشرة كالمكافأةوالتي تساعده على إشباع حاجاته من السلع والخدمات، قد تكون مبالغ مالی

مباشرة كالتأمینات، الخدمات الصحیة  رمبالغ تدفع بصفة غی أو الخ،...،المشاركة في الأرباح

  .الخ...،المواصلات

تزاید الاهتمام بهذا الجانب  ،ة للعاملینیاحي النفسبالنو تتعلَّق التي الحوافز المعنویة أما النوع الثاني فهي 

تعتمد هذه الحوافز على وسائل  ،بعد ظهور مدرسة العلاقات الإنسانیة وما جاء بعدها من نظریات

یسعون إلى تحقیقها، تكون على أشكال وتطلّعات مال آأساسها احترام وتقدیر العاملین الذین لدیهم 

الإشراف  ،)زیادة الصلاحیات والمسؤولیات (تعمیق العمل ،)المهام زیادة عدد (توسیع العملمختلفة منها 

بجهود  الاعتراف ،الخ...، مدى توفیر فرص للترقیة،الأداء، الموضوعیة والشفافیة في تقییم لالفعاَّ 

   .الخ..،كإعطاء كتب الشكر، إقامة احتفالات للمتفوقین العاملین

والتي  التي تحمل مبدأ الثواب والمكافأة للعاملین الحوافز الإیجابیة تنقسم إلى: حسب أثرها الحوافز -

 الإدارةوتقدیم المقترحات والأفكار البناءة، فهي حوافز تمنحها  ،تلبي حاجاتهم ودوافعهم لزیادة إنتاجهم

تشمل كل یجعل الفرد یسلك سلوك یرغبه فیها، لتحسین الأداء من خلال مدخل التشجیع والثواب الذي 

  .من الحوافز المادیة والمعنویة بأشكالها المختلفة

ل، التساهل، الإهمال، عدم سالتكاكالمستخدمة لمنع السلوك السلبي الحوافز السلبیة  النوع الثاني فهي أما

لتحقیق ولاء الة فعَّ العقاب أو التهدید أداة  حیث یرى الكثیرین بأنّ الأوامر، و  للتوجیهات الانصیاع

الحرمان من و  تأخیر الترقیة التوبیخ، تخفیض الأجر، إنهاء عقد العمل،التأنیب و  من أمثلتهاو  العاملین

  .الخ...،زالحواف

                                                 
   :راجع - 1

  .305-301ص  ، ص2004، دار وائل للنشر، عمان، 2ط ،)النظریات، العملیات، الوظائف( مبادىء الإدارةمحمد قاسم القریوتي،  -

 .456، صمرجع سابقعبد الغفار حنفي،  -
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منح له  فتتنقسم إلى الحوافز الفردیة التي یستهدف بها الفرد، : حسب المستفیدین منها الحوافز -

للوصول لإنتاج سعیًا من شأنها زیادة التنافس الإیجابي بین الأفراد  ، ورغم أنّ نمعیَّ نتیجة أدائه عمل 

ضرورة  یحتمالتي هي جوهر عملیة الإدارة، مما  ،على روح الفریقسلبًا ها تؤثر إلا أنّ  ،وأداء أفضل

  .هااللجوء لأسلوب الحوافز الجماعیة إلى جانب

د نتیجة لإشراكهم لأداء التي یحصل علیها مجموعة من الأفراالحوافز الجماعیة  أما النوع الثاني فهي

ین العلاقة المباشرة بتتم هذه الحوافز حینما لا یمكن تحدید ، منه ءً حیث ینجز كل عامل جز  ،معیَّنعمل 

إشاعة روح ها ن شأنكما م، هذه الأخیرةئد الفردي یتوقف على ناتج االع أنّ أداء الفرد وأداء الجماعة، و 

 تنمیة القدراتفي تقلیل جهد الرقابة و  ةساهموالممن روح التنافس،  بدلاً ملین االفریق الواحد بین الع

  .ةموعوالمشاركة في اتخاذ القرارات الخاصة بهذه المج

تشهدها المؤسسات فرضت  التيالتطورات المتسارعة  كان التحفیز یخدم إستراتیجیة المؤسسة، فإنّ  وإنّ 

  .حدیثة تخدم الأهداف الإستراتیجیةهات توجّ من  والاستفادة ،على تسییر الموارد البشریة توسع وظائفه

   التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة: المبحث الثالث

 التعامل والأخذالموارد البشریة  تسییر الخارجیة، لذا وجب على تهاالمؤسسة بما یحدث في بیئتتأثر 

خاصة في ظل دورها الإستراتیجي  ،الخ...والمهارات، رأس المال الفكري، كالمعارفالمفاهیم الحدیثة ب

   .أداء المؤسسةة فعالیَّ في تعزیز 

  المعارفتسییر  :أولا

فالذین یملكون عقل مبدع  ،المصدر الذي تنبثق منه كل المعارف والإبداعات رأس المال البشريال یمثل

  .ثروة حقیقیة تستطیع بها المؤسسة مواجهة كافة التغیرات التي تحصل في البیئة مه

  مفهوم المعارف-1

رات التطوّ متزاید من طرف الباحثین، لا سیما مع تسارع  ااهتمامرف من المواضیع التي لاقت االمع تعدّ 

التي یتم الحصول علیها  ،حصیلة استخدام البیانات والمعلومات والتجربة "هيو  ،في مجال المعلومات

من یملكها من التجاوب مع المستجدات التي تواجهه وتجعله ن ي تمكِّ التّ ، و م والممارسةالتعلّ عن طریق 
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تفسیر البیانات والمعلومات  "هيف، 1"أكثر قدرة على الوصول إلى حلول أفضل للمشاكل التي تقع

ساعد على ت، زتمیّ و  ة للأفراد بإتقانالموكلّ لأداء المهام  ،سواء كانت ضمنیة أم ظاهرة ،استیعابهاو 

   3.ومعالجتها وتفسیرها لتكون أكثر إفادة انتقائهاهي معلومات تم ف، 2"دیمومة الخبرة التنافسیة للمؤسسة 

  4:أهمها رف هي نتیجة لعدة عناصرایتضّح أنّ المع

 یتم إبرازها وتقدیمها دون أحكام أولیة مسبقة ،غیر مترابطةحقائق مجموعة من  عنتعبِّر  :البیانات - 

  .وتصبح معلومات بعد تصنیفها وتحلیلها ووضعها في إطار واضح ومفهوم

، یتم تطویرها وترقى لمكانة عندما دم لغرض محدَّ تقدّ  ،للبیانات تمنح صفة المصداقیة :المعلومات - 

  .أو المشاركة في حوار الاتصالتستخدم للقیام بالمقارنة وتقییم النتائج أو لغرض 

    .والاستفادة منها استخدامهالمعلومات یمكن  هاتحویلو للحصول على بیانات  :القدرات - 

تدفع الأفراد للرغبة في التفكیر والتحلیل  ، فهيفي المعرفةا أساسیً تعتبر عنصر  :الاتجاهات - 

  .وتحفزهم على الإبداع، والتصرف

  الفرد عقلفي  ةفكثیر منها فطریَّ  ،رةفي المؤسسة صریحة متطوِّ  هاكلّ ولیس  الأفراد یمتلكها رفافالمع

ر نتیجة تغیّ  باستمرارر تتغیَّ غیر ثابتة فهي  لذلك، متخصِّصةالرف العامة و ایمتلك مقدار من المع يالذ

 الابتكار استمراروتنتج بفضل عملیة د تولَّ  ، كما أنهاالتواصل الفكري بین الأفراد ، من خلالالمعلومات

  5.وقد تكون علمیة وعملیة في آن واحد ،والتعلّمفقد تكون علمیة أو نظریة نتاج العلم أو نتاج الخبرة 

  أنواع المعارف-2

  6:هاأهم ،أنواعرف إلى عدة اتصنف المع أنّ یمكن  

                                                 
 .10، ص 2009، دار عالم الكتب الحدیث، دار جدارا للكتاب العالمي، الأردن، ادارة المعرفة نعیم ابراهیم الظاهر، - 1
 .56، ص 2009، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، )لزبونادارة معرفة ا( ادارة المعرفة علاء فرحان طالب، أمیرة الجنابي،  - 2

3-J.M.Bruneau, J.F.Pujos, Le Management des Connaissances dans L’entreprise, edition 
d’Organisations, Paris, 1992, p 19. 

 .93-92ص ، ص مرجع سابقنعیم ابراهیم الظاهر،  - 4
  .57ص  ،مرجع سابقعلاء فرحان طالب، أمیرة الجنابي،  - 5
   :راجع - 6

  .158 -154، ص ص مرجع سابقسملالي یحضیة،  -

  .7ص ، 2009، دار عالم الكتب الحدیث، دار جدارا لكتاب العالمي، الأردن، ادارة المعرفة ونظم المعلوماتأحمد الخطیب، خالد زیغان،  -

 .350، ص 2006والتوزیع، عمان،  المسیرة للنشر، دار المدخل إلى إدارة المعرفةعبد الستار العلي وآخرون،  -

 .143، صمرجع سابقسید محمد جاد الرب،  -
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 ونقلها بین الأفراد بسهولة واستخدامهایمكن الوصول إلیها  التي هيو : رف الظاهرة أو الصریحةاالمع -

من خلال تخزینها على الحاسوب أو غیره من أجهزة التوثیق  أوعلى الورق  بشكل ماديد تتجسَّ  فهي

  .والتخزین

مما یجعلهم  هم،تشجیع العمل الجماعي بین، من خلال المؤسسة إظهارها ونشرها بین أفراد وجبلذلك 

خاصة من طرف  ،من معارف وسلوكات جدیدة نویستفیدو  یشتركون في المعارف التي یكتسبونها

   .المسؤولیةوتحمّل  ینمي فیهم حب التعاون مما، الموظفین الجدد

تعلّمهم   و ناتجة عن خبراتهم الباطنة في عقول وسلوك الأفراد،  رفاهي المعو : رف الضمنیةاالمع -

  .لإنشاء المیزة التنافسیة للمؤسسة مهمهي عامل ف ،رف أخرىامصدر أساسي لنقل أو تولید أي مع تمثِّل

 من مجموعتتشكَّل لا فهي تمتلكها المؤسسة، تضم كل أنواع المعارف التي  :المعارف التنظیمیة -

للتفاعلات بین المتمیِّزة من خلال الأنماط تتشكَّل لكنها فقط، و  الأفراد یمتلكها التيالضمنیة  رفاالمع

 فاعلتت هالا یكون من السهل تقلیدها من مؤسسة لأخرى، لأنّ  التيو  الأفراد والأسالیب الفنیة والتكنولوجیا

   .هي المنتجة والمستخدمة لها الأخیرة أي أن هذه ؛من خلال ثقافة المؤسسة

مختلف السیاسات والقرارات والإستراتیجیات  ، لبشريا المال رأس من التنظیمیةالمعارف تتكوَّن وبالتالي 

 تتوفروالتي  والفكریة العملیَّةللاستنتاجات  للوصول أساسیة كقاعدة تستعمل التيالبیانات بالإضافة إلى 

لتوجیه وتنظیم ، والتي تشكل في مجملها قاعدة فكریة المختلفة نشاط المؤسسة وتقاریر البیانات قواعد في

   .الموارد البشریة في المؤسسة

  تسییر المعارف عملیة-3

أو مال رأس ال امتلاكسعي المؤسسات إلى د من مجرَّ یتضّ عصر المعرفة لا ات متطلبَّ التعامل مع  إنّ 

من الموارد البشریة والمهارات الإداریة ة ة معینَّ نوعیّ من ضرورة توفیر بقدر ما یتضّ ، تكنولوجیا حدیثة فقط

مصدر أساسي لتحقیق الهدف الموارد البشریة  المعارف من تصبح نها، ومن ثمّ م الاستفادةلتعظیم 

استخدام موارد المؤسسة المالیة والمادیة والمعلومات بفعالیة، وبالتالي زیادة تتولَّى ، فهي طلوبالم

   . بتسییر هذه المعارف الاهتمام

                                                 
 یتكون من المعارف، المهارات، الخبرات المكتسبة من أداء العامل :رأس المال البشري.  
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رف االعملیات والتحدید الواضح للمهارات الدینامیكیة، وعلى هذا الأساس ینظر للمع وتسییر المعارف هو 

   1.والمهارة الابتكارلإنتاج زمة اللاَّ من الخبرات ن تتكوَّ  التي ها الرافعةبأنّ 

منها  لاستفادةواإیجاد الطرق للبحث عن المعارف في المؤسسة، وبالتالي یبحث هذا التسییر في 

 وباستخدام، ةوفاعلیَّ ین هم بحاجة إلیها لتسییر أعمالهم بكفاءة ذال الأفرادوالمشاركة بها ونقلها إلى 

    2.الإمكانیات الحدیثة وتكنولوجیا المعلومات بأكبر قدر ممكن

 التي تحصل في البیئةرات التغیّ فالذین یملكون العقل المبدع ثروة حقیقیة تستطیع بها المؤسسة مواجهة 

رف الضمنیة في ایتم إظهار أثر المع، والتجدید للابتكارمصدر  ابوصفه المعارفد على أهمیة یبالتأكو 

  .تحقیق التفوق التنافسي

وتطویر والمحافظة على العاملین  استقطاببالمهارات العالیة في تتمیَّز  التيفالمؤسسة الناجحة هي تلك 

     3:تسییر الموارد البشریة بالمعارف في عدة مجالات منها اهتماملذا یظهر ، المتنوِّعةذوي المهارات 

  ؛بین أفراد المؤسسة ارفالمساهمة في تبنى قیم جدیدة تدعم تبادل المع - 

الأخذ بمسؤولیة و ، تساهم في خلق ونشر المعارف التيات المهار  لاستقطاباستخدام أفضل الأسالیب  - 

  ؛لتلبیة متطلبات العمل المتغیرةم القدرة على التعلّ و  فالتكیّ تطویر الموارد البشریة من خلال التأكید على 

   ؛رف فیما بینهماالمع أفراد المؤسسة من تبادل ونشرن تمكِّ تنظیم ملتقیات وورش عمل  - 

على  والانفتاحلتواصل مع الإدارة تهیئة مناخ العمل الذي یتیح للأفراد تفاعل وتبادل الخبرات وا - 

 ؛وتجدید معارفهم ومهاراتهم ،رف الخارجیةامصادر المع

إتاحة  وضرورة ،مع متطلبات العمل تماشیایر تدفق المعلومات لتصل إلى كل العاملین یتخطیط وتس - 

  ؛رف والمهاراتاالجدید من المع واكتسابالفرص لهم للتعلم 

وإیجاد حلول  الذي یهدف إلى تبادل المعارف بین الأفراد، مما یساعدهم على الإبداع الفعَّالالتدریب  - 

  ؛المؤسسة أداء، وبالتالي أدائهممن یحسِّن للمشاكل التي تعترض عملهم، مما 

                                                 
 بمعنى قوة خفیة لرفع مختلف الأفراد نحو تحقیق التمیز:  الرافعة. 
 .129 ، صسابقمرجع  سید محمد جاد الرب، - 1
 .78، ص مرجع سابقنعیم ابراهیم الظاهر،   - 2
 .222، ص مرجع سابق، سمیر محمد عبد الوهاب، لیلى مصطفى البرادعي - 3
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القدرة على تقدیم یحقِّق لتسییر الموارد البشریة، بما  ةاللاَّزمتطویر الإمكانیات البشریة والمادیة  - 

   .المؤسسة المختلفة تلاحتیاجاتتصف بالمهارات المناسبة  التي، المتمیِّزةمخرجات من الموارد البشریة 

یصبح النشاط الأهم لتسییر الموارد البشریة هو ضرورة توظیف المعارف المكتسبة في تطویر  ومن ثمّ 

التحول من تسییر الموارد البشریة إلى تسییر  ومن ثمّ  ،میزات تواجه بها المنافسة هااكتسابالمؤسسة، و 

  : الجدول التالي في حكما هو موضّ  ،الموارد البشریة بالمعرفة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

على الطرق التي تستخدم  یركزبالمعرفة   اھتمامھوعند تسییر الموارد البشریة لاحظ أنّ الجدول یمن 

تخطیط التدریب  التحفیز نحو المشاركة فیها، من خلالعلى تساعد  التيرف، وتحدید الآلیات االمع بھا

في  ادهتجمّ وضمان عدم  ،رفالتكون بذلك وسیلة لتجدید المع، على فترات طوال الحیاة الوظیفیة للفرد

رف في جو تحفیزي یسهم في االمع خلقوتشجیع حركة انسیابیة المعلومات ل معین،مستوى معرفي 

 لتنمیةلاجتهاد من خلال تهیئة المناخ المناسب ا الأفراد على تشجیعو  ،ثقافة التعاون والمسؤولیة تعزیز

  .والإبداعالابتكار 

  تسییر الموارد البشریة بالمعرفة  تسییر الموارد البشریة التقلیدیة

  یھتم بعقل الفرد ومعارفھ  یھتم بالبناء المادي للفرد

  یركز على الأداء الفكري والذھني  یركز على الأداء الآلي للمھام

  المعرفة الكامنة لاستخلاصیسعى   لا یتطلب فكر الفرد ومعارفھ

  یطبق مبدأ وتقنیات التمكین  یطبق مفھوم التمكینلا 

  یھتم بالجوانب المعنویة والفكریة في العمل ذاتھ  یركز على العناصر المادیة في محیط الأداء

  یركز على الحوافز المعنویة، منح الصلاحیات  یركز على استخدام الحوافز المادیة والمالیة

  یھتم بتنمیة القدرات الفكریة والطاقات الإبداعیة للفرد  المیكانیكیةیركز على تنمیة مھارات وقدرات الفرد 

  یعمل على تنمیة العمل الجماعي  یركز على قدرات الفرد

  یھتم بتسییر الأداء وتحقیق النتائج  بتوظیف الفرد ومتابعة شؤونھ اھتمامھینتھي 

  الموارد البشریة بالمعرفةالفرق بین تسییر الموارد البشریة وتسییر ): 03(الجدول رقم 

  .357ص ، 2011، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریةمنیر نوري، فرید كورتل،  :المصدر
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دفع هذه نها یمكِّ و  في المؤسسة باهتمامتحظى  التيدة الوحی تبر الموارد البشریة ذات المعرفةلا تعو 

  .من الموارد البشریةالمهارات ما هناك وإنّ الأخیرة لتحقیق أهدافها، 

  مهاراتال تسییر :ثانیا

 میزة تنافسیة  تساعدها على تحقیق یمكن أنّ  أهم عواملها الإنتاجیة التي منأن المؤسسات  أیقنت

  .والابتكاروالقدرة على الإبداع ا البشریة ذات المعرفة مهاراته

   مفهوم المهارات-1

 أثناء ملاحظتها یتم ،دمحدّ  في إطار تمارس التي والسلوكات والخبرات المعارف من تركیب "هي المهارات

 المعارف إظهار على القدرة" هيف، 1"وتطویرها وتقییمها للمؤسسة تحدیدها یرجع هفإنّ  ثمّ  العمل، ومن

  2. "المهنیة الوضعیات مع فةوالمتكیِّ  مترابطةوال المخزَّنة والممارسات

 والسلوكیةالعملیَّة  النظریة، المعارف منتركیب المهارات  أنّ  باعتبارواحدة فقط،  یملك مهارة لا الفردف

 وبالتالي ،المستغلَّة المعارف ةتختلف نسب الموقف التشغیلي فباختلافة فقط، نتیجة واحدتشكِّل لا  التيو 

  3.معیّنة مهارة مرة كل فيتتشكَّل 

  المهارة تطبیق أسس  التصرف، في الرغبة ،التصرف على القدرة ،فالتصرّ  معرفة من كل ح أنّ كما یتضّ 

 4:هذه الأسس هي لتوجیهه،ر المسیٍّ یتدخل فیه  الإطار الذي یمكن أنّ  وهي

 التعلیمب الفرد یكتسبها وعملیة، نظریة معارف تتطلب :بالعمل القیام كیفیة أو معرفة التصرف معرفة -

 .یمارسها التي الوظیفة على أثر لها التيغیرات التمختلف  بمسایرة ویكملها بالخبرة، كذلك

 القدرات توفر من بدَّ  لا التصرف إلى معرفة بالإضافة :بالعمل القیام على أو القدرة التصرف على القدرة - 

  .الممارسة خلال من بشكل مستمر تطویرها یمكن مكتسبة، فطریة أو تكون التيالبدنیة، الفكریة، 

                                                 
1   -  Michel Ferrary, yvon Pesqueux, Management de La Connaissances, edition  Economica, Paris 
2006, P24. 
2   - Jean Guy Millet, La compétence, edition d’Organisations, Paris, 2006, p 283. 

  الملتقى الوطني الأول حول تسییر الموارد البشریة، المهاراتي العجز من للتخفیف أداة المهارات سكانیر ،معالیم سعاد حجازي، سماعیلا - 3

 .2012فیفري  22-21بسكرة، جامعة  كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،
لأول الملتقى الوطني االمعرفة،  اقتصاد ظل في البشریة الموارد تسییر فعالیة لتعزیز كمدخل المهارات ، تسییرعیشوش ریاض محبوب، یمینة - 4

 .2012فیفري  22- 21بسكرة،  ، جامعةكلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر حول تسییر الموارد البشریة،
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 المعرفة توفر یكفي لا والابتكارالمبادرة  روح رتتوفَّ  لكي :بالعمل القیام في أو الرغبة التصرف في الرغبة - 

 هتعاون المؤسسة، في رةالمسطَّ  الأهداف مع الفرد باتفاق قةمتعلِّ ال الرغبة تدعمهما أنّ  بل یجب فقط، والقدرة

  .الخ...یعمل فیها، التيالوظیفة رضائه على  الآخرین، مع

 المستعملة والوسائل الممارسة الأنشطة هي ملاحظته یمكن ما ،مرئیة غیرالمهارات فوعلى هذا الأساس 

 من ذلك یكتسب ماوإنّ  ،نمعیَّ  نشاط لأداء ماهر یولد لا ها مكتسبة فالفردالأنشطة، كما أنّ  هذه ونتائج

بإظهار  لهم یسمح لم فإذا الأفراد مصدرها استعمالها لأنّ  عدم عند ، لذا فهي تتقادمهموجَّ تدریب  خلال

یكون  فردمعین، فال نشاط تنفیذ أو دمحدَّ  هدف تحقیق قصد تستعملها ، كما أنّ تزولس هافإنّ  مهاراتهم

 .ةكامل بصفة النشاط هذا تأدیة استطاع إذاا ماهرً 

   أنواع المهارات-2

  1:المهارات التالیة تمتلك أو تحتوي على یمكن أنّ  المؤسسة نّ إ

السلوكات و  الفردیة معرفةال نتتضمَّ  حیث الملاحظة، الأداء أبعاد مجموعة هي :المهارات الفردیة -

  .لمؤسسةل عالي أداء على الحصول أجل من، ترابطةالم الوظیفیة والقدرات

 في القبولهذا  معرفة یتمحیث  المقبولة، العملیة المهارات على للدلالة ،المهنیة مهارةبال اأیضً  تسمىو 

 .المهنیة كالتجارب أسالیب عدة خلال من المهني الوسط

تكون طبیعتها جماعیة  قیم ومعارفتتضمَّن  الفردیة، المهارات وهي مجموع: المهارات الجماعیة - 

تركِّز ما فقط من مجموع المهارات الفردیة، وإنّ تتكوَّن وبالتالي فهي لا  تتواجد على مستوى المؤسسة،

وبأفضل  للعمیلقدرة المؤسسة على تأمین منتج  إلىكما تشیر ، على التعاون بین أعضاء المجموعة

  .عرض ممكن من الجودة والسعر

                                                 
   :راجع - 1

 الواقع التأمینیة، حول الصناعة السابع الدولي ، الملتقىالتأمیني التنافسیة للمنتج المیزة لتعزیز كمدخل البشریة الكفاءات تنمیة، أحمد مصنوعة -

  .2012دیسمبر  04-03جامعة الشلف، یومي كلیة العلوم الإقتصادیة وعلوم التسییر، ،  الدول وتجارب التطویر وآفاق العملي

- Celile Dejoux, Les Compétences  au Coeur de l’entreprise, edition d’organisation, paris, 2001 p141. 

-Alain Meignant, Les Compétences de La Fonction Ressources Humaines (diagnostic et action) 
edition Liaisons, Paris, 1995, p22.  
- Marcel Coté, Marie-Claive Malo, La Gestion Stratégique, edition gaetea morin, canada, 2002,  p100. 

  الخ.....،جماعیا معرفة الاتصال، معرفة التعاون، معرفة اكتساب أو تعلم خبرة :أهم المعارف التي تمتلكها المهارات الجماعیة. 
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 أو ورهاوتطّ  المؤسسة بقاء فیتوقَّ  أساسها على لأنّ  المحوریة، اتمهار بال كذلك اتمهار ال هذه وتسمى

  .ا من بیئة الأعمالانسحابه

 المضافة القیمة في تساهم التي والتكنولوجیات )الأفراد( المهارات من تولیفةتعتبر  :المهارات التنظیمیة -

وتعدّد ونوعها  حسب مستویات المؤسسة عدة مهاراتالمهارات التنظیمیة على تشمل ، و النهائي للمنتوج

مهارات  ،كالمهارات التقنیة، الإداریةتتنوَّع ها كما أنّ  التنظیم، التنفیذ، الرقابة، ،كالتخطیط الوظائف فیها

  .الخ...العلاقات الإنسانیة،

   تسییر المهارات عملیة-3

 نظرًابأهمیة كبیرة  البشریة الموارد وظیفةحظیت  الموارد البشریة الماهرة في المؤسسة،نتیجة لأهمیة 

  .هاتسییر  على لقدرتها

 مثلى بطریقة والجماعات الأفراد وتطویر لاستخدام صةالمخصَّ  الأنشطة موعةمج" هو المهارات تسییرو 

 التي أو الجماعیة الفردیة المهارات عن البحث "هوف، 1"الأفراد أداء وتحسین المؤسسة هدف تحقیق دفهب

 المورد وسلوكیات مهارات في التأثیریهدف إلى ، 2"وتطویرها لتحفیزها وكذلك اهبلاكتسا المؤسسة تحتاجها

  3.المحیط تطورات مع فوالتكیّ  عوائده تحسین على قدرة أكثر لیكون البشري

 هانّ أ أي ؛خارجها أو هاداخل سواءً  المهني مستقبلهم ضمان من نوالیتمكَّ المساعدة لأفرادها  متقدِّ  ةفالمؤسس

4: خلال من، المهني رهمتطوّ  في فاعلین لیصبحوا تساعدهم
 

 ؛مودوافعه ممهاراته معرفة على تهممساعد - 

  ؛الخ...،منفسهأ تقییم إمكانیة ، جدیدة مهنیة بتجارب مقیامهمن خلال  ،همر لتطوّ  اللازمة الوسائل وفیرت - 

 ؛التدریب بواسطةة جدید مهارات كتسابلافرص  هممنح - 

   .الضروریة المعلومات بكل متزویده - 

                                                 
1   - Lou Van Beirendonck, Management Des Compétences (Evaluation, développement et 
Gestion ) edition de Boeck, Belgique, 2004, P30. 
2   - Malanie Antoine et Autrs, Faut il Brûler la Gestion des Compétences, edition de Boeck 
Belgique, 2006, p14. 
3   - Sylvie st- Onge et Autres, Relever les défis de gestion des ressources humaines, edition Gaëtan 
Morin, Montréal, 2001, P256. 
4   - Jean Guy Millet, Op Cit, P 310. 
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 جهة من یفرض الأهداف تحقیق حیث ومستقبلها، المؤسسة حاضر بین یجمع المهارات تسییر أنّ كما 

 ضغط لمجابهة الضروریة البشریة الإمكانیات توفیر أخرى جهة ومن ،بالمؤسسة حالیة مهارات وفیرت

  1.والمحیط السوق

 وتوظیف استقطاببمهارة من ع تتمتَّ  التينطوي على تسییر الموارد البشریة تتسییر المهارات عملیة و 

 هالتوجّ  رینالمسیِّ  على الزامً  أصبح وبالتالي، ، مما یسمح للمؤسسة من المنافسةتطویر والمحافظة علیهاو 

 تشخیص عملیة من ابتداءً  ، وهذاةالبشری رداالمو  تسیر في لمهارةا أساس على قائمة جیةیإسترات بمداخل

 2:يیلكما  ،لأهدافل همقیتحق تقییم غایة إلى هممن احتیاجاتها للمؤسسة وتحدید والخارجیة الداخلیة للبیئة

 یجب أنّ  التي والوظائفماهرة  ةبشری ردامو  من المؤسسة ما تحتاجه تقدیرأي  :المهارات كتسابا -

 خلال من الفردیةالمهنیة  المهارات تحدیدأي  ؛الداخلیة لبیئةا تشخیص من خلال والذي یتمتشغلها، 

السلوكیة، ومن ثم  والمعارف الممارسات، المعارف، مجموع أي؛ العملیة الوضعیات في الأفراد ملاحظة

 للمؤسسة البیئة الخارجیةتشخیص بالإضافة إلى ، التمیّزق یتسمح بتحق التي الجماعیة المهارات تحدید

 .العمل وقوانین والمنافسین العمل بسوق یتعلق ما في

لعاملین حسب طبیعتها من ربط المكافأة بمجموعة من المهارات لدى الأفراد ا بدّ لا  :المهارات أةمكاف -

مهاراتهم الحالیة واكتساب مهارات جدیدة تحتاج إلیها دفعهم إلى تدعیم لدرجة التحكم فیها، و وتنوّعها 

حتى لا من أجل الحفاظ على هذه الأخیرة ، مع زملائهم لتكوین مهارات جماعیة مالمؤسسة، ومشاركته

  .إلى المؤسسات المنافسةل تحوَّ ت

 وتخصصاتهم مستویاتهم اختلاف على بالمؤسسة العاملین ومهارات معارف أي تنمیة :المهاراتتدریب  -

 وإسهامهم الشخصیة أهدافهم تحقیق خلال من ذاتهم، وتحقیق أدائهم فعالیة منم یعظِّ  ماب، سلوكهم وترشید

  .أهداف المؤسسة تحقیق في

                                                 
1  -  Luc Boyer, Noël Equibey, Op Cit, p244. 

    :راجع -2
  - Charles Henri, Besseyre des Horts,Vers une Gestion Stratégique des Ressources Humaines 

edition d’organisation, paris, 1988, p 81. 

الملتقى الوطني الأول حول تسییر الموارد للمؤسسة،  الثقافي التغییر لنجاح أساسي كعامل المهارات تسییردلیلة،  بركان فهیمة، بوروبة -

  .2012فیفري  22- 21جامعة بسكرة،  كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، ،البشریة

 الملتقى الوطني الأول حول تسییر الموارد البشریةا في بناء المیزة التنافسیة، ـاءات ودورهـفـكـیر الـیـتس، شابونیة كریـمة ،عبد الفتاح بوخمخم -
 .2012فیفري  22- 21 جامعة بسكرة،
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 والاعتمادتمتلكها  التيمن المعارف والمهارات  استفادتهام یوتعظِّ ترید المنافسة  التيیمكن للمؤسسة و 

  . ، وهو التمكینأسلوب جدید في التسییرعلیهم من خلال منحهم الحریة والسلطة إلى تبني 

  التمكین: اثالث

البشري في المؤسسة الحدیثة إلى مستویات راقیة  یعتبر التمكین من المفاهیم الحدیثة التي ترقى بالمورد

  .الخ...من التعاون، روح الفریق، الثقة بالنفس، والإبداع والتفكیر،

  مفهوم التمكین -1

 قتتعلَّ  التي وبالمفاهیم عام بشكل المختلفة بمفاهیمه الفكر الإداري في تطورات نتیجة التمكین مفهوم ظهر

 الفرد لیس بهدف العمل في الإنسانیة الجوانب على التركیز بدأ حیث، خاص البشریة بشكل الموارد تسییرب

كالمشاركة  المعنویة الجوانب التركیز على ، ثمّ الفعالیّة زیادة بهدف ماوإنّ ، مشاكله وحل رغباته وتلبیة

  العملة وحریَّ منح العاملین ما یكفي من السلطة والقوة والموارد "هو، و واحترامه الفرد وتقدیر والحریة

إعطاء الأفراد أو یتجلى مفهوم التمكین في  أي ؛1"لتجعل منهم أفراد قادرین على خدمة المؤسسة بفعالیة

  2.عن الإدارةبدلاً  المترتِّبة علیهاالقرارات والنتائج  اتخاذفرق العمل مسؤولیة 

 الذین الرؤساء ید في السلطة فیها زتتركَّ  يالتِّ  ،الآمرة مؤسسةال محل كنةالممَّ  ؤسسةالمتحل  وهنا

 استغلالالقدرة على  نةالممكَّ  مؤسسةالتملك  ذلك من العكس وعلى، دائمًا الأفضل یعرفون همأنّ  یعتقدون

 تحریر إلى تهدف تمكین إستراتیجیةال ح أنّ یتضّ  لذلك، أفضل بطریقة فیها العاملین وحماس قدرات

 یعتمد هذه الأخیرة نجاح أنّ  باعتبار المؤسسة، بناء عملیات في وإشراكهم الأفراد لدى الكامنة الطاقات

   3.المستقبلیةأهدافها  الأفراد مع حاجات تناغم على

تعني  والتيتشابه بین التمكین وسیاسة أخرى مستخدمة في تسییر الموارد البشریة وهي التفویض،  هناكو 

 له إلاّ محدَّدة، ولا تتوفَّر فیما یخص أعمال إعطاء الفرد حق اتخاذ القرارات في حالة غیاب مسؤولیه أو 

منح یفهو  ،أكثر عمقا التمكین الأعمال، في حین أنّ للقیام بهذه اللاَّزمة القدر البسیط من المعلومات 

وجود  لةأي حتى في حا؛وفي كل الحالات مهارتهمأثبتوا  نین أو الذینالمتمكّ حق اتخاذ القرارات للأفراد 

                                                 
   نظریات تهتم بالفرد والجوانب الإنسانیة فیه مثل نظریة الحاجات لماصلو، نظریة بظهورx   وy  ،الخ......لماكریقور.  

1-Daft Richard L, Organization théory and Design, 7th Ed, South western college publishing ,U.S.A 
 2001, P501. 
2   - Brown s, Strategic Manufacturing For Competitive Advantage, Prentice Hall, London, 1996, p47. 
3  -  Brown D R, Harvery D, Experiential Approach To Organizational Development, Pearson 
Education, Buckingham, 2006, p241. 
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 كلال كما أنّ ، أین یتم تزویدهم بالمعلومات وتشجیعهم على ممارسة روح المبادرة والإبداع، ولینالمسؤ 

  1.المسؤول هو من سیتكفل به فإنّ  ،المشكل حدود معینة، فإذا تعدى حدود همامن

ه یؤدي بالعاملین إلى إظهار كل قدراتهم نّ لأة، ؤسسلى التحسین والتطویر في المإالتمكین  یهدف

 أي أنه؛یشعرهم بالمسؤولیة ویكسبهم القدرة على تحملها وإلى تدعیم الروح المعنویةه ومهاراتهم، كما أنّ 

بالجانب  والاهتمامالجانب العملیاتي ب الانشغالإستراتیجیة تهدف إلى تحریر الإدارة العلیا من 

     .أهمیةالجانب الأكثر الذّي یعّد الإستراتیجي 

من خلال التعاون الجماعي  ،وتطویره ئهیقوم على بناه إذ أنّ الفریق، على على الفرد فقط بل یركِّز ولا 

یتطلب تغییر الهیكل التنظیمي للمؤسسة من التنظیم القائم على  ذلك  أنّ إلاّ ، 2والمشاركة والعمل معا

لتنظیم القائم على أساس فرق عمل تدیر نفسها بنفسها إلى اأساس الإدارات أو الوظائف المختلفة، 

   3.بانتهائهاتنتهي معیّنة تشمل مختلف أنشطة المؤسسة ولا تنشأ فقط من أجل مهمة 

  التمكینعناصر تطبیق -2

العناصر، تتمثل أهمها  مجموعة من تتجه إلى تطبیق التمكین، لا بد لها من تحقیق التيالمؤسسة  نّ إ

 4:في

المشاركة المعلوماتیة وحریة العاملین  نّ إ :العمل الهیكل التنظیمي الهرمي التقلیدي بفرق استبدال -

من  مه تقدِّ وما  ،بها فرق العمل قصدی التيتسییر التفاعلات البشریة في المؤسسة و لسیحتاج إلى آلیة 

 التوجیهات تقدیم على قادر قائد توفر علىها تطویر  كما یعتمد ،جماعي وبشكل لأعضائهامساعدة 

  .معین هدف بتحقیق الالتزامو  جماعیة مسؤولیةبو  متنوعة بمهارات یتمتع أنّ  جبیالذي  لفریق،ل

نحو التمكین تلتزم ببناء فرق العمل داخل هیكلها التنظیمي، وما یتطلبه  الاتجاهر تقرِّ  يالتّ المؤسسة ف

التمكین في مؤسسات ق یطبِّ  من إعادة النظر في تصمیم الوظائف وأدوار الأفراد، فلا یمكن أنّ ذلك 

                                                 
 .320ص ، مرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  - 1
 .47، ص 2012، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، في العصر الحدیث التمكین الإداريمحمود حسین الوادي،  - 2
 .88ص  ،2009دار الیازوري للنشر والتوزیع، عمان، إدارة التمكین وإقتصادیات الثقة،  زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، - 3
  :راجع- 4

 مجلة العلوم، والاقتصاد الإدارة كلیة موظفي من عینة على میدانیة العاملین دراسة بإبداع وعلاقته الإداري التمكینراضي،  محسن جواد -

  .64، ص 2010القادسیة،  جامعة، 1العدد ،12 والاقتصادیة، المجلد الإداریة

  .92- 76ص ص  مرجع سابق، زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، -

 .179 - 172، ص ص2011مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، الأردن،  ،الموارد البشریةمستجدات فكریة معاصرة في السلوك التنظیمي وإدارة مؤید الساعدي،  -
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 للإطلاعمفتوحة في ظل فرق العمل  اتصالاتتسیر تجاه تشدید الأوامر والتحكم، بالإضافة إلى ضمان 

  .على الأفكار الجدیدة ودعم الإبداع والعمل بمنطق الرقابة الذاتیة

ها عامل مهم في التمكین عنصر أساسي لإثبات القرارات المتخذة، كما أنّ  تعدّ  :المشاركة بالمعلومات -

معلومات عن المؤسسة وعلاقاتها مع البیئة الخارجیة سیمنح العاملین الإحساس بولائهم لها  فامتلاك

ركة في المعلومات أساس لتحقیق نجاح االمش كما أنّ ، تساعدهم على فهم أدوارهم وسلوكیاتهمو 

ها من الأداء التنظیمي لأنّ ن تحسِّ المشاركة الواسعة في المعلومات  المؤسسات، فقد بینت الدراسات أنّ 

  .هاوتفاعلهم مع الرؤیة الإستراتیجیة ل هماشتراكتزید من درجة 

التصرف في  حریة هممن منحها تتضّ هم في تمكین العاملین، لأنّ عامل م تعدّ  :والاستقلالیةالحریة  -

فهي إلغاء دور المشرفین في خطوط  الاستقلالیةیمارسونها، أما  التيالنشاطات الخاصة بالمهمات 

  .الخ...،كتحدید مسارات تدفق المنتوج مهمةإجراءات  اتخاذ ةالعملیات ومنح العاملین صلاحی

  تسییر التمكین عملیة -3

 ومنحهم المشكلات لحل ومهاراتهم قدراتهم ورفع الأفراد تنمیة لإنجاحهیتطلب التمكین  من أنّ  انطلاقا

توفیر المناخ في یساهم المتمكِّنة في المؤسسة  الموارد البشریة تسییر فإنّ ، التحدي وتقبل للمبادرة الفرص

  1:لنجاحه، من خلال المناسب

 والقیم المؤسسة رؤیة مع تتماشى بمواصفات أفراد نتقاءا یتم یجب أنّ  :المتمكِّنین في تعیین الاختیار -

إلى جانب تشكیلها، التّي یتِّم ضمن فرق العمل  باستقلالیة العملكقدرة العامل على ، والثقافة السائدة

وبالتالي ضرورة وجود الأفراد المناسبین في  ،المسؤولیةل نه من تحمّ تمكِّ لمهارات ومعارف  امتلاكه

  .الأماكن المناسبة لمؤهلاتهم ومهاراتهم

 والعدالة المساواةك المعنویة الحوافز اأیضً  بل فقط المادیة الحوافز لا نقصد بها: المتمكِّنینتحفیز  -

 به أنّ  كماو ه أنّ  لاّ إ، للعاملین معنوي حافز هو ذاته حدّ  في التمكین أنّ  من الرغم على الشخصي، والتقدیر

 فالعاملون ،ؤولیةللمس لوتحمّ  النتائج على المخاطر ومحاسبة في مشاركةا أیضً  به المنافع في مشاركة

                                                 
  :راجع - 1

  .109- 108، ص ص 2013، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، إدارة التمكین والإندماجإحسان دهش جلاب، كمال كاظم طاهر الحسیني،  -

  .100، ص مرجع سابق زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، -

 .112، ص مرجع سابقمحمود حسین الوادي،  -

 .325ص ، مرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  -
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والمقترحات  الأفكار في تقدیم المساهمة على القدرة ولهم المساءلة ویقبلون هاته الأخیرة لونیتحمَّ  ینالذِّ 

  .الجهد لهذا مقابل بوجود وبالتالي الشعور، ومنافع أكبر حوافز على یحصلوا أنّ  یجب

مستوى  وزیادة والانتماء الوظیفي الرضا مستوى زیادةب تسمح أهم حافز باعتبارهاالأجور العالیة  أنّ كما 

 تحملاً  الأكثر العاملین انتقاء على یساعد مما للوظیفة، المتقدمین من أكبر عدد تستقطب هاأنّ  ، كماالأداء

  .القدرات وذوي سؤولیةللم

من معارفهم ومهاراتهم مما یزید  زیادة یعني العاملین تدریب إنّ : المتمكِّنینمهارات  وتطویر تدریب -

 رفامع كسبو  ،اونوعً  اكم�  أدائهم مستوى رفع أجل من للتدریب همل الفرص إتاحة فیجب، تمكینهم

  .العمل لمتطلبات المرنة من الاستجابة نهمتمكِّ  دةمتعدِّ  ومهارات

یساهم  المختلفة المستویات بین فوارق وجود عدمف ،العاملین بین من خلال المساواة: المتمكِّنینتشجیع  -

 داخل من منح الترقیة كما أنّ ، مفهوم التمكین زیعزِّ  ما وهو الجمیع بین والانسجام العلاقة في تقویة

  هم وبینبین الثقة على زیادةتساعد و في سبیل الحصول علیها،  التدریب على الأفراد عشجِّ تالمؤسسة 

 بأنفسهم تمكینهم تشكیل مقومات وبالتالي، الجمیع بین التعاون والتنسیق مستویات زوتعزِّ  الإدارة،

من  لابدّ ، فالحدیثة المؤسسات في التمكین مقومات منمهم  ممقوِّ  تعتبر التيبالإضافة إلى المشاركة 

   .العمل لتحسین وإبداء رأیهم الإبداعي التفكیر على العاملین وتحفیز المشاركة مناخ توفیر

 وهي ،التمكین في امهمً  اسلاحً  تعدُّ  فالمعلومةتحتاجها،  التيلفرق العمل : المعلومات تدفقضمان  -

 في لمشاركةلو  ،الصحیح بالشكل العمل بمهام التحكم على والقدرة الثقة تمنحه ،لصاحبها القوة مصدر

  .أفضل بشكل القرار اتخاذ

تسییر الموارد البشریة في نجاح عملیة التمكین في العناصر السابقة فقط، بل لا بد من توفیر یتوقَّف ولا 

  .منجاز مهامهلإ وتقدیر الجهود اللازمة التغذیة العكسیة للعاملین عن هذه العملیة، لمعرفة مدى تقدمهم
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  : خلاصــة

وهي القادرة  ،أهداف المؤسسة، فهي مصدر الفكر والتطورتعتبر الموارد البشریة ركیزة أساسیة لتحقیق 

  .على تشغیل وتوظیف الموارد المالیة والمادیة المتاحة

 استغلالوجب تسییره بطریقة فعالة تمكن من  مهممورد تسییر الموارد البشریة یعني تسییر  وبما أنّ 

عامة، من خلال عدد من الوظائف الطاقة المتاحة لدیه، بما یحقق أهدافه وأهداف المؤسسة بصفة 

بها وتطویرها، بعد تقدیر  والاحتفاظالقدرات الملائمة للعمل  واستقطابمن جذب تضّ ت التيالهامة 

   .في المدى القصیر والطویل منهاالمؤسسة  احتیاجات

لیشمل ، بل یمتد وخاصة في ظل المنافسة ولا یتوقف تسییر الموارد البشریة على تلك الوظائف فقط

إحداث تغییر یمكنها تحمل المسؤولیة،  التيبتسییر المعارف والمهارات  الاهتمامائف جدیدة أهمها وظ

   .بنفسها دون تدخل الإدارة أعمالهابالسلطة ومن القیام من  ، خاصة إذا مكنتها هذه الأخیرةفي المؤسسة

ذلك یحتاج إلى معلومات صحیحة ودقیقة عن الموارد البشریة، تكون متوفرة في الوقت المناسب   أنّ إلاّ 

التعرف علیها  ستحاول الباحثة التي لمساعدةفیه نظام معلومات الموارد البشریة، هذه ا عدوهو ما یسا

    .في الفصل الموالي
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  :تمهید

أنها توفیر الموارد من شي التِّ الأنشطة والمهام في المؤسسة بإنجاز مختلف  الموارد البشریة تسییر هتمی

  .والمحافظة علیهااستقطابها وتطویرها ، و المستقبلیة لاحتیاجاتها البشریة وفقاً 

 بالموارد البشریةقة المتعلِّ  تكون المعلومات ه من الضروري أنّ فإنّ ، على أكمل وجه ذلكیتم ى وحتَّ 

یكون لها نظام معلومات موارد  یستدعي أنّ مما  ،المتوفرة دقیقة وحدیثة ویتم توفرها في الوقت المناسب

  .بشریة

یسهم في تحسین الكفاءة في تسییر الموارد البشریة كتقلیل التكالیف وتوفیر الوقت، تبسیط ال فعَّ نظام 

 كأداة استخدامهإجراءات القیام بالأعمال، إلى جانب تحسین فعالیة تسییر الموارد البشریة من خلال 

  .وحل المشكلات بفعالیة أكبر لمتعلقة بالموارد البشریةاعلى اتخاذ القرارات مساعدة 

دراسة أهمیة نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة، ي هذا الفصل ف تحاول الباحثةوس

القرارات سواء ما تعلق بوظائف تسییر الموارد البشریة أو بالتوجهات الحدیثة   اتخاذمن خلال أهمیته في 

  .  إلى جانب أهمیته في تحسین كفاءة تسییر هذه الموارد
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  الموارد البشریةالمتعلقة بقرارات ال اتخاذ في نظام معلومات الموارد البشریة أهمیة :المبحث الأول

القرار على تكوین رؤیة خذ متَّ تساعد  بالموارد البشریة إلى معلوماتق المتعلِّ تحتاج عملیة صنع القرار 

هذا  أهمیة، لذا وقبل التطرق إلى نظام معلومات الموارد البشریة فیه استخدامعد وهو ما یساواضحة، 

 .تخاذ القرار وخصائص المعلومات المطلوبة فیهاأولا التطرق إلى  یتمس القراراتتلك  اتخاذفي  الأخیر

  القـــرار اتخاذ: أولا

 الحل الملائم لمشكلة إداریة معینة لاختیارمجموعة من التصرفات المتتابعة  القرار اتخاذعملیة  تتضمن

     .الخ...،وتنظیمیة وبیئیة واجتماعیةنفسیة تتداخل فیها عوامل متعددة  كما، تهاطبیعمهما كانت 

  القـــرار اتخاذمفهوم -1

داف المؤسسة تحقیق أه يووسیلتها الأساسیة ف لوظیفة الموارد البشریة الإداري القرار جوهر العملیعدّ 

   .ةوفعالیَّ المختلفة بكفاءة  ممارساتهامن مواصلة  هاه یسهم بشكل أساسي في تمكینلأنّ 

 أنسب وسیلة متاحة أمامه لإنجاز الهدف أو الأهداف باعتبارهمتخذ القرار یتَّخذه مسار فعل "والقرار هو

لتحقیق ، بدیل واحد من بین بدیلین محتملین أو أكثر ختیاراعملیة " هوفالقرار  تخاذاأما  ، 1"المحدَّدة

في ضوء معطیات كل من البیئة الداخلیة  ،نةمعیَّ مجموعة من الأهداف خلال فترة زمنیة  هدف أو

قائم على أساس بعض المعاییر لبدیل واحد من بین  اختیار "فهو، 2"للمؤسسة احةـوالخارجیة والموارد المت

 أنّ ، و الاختیاررورة القیام بعملیة راعاة ضبم دةمؤكَّ وذلك في ظل ظروف غیر ، بدیلین محتملین أو أكثر

 3."علیه یتم القرار بناءً ا ممكنً فإذا كان أحدهما  ،أو أكثر اختیارینیواجه الأفراد 

 والكافیة والملائمة الدقیقة المعلومات رتوفّ  مدىوقّع، و الت بعملیة وثیقاً  ارتباطاً القرار  اتخاذ یرتبط وبالتالي

  .للموقف الأنسب القرار اتخاذ إلى أجل الوصول من

                                                 
 .83، ص 2009، دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، )بین النظریة والتطبیق (إتخاذ القرارات الإداریةنواف كنعان،  - 1
 .264، ص2002القاهرة،  ، مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع،)بناء العملیات، النمط الإداري (المنظمات العامة محمد حافظ حجازي، - 2
 .245ص  ،2005 الإسكندریة،، مؤسسة حورس الدولیة، ) أصول التنظیم والإدارة للمدیر المبدع(النظریات والأنماط الإداریة  محمد الصیرفي، - 3
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 إلى حدّ یتوقَّف أي مؤسسة الذّي تحقّقه القرارات محور العملیة الإداریة، فالنجاح  اتخاذتعتبر عملیة و 

هذه الأخیرة تشمل من  من أنّ  انطلاقاً القرارات المناسبة،  اتخاذكبیر على قدرة وكفاءة قیادتها على 

  1.تنفیذ المهام والأنشطةعملیَّة ها لا تقل أهمیة عن الناحیة العملیة كافة جوانب التسییر، وأنّ 

  2:القرار اتخاذلذا یعتبر 

  ؛نتائجه ترتبط غالبا بالمستقبلمستقبلي،  عمل - 

 من ةمعینّ  مصالح مجموعة اجتماعیة یتناول هلأنّ  الاجتماعیة بالصفة مستویاته مختلف في یتصف - 

 الفعل ردود خلال تنعكس من ،أیضًا اجتماعیة صبغة تنفیذه آثار تأخذكما  المجتمع، أو الأفراد

  ؛یعنیهم هذا القرار من قبل من علیه والنفسیة والاقتصادیة والسیاسیة الاجتماعیة

 المشكلات طبیعة لاختلاف نتیجة حل، إلى القرار وتحتاج متخذي تواجهدة معقَّ  إداریةعملیة  یعتبر - 

  ؛القرار اتخاذ أسالیب وتعدد السائدة المواقف الإداریة وتباین أمامه المطروحة

 والوسائل المطروحة المشكلة طبیعة باختلاف مراحل تختلف على بل واحدة، دفعه تتم لا نتیجته - 

  .رةالمتوفِّ  مكانیاتلإاو 

والتعرف على  الاستخبارمرحلة  :مراحل أهمها خطوات أوبعدّة  یمر قرارأي  اتخاذ ح أنّ ومنه یتضّ 

مرحلة  والمفاضلة بین البدائل المتاحة، وأخیراً  رالاختیامرحلة التصمیم وتحدید البدائل، مرحلة  ،المشكلة

  :ح في الشكل التاليكما هو موضّ ، رارقتنفیذ ال

                                

  

  

  

  

  

                                                 
 .93ص  مرجع سابق،نواف كنعان،  - 1
  .50-47، ص ص2011، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة، نظم المعلومات ودورها في صنع القرار الإداري، حمدى أبو النور السید عویس - 2
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قرار یتطلب ذلك توفر معلومات، فإذا كانت  اتخاذفي حالة وجود موقف یستدعي  لاحظ أنّ من الشكل ی

كل ، فبمساعدة نظام المعلومات كافیة یتخذ القرار، وإلا تطلب الأمر البحث عن معلومات إضافیة

عدم كفایتها إلى ، فالمتوفرة المعلومات ة وكمیةنوعیَّ  على تعتمدالقرار  اتخاذعملیة  مرحلة من مراحل

القرار مُتَخذ عملیة، فخبرة التؤثر على فاعلیة  التيجانب عدم دقتها وتوقیتها تمثل أحد العوامل الهامة 

  .من تدعیمها بأحدث المعلوماتبدَّ بل لا  علیها للاعتمادوحدها لیست كافیة 

  

  

  عملي  نظریات ونماذج وتطبیق(السلوك التنظیميجمال الدین محمد المرسى، ثابت عبد الرحمن إدریس، : لمصدرا       

  .651، ص 2002، الدار الجامعیة، الإسكندریة، )لإدارة السلوك في المنظمة            

 

  اتخاذ القرار عملیة): 16(الشكل رقم 

 مواجھة الاختلال أو المشكلة

 تعریف الاختلال أو المشكلة

 ربط المعرفة الحاضرة بأبعاد المشكلة

 المعرفة الحاضرة كافیة لاتخاذ الحل المناسبھل 

 البحث عن معلومات إضافیة

 استقبال المعلومات

 ربط المعلومات بالمشكلة ورفض غیر الملائمة

 تكامل المعلومات مع عملیة إتخاذ القرارات

 ھل المعلومات الحالیة كافیة لحل المشكلة 

 القرار

  یوفرھامعلومات 
 نظام المعلومات 
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  اتالقـــرار أنواع -2

  1:تتخذ في المؤسسة أنواع عدیدة، تصنف وفق لعدة معاییر، أهمها یمكن أنّ  التيالقرارات 

 جراءاتالإوغالبا ما تكون متكررة، روتینیة  قرارات مبرمجةإلى تصنَّف : بالزمن ارتباطهامن حیث  -

خذ سیتَّ ، فهو یعرف القرار الذي هالحلِّ القرار على تجاربه السابقة  مُتَخذیعتمد فیها  شكلیة، تمر بها التي

  .شراء أجهزة إعلام آليواضحة ومعاییر التقییم محددة سلفا كقرار  اختیاراتوالاختیارات المطروحة هي 

غیر ظاهرة فیها الممكنة  الاختیارات تكون، قرارات غیر مبرمجة غیر روتینیةأما النوع الثاني فهي 

الظروف، فهو حدیث ظهر نتیجة لمواجهة المؤسسة القرار لم یسبق حدوثه في ظل نفس  بسبب أنّ 

عنه كقرار إنشاء خط صعوبات في تجمیع معلومات كافیة كون هناك لمشكلة لأول مرة، لذلك غالبا ما ت

   .الخ......،إنتاجي جدید

أي قرارات عادیة تكون نتائجها معروفة نتیجة   ؛إلى قرارات مؤكدةتصنَّف : من حیث دقة المعلومات -

لمستویات  اتخاذهاض یفوِّ ما ا وغالبً القرار معلومات كافیة عنها، ذ خِ تَ لمُ للتجارب السابقة، حیث یكون 

  .لسهولتهاا نظرً أقل 

في ظروف عدم التأكد، لعدم توافر معلومات  خذتتَّ أي  ؛قرارات غیر مؤكدةأما النوع الثاني فهي 

على  بالاعتمادالقرار خذ تَ یُ صحیحة وكافیة عنها أو لصعوبة التنبؤ بالمشكلة ونتائج قرارها، وبالتالي 

ببعض د مهدَّ بدیل من البدائل الموضوعة یكون نجاحه  اختیارالقرار إلى ذ خِ تَ مُ أي یضطر  ؛المخاطرة

  .الصعوبات

أي  ؛محدَّدةمشكلة واضح والإجراءات شبه فیها جزء من ال بسبب أنّ ، دةمؤكَّ قرارات شبه بالإضافة إلى 

القرار، إذ تحتاج إلى جمع بعض المعلومات حول  لاتخاذغیر كافیة  هاولكنَّ هذه الأخیرة معروفة  أنّ 

  :التاليفي الشكل یمكن أن یتخذ في ضوئها القرار  التيیمكن تلخیص الحالات وبالتالي ، المشكلة

                                                 
   :راجع - 1

  ، مركز تطویر الإدارة والإنتاجیة، دمشقمدخل في نظریة تحلیل المشكلات وإتخاذ القرارات الإداریةشمس الدین عبد االله شمس الدین،  -

  .24 -22، ص ص 2005

  .231ص ،1998 الإسكندریة، ، الدار الجامعیة،المدخل المعاصر في مبادئ الإدارة محمد سلطان،، علي شریف -

  .132ص، 2002 الإسكندریة، الدار الجامعیة، ،مبادئ الإدارة، محمد فرید الصحن وآخرون -

  .79، ص مرجع سابقفایز جمعة النجار،  -

  . 353ص، 2001الریاض، معهد الإدارة العامة، تعریب سعید بن حمد الهاجري، ،)مخرجاتها- عملیاتها -هیاكلها(المنظمات  هال،-ه–ریتشارد  -

 .250-249، ص صمرجع سابقنواف كنعان،  -
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  :من الشكل یلاحظ أن القرار یتخذ في ثلاث حالات

  .متخذ القرار على علم بنتائجه المتوقعة، فالقرار روتیني متكرر: التأكد - 

  .للمخاطر التي تصاحبه رغم أن هناك معلومات كافیة النتائج غیر واضحة نظراً : المخاطرة - 

  .لعدم وجود معلومات كافیة تقدیر النتائج غیر معروفة، نظراً  احتمالات: عدم التأكد - 

ها أكبر القرارات تتم في قمة المؤسسة، إنّ قرارات إستراتیجیة إلى تصنَّف  :من حیث المستوى الإداري -

المؤسسة ككل وخاصة في ظل معدل التغیر المرتفع في  من مستقبلتتضّ ها ضة للمجازفة، لأنّ وأكثرها عر 

تحدید   ،الاندماجبصورة روتینیة كتوسیع المصنع،  اتخاذهاالبیئة والتطور التكنولوجي، لذلك لا یمكن 

  .على المؤسسةر ي تؤثِّ التِّ خطط الإنتاج وغیرها من الأهداف 

فهذا النوع من القرارات له علاقة  ،قرارات تكتیكیة تختص بالأنشطة قصیرة الأجلأما النوع الثاني فهي 

الخ، یتم ....،الموارد لاستخدام، تحدید أحسن وسیلة روالتطوّ بمجالات تكوین المیزانیات، الأبحاث 

  .على مستوى الإدارة الوسطى اتخاذها

أي بعملیة تحویل  ؛بالأعمال الیومیة للمؤسسةق تتعلَّ  التيو  )تشغیلیةال(فنیة القرارات إلى جانب ال

یتم تحدید المعاییر أین ، رةمتكرِّ هي قرارات روتینیة مدخلات معینة من الموارد إلى مخرجات، وبالتالي ف

في المستویات الدنیا والوسطى للهیكل خذ تَ تُ ما  لذلك غالباً النتائج الخاصة بالقرار، تتحدَّد ما ك ،بدقة

  .التنظیمي

عملي لإدارة  السلوك التنظیمي، نظریات ونماذج وتطبیقجمال الدین محمد المرسى، ثابت عبد الرحمن إدریس، : المصدر

  .651، ص 2002، الدار الجامعیة، الإسكندریة، السلوك في المنظمة

 ظروف اتخاذ القرار): 17(الشكل رقم            

 التــــــأكد

 المخــــاطرة

 

 عدم التــــــأكد 

 نتائجــھ معروفـــة

 تقدیـر الاحتمالات یمكـن

النتائج غیر معروفة وبدون 
 احتمالات دقیقة
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یعلنها  ثمّ  ومن ،القرارذ خِ تَ مُ ینفرد بها المدیر ات فردیة قرار إلى تصنَّف  :مصدر القرار من حیث -

  .للعاملین في المؤسسة دون إعطائهم فرصة للمشاركة في صنعها

ز تتمیَّ القرار للمرؤوسین بالمشاركة فیها، ذ خِ تَ مُ یسمح فیها  التي جماعیةالقرارات أما النوع الثاني فهي ال

  . لوجود أكثر من رأي عكس القرارات الفردیة نظراً  رشیدةها بأنّ 

خاصة بحجم رأس المال اللازم قرارات ك بالتمویلق تتعلَّ قرارات  إلىتصنَّف : من حیث مجال القرار -

  .الخ...والسیولة، طرق التمویل،

سیتم التعامل معها،  التي، الأسواق ة المنتَجبنوعیّ تشمل قرارات خاصة  قرارات التسویق بالإضافة إلى

  .الخ...،بحوث التسویق رویج المنتوج،ستخدامها لتاوالإعلان الواجب  وسائل الدعایة

والتعیین، كیفیة  الاختیارقرارات تتناول طرق من تتضّ ي والت ،بالموارد البشریة قتتعلَّ قرارات إلى جانب 

  .الخ...،معالجة الشكاوى والتأخیرأسس دفع الأجور والحوافز، طرق الترقیة، كیفیة  تدریب العاملین،

طریقة  ،المصنع، أنواع الآلات المستخدمةموقع  باختیارقرارات خاصة من تتضّ  فھي ،قرارات الإنتاجأما 

  .الخ...لخام، التخزین وحجمه،الإنتاج، مصادر الحصول على المواد ا

 ةقتعلَّ المبمجال أو طبیعة نشاط كل وظیفة فقط، بل حتى  ةقتعلَّ الممن هذا التصنیف القرارات ولا یتضّ 

تباعها الواجب إ الإجراءات ،الخاصة بالأهداف المراد تحقیقها كالقرارات ،الوظائف الإداریة ذاتهاب

الملائم، المركزیة ، المعاییر الرقابیة، النمط القیادي الاتصالوأسالیب  والسیاسات، برامج العمل

  .الخ...واللامركزیة،

وتنوع درجة أهمیتها وتأثیرها  وتعددها اختلاف القرارات المتخذة في مستویات المؤسسةوالملاحظ رغم 

درجة خبرتهم وقدرتهم المؤسسة وإستراتیجیتها، إلا أن جمیعها تتخذ من قبل أفراد تؤثر  على مستقبل

   .، إلى جانب عوامل داخلیة وخارجیة أخرىعلى حكمهم أو قراراتهمالعلمیة 
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  القـــرار تخاذاالعوامل المؤثرة على -3

یمكن ذكر أهم وكفاءته، و فعالیَّته تؤثر على مدى  ،نةمعیّ  )عوامل(ظروف وإمكانیاتفي ظل القرار  یتخذ

  1:فيهذه العوامل 

 إلى جانب تفاعل إنساني یجةبین البدائل المتاحة نت الاختیاربع من كون عملیة تن :العوامل الإنسانیة -

القرار وقیمه في خذ تَ مُ شخصیة  العملیةفعالیَّة ة المؤثرة في الإنسانیة الهام لمن العوامو ، عوامل أخرى

عضو  باعتباره القرار اتخاذ، وكذلك حالته النفسیة عند الخ...، مستواه العلمي، خبرته،العمل واتجاهاته

  .بما فیه من عادات وتقالید تنعكس على سلوكهر یتأثَّ مجتمع الفي 

أسلوب تفكیرهم ، فبحكم قربهم منه القرارذ خِ تَ مُ المساعدون والمستشارون الذین یستعین بهم إلى جانب 

ل لكِّ ف ،هم القراریهمُّ المرؤوسون وغیرهم ممن ، بالإضافة إلى فیهر تؤثِّ وطریقة عرضهم للموضوعات 

المساهمة من خلال آرائهم و یمتلكون المعرفة والقدرة على حل المشكلات هم كما أنّ ، منهم رغبات ودوافع

  .البدیل الأفضل اریختواووجهات نظرهم في إیجاد الحلول 

  :منها :العوامل التنظیمیة -

الإستراتیجیة ذات التأثیر الطویل القرارات  لاتخاذزمة اللاَّ فالتطورات والمراحل : وأهمیّتهنوع القرار  - 

  .على عكس القرارات الروتینیة أدق وأشملخطواتها وقت أطول ودراسة أكبر ومعلومات ب تتطلَّ الأجل 

عند تنفیذه وأیضًا  ،القرار لاتخاذلحصول على معلومات مطلوبة ل مهمةتعتبر  :الاتصالات الإداریة - 

  .الاتصالاتة وفعالیَّ سلامة القرارات الإداریة ورشدها تعتمد وبدرجة كبیرة على سلامة  ومن هنا فإنّ 

الضغوط الناشئة من داخل المؤسسة كنقص الإمكانیات القرارات ب اتخاذتتأثر عملیة  :ضغوط العمل -

التنظیمات غیر الرسمیة ومراكز القوى التي تخلقها، قصور نظام ، ضغوط اللاَّزمةالمادیة والبشریة 

حیث لا  ،نةمعیّ تحت ضغط ظروف  هاتخاذواضطراره إلى  القرار خذمتَّ ضیق الوقت لدى و  وماتالمعل

  .عن البدائل ودراستهااللاَّزمة حصول على المعلومات تكون الفرصة كافیة لل

الضغوط القادمة من البیئة المحیطة بیتأثَّر أیضًا القرار  اتخاذ إلى جانب الضغوط الداخلیة نجد أنّ 

التقنیَّة باعتبارها نظام مفتوح كالظروف الاقتصادیة والسیاسیة السائدة في المجتمع، التطورات  بالمؤسسة

                                                 
   :راجع- 1

  .123، ص 1976، مكتبة عین شمس، القاهرة، )دراسة تحلیلیة لأنماط المدیرین (المدیر الفعالسید الهواري،  -

 .311 -265، ص ص مرجع سابقنواف كنعان،  -
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المستهلكین، التشریعات والقوانین  ،الموردین ،المنافسینك معهاظروف المتعاملین  ،والتكنولوجیة

   .الخ.....سوق العمل، ،الحكومیة

 یتوقفجیِّد لى قرار فالحصول ع ،القرارات اتخاذعملیة  فيالمعلومات من أهم العوامل المؤثرة  وتبقى

  .البدیل الأفضل لاختیار الاختیاراتسمح بتعدّد على مدى دقة وجودة المعلومات المتوفرة، فهي ت

   القـــرار اتخاذفي  المستعملة  المعلومــات خصائص -4

ز بمجموعة تتمیّ  بد أنّ  لا بها،المتعلِّقة  اتاتخاذ القرار تسییر الموارد البشریة و لكي تستخدم المعلومات في 

  1:إلى ثلاثة أبعاد هي هذه الأخیرة وملائمة، یمكن تقسیم ةدمن الخصائص تجعلها جیِّ 

  : جوانب، أهمهاعدة م ویضُّ بالمعلومات ووقت توفرها،  المتعلّقةیصف الفترة الزمنیة : البعد الزمني -

القرارات  باتخاذالقرار، بشكل یسمح ذ خِ تَّ مُ بمعنى توافر المعلومات في الوقت الذي یحتاجه : الوقتیة -

  .الملائمة في الوقت الملائم الإجراءاتو 

فقیمة  ،منها عند تقدیمها وتداولها في المؤسسة للاستفادةتكون المعلومات حدیثة  أي أنّ : الحداثة - 

   .المعلومة تقل بتقادمها

 التعرفالقرار ذ خِ تَّ مُ ، أین یستطیع بهایّة نالمعلفترة الزمنیة تغطي المعلومات ا یجب أنّ  :الفترة الزمنیة - 

  .حدوثه في المستقبلمتوقَّع عن ما یحدث الآن، وعن ما حدث في الماضي، وعن ما هو 

 كبیرة، یجعل من المعلومات ذات أهمیة اصیة الوقت والحداثةمنه من خهذا البعد بما یتضّ  ومنه فإنّ 

ة راتیجیالإستالنشاطات في  ولاستخدامهالیس للقیام بالأنشطة العادیة لتسییر الموارد البشریة فقط، بل 

  .ها تتماشى مع متطلبات المؤسسة في عصر یكون التنافس فیه بالوقت والتوقیتنّ لأمنها، 

 :یصف مجال ومحتوى المعلومات، ویضم عدة جوانب، أهمها :بعد المحتوى -

تكون  تكون حقیقیة عن الشيء الذي تعبر عنه، وأنّ  یقصد بالمعلومات الصحیحة أنّ  :الصحة والدقة - 

 بدَّ وهنا لا المصدر، ودقیقة بمعنى عدم وجود أخطاء أثناء إنتاج تجمیع وتوقیر المعلومات، دة مؤكَّ 

  .بصورة واضحة منها المطلوب دیحدِّ أي  ؛وبدقة ماذا یرید من المعلوماتد یحدِّ  القرار أنّ  ذخِ تَّ مُ ل

                                                 
   :راجع - 1

  .66 -63، ص ص مرجع سابقفایز جمعة النجار،  -

- Armand Dayan, Manuel de Gestion, 2eme Ed, Ellinses, Paris, 2004, P 974. 

 .20، ص مرجع سابقعلاء السالمي وآخرون،  -
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زادت ما فكلَّ ، بالموقف الخاص بصنع القرار وارتباطهاإلى درجة صلة المعلومات  تشیر: الملائــمة - 

وتجعله تؤثِّر على سلوك مُتَّخِذ القرار متها، فالمعلومات الملائمة ءملاكلما زادت درجة  رتباطالادرجة 

  .یتخذه في حالة غیابها ذلك الذي كان یمكن أنّ  یختلف عنقرارًا یعطي 

  :من ناحیتین مستخدمیها لاحتیاجاتویمكن الحكم على ملائمة المعلومات  

  ؛القرارات باتخاذمتها للشخص الذي یقوم ءملا:  الأوللناحیة ا - 

  .لههة الموجَّ الإداري  متها للمستوىءملا :الثانیةلناحیة ا - 

أي قدرة المعلومة على إعطاء صورة كاملة عن المشكلة أو الظاهرة موضوع الدراسة مع  :الشمولیة - 

 .الموارد البشریة من تأدیة وظائفها المختلفةوظیفة ن ى تتمكَّ حتَّ لحلول المختلفة لها، لتقدیم بدائل 

كلة أو م المشءلا تلا التيأهمیة عن البعد الزمني، فالمعلومات یقِّل بعد المحتوى لا  والملاحظ أنّ 

، بل هي تكلفة فقط القرارذ خِ تَّ مُ مفیدة للا تعتبر وغیر دقیقة أو صحیحة  الموقف الذي جمعت من أجله،

    .تحملتها المؤسسة

  :أهمها ومات لمن یطلبها، وتضم عدة جوانببكیفیة تقدیم المعلق یتعلَّ : البعد الشكلي -

من تتضّ  تكون المعلومات واضحة ومفهومة لمستخدمیها، فلا یجب أنّ  بمعنى أنّ : السهولة والوضوح -

 خدم أنّ ستَ المُ أي ألفاظ أو رموز أو مصطلحات أو تعبیرات أو معادلات غیر معروفة، لا یستطیع 

  .تقدیمها في الوقت المناسب وتمَّ  ،كانت ذات أهمیة ى وإنّ حتَّ  یفهمها

ختصرة أو مُ ، فقد تكون ستخدملها المُ ي یتقبَّ التِّ تقدم المعلومات في الصورة وبالوسیلة  أي أنّ : التقدیم - 

  . الخ...،أو في شكل جداول وإحصائیات أو رسوم بیانیة ، في شكل تقاریر مكتوبةلةمفصَّ 

أكثر من تحوي المعلومة المستوى المناسب من التفاصیل، فلا تكون مختصرة  یجب أنّ : یلالتفاص - 

وبالتالي ، تسییر كمیة هائلة منهاالمُستخدم  لزمیُ ، ولا تكون مبالغ فیها مما دها معناهافقِ زم مما قد یُ اللاَّ 

  .ضیاع الوقت للحصول على المعلومات المطلوبة

رها بشكل فتوفُّ لحاجة أكثر من مستخدم وأكثر من نشاط، ف التكیُّ أي قابلیة المعلومات على : المرونة - 

  .القرار اتخاذة في عملیة المستویات الإداریة بفاعلیّ  في مختلف باستخدامهان یسمح رِ مَ 
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ووفق  بالإضافة إلى أمن المعلومات وحمایتها من التخریب أو التلاعب، والتعامل معها بشكل سري

فعَّالة وهي إلى جانب ذلك هناك من یضیف خاصیة أخرى للمعلومات لتكون ، ضوابط تحددها الإدارة

تكون قیمتها وفائدتها تعادلان الجهد والقیمة المادیة المبذولة في سبیل الحصول  بمعنى أنّ ؛ الاقتصادیة

   .علیها

یتوفَّر لدى  من الأهمیة بما كان أنّ ه أنّ ، بل فعَّالةولا یكفي ما سبق من خصائص المعلومات لتكون 

بما ینطبق على حاضر  المنطقیة لدلائلها الاستنتاجاتى القرار القدرة التحلیلیة للمعلومات لیصل إل ذخِ تَّ مُ 

من  الاستفادةوفق الطرق العلمیة السلیمة حتى یمكن  هاتحلیل أي ؛وظیفة الموارد البشریة ومستقبلها

القرار درجة الحاجة للمعلومات وما هي آثارها ذ خِ تَّ مُ یعرف  إذ من الضروري أنّ  ؛الناتج النهائي لها

  .ونتائجها

  الموارد البشریةتسییر وظائف  قرارات اتخاذنظام معلومات الموارد البشریة في  أهمیة:نیاثا

في زیادة مستوى مما یساعد والجودة المطلوبة، السرعة بنظام معلومات الموارد البشریة معلومات ر یوفِّ 

  .ة وموضوعیةودقَّ  ویجعلها أكثر رشداً  ،الموارد البشریةوظائف تسییر جودة قرارات 

  نظام معلومات الموارد البشریة في عملیة تخطیط الموارد البشریة أهمیة -1

نَّوع والمن حیث العدد من الأفراد  تحدید الاحتیاجات المستقبلیة هو جوهر تخطیط الموارد البشریةإن 

   . ه العملیةذه عنتترتب  سلیمة قرارات ذاتخامن أجل ، جمع معلومات دقیقة وكافیة وحدیثةب یتطلَّ ا ذوه

تخص  التيتتخذ المؤسسة مجموعة من القرارات  :القرارات المتعلقة بتخطیط الموارد البشریة -1-1

  1:أهمها نةمعیَّ فترة ل وارد البشریةمعملیة تخطیط ال

أي إذا ما كان هناك  ؛معرفة حالة العمالةعادة ما یكون سنویا ل والذي :ذاتهالتخطیط في حد  قرار -

   .على مستوى الإدارة العلیا في المؤسسةالإجراءات اللازمة  اذواتخ ،فائض أو عجز

المناصب تحدید  یتمأین  ،لموارد البشریةاعلى قرار تخطیط  بناءً  :التنبؤ بالطلب من الموارد البشریة -

فالقرار الرئیسي هنا هو ما إذا كان سیتم شغل  ،احتیاجاتالشاغرة في المؤسسة، فإذا كان هناك 

   .أو من الخارج الوظائف المستهدفة أو الشاغرة من الداخل

                                                 
 .149، ص مرجع سابقجاري دبسلر،  - 1
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بحجم  التنبؤ عملیةأتي ت السابقبعد الإجابة على السؤال  :التنبؤ بالعرض من الموارد البشریة - 

من داخل المؤسسة سواء  المناصب الشاغرةمن الأفراد الذین یمكنهم شغل ر المتوفَّ أي تحدید ؛ العرض

  .المُتَّخذحسب القرار  أو  من خارجها

  1:تنقسم إلى: مدخلات نظام معلومات الموارد البشریة المتعلقة بتخطیط الموارد البشریة -1-2

تحدید العوامل أو  عملیة علىهذه التعتمد  :الطلب من الموارد البشریة تقدیرمدخلات تتعلق ب -

نظام معلومات الموارد  لذا فإنّ ، یعتمد على دقة التقدیرات المستقبلیة ها، فنجاحاالأسباب المنشأة له

  :أهمها التيالبشریة یلعب دور هام فیها، بفضل البیانات والمعلومات التي یوفرها، و 

أو إلغاء بعض الوحدات  كأن یتم إضافة :معلومات عن التعدیلات المنتظر إجراؤها في المستقبل - 

عنه إضافة أنواع جدیدة من الوظائف أو ب یترتَّ ، مما رهاوتطوُّ التنظیمیة لتتماشى مع ظروف المؤسسة 

  . من الإدارات العلیا في المؤسسة زیادة أو تخفیض عدد العاملین، یتم جمع هذه المعلومات

حجم وقیمة الإنتاج الحالي عن ومات النظام معل یوفر :معلومات عن النشاط الرئیسي للمؤسسة - 

معدلات ، الطاقة الإنتاجیة المتاحة والمستغلة، )لفترات مستقبلیة(توقعات الإنتاج المستقبلي ،والماضي

  . التجاریة بالمؤسسةالإنتاجیة و  المصالحمن یتم جمع هذه المعلومات ، حجم المبیعات، الإنتاج

النظام الیدوي بالنظام الآلي  ستبدالكا :وطرق العملعلومات عن التغیرات المتوقعة على أسالیب م - 

لبعض المهام أو النشاطات، مما ینتج عنه وظائف جدیدة خاصة بتشغیل الحواسیب أو إدخال تقنیات 

  .الخ، یتم جمع هذه المعلومات من الإدارات العلیا في المؤسسة...،إنتاجیة جدیدة

بیانات عن كل  المتعلقة بهم سجلاتالأو قاعدة بیانات الموارد البشریة م تضُّ  :بیانات عن الوظائف - 

 شاغلهاطَّلِع بها ي یوالمسؤولیات التِّ لها، زة الممیَّ  ماتالسِّ  وأوظیفة في المؤسسة من حیث الخصائص 

   .هبالإضافة إلى المؤهلات والمهارات التي تتطلب توافرها فی

  

                                                 
   :راجع - 1

  . 127 - 125ص  ، صمرجع سابقفرید كورتل،  منیر نوري، -

  .103 -102، ص ص مرجع سابقصلاح الدین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في ادارة الموارد البشریة بالمنظمات،  -

   .152، ص مرجع سابقجاري دبسلر،  -

  .127، صمرجع سابق، یثة في إدارة الموارد البشریةدالإتجاهات الحصلاح الدین محمد عبد الباقي،  -

 .181، ص مرجع سابقهندرة الموارد البشریة، محمد الصیرفي،  -
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  : ـــــــــــالبشریة ببعدها یقوم نظام معلومات الموارد 

   ؛إجراء التقدیرات بالاعتماد على البرامج التي یملكها - 

  .المتوفرة والمعلومات بناء على البیانات الأفرادالاحتیاجات من  إعداد العملیات الحسابیة لتقدیر - 

 نظام معلومات الموارد البشریة بیانات وفری :مدخلات تتعلق بالتنبؤ بالعرض من الموارد البشریة -

  :تساعد في التنبؤ بالمعروض من الموارد البشریة، أهمها ومعلومات

تضم  الموارد البشریة، والتي قاعدة بیاناتبفضل : بیانات عن الموارد البشریة الحالیة في المؤسسة - 

الترقیات، الخبرة  ،اءبیانات شخصیة، بیانات عن مستوى الأد(كل عامل في المؤسسة  عنبیانات 

، الشيء الذي یسمح بمعرفة الموارد البشریة الحالیة أو ما یسمى )الخ...الغیابات، التدریب، العقوبات،

  . معلومات عنهمو بمخزون المهارات 

الثاني الذي تحصل منه المؤسسة على احتیاجاتها من  الاختیاریعتبر : بیانات عن سوق العمل - 

والأعداد المتاحة من العمالة، مدى صات كالتخصُّ جمع بیانات عنه بنظام الالموارد البشریة، أین یقوم 

 الاختصاصات، العجز أو الفائض الحالي في مستقبلاً ثبات العرض من الموارد البشریة 

  . الخ...،المختلفة

التشریعات فمثلاً تتضمَّن تؤثر على نوع وكمیة العمالة،  التي: ت وقوانین العملمعلومات عن تشریعا - 

  .الخ...قوانین عن الترقیة والنقل، الحد الأدنى لسن العمل وسن التقاعد،

ع المتوقَّ بعد معرفة  :نظام معلومات الموارد البشریة المتعلقة بتخطیط الموارد البشریة مخرجات -1-3

الموارد البشریة بإجراء مقارنة بین العرض  وظیفةتقوم ، من الموارد البشریة من المطلوب والمعروض

ووضع الخطة المناسبة لمقابلة التقدیرات التي تم ، والطلب لتحدید مقدار العجز أو الفائض المستقبلي

  .إلیهال التوصُّ 

 بفضل برامجه وموارده المادیة  مدخلات العملیةمعالجة نظام معلومات الموارد البشریة في  عدوهنا یسا

المتوقع انضمامها أو الحالیة  الموارد البشریةك معلوماتم تضُّ شكل تقاریر وتقدیم تقدیرات دقیقة على 

ط طیختخلال فترة ال خدمةللالتاركة الموارد البشریة ، هالنقل أو التوظیف من خارجللمؤسسة عن طریق ا

 من القراراتالعدید  اتخاذفي  ، تستعملالخ...،التحول إلى مؤسسات أخرى أو الوفاة أو بسبب التقاعد
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طة التوظیف، الترقیة والنقل والتقاعد خك الموارد البشریة خطةمنها تتضّ  أنّ التي یمكن  )الخطط(

  1.الخ...التدریب،

بیانات ومعلومات كافیة ودقیقة وفي  بوجود إلاّ  یتَّخذ بفعالیَّةتخطیط الموارد البشریة لا  قرارف بالتاليو 

من تحقیق توفیر معلومات تضّ في أهمیة نظام معلومات الموارد البشریة  وهو ما یبرز، الوقت المناسب

الموارد البشریة من  لتسییرالأداء في المجالات الأخرى ة فاعلیَّ لك على ذعكس نوما ی، ةة العملیَّ فاعلیَّ 

   :فيتظهر هذه الأهمیة ، وموضوعیة ةسلیم قرارات ذاتخا

  ؛وضع خطط سلیمة في تساعدتوفر قدر أكبر من معلومات دقیقة  - 

هذه  ، مما یساعد على تقییم آثارراتالمتغیِّ عدد من أكبر التفاعل بین  اعتبارهاإعداد خطط تأخذ في  - 

كان یعتمد على تقدیرات وأحكام  أنّ بعد ، على نتائج التخطیط وفق أسس علمیة موضوعیة الأخیرة

 ؛شخصیة

 استجابةعلى إتباع التخطیط المرن، أین یمكن تعدیل الخطط بسرعة،  وظیفة الموارد البشریةقدرة  - 

  .للتغیرات في الظروف والأوضاع

  الموارد البشریةتوظیف  عملیة في الموارد البشریة نظام معلومات أهمیة -2

المؤسسة لنظام معلومات الموارد البشریة المتضمن لبیانات ومعلومات عن سوق العمل  امتلاكإن 

  2.والتعیین الاختیار، الاستقطابفي فعالیة عملیة التوظیف بنشاطاتها  عدالداخلي والخارجي لها یسا

المؤسسة قرار توظیف المزید من  اتخاذینتج عن  :الموارد البشریة القرارات المتعلقة بتوظیف -2-1

   3:تتمثل أهمها في ،مجموعة من القرارات نتائج تخطیط الموارد البشریة على فیها، بناءً الموارد البشریة 

ففي حالة التوظیف الداخلي یتم الإعلان عن المناصب الشاغرة عن : الاستقطابتحدید أسلوب  - 

أسلوب  اختیاریتم تقریر فالتوظیف الخارجي  تیاراخطریق لوحة الإعلانات بالمؤسسة، أما في حالة 

  .الخ...الصحف والمجلات، المواقع الإلكترونیة، كاختیارالإعلان 

كتابیة  اختباراتما إذا سیتم إجراء  أي تحدید: بین المترشحین الاختیارومعاییر  الاختبارتحدید نوع  - 

  . كذلك تحدید شروط المفاضلة بین المترشحین المتقدمین لشغل الوظائف الشاغرةو ، بمقابلة الاكتفاءأو 

                                                 
 .66، ص مرجع سابقعادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم،  - 1
 .137، صمرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،   - 2
 .21، ص مرجع سابق زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، - 3
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  .  تعیین الأفراد وبرمجة القرار - 

  .ضرورة لذلك ود، في حالة وجالمتَّبعةتقییم سیاسة التوظیف  - 

 یوفرر معلومات دقیقة وفي الوقت المناسب، توفّ ب تتطلَّ  الأفراد في المؤسسة توظیفعملیة وبما أن 

   1: منها، أهمها نظام معلومات الموارد البشریة قاعدة وفیرة ومتنوعة

ر فیهم الشروط ، والذین تتوفَّ *سواء المتوفرة داخل المؤسسة أو خارجها: بیانات عن الموارد البشریة - 

  .  لشغل الوظیفة زمةاللاَّ 

  .الخ...،لهامهامها، مسؤولیاتها والمؤهلات العلمیة اللازمة لشغ: بیانات عن الوظائف - 

وهي مجموعة القواعد والأحكام التي تنص علیها : معلومات عن الشروط العامة لشغل تلك الوظائف - 

، سنوات الخبرة، المستوى حسن السیرة الجنسیة، عناصر كالعمر،عدّة وتشمل ، العمل أنظمة ولوائح

  .الخ...العلمي،

   الموارد البشریة استقطابفي عملیة نظام معلومات الموارد البشریة أهمیة  -2-2

قبل أعداد كبیرة من طلبات العمل یصعب ستالمؤسسات ت سبة لاستقطاب الموارد البشریة فإنّ بالن

عن تحمل المؤسسة لتكالیف  فضلاً ، یخلق صعوبة في الاختیار ممَّامعالجتها بالطرق التقلیدیة، 

وظیفة الموارد البشریة یمكنها من  فإنّ معلومات الموارد البشریة نظام أما في ظل استخدام ، إضافیة

كل  معرفة مكنهابالتوظیف، كما یقة المتعلِّ المعاییر  في ظل ظمنتَ مُ بشكل  ه الطلباتذمعالجة ومتابعة ه

بفضل شبكات عملیة هذه الوكفاءة فعالیَّة نظام في ال عدیساكما ، داخل المؤسسةرة المتوفِّ ات ر امهال

   2.التي كانت وراء ظهور ما یعرف بالاستقطاب الإلكترونيه الأخیرة ذه ،)الانترنت( الاتصال

 في المؤسسة الشاغرة وظائفاللشغل م للتقدُّ  الأفرادوإغراء  ابذاجتعملیة " یقصد بالاستقطاب الإلكتروني

 لمؤسسات الطالبةالإلكترونیة لمواقع العلان على الإإما بطریقة مباشرة من خلال ، عن طریق الانترنت

                                                 
 .143، صمرجع سابقدارة الموارد البشریة بالمنظمات، إصلاح الدین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في  - 1
بالداخل یتم الحصول علیها من قاعدة بیانات الموارد البشریة أو السجلات المتعلقة بهم، أما بیانات الموارد البشریة بیانات الموارد البشریة  *

 .نظام معلومات الموارد البشریة یساعد فیها التيحصول علیها بدراسة سوق العمل بالخارج یتم ال
 .129ص ، مرجع سابقبن عنتر عبد الرحمان،   - 2
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عمل والجهات الطالبة مقابل العن طریق مؤسسات وشركات تقوم بدور الوسیط بین الباحثین عن  أو

   1". نةمعیَّ رسوم 

یتم نشر الإعلانات عن الوظائف الشاغرة  حیث، إلكترونیاً  تنفیذهایعتبر الاستقطاب من المهام التي تم 

من المواقع على الانترنت توفر فرص فهناك العدید قبول طلبات التوظیف بوساطة البرید الإلكتروني، و 

بحث عن مما یسهل ال ،من خلال توضیح الوظائف الشاغرة وكیفیة الالتحاق بها، عمل للأفراد

لسهولة الوصول إلیهم من  آلاف المتقدمین نظراً  اجتذابوبالتالي سهولة ، والمهارات المطلوبة المؤهلات

  2.قلیدیة من جهة أخرىمقارنة بالطرق الت الاستقطابتكالیف  ضجهة، وتخفی

  الموارد البشریة وتعیین اختیارفي عملیة نظام معلومات الموارد البشریة أهمیة  -2-3

فیهم الشروط أو ر ین تتوفَّ تتضمَّن المفاضلة بین المترشِّحین الذِّ  وتعیین الموارد البشریة عملیة اختیار إن

هناك العدید من الطرق الحدیثة لإجراء و ، نةمعیَّ بناء على معاییر أو أسس ، المؤهلات المطلوبة

 اختباراتإجراء الخ، بالإضافة إلى ...مقابلات عن طریق الحاسوب،الالمقابلات كالمقابلات الهاتفیة، 

  3.الخ...الأنترنت، اختبارالمعرفة بالوظیفة،  كاختبار للمترشحین

خلال السرعة والدقة في الحصول من ، ه العملیةذنظام معلومات الموارد البشریة یساعد في تسییر ه إنّ 

بما  إلى الحاسوب وتخزینها ومعالجتها أو بإدخالها یدویاً  إلكترونیاً  استقبالهاتم  سواءً  على البیانات

  4:عن طریق ،من برامج تخص عملیة الاختیار النظام منهیتضّ 

   ؛في الحاسوب البیانات الموجودة في طلبات التوظیف تخزین - 

  ؛فرز وتحلیل الطلبات - 

  للوظیفة؛م المتقدِّ  لفردتوفر فیها الشروط المطلوبة في اتحدید الطلبات التي ت - 

  ؛التوظیففي شروط نة معیَّ  لمعاییرا وفقً الطلبات  تحلیل - 

                                                 
 .85، ص 2004، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، ادارة الموارد البشریةمحمد إسماعیل بلال،  - 1
 .235، ص مرجع سابق، سمیر محمد عبد الوهاب، لیلى مصطفى البرادعي - 2
، أطروحة دكتوراة علوم في دور نظم المعلومات الإستراتیجیة في تدعیم المیزة التنافسیة حالة المؤسسات الجزائریةشارف عبد القادر،  - 3

 .149، ص2011، 3العلوم الإقتصادیة، جامعة الجزائر
 .354، صمرجع سابقدارة الموارد البشریة بالمنظمات، إصلاح الدین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في  - 4
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قاعدة ل ة بیاناتهمبإضاف ،تم تعیینهم وإعداد ملفات خاصة بهم الذینحفظ البیانات الخاصة بالأفراد  - 

  .قرار تعیینهم اتخاذا بعد ذوه ،البیانات

، یكون بمثابة إلكترونیًاالأولي  الاختباركما یمكن من خلال نظام معلومات الموارد البشریة إجراء 

لأعداد الكبیرة للمترشحین، حیث یمكن من خلاله معرفة ما إذا كانت لدیهم المؤهلات المطلوبة لتصفیة 

  1.إلكترونیًامن خلال الرد على طلبات التوظیف  ةتوفیر الوقت والتكلف بالإضافة إلىلشغل تلك الوظیفة، 

یضفي على عملیة  نظام معلومات الموارد البشریة بالإضافة إلى السرعة والدقة في المعالجة فإنّ 

عن التحیز والتمییز بین المترشحین كما یفعل ا بعیدً ه بالمعالجة ملقیا نظراً ، الاختیار خاصیة الموضوعیة

  2:علىكما یعمل ، العنصر البشري

  ؛الخ...، المؤهل، السن، الخبرة،الاسم: كافة المعلومات عن المتقدمین للوظائف مثل استرجاع - 

  ؛وغیرها الاختباراتالأحداث التي تضمنتها عملیة التوظیف مثل المقابلات،  توثیق - 

 جتزویده بالبیانات التي تساعده على جدولة المقابلات واستخراكتسهیل مهمة القائم بالتوظیف  - 

  ؛رالتقاری

  مقارنة بالطرق التقلیدیة؛ الاستقطابتخفیض تكالیف  - 

تساهم في الحصول  التيالمساعدة في تقییم إستراتجیة الاستقطاب كتحدید أي الوسائل والمصادر  - 

  .على أفضل المهارات 

نظام معلومات الموارد  عدیسا :القیادات اختیارنظام معلومات الموارد البشریة في  أهمیة -2-4

لتولي المناصب العلیا في المؤسسة  منها ، وإنما المهارات القیادیةفقط العاملین اختیارالبشریة لیس في 

  3: تسمح بـــــــ التيیقدمها، و  التيوذلك من خلال المعلومات  كان التوظیف داخلي أو خارجي، سواء

من خلال تقدیم معلومات حقیقیة عنهم ت الشخصیة، التعرف على الموارد البشریة بمعزل عن العلاقا - 

 ؛منهم في المناصب الجدیدة الاستفادةعلى أساس مهاراتهم وخبراتهم وإمكانیة  القادة اختیاروبالتالي 

                                                 
 .165-163ص ص ، سابق مرجعمحمد عبده حافظ،  - 1
 .130، ص مرجع سابقبن عنتر عبد الرحمان،  - 2
 دور نظام معلومات الموارد البشریة في إختیار القیادات الإداریة دراسة میدانیة على شركات الغزل في محافظةعلي میا وآخرون،  - 3

 .207، ص 2008 ، سوریا،، جامعة تشرین2، العدد30، مجلة العلوم الإقتصادیة والقانونیة، المجلداللاذقیة
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تهیئتهم  ستوكل له، والعمل على التيقادر على القیام بالمهام  من المؤهلات القیادیة يحتیاطا إیجاد - 

 ؛تخاذ القراراتالزیادة خبرتهم وتنمیة مهاراتهم وقدرتهم على 

 ؛تهموترقی همختیار اعلى أساسها عداد سیاسة سلیمة لقیاس أداء العاملین، یتم إ - 

المناصب العلیا أو الأفراد الموجودین في هذه  ي لین لتولِّ المؤهَّ المهارات لدى العاملین  تنمیة - 

لهم، لمواجهة التغیر في أسالیب وتقنیات زمة اللاَّ التدریبیة  الاحتیاجاتالمناصب، من خلال تحدید 

  ؛وبالتالي التحكم بمستوى المهارات المتوفرة وتوجیهها ،العمل

من ، هایستحقُّ بمن  لالمناصب تشغ أنّ بلدى جمیع العاملین، وذلك لشعورهم  رفع الروح المعنویة - 

  .زوالتحیّ خلال مؤهلاته وخبرته، ولیس من خلال العلاقات الشخصیة 

  نظام معلومات الموارد البشریة في عملیة تقییم أداء الموارد البشریة أهمیة  -3

ستند ی ،في الرقابة على الموارد البشریة في المؤسسة المستخدمةیعتبر تقییم الأداء من الأدوات الهامة 

 المقارنة عدیلات تستخلص من عملیة ثم إجراء أي ت لمقارنتها بالأداء المحقق، إلى ضرورة وجود معاییر

  .احتاج إلى معلومات للقیام بهت يتالو 

حیث یتخذ  ،أداء العاملین دوریا یتم تقییم :القرارات المتعلقة بعملیة تقییم أداء الموارد البشریة -3-1

 1:أهمهاقرارات، ة عدَّ على أساسه 

السلوك ، علیه التقییم مثل المواظبة على العمل أي الأساس الذي سیجرى بناءً  :تحدید معاییر التقییم - 

 . عادة ما یتطلب فترة طویلة لتعدیلهوالذي ، الخ...الأداء،

 بهدف الترقیة أو لمعرفة نقاط القوة والضعف في الأداء، تقییم نتیجة: تحدید الهدف من التقییم - 

  .الخ...التدریب،

   .التقییم اتنماذج أو بطاقأو إعداد  تحدید - 

  .هبنتائجبالنظام و تهتم المؤسسة إذا كانت تقییم النظام المتبع في تقییم الموارد البشریة، في حالة ما  - 

  

                                                 
 مناصب القیادة  موارد بشریة مؤهلة لتوليیعني  :إحتیاط من المؤهلات القیادیة. 
 .220، صمرجع سابق زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، - 1
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یمكن تقسیم البیانات : مدخلات نظام معلومات الموارد البشریة المتعلقة بتقییم الأداء - 2- 3 

  1:تقییم الأداء إلى فيالمستخدمة 

وهي بیانات عن الأداء الفعلي للعامل، مصدرها وثائق وسجلات المؤسسة  : البیانات الموضوعیة - 

باعها الفرد العامل في  التيكمیة المبیعات سجل الإنتاج، أو  التّي تكون فيو أنتجها  يكمیة الإنتاج التِّ ك

الخ، كما قد تكون بیانات عن المواظبة وهي مجموع ...،سجل المبیعاتتكون في  التيقسم المبیعات، و 

  . الخ...الغیابات أثناء الشهر، أو بیانات التأخر عن العمل،

الرئیس المباشر ( لمقیم غالبا ما یكون ان معی� هي بیانات تعكس تقدیرات ذاتیة لفرد و : البیانات الذاتیة - 

رأیه في العامل وجوانب مختلفة في  هذا الأخیر يتمثل وسیلة مهمة في التقییم، أین یعط التيو  )للعامل

  . من خلال تأشیره على معاییر تحتویها نماذج أو قوائم التقییم ،سلوكه

  2:نظام معلومات الموارد البشریة في عدیسا

معلومات عن حضور وغیاب الأفراد، من خلال معالجة بیانات  ریوفبت :العاملین انضباطتقییم مدى  - 

      تنتجها النظم الخبیرة والخاصة بمتابعة حضور العاملین التيبطاقات المتابعة الیومیة، أو التقاریر 

ستخدام  ا، كما یمكن أصبحت تستخدمها معظم المؤسسات الیوم التي، )متابعة دخول وخروج الموظفین(

بطاقات المتابعة أو  توزیعفي جمع تقاریر الأداء بطریقة منظمة، من خلال  )الأنترانت( الاتصال ةشبك

  .التقییم على الشبكة وتحلیلها بعد ذلك

الخ ...،التظلم، الأخطاءو  ىكما یقدم النظام معلومات عن معدلات الغیاب، التأخیر عن العمل، الشكاو 

وهي مؤشرات تعكس نتائجها مستوى أداء الفرد الخاضع للتقییم، كما یمكن من خلالها الاستدلال على 

  . مدى انضباط الفرد

فحصها للتأكد من صحة مطابقتها یتم بعد جمع نتائج التقییم المقدمة : الأداءتقییم مدى جودة  - 

بالبرامج الخاصة  بالاستعانة حدید مدى تحقیقهاللمعاییر الموضوعة، ثم مقارنة هذه النتائج بالأهداف لت

  .على شكل تقاریر دوریة وتسجیلها بقاعدة البیانات، ثم إعداد معلومات عنها بذلك

                                                 
 .388-388، ص صسابقمرجع سعاد نایف برنوطي،  - 1
  :راجع - 2

  .171، ص مرجع سابقمحمد عبده حافظ،  -

  .381، ص مرجع سابقسعاد نایف برنوطي،  -
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 أوجهلدعم الفرد الذي یتسم أدائه بالایجابیة أو معالجة  والإعدادالنتائج یبدأ التخطیط وفي إطار هذه 

لمعلومات التي ویستفید من ا یحقق التقییم هدفهوبهذا  السلبي،القصور ونواحي الضعف في أدائه 

  .ؤسسةالفرد والمكل من یحتویها التقریر 

   أدائه فرصة لتقییم ذاته والتعرف علىنظام معلومات الموارد البشریة للفرد الخاضع للتقییم  وفركما ی

 الحسبان في توضع التي العناصرتتضمن  التيو  ،یمكن أن یحتویها التيمن خلال نماذج التقییم الذاتي 

  .بالمسؤولیة الشعورو  نفسه تطویرالتعلم و  في منها فادةستالابتقییم، أین یسمح له ال عملیة إجراء عند

تسمح معلومات : تقییم أداء الموارد البشریةمخرجات نظام معلومات الموارد البشریة المتعلقة ب -3- 3

ة عدَّ المؤسسة في  هاتستخدم یمكن أنّ ، كما مستوى أدائهموالتعرف على  متابعة العاملینمن تقییم الأداء 

  1:مجالات أهمها

 تلك المتعلقة بالموارد البشریة هاأهم ،بالكثیر من المتغیراتیرتبط  :للمؤسسة التخطیط الاستراتیجي -

یم هي ینتائج التق معلومات ذلك فإنّ ل، عالبشكل ف هااستثمار  وإمكانیة تها،اوإمكانیقدرتها  خلالمن 

موارد ال هللمخطط المعلومات اللازمة للتخطیط الاستراتیجي المتوافق مع ما ستوفر ر ة توفِّ واقعیَّ مؤشرات 

  .بشریةال

وتصمیم البرامج التدریبیة في أدائهم،  أسس سلیمة في تدعیم نقاط القوة عتمادبا :الأفراد تطویر - 

  .للسیطرة على نقاط الضعف

أحد  تعدُّ إذ  ،العاملین ذات أهمیة كبیرة تقییم الأداء المقدمة للأفرادمعلومات ل إنّ : الأفراد رغبات زیادة - 

بهدف  الإدارة عنهم وعن أدائهم صورإلى معرفة تا عون دومً یتطلَّ فالعاملون  ،عناصر الإثراء الوظیفي

 لهم یتیحبها، مما تعكس درجة عدالة الإدارة وتدعم ثقة العاملین  هاأنّ كما  ،اذاتیً  هالسعي إلى تحسین

   .دوافعهم نحو العمل لإشباعالفرصة 

فالوظائف التي تتطلب مستویات  ،صادقة تقییم أداء توفیر معلوماتب :نظام عادل للحوافز إعداد - 

نتائج التقییم ستكون غیر  یعني أنّ وهذا  ،القصیر جلقد یصعب قیاس نتائجها في الأ الإبداععالیة من 

تستلزم تصمیم نظام حوافز یستند  هالذالك فإنّ ، غیر عادلتلك النتائج نظام الحوافز المعتمد على و دقیقة 

  .أیضا تركز على المهارات یجب أنّ یم الأداء لهذه الوظائف یعملیة تق أي أنّ  ؛على المهارات

                                                 
 .140-139، ص ص مرجع سابقسهیلة محمد عباس،  - 1
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التي یقدمها من قیاس مدى  تقییم الأداء كما یسمح نظام معلومات الموارد البشریة من خلال تقاریر

من اتخاذ الإجراءات  المؤسسة نجاح نظام التقییم المعمول به وتحدید مواضع الخلل فیه، مما یمكن

    1:في المؤسسةتساعد التي یقدمها النظام  معلومات تقییم أداء الأفراد وبالتالي فإنّ ، التصحیحیة اللازمة

  ؛الحالیة أو في وظائف أكبر منهاالتنبؤ باحتمالات نجاح الفرد في وظیفته  - 

  ؛تحدید نقاط القوة أو الضعف في أداء الأفراد، بتوفیر مدخلات لتحدید احتیاجات التدریب الفعلیة - 

  ؛إظهار مدى مصداقیة إجراءات الاختیار وبأنه تم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب - 

  ؛فرادمنح ترقیات وحوافز عادلة أساسها مهارات وقدرات الأ - 

  ؛إبراز المهارات التي تتوفر علیها المؤسسة مما یمكنها من الاهتمام بها أكثر - 

  ؛تقییم مدى نجاعة نظام تقییم الأداء المتبع في المؤسسة - 

 .قرارات أكثر صحة ودقة اتخاذ - 

  الموارد البشریة تدریبنظام معلومات الموارد البشریة في   أهمیة -4

سسة الأخذ بكل ما هو المؤ یُلزِم الاستحواذ على السوق، اشتداد المنافسة كاتجاه عالمي للسیطرة و  إنّ 

إعادة تقییم  لكذحیث یستتبع ونظم المعلومات، ب یجدید في عالم التكنولوجیا وخاصة في مجال الحواس

  2.للقدرات والسمات الشخصیة التي تتلاءم مع ذلك

حیث یعتبر من أهم سبل تكوین  ،في رأس المال البشري الحاضر استثماراً لقد أصبح التدریب في الوقت 

لأداء أعمالهم بكفاءة زمة اللاَّ بالمعلومات والمهارات  هملكونه یعمل على تزوید، موارد بشریة مناسبة

 أنواع بیئةقد أوجدت تغیرات الو ، بشكل عام ةعلى عمل وأداء المؤسس اً بالتالي یعكس إیجابو ، ةوفعالیَّ 

  3:منها، للتدریب عدیدة

                                                 
  .318ص  ،مرجع سابق مصطفى أبو بكر محمود، - 1
 .91، ص2001القاهرة،  دار الفكر العربي،، سیكولوجیة التدریب وتنمیة الموارد البشریةرأفت عبد الفتاح،  - 2
   :راجع - 3

     2009للنشر والتوزیع، عمان،  ، دار الیازوري10015جودة التدریب الإداري ومتطلبات المواصفة الدولیة الإیزو، نجم عبد االله العزاوي -

  .130-129ص ص 

 .162، صمرجع سابقشارف عبد القادر،  -

 .197-196ص ص، مرجع سابقسهیلة محمد عباس،  -
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تساعده على  التيله الظروف ر تتوفَّ  الذي یقوم به الفرد لتطویر مهاراته، على أنّ  :التدریب الذاتي - 

 .نظام حوافز تشجیعير كتوفُّ تنمیة نفسه بنفسه في عمله 

هذا النوع من  فإنّ  فرق العمل،وفعالیة  الكفاءة والفعالیة مرتبطة بكفاءة أنّ  بما :الجماعيالتدریب  - 

ممن یشعرون  إلیهالمنظِّمین على  اً یجابإ فهو یؤثرجماعیة،  یهدف إلى تنمیة الأفراد بصورةالتدریب 

  .للانتماءبحاجتهم 

التدریبیة المطلوبة للقادة  الاحتیاجاتوالذي یغطي  :المختلفة التدریب القیادي الموجه لمستویات الإدارة - 

   .   أو الرؤساء في مستویات الإشراف الدنیا، الوسطى، العلیا

بین الذي یتاح  ؛التدریب عن بعد :بالإضافة إلى ذلك هناك عن طریق برامج تدریبیة، من خلال للمتدرِّ

ار الساعة وفي ، التدریب المستمر الذي یسمح للمتدربین بتلقي المادة التدریبیة على مدالاتصالشبكة 

ومنع ب تجنُّ تدریب الأزمات الذي یهدف إلى ، شبكةالمتخصصة على البرامج الجمیع الأوقات بفضل 

التدریب على خدمات الزبون، بما  إلى جانبحصول الأزمات وكذلك كیفیة مواجهتها في حالة حدوثها، 

تسعى لتحقیقها أغلب المؤسسات، لا سیما في ظل تطبیق الجودة  التيتنافسیة الخدمته أحد مزایا  أنّ 

   .الشاملة

إلى عدم  في غالب الأحیان یرجع، عدم توافق المهارات الحالیة للعاملین وتلك التي تتطلبها الوظائف إنّ 

یكون ، وقد یعود هذا إلى استخدام وسائل تقلیدیة لتسییر الموارد البشریة، أین همتوفر معلومات كافیة عن

 وأ دید الأفراد الذین سوف یخضعون لهأو تح تخزین معلومات تقییم أدائهم بعد خضوعهم للتدریب

غایة في الصعوبة، وحتى  لأغراض تسییریة مختلفة یكون أمراً  عملیة التدریب الحصول على معلومات

رجاعها بسهولة استو  المعلومات، یتطلب الأمر تجمیع هذه العملیةیمكن تحقیق الفعالیة والكفاءة في 

  1.لوقت وجهد المسؤولینتوفیرًا 

 2:في  هاأهم تتمثل :القرارات المتعلقة بالتدریب -4-1

أو  أدائهم تقییم من خلال بعد الكشف عن وجود ضعف في أداء بعض الأفراد: التدریب في حد ذاته -

  .لهم، تقوم المؤسسة بتقریر إجراء تدریب أو لأسباب أخرى مهاراتهم ومعارفهملزیادة 

                                                 
  .132، ص2005 ،مصر ،، دار الكتب القانونیة)دراسة مقارنة  (المراقبة الإلكترونیة عبر شبكة الانترنات مصطفى محمد موسى،  - 1
 .21، ص مرجع سابق زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، - 2
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البشریة بتحدید قرار التدریب، تقوم وظیفة الموارد  اتخاذعلى ضوء : التدریبیة الاحتیاجاتتحدید  - 

   .المعنیینالأفراد 

  بالبرنامج التدریبي كمدة التدریب، المدربونق یتعلَّ تحدید كل ما أي  :تخطیط البرنامج التدریبي - 

  .الخ...أسلوب التدریب،

  .، في حالة ما إذا كانت المؤسسة تهتم بهالتدریبتقییم مدى فعالیة  - 

 تحدید الاحتیاجات التدریبیةعتبر ی :مدخلات نظام معلومات الموارد البشریة المتعلقة بالتدریب -4-2

وكذلك تحدید البشریة الذین یحتاجون إلى تدریب، عدد ونوعیة الموارد  تحدیدعتمد على ت خطوة مهمة

  .وإكسابهم القدرات والمهارات اللازمة لممارسة أعمالهم بكفاءة، علیهاالمجالات المراد تدریبهم 

  1:تتمثل أهمها في بیانات ومعلومات یقوم نظام معلومات الموارد البشریة بتوفیرلذا 

معلومات عن تقدیرات الاحتیاجات من الموارد البشریة ن ي تتضمَّ التِّ  :تقاریر تخطیط الموارد البشریة - 

ینتج عنها حاجة  التيو  ،الخ...،أو لدوران العمل طلبها نتیجة التوسع في نشاط المؤسسة مستقبلاً  المتوقع

  .إلى تعلم وإتقان مهارات ومعارف تلبي شروط المناصب الشاغرةالموارد تلك 

، الأسباب التي تحدید جوانب النقص فیهلوما تتضمنه من معلومات  :تقاریر نتائج تقییم أداء العاملین - 

  .أو لسلوكات غیر مرغوبة؟هل لنقص في القدرات المطلوبة نت وراء ذلك كا

المعارف ظیفة ومسؤولیاتها ومتطلباتها من تضم بیانات عن واجبات الو : بیانات عن تقییم الوظائف - 

  .والقدرات اللازمة لأدائها

في حالة ما إذا كان الفرد خضع لدورات تدریبیة من قبل، أین تبین  :تقاریر نتائج التدریب السابقة - 

  .ستفادته من التدریباالعملیة، وخاصة مدى  عن معلومات

یترتب عن أخذ المؤسسة بالتطور التكنولوجي تقادم مهارات  :معلومات عن دراسة التطور التكنولوجي - 

  .لأفرادها وضرورة استحداث أخرى غیرهاة معینَّ وخبرات 

عن الجامعات ومراكز التكوین والمؤسسات التعلیمیة المختلفة، قصد معرفة كل ما  :معلومات خارجیة - 

  .الخ...سیتم تنظیمها، التيیهم المؤسسة كالندوات والملتقیات والدورات التدریبیة 

                                                 
 .235، ص مرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،  - 1
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تضم معلومات عن مؤشرات تعكس حقیقة الأداء والسلوك في المؤسسة كتقاریر  :تقاریر مختلفة - 

وغیرها من المؤشرات  ،، الوضع التسویقي في المؤسسة، معدلات الحوادثاج، الرقابة على الجودةالإنت

  .التي تعكس عدد من المشكلات تستلزم التدریب

بعد تحدید الاحتیاجات التدریبیة : مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة المتعلقة بالتدریب -4-3

  برامج التدریبو  رده المادیةامو عن طریق  في إعدادهانظام الیساعد أین ، یتم وضع الخطة التدریبیة

تتضمن عدد المشاركین، محتوى البرنامج، تكالیف  التيو  ،إلكترونیا هاوثیق معلوماتتكما یقوم ب

  .الخ...،التدریب

بتعدیل قاعدة بیانات الأفراد بما یفید تدریبهم  بعد عملیة التدریب یقوم نظام معلومات الموارد البشریة كما

مما یساعد المؤسسة على ، عنهاوإعداد تقاریر تضم كل المعلومات  ،ومدى استفادتهم من التدریب

  1 :منها مزایا عدیدة،تحقیق 

   ؛تقلیل وقت جمع معلومات التدریب التي كانت تتحملها المؤسسة في النظام التقلیدي - 

   ؛التدریبیة الاحتیاجاتالسرعة في الحصول على معلومات لتحدید  - 

   ؛لتدریب بشكل دقیقل ینالملائموالأسلوب إمكانیة تحدید المادة  - 

  . تقلیل تكالیف التدریب من خلال إخضاع العاملین للتدریب عن بعد - 

التي رات التطوّ لقد أحدثت  :الأفراد العاملة فیهنظام معلومات الموارد البشریة في تدریب  أهمیة -4-4

شهدتها مجالات تقنیة المعلوماتیة والاتصالات ظهور آلیات حدیثة في طرق اكتساب المعارف 

من أهم  تعتبر التي، و وفي وسائل نقلها وإستراتیجیات استخدامها في میادین التعلیم والتدریب ،والمهارات

 في زیادة كفاءة وفعالیة نظم التدریب امؤشرات تحول المجتمع إلى مجتمع معلوماتي نتیجة مساهمته

  .متلاكهاا المؤسساتحاول ات البشریة التي تمهار وبالتالي مساهمته في بناء ال

 من خلال ،وشبكات اتصالاته وأهمها الانترنت لحاسوبانظام معلومات الموارد البشریة بفضل  عدسای

تكلفة اله الأسالیب التي تسعى بالإضافة إلى تقلیل ذهفیه،  ینفي تدریب العامل ةتسییر أسالیب إلكترونی

الموارد  وظیفةوبالتالي تمكین أفراد ، من دون التقید بالمكان والزمان إلى تحقیق أرقى مستویات التدریب

  .البشریة من الاستفادة القصوى من نظام المعلومات

                                                 
 .  351، ص مرجع سابقصلاح الدین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في ادارة الموارد البشریة بالمنظمات،  - 1
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إما باستعمال الوسائط ، مهاراتهوم ماستخدام الحاسوب لتنمیة معارفه هؤلاء الأفرادلك یمكن لذوفي ظل 

بكتابة ب تدرِّ مالأین یقوم ، وإما باستعمال برامج خاصة بالتدریب، بما فیها شریط الفیدیودة المتعدِّ 

استخدام التدریب  هكما یمكن ل ،1یستفسر عنها والبرنامج یجیبه علیها مجموعة من الأسئلة التي یرید أنّ 

  .الإلكتروني

فرد أو المعارف والمهارات والاتجاهات ل عملیة اكتساب مجموعة من" هبأنّ  یعرف التدریب الإلكتروني

مجموعة من الأفراد باستخدام الوسائط الإلكترونیة في الاتصال واستقبال المعلومات والتعامل بین 

بیئة تفاعلیة  توفیریتم فیها عملیة فهو ، 2"لهماالالتقاء المكاني والزماني دون ضرورة  المتدرب والمدرب

في  من بلوغ أهداف العملیة التدریبیة لمتدرِّبن اتمكِّ التي و  وب،غنیة بالتطبیقات المعتمدة على الحاس

   .بحدود المكان والزماند التقیُّ دون  ،أقصى وقت ممكن وبأقل جهد وبأعلى مستویات الجودة

  3 :ــــــــــــالموارد البشریة بوظیفة یسمح التدریب الإلكتروني لأفراد 

  تتصفح الانترنمن خلال ، كتساب خبرات متعددة إضافة إلى البرنامج المراد التدریب علیها - 

  ؛فعالیتهموبالتالي رفع ، للوصول إلى معلومات إضافیة حول مادة البرنامج المختلفةستخدام الروابط او 

 في أداء وظائفهمالاتصال والشبكات المتاحة أدوات المساعدة على استخدام تقنیة الحاسوب و  - 

والتعرف على كل ما هو جدید فیما ، قررات التدریبیة المتوفرة على الانترنتموالإطلاع على البرامج وال

 ؛یخص الموارد البشریة

من مختلف الدول والتحرر من العوائق الجغرافیة  نالأكادیمییمن الخبرات العلمیة للخبراء  الاستفادة - 

  والزمنیة؛

  .اذاتیً والوصول إلى مرحلة بناء المعرفة  النفسزیادة الثقة والاعتماد على  المساهمة في - 

واختیار برنامجه التدریبي بما یتفق مع  تدرب الاستفادة دون الانتقال إلى موقع التدریبمیمكن لل وبالتالي

  .هلظروف عمله والتدریب المناسب 

  

                                                 
  .276، ص مرجع سابقجاري دیسلر،  - 1
المركز  العدد السابع،، مجلة الواحات والدراسات، )مفهوم جدید لتنمیة الموارد البشریة (التدریب الإلكترونيعبود زرقین، جباري شوقي،  - 2

  . 296، ص2009 ،غردایةالجامعي، 
 .72، ص مرجعنفس ال - 3
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  تحفیز الموارد البشریة نظام معلومات الموارد البشریة في  أهمیة -5

 1:یمكن ذكر أهمها في فیها المتعلقة بعملیة تحفیز الموارد البشریةتتخذ المؤسسة مجموعة من القرارات 

على دراسة دوافع وحاجات الأفراد، یتم تحدید أي الحوافز  بناءً : تحدید أفضل الطرق لمنح الحوافز -

  .وبالمقارنة مع المؤسسات المماثلة، ةأو المعنوی ةتحقق هدف عملیة التحفیز، المادی

  .منح المكافآتتحدید الأفراد المعنیین ب -

  .المكافآتإعداد قوائم الأجور و  -

 اترف والمهار اذوي المعوخاصة الأفراد  ر من المكافآت الكلیة التي یحصل علیها یجزء كبالأجور ل تمثِّ 

لى درجة رضائهم ورغبتم في عمن خلال التأثیر وزیادة معارفهم ومهاراتهم،  أدائهم لتحسینوالتي تحفزهم 

محاولة لتحقیق العدالة  ،لذا تحتاج المؤسسة معلومات كثیرة لتحدید أجور الموارد البشریة فیها، العمل

أي عدالة أجر الوظیفة مقارنة مع الوظائف الأخرى فیها، أو الخارجیة بمحاولة تقارب  ؛سواء الداخلیة

   2.جور السائدة في المؤسسات المماثلة لنفس الوظائف والأعمالمعدلات أجورها مع معدلات الأ

نظام المعلومات الموارد بجمع بیانات عن أجور الوظائف التي تدفعها المؤسسات المماثلة یساعد وهنا 

متوسط الأجر، الحد الأدنى (أو المنافسة، مما یساعدها في تحدید الملامح المختلفة للسیاسة الأجریة 

بدقة وبأقصى  الشهریة إعداد قوائم الأجور برامجه وتطبیقاته فيب ساعدیكما ، 3الخ...الحد الأعلى،

 وفری، إلى جانب تسییر العطل الممنوحة للأفراد، كما اا كبیرً ب وقتً لك یتطلَّ ذبعد ما كان  مكنةمُ سرعة 

ا تطلب ذتعدیلات علیها إوإجراء بعة المتَّ تقییم سیاسة الأجور والرواتب  فيتساعد الإدارة  تقاریر عدیدة

لأجور على مستوى المؤسسة، إجراء مقارنة للأجور على فترات زمنیة معینة اكتقریر إجمالي  لكذالأمر 

  4.الخ...،لمعرفة تكلفة العمالة وتطورها

تتبناها المؤسسة لتحفیز مواردها البشریة  بالإضافة إلى الأجر هناك أشكال عدیدة للحوافز التي یمكن أنّ 

بصفة خاصة، بعضها فردي والأخر جماعي، كما  اترف والمهار ابصفة عامة والذین یمتلكون المع

                                                 
 .21، ص مرجع سابق زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، - 1
 .175، ص مرجع سابقعادل حرحوش صالح، مؤید سعید سالم،  - 2
 .266، صمرجع سابقبن عنتر عبد الرحمان،  - 3
 .363، صمرجع سابقدارة الموارد البشریة بالمنظمات، إصلاح الدین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في  - 4
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م بموضوعیة وعدالة تتّ  أنّ  سلبیة، والعامل الرئیسي لنجاحها إیجابیة أو ،تكون مادیة أو معنویة یمكن أنّ 

  .ورفع معنویاتهمحتى تحقق أهدافها في تحفیز العاملین 

وحاجاتهم  العاملینلدراسة دوافع  إجراء بحوث داخلیةفي نظام معلومات الموارد البشریة  ساعدلذا ی

بالاستعانة بقاعدة  ،للحوافزمة المنظِّ التي طرأت علیها خلال الفترة السابقة واتجاهاتها، القوانین رات والتغیُّ 

 نتائج تقییم أدائهم، الوظائف التي یشغلونها(مؤسسةالبیانات للحصول على بیانات عن الأفراد في ال

) الخ...تقلدها، التيالمناصب  ،صدرت بحقه التيبیانات شخصیة كسنوات الخبرة، الأقدمیة، العقوبات 

وكذلك من خلال  ،)الخ...،غلهااعدد الشواغر منها، مستویاتها، متطلبات ش(وبیانات عن الوظائف 

بالإضافة إلى إجراء بحوث خارجیة للتعرف على العاملین،  یرفعها التيدراسة الشكاوى أو التظلمات 

لمعالجتها والحصول على  الخ،...تستخدمها المؤسسات المنافسة، طریقة دفع العلاوة، التيأنواع الحوافز 

  1.لأفراد في المؤسسةمعلومات من شأنها تحفیز ا

عة المطلوبة وتحسین العلاقات بین وصول المعلومة بالسر  فينظام بفضل موارد اتصاله الكما یساعد 

زیادة تقارب  مما یؤدي إلىكانوا داخل المؤسسة أو في مواقع عمل بعیدة عنها،  العمال والإدارة سواء

  .الأفراد من إدارتهم للتحاور والتشاور معهم 

  الموارد البشریة التوجهات الحدیثة لتسییرقرارات  اتخاذنظام معلومات الموارد البشریة في  أهمیة:ثالثا

تحتاج وظیفة الموارد البشریة إلى بیانات ومعلومات تساعدها على التعرف بمختلف الأسالیب الحدیثة لتسییر 

  . المؤسسة إتباعهافي تطبیقها إذا قررت الموارد البشریة، وكذلك 

  عارف والمهارات الم تسییرنظام معلومات الموارد البشریة في  أهمیة -1

تسییر ب وذلك ،ة للمعلومات في تحقیق میزة تنافسیةنَ مكِ إلى تحقیق أكبر مساهمة مُ تسعى المؤسسة 

العلاقات  وبناء فوالقدرة على التكیُّ  ،في الابتكار هاتفعیل إمكانیاتفي  التّي تسهمالمعارف والمهارات 

بین  علاقاتال ةوتقوی الجماعيدعم التعلم الفردي و ، من خلال والمشاركة والتعاون ،المهاراتتشجیع و 

 تشجیعو  الاتصاللزیادة  تهاتكنولوجیاتلك المعلومات و  باستخدام، ع مشاركتهم في الخبراتیفراد وتشجالأ

                                                 
 .407-405، ص ص مرجع سابقسالم، المؤید سعید  - 1
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الضمنیة أو الصریحة تحتاج إلى  المعارف سواءً  ح أنّ وبالتالي یتضّ ، 1المعارف والمهاراتالمشاركة في 

  .لتطویرها وتنمیتها معلومات

نظام معلومات الموارد البشریة في تكوین المعارف في المؤسسة بواسطة المعلومات المحتواة في  عدیسا

  ساعدیكما  ،لأفراداوالتي تسمح بتحسین طرق العمل وزیادة معارف ، مختلف التقاریر التي ینتجها النظام

قاعدة  وخاصة فيخلال قدرته على التخزین بمختلف أشكاله  منالصریحة  المعارففي تخزین 

من الاستفادة من حفظ المعلومات والمعارف التي تمكنهم من اتخاذ فیه لعاملین لمما یسمح بیانات، ال

  2.يتخص مجالهم الوظیف التي المشابهةأو حفظها كنماذج یعتمدون علیها في الحالات  القرارات الفعالة

، تطویرها والمحافظة علیها المعارف والمهارات ستقطابباتتخذ المؤسسة مجموعة من القرارات المتعلقة 

  3:في ذلك، من خلال معلومات الموارد البشریةیساعد نظام إذ 

تقوم وظیفة الموارد البشریة ، المعارف والمهارات استقطابقبل عملیة : والمهارات المعارف استقطاب -

  .في المؤسسةتخطیط بتقدیر المهارات المطلوبة لوظائف معینة الوتزامنا مع عملیة 

 قدیرتل سییر التقدیري للوظائف والمهاراتعملیة التنظام معلومات الموارد البشریة في  تظهر أهمیةوهنا 

 لكل والملائمة الكافیة والمعلومات البیاناتفي توفیر  الموارد البشریة المطلوبة بعدد وبمهارات معینة،

موارد ال بیانات قاعدة بفضلوبنفس كیفیة تخطیط الموارد البشریة،  المناسب الوقت وفي بدقة مرحلة

                                                 
الدولي الثالث حول تسییر الملتقى تكنولوجیا المعلومات والإتصال مدخل إستراتیجي في إقتصاد المعرفة،  علاوي عبد الفتاح وآخرون، - 1

 .2005نوفمبر 13- 12المؤسسات، جامعة محمد خیضر، بسكرة، یومي 
 .297-295، ص ص مرجع سابقعبد الستار العلي وآخرون،  - 2
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 تحقیقبء الذي یسمح للمؤسسة الشيمنها،  الاستفادة یمكن حتى مستمر بشكل تحیینها التي یتم بشریةال

  .یشتغلونها التيمؤهلات عاملیها والوظائف  بین والمستمر الدائم التوافق

       اتصالهشبكة بفضل  للعمل بالمؤسسة المعارف والمهارات واستقطابجذب في نظام ال اعدسیكما 

مادیة  حوافزتقدیم و  زیادة معارفهموقدرتها على  ،، من خلال إظهار مكانتها في السوق)الأنترنت(

  .ومعنویة لهم

 أساسیاً  عاملاً  دریبالت یعدإبداعها، یعنى  ارفالمع ونشر خلق أنّ  بما :صناعة المعارف والمهارات -

  :من خلالات ر التنمیة المه

نظام  ساعدی وهنا :مؤسسةات الموارد البشریة التي تتوفر علیها المهار القیام بنشاطات لتنمیة قاعدة  - 

بالمؤسسات والمعاهد  انعقادهاسیتم  التيالبحث عن الندوات والملتقیات  فيمعلومات الموارد البشریة 

 مشاركة في قضایا جدیدةلبا ،رف جدیدةاالداعمة لتولید معفرق وجماعات العمل التربویة، وإعداد قائمة 

اجتماعات توفیر بیانات لإعداد ، بالإضافة إلى حلول جدیدة لها وإیجادتسهم في تعریف المشكلات 

  .وإعداد تقاریر بنتائجها الاجتماعات، وتوثیق هذه لتبادل المعارف

من خلال  :من مصادر خارجیة المهارات الحصول على تنمیة المهارات الحالیة بالمؤسسة من خلال - 

بنقل مهاراتها من خلال التدریب بها، حیث تسمح هذه الأخیرة  وجذب المهارات للعمل استقطابعملیة 

   .، أین یساعد نظام معلومات الموارد البشریة في عملیة التوظیفومعارفها للعاملین بالمؤسسة

، مما الموارد البشریة تشجیع العمل الجماعي بینمن خلال  :والمهارات المحافظة على المعارف -

ویستفیدون من معارف وسلوكات جدیدة  ،التي یكتسبونهاوالمهارات  یجعلهم یشتركون في المعارف

حب التعاون وتحمل الشيء الذي ینمي فیهم  ،امؤخرً خاصة من طرف الأفراد الذین تم توظیفهم 

  .المسؤولیة

تشجع  إعداد دورات تدریبیة المساهمة في لبشریة في ذلك من خلالنظام معلومات الموارد ا عدلذا یسا

والحوافز المكافآت منح ب معلومات تسمح یوفر، كما اتوالمهار  ارفالعمل الجماعي وتشارك المع

 تقاسم المعارف تشجیعهم على التيو  ،على البحوث الداخلیة والخارجیةبناءً لمعارف والمهارات ل المناسبة

التخصص  تساعد على استقطاب المعارف ذات المهارات العالیة الحوافز أنّ  باعتبار، أكثر والابتكار

   .لبقاء في المؤسسةلویتوقف علیها قرارهم  التي تشتد علیها المنافسة
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 باتمتطلَّ أو  اتمهار  نظام معلومات الموارد البشریة من الأفراد العاملین فیه یقتضيمن ناحیة أخرى 

 الفعال للاستخدام كافیاً  أمراً  یعد لم لوحدها التقنیة الناحیة من الأفراد دریبت أنّ  حیث ،للعمل جدیدة

 حب مجموعة، ضمن العمل سهولة الابتكار، عن البحثكخاصة  سلوكات نيبت علیهم یجب بل ،للنظام

  .الفاعلیة من قدر بأكبر العمل من همنتمكِّ  التي، العمل في الاندماج ،الجماعي العمل

  نظام معلومات الموارد البشریة في تمكین العاملین أهمیة -2 

یعزز الشعور بالمسؤولیة  تنظیمیاً  تراتیجیة مؤسساتیة واضحة، وهیكلاً اس تطبیق التمكین وجودیتطلَّب 

عملیة الاختیار والتدریب المطلوبة لتزوید ، إلى جانب وتطویر المهارات، وإبقاء قنوات الاتصال مفتوحة

  .بالولاء وتطویر المهارات والقدرات لدیهم الحسخ رسِّ ی ، ممازمةاللاَّ العاملین بالمهارات 

  :ینتج عن تقریر المؤسسة إتباع أسلوب أو سیاسة التمكین مجموعة من القرارات، أهمهالذا 

تخاذ اعلیه  تجینالإدارة العلیا في المؤسسة، إذ  ذهتتخِّ والذي : تحویل المؤسسة إلى مؤسسة متمكنة -

  .الإجراءات كإعادة هندسة الهیكل التنظیميمجموعة من 

علیه من ر ینجُّ شریة، وما تساعد فیه بشكل كبیر وظیفة الموارد الب): المتمكنین( تكوین فرق العمل  - 

  : تخاذ قرارات بشأنهم والمتمثلة فياتسییر هؤلاء المتمكنین، من خلال 

و معنویة، تسهم في جعل المتمكنین في بحوافز فردیة أو جماعیة، مادیة أ سواءً : تحفیز المتمكنین - 

   .لهم ویبدعون أكثرالمسؤولیة الموكَّلة  لونیتحمَّ فرق العمل 

  .من خلال برامج التطویر والتدریب المساعدة على زیادة معارفهم ومهاراتهم :تطویر المتمكنین - 

التمكین یعتمد على مدى إتاحة المعلومات عن كیفیة سیر الأعمال في المؤسسة أمام جمیع  بما أن

نظام معلومات الموارد البشریة معلومات عن أداء العاملین حتى  یوفر، الشخصي ئهمأداوعن العاملین، 

قوة فیه، كما مما یسمح لهم بتحسین نقاط ضعفهم وزیاد مواطن ال، ا على إطلاع بنتائج تقییم أدائهمیكونو 

كانت مطبوعة في  قها المؤسسة، سواءً تطبِّ  التيجراءات والسیاسات الإقواعد و المعلومات عن ر یوفِّ 

ف التعرُّ بء الذي یسمح للعاملین يكتیبات أو موضوعة على لوحة الإعلانات والملصقات بالمؤسسة، الش

   1.بها دوالتقیُّ  علیها

                                                 
  .7، ص مرجع سابق الدوري، أحمد علي صالح،زكریا مطلك  - 1
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والسرعة بالدٍّقة  ل مباشرة بوظیفة الموارد البشریةتربطها علاقة عم ومات لفرق العمل التيوفر معلیكما 

فعالة تسهل وصول  اتصالقناة  یعتبر ذلكالمطلوبة مما یساعدها على أداء مهامها، فهو بالإضافة إلى 

فلا جدوى من توفر  ،الذي یتطلبه التمكین وهو الشيءالمعلومات في الزمان والمكان المناسبین، 

وتنشرها وتستعملها على  هاتكتسب التيالمؤسسات  لذا فإنّ ، عند الحاجة استخدامهامكن معلومات لا ی

  1.أفضل، بسبب التماسك ووحدة الرؤیةأداء  نحو جید هي قادرة على تحقیق

بالإضافة إلى ذلك یلعب نظام معلومات الموارد البشریة دور كبیر في تكوین فرق العمل، من خلال 

  :عن توفیر معلومات

 .نتائج تقییم أداء العاملین - 

 .كل عاملیمتلكها  التيالمهارات والخبرات  - 

 .الخصائص والسمات الممیزة لكل وظیفة - 

على  اعتمادهاتكون على أساس موضوعي ودقیق، نتیجة أفراد فرق العمل  اختیارمما یجعل عملیة 

فرق عمل تكون متقاربة في التخصص الحصول على معلومات دقیقة وواضحة، مما یسمح للمؤسسة ب

  .والتعاون فیما بینهم الانسجامومتنوعة في المهارات، یمكن لأعضائها 

القرارات  اتخاذتكوین فرق العمل یحتاج إلى تأهیل العاملین وتدریبهم لیكون الفریق قادر على  وبما أنّ 

، مما یساعد وظیفة الموارد أدائهمفي  والقوة نظام معلومات عن نقاط الضعفالیوفِّر ووضع الخطط، 

  2.لهم مناسبة البشریة على إعداد برامج تدریبیة

ألا  إلى جانب التدریب یحتاج هؤلاء المتمكنین إلى وسیلة تدفعهم أكثر لتحمل المسؤولیة والمضي قدماً 

إجراء بحوث  المساعدة على نظام بدور مهم فیه، من خلالالوهي التحفیز، هذا الأخیر الذي یقوم 

یطمح للحصول  التيأي نوع الحوافز  ؛ككل فرق العمل أویة لمعرفة رغبات ودوافع كل عضو داخل

، إلى جانب البحوث كانت تخدم المتمكن والمؤسسة معاً  تحاول المؤسسة تحقیقها إنّ  التيعلیها، و 

  .تقدمها المؤسسات المتمكنة لفرق عملها للمحافظة علیها التينوع الحوافز  لمعرفةالخارجیة 

                                                 
 .81، ص مرجع سابق الدوري، أحمد علي صالح،زكریا مطلك  - 1
 .83، ص مرجع سابق كاظم طاهر الحسیني،إحسان دهش جلاب، كمال  - 2
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في  أهمیتهكبیر في تسییر الموارد البشریة، من خلال  أثرلنظام معلومات الموارد البشریة إن منه فو 

  .هذا التسییرفي تحقیق كفاءة وأیضا ، هبفعالیَّة القرارات المتعلقِّة تحقیق 

  نظام معلومات الموارد البشریة في تحسین كفاءة تسییر الموارد البشریة أهمیة :لثانيالمبحث ا

ما وإنّ  ،بشأنهمالفعالیَّة في القرارات المُتَّخَذة تسییر الموارد البشریة في المؤسسة لا یتوقف على تحقیق  إنّ 

  .تحقیق الكفاءة في حسن تسییر الوسائل والأفراد الموضوعة لتسییرهم یشملأیضا 

حصل علیها إلى نسبة النتائج المت "فهي، 1"تحمُّل تكلفة معیَّنة تحقیق أعظم ربح جراء " هيالكفاءة و 

وبالتالي فالكفاءة في تسییر ، 2"أفضل الوسائل والمواردبإتباع  أي كیفیة إنجاز العمل ؛الوسائل المستعملة

  .الموارد البشریة هي الوصول إلى أفضل تسییر للأفراد وبأقل تكالیف ممكنة

بطریقة مباشرة من خلال  نظام معلومات الموارد البشریة في كفاءة تسییر الموارد البشریة، سواءً  عدیسا

تؤثر على  التيفي تحسین بعض العوامل  المساعدةتقلیل التكالیف، أو بطریقة غیر مباشرة من خلال 

  .كفاءة عملیة تسییر الموارد البشریة

 التي تكالیفالتخفیض  ینتج عن استخدام نظام معلومات الموارد البشریة: تخفیض التكالیف -1

   3:ها، منتسییر الموارد البشریة فیهاأجل تتحملها المؤسسة من 

ساعد نظام معلومات الموارد البشریة بفضل موارده البرمجیة : تقلیل حجم المعاملات الورقیة -1-1

وأصبحت معظم ، الدائمة التطور إلى إدخال النمط الإلكتروني في الأعمال الإداریة الاتصالووسائل 

یتم تخزین وحفظ البیانات  ، أینالاتصالریة تتم عن طریق شبكات بالموارد البشقة المتعلِّ الأنشطة 

 باستخدامفیتِّم إلكترونیًا الحاسوب ونظم إدارة قاعدة البیانات، أما تداولها  باستخدام، آلیًاومعالجتها 

شریة والوظائف الأخرى في لإرسال المعلومات وتبـادل الآراء بین وظیفة الموارد الب الاتصالشبكات 

الخ ..الأجهزة الحكومیة، ،الجامعات ،كالمعاهدالتي تتعامل معها والبیئة الخارجیة  هابین وأ ،ةالمؤسس

  . للتعرف على القوانین والتشریعات وعلى كل ما یتعلق بالموارد البشریة

                                                 
1-Mintznerg Henry, Le Management au Cœur des Organisation, Edition d’Organisation, paris, 1998, p480. 

  .148، صسابق مرجعأحمد سید مصطفى،  - 2
   :راجع - 3

تقبل العمل مع نظام الأتمتة الشاملة في المصرف التجاري  أثر العوامل البشریة في إتجاهات العاملین علىسام محمد، الحسین محمد،  -

  .84، ص 2006سوریا، ، 3، العدد28، مجلة تشرین للدراسات والبحوث العلمیة، المجلدالسوري

 .51، صمرجع سابقعامر ابراهیم قندیلجي، علاء الدین عبد القادر الجنابي،  -

 .639-638، ص ص مرجع سابقجمال الدین محمد المرسى، ثابت عبد الرحمن إدریس،  -
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مما یسمح  ،إجراءات آلیة باستخدام إجراءات العمل الیدویةمحلَّ نظام المعلومات حلَّ وبالتالي فقد 

عن تحسین إجراءات فضلاً وتقلیل تكلفة إنجاز الأعمال،  بتقلیل حجم التعامل بالوثائق والملفات الورقیة

  .  هذه الأخیرةأداء 

  :إلىرجع كثافة المعلومات في المؤسسة ت :الحصول على المعلومات بأقل تكلفة -1-2

قد تزید عن حاجة متخذ  كبیرة اتكمیَّ ب بهدف إنتاج معلومات ف لنظم المعلوماتالمكثَّ  الاستخدام - 

   ؛رالقرا

المحیطة، لذا  المؤثرات البیئیةد تعقُّ  بسبب دالتأكّ مستویات مرتفعة من حالات عدم لالمؤسسة  مواجهة - 

عدم  احتمالاتمن  الحدّ مع هذه التغیرات، وبالتالي ة بفعالیَّ كثافة المعلومات یتیح لها التعامل  فإنّ 

 ؛التأكد

المستمر في تعقید المهام والهیاكل التنظیمیة الذي أدى إلى خلق الحاجة أكثر للمعلومات، وهو التزاید  - 

   .اما یزید من العبء الواقع على نظم المعلومات الوظیفیة والأفراد العاملة فیه

على مدى توافر ودقة المعلومات وإمكانیة الحصول علیها في الوقت تتوقَّف تخاذ القرارات افاعلیة  إنّ 

استخدام  عدیسامنها، المناسب، لذا تحتاج كل وظائف المؤسسة ومنها وظیفة الموارد البشریة للكثیر 

نظام معلومات الموارد البشریة بفضل موارده في الحصول على كمیة كبیرة منها من جهة، وتقلیل تكلفة 

  .الحصول علیها وتخزینها من جهة أخرى

بتوظیف الموارد المتعلِّقة تخفیض التكالیف  علىوارد البشریة نظام معلومات الم یعملبالإضافة إلى ذلك 

والإعلان عن المناصب الشاغرة  الاستقطابالبشریة، من خلال تقلیل وقت وجهد الإدارة في عملیة 

وتحدید من هو أجدر  هموتسجیلها، بالإضافة إلى عملیة ترتیبالمترشِّحین وتحلیل وتصفیة ملفات 

العملیة تتم بطریقة یدویة، مما یحمل المؤسسة تكلفة الأوراق والأفراد الذین بالمنصب، بعدما كانت تلك 

  .یقومون بتلك المهام

كالتدریب  أنماط حدیثة في  باعتمادتخفیض تكالیف العملیة التدریبیة،  فينظام ال عدساكما ی

عدد  استفادةإلى جانب تنقل المتدربین، و الإلكتروني، مما یجعل المؤسسة تستفید من تكالیف المدربین 

  .أكبر من الأفراد
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أین أصبح التنافس بالوقت  ،تتزاید أهمیة الوقت لدى جمیع الأفراد والمؤسسات: تسییر الوقت -2

فرد یتمیز  الكفاءة هنا أنّ  والتوقیت، فالوقت المخصص للفرد هو نفسه المخصص لباقي الأفراد، إذنّ 

  .ستخدام الوقتابحسن تسییر وترشید على آخر 

، الذي الوقتالخ، ومنها ...،البشریة ،المادیة ،مالیةموارد الالكموارد  عدةالمؤسسة مطالبة بتسییر إن 

یرجع تضییع الأفراد للوقت في ، و ةلیَّ ابفع تسییره یجب لذا ، منه المزید خلق یمكن لا هكون همعن یختلف

   1:أسباب عدیدة، منهاالعمل لعوامل أو 

بأهمیة الوقت  الاكتراثمنها اللامبالاة وعدم  ترجع إلى الفرد وقیمه في المجتمع :أسباب شخصیة -

 لسیر، النظرة التشاؤمیة عدم المیل إلى الترتیب والتنظیمتعظم الوقت لدى الفرد،  التيضعف القیم 

  .الخ...ء،يتؤدي إلى الإحباط والیأس من أي ش التيبعض الأمور والظروف السائدة و 

الرؤساء  انتظاممنها تعقیدات العمل والروتین في معظم الأعمال، عدم  :ة وإداریةأسباب تنظیمی -

أي التوازن  ؛الإشراف على العاملین، عدم وجود عدالة تنظیمیةو متابعة الوحضورهم متأخرین وإهمالهم 

تؤدي إلى اللامبالاة والتسیب  التيالموضوعیة في تقاریر تقییم الأداء  افتقادبین السلطات والمسؤولیات، 

عدم تناسبها مع مهارات وتخصصات الأفراد، عدم وجود نظام لفي العمل، عدم الرضا عن الوظیفة 

  .الخ...،فعَّال اتصال

أو  هتنظیم على قدرتهعدم ، إما بسبب یهإل في الغالب یعود العامل وقت تسییر سوء ح من ذلك أنّ یتضّ 

 سوء ،العمل في الرضاء تحقیق عدمك سلبیة نتائج إلى ؤديالمضطلع بها، مما یالكثیرة المهام ب القیام

  .العمل بحجم بطتر ت ا ماغالبً  ةالأخیر  ههذ أنّ  العمل، بالرغم من ضغوط إلى ؤدي، كما قد یالخ...،الأداء

 العملالمسئولیة والرضا عن  تحمل في الرغبة في كثیر من الحالات إلى الوقت في التحكم كذلك یعودو 

تفویض  ،على العاملین ، فعالیة المتابعة والإشرافالاتصالتفاعل العدید من العوامل كنظام نتیجة 

  .الخ...،نظام المعلومات سلطة القیام ببعض المهام وخاصة المتكررة منها للعاملین،

أفراد وظیفة الموارد البشریة  عمل یساهم نظام معلومات الموارد البشریة في تفعیل عملیة تسییر وقت 

من خلال السرعة في الحصول على أكبر وأفضل المعلومات بفضل تخزین البیانات على وسائط تخزین 

أو البحث عن البیانات  للاستفسارزم اللاَّ من حجم الوقت ل یقلِّ الذي  الشيء، إلكترونیة بواسطة الحاسوب

                                                 
 . 327 -323ص ، ص2006الإسكندریة، ، مطبعة العشري، إدارة الموارد الفكریة والمعرفیة في منظمات الأعمال العصریةسید محمد جاد الرب،  - 1
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 الاتصالبفضل سرعة  لأداء العملزم اللاَّ ل الوقت وتقلی، عند الحاجة من جهة واسترجاعهاالمطلوبة 

  1.من جهة أخرى المتَّبعةوتبسیط الإجراءات 

بالإضافة إلى توفیر جهد العاملین في دوران الوثائق الورقیة نتیجة لاستبدالها بالوسائل الإلكترونیة، كما 

كما تساهم ، 2والمقابلات الاجتماعاتللقیام بالمهمات وإجراء  والانتقالهذه الأخیرة توفر وقت السفر  أنّ 

  3.خصصة كبرامج تسجیل الوقت وجدولته في تسییر الوقت بكفاءةتالبرامج الم

تلبیة   المؤسسة إلىتسعى  :تنمیة وتطویر القدرات الوظیفیة للموارد البشریة العاملة فیه -3 

والذي  ،4قدرة على التنافساحتیاجات عملائها وفق شروط التكلفة والوقت والجودة، مما یجعلها ذات 

تشهدها بیئة العمل  التيالتغیرات  ذلك أثرت یتحقق من خلال مهارات مواردها البشریة، إضافة إلى

تكنولوجیا المعلومات في متطلبات أداء الأعمال، وبالتالي في مستویات المهارة المطلوب  انتشارنتیجة 

  .توافرها عند العاملین

 أدى ذلك إلى وإلاّ البرمجیات المختلفة، الحاسوب و  استخدامعلى  یكون قادراً  فالعامل الیوم مطالب أنّ 

نظام معلومات الموارد البشریة، إذا لم  استعمال الذي سیترتب علیه الشيءوهو ، 5جودة العمل انخفاض

   .استخدامهیجد الأفراد الذین یحسنون 

الأفراد العاملین فیه إضافة إلى مهارات التسییر، مهارات في مجال  امتلاكیتطلَّب فتطبیق النظام 

عدم القدرة على ، إدخال وتخزین البیانات واستدعائها دالخطأ عنالوقوع في مشاكل كتجنِّبهم المعلوماتیة 

نتیجة تبادل الأسطوانات المرنة فیما بینهم وبین  هاانتشار المساهمة في و  الحواسیب فیروسات اكتشاف

عدم ، البرامج المختلفة لتسییر الموارد البشریة ستخداما عدم القدرة على، أخرى في وظائف العاملین

  .الخ...،المختلفة والاستفادة من خدماتها الاتصالتقنیات  استخدامالقدرة على 

مما یساعد على  میة قدرات ومهارات العاملین فیه،یساهم نظام معلومات الموارد البشریة في تنلذا 

  6:لا سیما في، في مجالات متعددة تحسین أدائهم

                                                 
 .33، ص 2012العصریة للنشر، مصر، ، المكتبة الإتجاهات المعاصرة في إدارة الموارد البشریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  - 1
 .85، ص مرجع سابق سام محمد، الحسین محمد، - 2
 .132، ص مرجع سابق ،)مدخل إداري وظیفي( نظم المعلومات الإداریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  - 3

  
4- Philippe Lorino, Méthodés et Pratiques de la Performance ( Le Pilotage par les Processus et 
les compétences ) ,edition d'organisation,  paris , 2001, p11.  

 .60ص مرجع سابق،  مؤید سعید السالم، - 5
 .52، ص مرجع سابق ،)مدخل إداري وظیفي( نظم المعلومات الإداریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  - 6
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  ؛لوصول للمعلومات المطلوبة بالسرعة المناسبة وفي الوقت المناسبا - 

  ؛بالرؤساء والمرؤوسینال الفعَّ  الاتصال - 

  القرارات؛ واتخاذمواجهة المشكلات  - 

 .والرقابة علیهاالتحكم في الأنشطة  - 

ن تصیب العاملی التيللضغوط والتوترات  مصدراً یعد العمل في المؤسسات : تقلیل ضغوط العمل -4

الإرهاق النفسي وحالات من عدم التوازن النفسي ب همكثیر منالعلى مختلف المستویات، إذ یشعر 

   .علیهم وعلى مستوى أدائهما سلبً مما یؤثر  ،والجسمي

فتحدث  ،بالعمل مع خصائص العاملینقة المتعلِّ حالة تنشأ بسبب تفاعل العوامل " ضغوط العمل هيو 

حالة  فهي، 1"إلى تصرف بدني أو عقلي غیر معتاد موتدفعه، همفي الحالة البدنیة أو النفسیة ل تغییراً 

قدراته العمل إلى فوق متطلَّبات على سلوك الفرد، نتیجة زیادة حجم تؤثِّر من الإجهاد النفسي والبدني 

  .لعمله هعلى إنجاز یؤثِّر مما  ،وإمكانیاته، فتؤدي به إلى حالة من عدم القبول والرضا والتكیف مع عمله

سواء المعرفیة أو  الاستجابة وظیفي وعدم قدرة الفرد علىال ختلالللامصدر  دائماً  ضغوط العمل لیستو 

تدفع السلوكیة مما یؤدي إلى تدهور أدائه، بل یمكن أن تكون في بعض الأحیان مصدر إیجابي، 

أداء أفضل، كما تساعده على زیادة ثقته بنفسه لتقدیم  تطویر نفسه وزیادة مهاراتهالفرد نحو ز وتحفِّ 

نتیجة لأسباب أو  تكونمصدر سلبي، _كما هو معروف_ضغوط العمل ورغم ذلك تبقى  ،والإبداع

    2:في العمل، ومن بین هذه العوامل نذكر الاجتماعیةعوامل عدیدة تؤثر على سلوك العامل وعلاقاته 

لجوانب  هعدم فهمك بصعوبة العمل تنتج لعدة أسبابه أي شعور  :غموض دور الفرد في المؤسسة -

من الوظیفة  هعاتتوقُّ صراع الدور نتیجة تعارض ، أو القلیل جداً  كثیراً عبء العمل الزائد ، عمله

على  تهفقدان سیطر یحتاجها في عمله،  التيومات المعلر عدم توفُّ ، عة منهالمتوقَّ ومتطلبات المؤسسة 

   .الخ...،داء عملهلأ هومهارات هنقص قدرات ،القرارات اتخاذعمله من حیث وتیرة العمل، تدفق العمل، 

  طریقة تصمیم مكان العمل، لإرهاق والتوتر كبیئة العمل المادیةل المسببة :ظروف العمل المادیة -

  .الخ...درجة الحرارة والرطوبة، مستوى الإضاءة،

                                                 
 .160، ص مرجع سابقمحمود سلمان العمیان،  - 1
 .347-338، ص ص 2004الجامعیة، الإسكندریة،  ، الدارالسلوك الفعال في المنظماتعبد الباقي، محمد صلاح الدین  - 2
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 .الخ...كالصراع بین الفرد وجماعته، نقص تماسك الجماعة، :الضغوط الناتجة عن جماعة العمل -

بعمل الفرد في المؤسسة، قد ناتجة عن عوامل وظروف لیس لها علاقة  :ضغوط خارج المؤسسة -

  .الخ...تكون ناتجة عن أحداث شخصیة،

منها معدلات أداء  هو الضغوط الناشئة عن صعوبة العمل نفسهالمركَّز علیه في الدراسة والمصدر 

إحساسه بالخطر و للعمل، كمیة عمل أكبر من القدرات المتاحة للفرد المحدَّد عالیة لا تتناسب مع الوقت 

عدم والتهدید نتیجة لذلك، فقدان سیطرة الفرد على عمله من حیث وتیرة العمل وتدفقه واتخاذ القرارات، 

  .الخ...،وتعقُّد الإجراءات المتَّبعة، یحتاجها في عمله التيالمعلومات ر توفّ 

آثار إیجابیة له مثل هناك  أنّ  یرونبعض الباحثین  یترك ضغط العمل آثار سلبیة على الفرد، رغم أنّ 

 الانفعالاتالتحفیز على العمل، زیادة تركیز الفرد على نتائج العمل، المقدرة على التعبیر عن 

زیادة التكالیف الناتجة عن تأخر الفرد عن العمل  ه فتشمللالسلبیة  لآثاراأهم أما ، الخ...،والمشاعر

بالإضافة إلى ، الخ...عن العمل وشعوره بالفشل، ئهالإنتاج، عدم رضاوجودة والغیاب، تدني مستوى 

 كعدم تقدیر الذات بعض التغیر في عاداته وسلوكاته المعتادةفیحدث آثار سلوكیة تنعكس على الفرد، 

  1.الخ...القرارات السلیمة وضعف التركیز، اتخاذقدرته على  فقدانعدواني تجاه الآخرین، سلوك 

  2:على المؤسسة، من خلال أثرین هماسلبًا مل بل یمتد لینعكس ولا یؤثر ضغط العمل على الفرد العا

الإنتاج تتكبدها نتیجة لتغیب العاملین والتأخر، انخفاض  التيیظهر في التكالیف ؛ أثر مباشر - 

 ؛الخ...وجودته، زیادة الشكاوى من قبل العاملین، ارتفاع حوادث العمل، دوران العمل المستمر،

سوء العلاقات الروح المعنویة والدافعیة لدى العاملین،  انخفاضیظهر من خلال  ؛أثر غیر مباشر - 

  .الخ...القرارات، اتخاذفي العمل، الخطأ في  ونشوء الصراعات

  تقلیل الضغط على الأفراد العاملة فیه شریة فيبنظام معلومات الموارد الیساعد لتكالیف لهذه اونظرا 

وقت الذي البالإضافة إلى تقلیل  ،من المعلومات مستخدمیهدقة في توفیر متطلبات السرعة و المن خلال 

وإعداد المعلومات المطلوبة، إلى جانب تقلیل  یاً كان یستغرقه العامل في جمع البیانات ومعالجتها یدو 

                                                 
          2008، دار حامد للنشر والتوزیع، الأردن، ادارة الصراع والأزمات وضغوط العملمعن محمود عیاصرة، مروان محمد بني أحمد،  -1

 .13-140ص ص

 .141-140ص ص ، نفس المرجع - 2
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  التقلیدیة الاتصالات(الجهد، بالإضافة إلى تقلیص تكلفة الوسائل والأدوات المستعملة في ذلك 

  1).الخ...السجلات والملفات الورقیة،

ضغط عمل إیجابي لدى العاملین فیه  یشكل نظام معلومات الموارد البشریة في حد ذاته  كما یمكن أنّ 

هناك بعض إذ النظام وموارده كثیرة التغییر والتطویر،  استخدامخاصة لأولئك الذین یجدون صعوبة في 

محاولة لفهم عمل ، تجعلهم یعملون بشكل أفضل، بطریقة إیجابیةالأفراد الذین یستجیبون لضغط العمل 

شعور العاملین بعدم الأمان لنظرًا  ا،سلبی اضغطً  یشكل كما یمكن أنّ  ،النظام وعدم الوقوع في الأخطاء

لعدم امتلاكهم القدرة على التعامل  المؤسسة عنهم أو نقلهم، نتیجة استغناءعلى وظیفتهم والخوف من 

وكنتیجة لذلك لا ، وصعوبة مواكبتهم التطورات التكنولوجیة المتسارعة المعلومات وتطبیقاتهامع تقنیات 

  2.ورغبة للعمل ویظهرون مقاومة استعدادیبدي هؤلاء العاملون أي 

المحفزات المختلفة لإثارة دافعیة الأفراد  استخدامعملیة  عنالقیادة  تعبّر :القیـــادةتحسین أسلوب  -5

  .العاملین بالمؤسسة لتحقیق الأداء المرتفع، وتوجیه سلوكهم نحو إنجاز الأهداف

أو على مستوى  تهعلى مستوى وظیف سواءً فقائد وظیفة الموارد البشریة یؤثر على أداء العاملین لذا 

جعلهم یو  الذي یمكنه التأثیر على رغبات ودوافع الأفراد، لفردلقائد الناجح هو ذلك افاالمؤسسة ككل، 

عه ر لتحقیق أهداف المؤسسة، كما أنّ بیبذلون جهد أك على تحمل المسؤولیة وعلى القیادة الذاتیة  همیشجِّ

یحتاجون إلیها من جهة  التيللمهارات من جهة، وإعطائهم الدعم والمعلومات  امتلاكهممن خلال 

  3.سة الممكنةأخرى، وخاصة في المؤس

ذلك یتطلب من قائد وظیفة الموارد البشریة بالإضافة إلى القدرة على التأثیر وتوجیه الآخرین   أنّ إلاّ 

   4:امتلاك قدرات منها

حتى المتغیرات البیئیة المحیطة و أي معرفة طبیعیة نشاط المؤسسة  ؛القدرة على فهم مجال النشاط -

  ؛قرارات منطقیة لدعم الخطة الإستراتیجیة اتخاذیتمكن من 

                                                 
 .34، صمرجع سابق، )الأساسیات والتطبیقات الإداریة( م المعلومات الإداریةظسید محمد جاد الرب، ن - 1
 . 88، ص مرجع سابقسام محمد، الحسین محمد،  - 2
 .44، ص مرجع سابقالحسیني،  كمال كاظم طاهر إحسان دهش جلاب، - 3
 .92، ص مرجع سابقجمال الدین محمد مرسي،  - 4
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الموارد بة فـي المجـالات ذات العلاقـة لـاصیمتلك معرفة بالتطورات الح أي أنّ  ؛المعرفة الفنیة والمهنیة - 

الخ، بالإضافة إلى القدرة على فهم واستخدام البرامج ...حوافز،البشریة كالتدریب، تقییم الأداء، أنظمة ال

ق تتحقَّ  حتى التوافق بین الأنشطة المختلفة للموارد البشریة والإلمام بتأثیراتها المترابطةإحداث و الجدیدة، 

  ة؛لها الفعالیَّ 

امتلاك الرؤیة والمهارة لإمكانیة تشخیص المشكلات التي تواجه تطبیق  أي ؛تسییر عملیات التغییر - 

  ؛الأهداف الموضوعة نتائج الأسلوب الذي یساعد على تحقیق مإستراتیجیات التغییر، وتقیی

 .القدرة على إحداث التكامل والتجانس بین القدرات السابقة - 

اللاَّزمة ختیار وتوظیف الأفراد الذین تتوفر فیهم المواصفات الموارد البشریة في نظام معلومات ا عدیسا

لشغل المناصب القیادیة في المؤسسة، كما یساعد على تحسین معارف ومهارات قائد وظیفة الموارد 

خرین والتعامل مع تجعله أكثر قدرة على التأثیر على الآ التيو البشریة إلى جانب قادة الوظائف الأخرى، 

التعرف  ،كالاتصال ختلفةته المفي القیام بأنشط هالأفراد العاملة في جمیع مستویات المؤسسة، كما یساند

 1.الخ...،على حاجات ورغبات الأفراد

لتفعیل نظام معلومات الموارد البشریة، سواء على مستوى المؤسسة  محفزاً  من جهة أخرى، تعد القیادة

یمنح الثقة للعاملین في النظام  فعالاً  ككل أو على مستوى وظیفة الموارد البشریة، إذ تعتبر نموذجاً 

مشاركة وتعمل بروح  ،بأنفسهم وقدراتهم ویخلق الإبداع فیهم، إذا ما كانت القیادة ذاتها فعالة وخلاقة

من خدماته، وضرورة تطویر مهاراتهم لمسایرة  والاستفادةستعمال النظام اتشجعهم على  ،الفریق

  2.الإیجابي لدى العاملین تجاه النظام والمستفیدین منهدعم السلوك التطورات المتعلقة به، وبالتالي 

بد من توفیر للعاملین بیئة عمل بجودة عالیة في أي مؤسسة، لما لا : تحسین جودة بیئة العمل -6 

 .لها من تأثیر كبیر على معنویاتهم وعلى حفزهم لبذل مجهود أكبر

لإیجابیة المرتبطة ببیئة العمل، كما یدركها تشیر جودة حیاة بیئة العمل إلى الجوانب الإیجابیة وغیر او 

 .3العاملون

                                                 
 .152ص مرجع سابق،  طارق طه، - 1
 .210ص مرجع سابق، علي میا وآخرون،  - 2
 .350، ص مرجع سابق السالم، مؤید سعید - 3
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تستخدمها وظیفة الموارد البشریة، بهدف توفیر الحیاة الوظیفیة الأفضل  التيتلك الأنظمة فهي  

  1.تسهم في رفع فعالیة أداء المؤسسةو  احتیاجاتهمللعاملین، بحیث تشبع 

المؤسسة وضع برامج كفیلة بالسیطرة على كل ما من شأنه عرقلة عمل العاملین   استطاعتوكلما 

أن تبني  استطاعت ،وثقة عالیة بقدراتهم باحتراموتوفیر ظروف العمل المناسبة لهم وتم التعامل معهم 

  2.نحو العمل والاندفاعلنفسها بیئة عمل جیدة في أذهان العاملین، ونشأت لدیهم القناعة والرضا 

ظروف بیئیة معنویة ، بیئة عمل صحیة وآمنةلا بد من توفر مجموعة من العوامل أهمها  ذلكولتحقیق 

عدالة نظم الأجور ، إشراف جید على العاملین، مشاركة فعلیة بمفهومها الواسع، مدعمة لأداء العاملین

فرق ، والكفاءة الأداءملائمة لتحسین  ، وسائللترقي والتقدم الوظیفيلفرص ، والمكافآت المادیة والمعنویة

  3.الخ...،عمل متكاملة

فكلما كانت  ه،هو الأسالیب والطرق المستخدمة للقیام ب بیئة العملمن عناصر  والملاحظ مما سبق أنّ 

 قلیل حجمه والوقت اللازم لإنجازههذه الأسالیب متطورة، كلما ساعد على تنظیم العمل، مما ینتج عنه ت

   .  إقبال الأفراد وحماسهم للعمل ورضائهم علیهمما یساهم في 

یسمح للعاملین بوظیفة الموارد  إذفي تحقیقه نظام معلومات الموارد البشریة،  عدالذي یسا الشيءوهو 

عند الحاجة، دون  واسترجاعهاالبشریة بتسجیل البیانات وتخزین الملفات بطریقة تسهل علیهم العمل 

تتطلب منهم الوقت والجهد وتجعلهم یشعرون بالملل والتذمر، بالإضافة  التياللجوء إلى الطریقة التقلیدیة 

  .إلى السرعة والدقة في إنجاز الأداء

 التيیوفرها، و  التيمن خلال المعلومات نظام في تحسین جودة بیئة العمل للمؤسسة ككل، عد الكما یسا

تكوین جماعات العمل  ،یعاني منها العاملین التيموارد البشریة على معرفة المشاكل تساعد وظیفة ال

تفویض السلطة وتمكین العاملین، تطویر الوسائل المستعملة، تنمیة القدرات والمهارات لدى 

 .الخ...الأفراد،

في وظیفة الموارد البشریة أو  بین العاملین سواءً  الاجتماعیةفي تحقیق العدالة  تهبالإضافة إلى مساهم

تعلق الأمر بعدالة وموضوعیة تقییم أداء العاملین أو عدالة  سواءً و في الوظائف الأخرى في المؤسسة، 

                                                 
 .375، ص مرجع سابق، الإتجاهات المعاصرة في إدارة الموارد البشریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  - 1
 .303، صمرجع سابقمحفوظ أحمد جودة،  - 2
 . 278-277ص ص ، مرجع سابقخالد عبد الرحیم الهیتي،  - 3
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إلى جانب تحسین سلوكیات الأفراد العاملة فیه للتعامل مع الآخرین، سواء  ،الحوافز والمكافآت الممنوحة

لال تنمیة سلوكیاتهم ومهاراتهم، وبالتالي تحسین أدائهم بشكل تجاه الإدارة العلیا أو المرؤوسین، من خ

    1.عام، مما یسمح لهم بالترقیة لمناصب أعلى

  وبالشكل المطلوب أداة تنجز العملیات والأنشطة في المؤسسة مه لأفرادا إنّ : الرضا الوظیفي -7

  .وواجباتهم وحقوقهم ملهم حدود وظائفه بینبیئة ت ضمنومنها نظام معلومات الموارد البشریة، 

في التأثیر مهامهم دور كبیر  الموارد البشریة وظیفةلمناخ الوظیفي الذي یمارس فیه أفراد اللبیئة أو و 

م مشاعر السعادة الناتجة عن تصوره لأنّ وبالتالي فعالیة وكفاءة أدائهم،  ،على رضائهم ودافعیتهم للعمل

  .في العمل الرغبةمثل في قیمة مهمة تت لهم تعطى  متجاه وظیفته الإیجابي

ناشئة عن عمل الفرد وخبرته، تنتج عن إدراكه إلى أي مدى  انفعالیةالرضا الوظیفي حالة عاطفیة  إنّ 

حاجاته ه أي الشعور النفسي بالقناعة والارتیاح، نتیجة لإشباع ؛یوفر عمله الأشیاء التي یعتبرها مهمة

  2.ورغباته المتوقعة من العمل نفسه ومحتوى بیئته

ما یتغیر نتیجة تغیر العوامل المحیطة بالوظیفة وإنّ ، والثبات الاستقرارلا یتسم هذا الشعور بعدم  ومن ثمّ 

 الأجر: ه عدة عوامل أهمهااتج ئهرضا الفرد العام تجاه وظیفته هو رضا التي یشغلها، وبالتالي فإنّ 

  3.الخ...جماعة العمل، ظروف العمل، ،محتوى الوظیفة، فرص الترقیة، الإشراف

ویلعب محتوى الوظیفة دورا كبیرا في زیادة رضا الفرد، فكلما كانت الوظیفة تتضمن إثراء، كلما شعر 

أي إشباع حاجاته في تحقیق ؛ الفرد بأهمیته، فهو یوفر له فرص لاستغلال قدراته الذهنیة وزیادة مهاراته

بكل ما تحتویه من إثراء لقدرات الذات إلى جانب الحاجات الاجتماعیة، لذا یجب أن توافق الوظیفة 

  4.ومیولات الفرد، وهذا ما أكدته تطبیقات إثراء العمل لهرزبرخ

بالإضافة إلى العوامل السابقة التي تؤثر على الرضا الوظیفي للعامل هناك الاتصال، فالاتصال هو 

طلاع على سیاسات وسیلة لتبادل المعلومات بین الإدارة والعاملین، فمن خلاله یتمكن العاملین من الإ

وقرارات وأهداف المؤسسة، كما تتمكن الإدارة من التعرف على احتیاجاتهم وأرائهـم، الشيء الذي یشعرهم 

  .بأنهم محل اهتمام، مما یرفع من روحهم المعنویة ویزید من درجة رضائهم عن عملهم

                                                 
 .39، ص 2009، دار الیازوري، عمان، ادارة الرأس المال الفكري في منظمات الأعمالسعد علي العزاوي وآخرون،  - 1
 .133، ص مرجع سابق ،)مدخل إداري وظیفي( نظم المعلومات الإداریةعبد الحمید عبد الفتاح المغربي،  - 2
  .172، صمرجع سابق، السلوك الفعال في المنظماتعبد الباقي، محمد صلاح الدین  - 3
  .178، ص مرجع سابقسهیلة محمد عباس،  - 4
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 زیادة حماسه وإقباله للعملي إلى تجاه وظیفته یعزز شعوره بالرضا، والذي یؤدا بالارتیاحفشعور الفرد 

  .ئهأدا إیجابا علىعكس نمما ی

فإن الرضا یتأثر بالأداء ویعتبر أحد مسبباته، فإذا شعر العامل أن حصوله وكما یتأثر الأداء بالرضا 

الخ مرتبطة بحصوله على مستوى أداء معین، فهو سیعمل على ...،على عناصر مثل الأجر، الترقیة

 1.ء الذي یحقق له الرضايتحصل على ما یصبوا إلیه، الشتحقیق ذلك المستوى حتى ی

یساهم نظام معلومات المواد البشریة في تحقیق رضا الأفراد العاملة فیه، من خلال مساهمته في تحسین 

، بالإضافة إلى تحسین معارفهم ومهاراتهم، مما ینتج عنه زیادة أدائهم، مما یسمح لهم عملهم بیئة

    .لمناصب أعلى ةوفرصة للترقیبالحصول على أجر أعلى 

نظام دور في تحقیق الرضا لدى العاملین بوظیفة الموارد البشریة فقط، بل لدى باقي العاملین الولا یؤدي 

تتصف بالموضوعیة والعدالة نتیجة  التيفي المؤسسة، من خلال رضائهم عن القرارات المتخذة، و 

تخاذها في ضوء معلومات دقیقة وصحیحة وفي الوقت المناسب، بالإضافة إلى رضائهم عن جودة بیئة ا

یسهم نظام معلومات الموارد البشریة  التيتسعى دائما وظیفة الموارد البشریة إلى تحقیقها، و  التيالعمل، 

  .فیها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
مجلة الواحات للبحوث ، علاقة الرضا الوظیفي والأداء في ظل تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات المصرفیةمخفي، .كمال تشام، آ - 1

 .353، ص2009السابع، المركز الجامعي، غردایة، العدد  والدراسات،
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  :خلاصة

 مستمر بشكل البیاناتمن خلال تحلیل  ،ملائمة ودقیقة معلوماتفي المؤسسة على  القرارات اتخاذتبنى 

نظام معلومات الموارد البشریة من خلال  عدلذا یسا، للمعلومات فعال جهاز وجودعلى  وبالاعتماد

یوفرها وفي الوقت المناسب في عملیة تسییر الموارد البشریة، من تخطیط للأفراد  التي الدقیقة المعلومات

وتقییم أدائهم وما ینتج عنه من القیام بتدربهم في حالة  همالذین تحتاجهم المؤسسة مستقبلا وتوظیف

إذا أرادت  هافرق عملتمتلكها المؤسسة، وتسییر  التيحاجتهم له، إلى تسییر المهارات والمعارف 

  .ائهم وتحقیق الأهداف التنظیمیةبما یؤدي إلى رقع مستوى أد ،التمكینالمؤسسة إتباع 

الموارد  بشأنالمتخذة  قراراتالنظام معلومات الموارد البشریة في تحسین فعالیة  أهمیةإلى جانب 

في  تهمساهم تحسین كفاءة تسییر الموارد البشریة، بفضل أخرى فيجهة  النظام من عد، یساالبشریة

كالتكالیف، ضغوط العمل، الرضا عن العمل  هذه الكفاءةتؤثر على  التيتحسین العدید من العوامل 

  .الخ...المتبع على مستوى الوظیفة، أسلوب القیادة ،تسییر الوقت ،جودة بیئة العمل

إسقاط ما  الباحثةستحاول نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة،  أهمیةولإثراء 

   .في الجزء التطبیقي الاقتصادیةعلى عینة من المؤسسات توصلنا إلیه في الجزء النظري 
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  :تمهید

 جزء من لىإفي هذا الفصل التطرق الباحثة حاول تبعد الدراسة النظریة المقدمة في الفصول السابقة، س

 اختیار، حیث تم واقع مؤسساتناالجانب التطبیقي لموضوع الدراسة كمحاولة لإسقاط الدراسة النظریة على 

  . الناشطة بولایة بسكرة كعینة لإجراء الدراسة المیدانیة الاقتصادیةمجموعة من المؤسسات 

في هذا یتم سوقبل المضي في دراسة نظام معلومات الموارد البشریة وأثرها على تسییر الموارد البشریة 

بیانات  تدفق في الموارد البشریةنظام معلومات  هایساعد، وكیف المختارة المؤسساتبف یالتعر الفصل 

  .ومعلومات الموارد البشریة

 یتممؤسسات محل الدراسة، سالتسییر الموارد البشریة تختلف من مؤسسة إلى أخرى من  ةعملیّ  وبما أنّ 

بالتوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة  الاهتمامالتطرق إلى واقع هذه العملیة في كل مؤسسة، وطبیعة 

  . فیها
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  تعریف المؤسسات محل الدراسة: المبحث الأول

: ، تشملهاعینة من اختیارتم اقتصادیة عدة مؤسسات نشاطات ولایة بسكرة على لترتكز بیئة الأعمال 

توزیع  مؤسسةبسكرة، .سوناطراك مدیریة الصیانة بسكرة،.مؤسسة النسیج والتجهیز ببسكرة، مقاطعة نفطال

، المؤسسة العمومیة بسكرة.بسكرة، المؤسسة العمومیة الإستشفائیة بشیر بن ناصر.وسطللالكهرباء والغاز 

  .تتنوع هذه العینة بین مؤسسات صناعیة وخدمیة، بسكرة.الإستشفائیة الحكیم سعدان

  بسكرة .مؤسسة النسیج والتجهیز -1

  نشأة المؤسسة - 1-1

بعد سنوات من تبعیة شبه تامة للخارج من جانب  sonitexظهرت المؤسسة الوطنیة للصناعات النسیجیة 

وهدفها تحقیق ، بالوطنالنسیجیة  بالصناعةالمنتجات النسیجیة، وكان إنشائها عبارة عن محاولة النهوض 

  .د المتاحةر للموا الأمثل بالاستغلالكتفاء في مجال النسیج ا

ولیة مختلفة أتستهلك مواد ، و حدیثةال لاتبالآزة مجهَّ وحدة إنتاجیة  31 تضمُّ لوتوسعت  مؤسسةهذه الرت تطوَّ 

نقسمت إلى عدة مؤسسات اسنوات عدة وبعد  ،الخ... ،والبولیستر والفیسكوز نذكر منها القطن، الصوف،

  .ایذاتمستقلة 

صبحت تابعة للشركة وأ SONITEX عن مؤسسةنفصلت افقد  ،TIFIB بسكرةبمؤسسة النسیج والتجهیز أما 

  :أهمها، مراحلورها بعدة مر بعد   TEXMACOللمنسوجاتالقابضة، ثم للجزائریة 

  ؛SENRIالدراسات من قبل  إنجاز: 1976فریل أ - 

إمضاء العقد بین الشركة الوطنیة للصناعات النسیجیة وشركة النسیج الألمانیة : 1976دیسمبر - 

FAMATEX ؛ 

 ؛یر المستلزماتضانطلاق الأشغال بعد تح: 1977دیسمبر  - 

 ؛تركیب التجهیزات الخاصة بالمركببدایة : 1978دیسمبر  - 

 ؛"الانطلاقة التجریبیة " بدایة التشغیل : 1979دیسمبر  - 

 ؛وضع مخطط الإنتاج بمعدل إنتاج تجریبي: 1980دیسمبر  - 

  .الانطلاقة الفعلیة والرسمیة للإنتاج: 1982افریل  11 - 

  .  2014عامل خلال سنة  263بلغ عدد عمالها 
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  الهیكل التنظیمي للمؤسسة - 2- 1

 منهامجموعة مدیریات، تضم كل من بسكرة " TIFIB" النسیج والتجهیز  مؤسسةالهیكل التنظیمي لیتكون 

  :المدیریات في عة من المصالح والفروع، تتمثل هذهمجمو 

 ؛المدیریة العامة  

  ؛والوسائل الموارد البشریةتضم نیابة مدیریة  التيالحمایة والأمن و مدیریة   

  ؛الإدارة والمالیةمدیریة  

 ؛مدیریة التجارة والتموین  

 ؛مدیریة الصیانة  

  الاستغلالمدیریة . 

  :ویتجلى الهیكل التنظیمي للمؤسسة  في الشكل التالي
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  بسكرة.نفطال  مقاطعة -2

   نشأة المؤسسة - 1- 2

  " SONATRACH "طراكسونامؤسسة  إلى البترولیة المنتجات وتسویق لتوزیع نفطال مؤسسة نشأة تعود

  .الوطني المستوى ىلع المحروقات توزیعمهمتها ، لها تجاري قسم عن عبارة كانت حیث

دخلت  06/09/1980 تاریخ ب أنشأت ،البترولیة المواد وتوزیع لتكریر الوطنیة المؤسسة مؤسسة نفطال هيو 

  :انقسمت إلى 1987، وفي سنة 01/01/1982 فيفي النشاط فعلیا 

 بإنتاج تقوم حیث، البترول تكریر مجال في تعمل ائریةز ج مؤسسة يهو  " NAFTAK " :نفتاك مؤسسة- 

  .والعالمیة الوطنیة القواعد وفق المكررة المنتجات من متنوعة مجموعة

 شبكات جمیع بتسییر تقوم بحیث ،فقط البترولیة المواد توزیع ىلعها نشاط اقتصرالتي :  نفطال مؤسسة - 

  .الوطني باالتر  كافة في المتواجدة البیع ونقاط التوزیع

 تشمل، 21/02/1985خ بتاریت أفقد نش ،البترولیة المنتجات وتسویق توزیعلبسكرة  .نفطال مقاطعةأما 

 التوزیع شبكات توسیعإلى جانب ، )والمطاط الزیوت (المحروقات وتوزیع الغاز توزیع :هما رئیسیین نشاطین

  .الوطنیة السوق لاحتیاجات استجابة البیع نقاط بزیادة

 المحروقات لتوزیع نفطال ببسكرة مقاطعة حولتت 13/10/1998في والمؤرخ 504 رقم المرسوم وبموجب

  .بباتنة الممیع الغاز لمنطقة تابعا صبحأفقد  الممیع الغاز أما والعجلات، والزیوت

توزیع المنتجات البیترولیة على مستوى التراب الولائي لولایة بسكرة، إلى  إلىبسكرة .نفطال مقاطعةتهدف 

  : جانب تحقیق أهداف أخرى منها

 ؛البترولیة المواد وتسویق تخزین -

 ؛المطاطیة راتالإطا وتسویق تخزین -

  ؛" غاز سیر " راتالسیا وقود أجیزة تركیب -

  .الزیوت وتسویق تخزین -

  .2014عامل في سنة  238 همعددأما العمال الذین تضمهم مقاطعة نفطال بسكرة فبلغ 
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  الهیكل التنظیمي للمؤسسة - 2-2

مصلحة ، بالإضافة إلى مصلحة المعلوماتیة بتسییر مدیر یقوم بسكرة.مقاطعة نفطال لهیكل التنظیمي لیضم ا

  : تتمثل في تنطوي تحت مسؤولیتهمجموعة من الدوائر التي  ، مصلحة التخزین،الأمن الصناعي

  ؛دائرة التقنیة والنقل  

  ؛ةلیدائرة الما 

  ،؛تضم مصالح الموارد البشریةوالتي دائرة الإدارة والوسائل العامة 

 الشكل التالي كما هو موضح في ،دائرة التجارة:  
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  مصلحة التخزین

 قسم حركة المخزون

مركز تخزین 

 الزیوت والمطاط

 قسم النقل

 القسم الإداري

بسكرة نفطال لمقاطعةالهیكل التنظیمي ): 19(الشكل رقم   

 مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة: المصدر

  دائرة المالیة

وازنة الممصلحة 

 والتكالیف

المحاسبة مصلحة 

 العامة

الخزینة مصلحة   

  دائرة التجارة

المخزوناتمصلحة   

زیوتالمصلحة   

لعجلاتامصلحة   

 فرع المدینون

الشبكة مصلحة  

 موجھ مركزي

الفواتیر مصلحة  

لیة التحصیلخ  

  دائرة التقنیة والنقل

التخطیط مصلحة 

 والتوزیع والتموین

النقلمصلحة   

لإستغلال امصلحة 

 والصیانة

دائرة الإدارة والوسائل 
  العامة

لإدارةامصلحة   

موارد المصلحة 

 البشریة

الوسائل مصلحة 

 العامة

خلیة الشؤون 

 الإجتماعیة والثقافیة

  مصلحة المعلوماتیة

 المدیر 

 الأمن الصناعي

  مصلحة التخزین

حركة المخزونقسم   

مركز تخزین 

 الزیوت والمطاط

 قسم النقل

 القسم الإداري
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  بسكرة. للوسطمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز  -3

  نشأة المؤسسة - 1- 3

والتي  ، EGAتسمیة تحت 1947سنة  الاستعماریة الفترة إبان والغاز للكهرباء الوطنیة المؤسسة أنشأت 

 وبتاریخ، الجزائریة لدولةإلى ا ملكیتها عادت الاستقلال وغداة ،الجزائر وغاز كهرباءوتوزیع بإنتاج  اضطلعت

  .SONELGAZوالغاز  للكهرباء الوطنیة المؤسسةإلى ها اسم لتحوَّ  28/07/1969

غیرت طبیعتها القانونیة ت 1991في سنة ، فتطورات عدیدةنشأتها منذ  توزیع الكهرباء والغازعرفت مؤسسة 

) SPA(لتصبح مؤسسة ذات أسهم  ،(EPTC)مؤسسة عمومیة ذات طابع صناعي وتجاري  بتحولها إلى

كل فرع نشاط كمجمع یحتوي على العدید من الفروع حسب طبیعة تها هیكل تم 2005وفي سنة ، 2002سنة 

  :مثل 

SPE :؛سونلغاز لإنتاج الكهرباء  

GRTE: ؛فرع تسییر شبكة تقل الكهرباء 

GRTG : ؛الغازفرع تسییر شبكة نقل 

 SD: ؤسسات أربع م تضمتقوم بتوزیع الطاقة الكهربائیة والغازیة للزبائن، : سونلغاز لتوزیع الغاز والكهرباء

  :عامة للتوزیع على مستوى الوطن تتمثل في 

SDA :، ؛الجزائر العاصمة توزیع الكهرباء والغاز الطبیعي  

SDE  :؛توزیع الكهرباء والغاز الطبیعي، لمناطق الشرق   

SDO  :،؛لمناطق الغرب توزیع الكهرباء والغاز الطبیعي 

SDC  :،للوسط توزیع الكهرباء والغاز الطبیعي.  

إضافة إلى  ،ؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسطتابعة لمبسكرة .مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط و 

الجلفة، البویرة  ،سوف، الاغواطوادي ،  2ورقلة  ،1الیزي، غردایة، ورقلة ،تمنراست :أخرى منها مؤسسات

مثلة تالمتنتهج السیاسة التجاریة للمجمع سونلغاز  ؤسساتكل هاته المو ، البلیدة غردایة، ،تیزي وزو المدیة،

 بلغ عدد عمال، )النوعیة والاستمراریة في تقدیم الخدمات(رفع رقم الأعمال وخدمة المصلحة العمومیة في 

   .2014عامل سنة  630 بسكرة.للوسط مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز 
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  الهیكل التنظیمي للمؤسسة - 3-2

 :لتاليفي الشكل ابسكرة .توزیع الكهرباء والغاز للوسط  مؤسسة ومصالح أقسامتتجلى 

    

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بسكرة .للوسطالهیكل التنظیمي لمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز ): 20( الشكل رقم 

  .مصلحة التكوین بالمؤسسة: المصدر

 المدیر

 المكلف بالقضایا القانونیة

 المكلف بالاتصال

 والوقایة المكلف بالأمن

 المكلف بالأمن الداخلي

 الأمانة العامة

قسم استغلال 

 الكھرباء

  قسم الدراسات والأشغال  قسم استغلال الغاز

 )الكھرباءو الغاز( 

  مصلحة

  تسییر

 الإستثمار

  مصلحة

  الدراسات
 والأشغال

قسم العلاقات 

 التجاریة

  مصلحة

 التجاریة

  مصلحة

 العلاقات

قسم المالیة  قسم المعلوماتیة

 والمحاسبة

  مصلحة

  التكوین

  
  

  مصلحة

  الموارد

  البشریة

 

قسم الموارد 

 البشریة

  مصلحة

 التموین
  مصلحة

  الوسائل

  العامة

 قسم القضایا العامة
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: من الشكل یلاحظ أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة یتكون من المدیر الذي یسیر مجموعة من المصالح هي

  :الأقسام التالیة بالإضافة إلى، والوقایة ، الأمن، الأمن الداخليالاتصالالقضایا القانونیة، الأمانة، 

  ؛الكهرباء استغلالقسم  

  ؛الغاز استغلالقسم  

 ؛قسم الدراسات والأشغال للكهرباء والغاز 

 ؛قسم العلاقات التجاریة  

 ؛قسم تسییر الأجهزة المعلوماتیة  

 ؛قسم المالیة والمحاسبة  

 ،قسم الموارد البشریة   

 قسم القضایا العامة. 

  بسكرة .سوناطراك .مدیریة الصیانةتعریف  -4

  نشأة المؤسسة - 4-1

هذه  نقل، و المحروقات ومشتقاتها وإنتاج سة عمومیة تقوم بالبحث والتنقیبسؤ مؤسسة سوناطراك هي م

ودول الشرق  ،یاإفریق ،الإضافة إلى دول أخرى عدیدة كدول أمریكا الجنوبیة ،الجزائرب الأخیرة وتسویقها

  .الأوسط

 التابعةو ة الصیانة الأغواط، لمدیری المؤسسات التابعة إحدى فقد كانت ببسكرة سوناطراك أما مدیریة الصیانة

صیانة الأنابیب الناقلة للغاز لمؤسسة لحاجة ا نتیجة أنشأت ،لقسم الصیانة لمجموعة سوناطراك بدورها

في شهر  إنجازها أشغالنطلقت الضمان نقل المحروقات بأقل مخاطر،  ،والبترول على مستوى ولایة بسكرة

 ر الحسن للمشروع وبوتیرة متزایدةآنذاك كل الإمكانیات لضمان السی رتسخَّ حیث ، 1977أكتوبر من سنة

إلى غایة ، في انتظار تجهیزها بكل وسائل العمل مدیریةتم الاستلام المؤقت لهذه ال 1979دیسمبر  27وفي 

                                                           
  تضم مؤسسة سوناطراك العدید من المؤسسات المختصة في الصیانة منها:  "DMN " ،مدیریة الصیانة الأغواط"DRC " مدیریة تصلیح القنوات

  .الخ...،)أرزیو(
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أصبحت  2002جوان  12وفي ، بهاوأعطیت الإشارة لبدأ العمل من إنجازها  الانتهاءتم  1980مارس  19

  .الأغواطبمؤسسة مستقلة بانفصالها عن مدیریة الصیانة المدیریة 

 ا یسمح لها بالقیام بنشاط نقل الأنابیبممّ  بسكرة، في المنطقة الصناعیة بسكرة.سوناطراك مدیریة الصیانةتقع 

  :بین

 K1/GK2/40سكیكدة     / حاسي الرمل  - 

  OK1/34سكیكدة   / حوض الحمراء  - 

 Go1/Go2/48ایطالیا    GEMواد الصفصاف  / حاسي الرمل  - 

 تصلیح الأجهزة الكهربائیةكصیانة قطع الغیار وتجدید الهیاكل الأساسیة للآلات، بالإضافة إلى مهام أخرى 

      عامل خلال  205أما عدد عمالها فبلغ الخ، ...،المنتشرة عبر الكثیر من الخطوط الناقلة للمحروقات

  .  2014سنة 

  الهیكل التنظیمي للمؤسسة - 4-2

  :من المصالح الموضحة في الشكل التالي ببسكرة سوناطراك مدیریة الصیانةتتكون 
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  لإدارةدائرة ا

 والإتصال

  مصلحة

  الخدمات
یةالإجتماع

 یة

  مصلحة

  التسییر

 التقدیري

  مصلحة

  الوسائل

 العامة

 مصلحة

 تسییر

 الأجور

المالیة والشؤون دائرة 

 القانونیة

  مصلحة

 الخزینةا

  مصلحة

  الشؤون

 القانونیة

  مصلحة

 لموازنةا
  مصلحة

  المحاسبة

 العامة

  دائرة المنھجیة

 والإعتماد

  مصلحة
  الوثائق

 التقنیة

  مصلحة

 التحضیر
  مصلحة

 الإعتماد
 مصلحة

 الصیانة

 

 دائرة الكھرباء والآلیة

  مصلحة

 ةالآلی

  مصلحة

 الكھرباء
 مصلحة

 الإلكتروتقني

 

  التمویلدائرة 

 والنقل

  مصلحة

  تسییر

 المخزن

  مصلحة

التسییر 

 التقني

  مصلحة

 التموین
 مصلحة

 النقل

 

  المیكانیكدائرة 

 الصناعي

  مصلحة

 التدخلات

  مصلحة

  المیكانیك

 الصناعي

  مصلحة

  الصنع

 والتصلیح

  المدیر

 الأمانة

 مصلحة الحمایة والمحیط الأمن الداخلي

  إطار دراسات

 العمل شروط

  تقني

 حمایة
  تقني 

 تدخل
  مھندس

 محیط

 ركز الإعلام الآليم

 مسیر قاعدة

 المعطیات

  مھندس مھندس أنظمة مسیر شبكات

 برامج

 بسكرة.سوناطراك الهیكل التنظیمي لمدیریة الصیانة):  21(الشكل رقم 

  بالمؤسسةدائرة الإدارة والإتصال  :المصدر
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الأمانة، مركز : یرأس عدة مصالح هيمدیر یتكون من لهیكل التنظیمي للمدیریة من الشكل یلاحظ أن ا

 :تتمثل فيالدوائر  مجموعة منإلى جانب  ،، الأمن الداخليالحمایة والمحیطمصلحة  ،الإعلام الآلي

 ؛دائرة المالیة والشؤون القانونیة 

 ؛دائرة المنهجیة والاعتماد 

 ؛دائرة المیكانیك الصناعي 

 ؛دائرة الكهرباء والآلیة 

 ؛دائرة التموین والنقل 

  تضم مصالح تسییر الموارد البشریة التيو ، الإدارة والاتصالدائرة.  

  المؤسسة العمومیة الإستشفائیة الحكیم سعدان -5

  نشأة المؤسسة - 5-1

المؤرخ في  07/140العمومیة الإستشفائیة الحكیم سعدان بموجب المرسوم التنفیذي  المؤسسة أنشأت

، الذي یتضمن إنشاء المؤسسات العمومیة الإستشفائیة والمؤسسات العمومیة للصحة الجواریة 19/05/2007

ة هذه المؤسسة عن المؤسس واستقلالیةعلى فصل  نصَّ ، والذي 2011وتنظیمها وتسییرها، والمعدل سنة 

  .بسكرة.العمومیة الإستشفائیة بشیر بن ناصر

مجموعة  تضمّ وإعادة التأهیل الطبي،  والاستشفاءستشفائیة مهیكلة للتشخیص والعلاج ا عمومیة وهي مؤسسة

طب الأطفال، الطب الداخلي  ،الأمراض الصدریةأمراض القلب،  :مصلحة أهمهامن المصالح الصحیة 

  .الأمراض العقلیة، الأمراض المعدیة، الأورام السرطانیة

عامل  486بلغ عدد عمالها الخ، ..المخبر، ،بالإضافة إلى مصالح مكملة مثل مصلحة الأشعة، الصیدلیة

  .2014خلال سنة 

    الهیكل التنظیمي للمؤسسة - 5-2

  :في الشكل التالي التنظیمي للمؤسسةالهیكل یظهر 
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من الشكل یلاحظ أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة العمومیة الإستشفائیة حكیم سعدان یضم مدیریات فرعیة 

  :، تتمثل هذه المدیریات فيالاتصالبالإضافة إلى المدیر، مصلحة التنظیم، مصلحة 

 ؛المدیریة الفرعیة للمالیة والوسائل  

 ؛المدیریة الفرعیة للمصالح الصحیة  

  ؛للموارد البشریةالمدیریة الفرعیة   

المدیریة الفرعیة للمالیة 

 والوسائل

المدیریة الفرعیة للموارد 

 البشریة

المدیریة الفرعیة 

 للمصالح الصحیة

المدیریة الفرعیة لصیانة 

 والمرافقةالتجھیزات الطبیة 

الوسائل والھیاكل 

 العامة

 الصفقات العمومیة

 المیزانیة والمحاسبة

مكتب تنظیم 

النشاطات الصحیة 

 وتقییمھا

مصلحة التعاقد 

 وحساب التكالیف

 مصلحة الدخول

مصلحة صیانة 

 التجھیزات المرفقة

مصلحة صیانة 

 التجھیزات الطبیة

 التكوین

مصلحة تسییر 

الموارد البشریة 

 والمنازعات

 بسكرة.للمؤسسة العمومیة الإستشفائیة الحكیم سعدانالهیكل التنظیمي ): 22(الشكل رقم 

 .مصلحة تسییر الموارد البشریة والمنازعات بالمؤسسة :المصدر

 العام المدیر

 الاتصال التنظیم 
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 المدیریة الفرعیة لصیانة التجهیزات الطبیة والتجهیزات المرفقة. 

 بسكرة.المؤسسة العمومیة الإستشفائیة بشیر بن ناصر -6

 أجانب بأطباء 1986 عام كقطاع صحي " ناصر بن بشیر " الإستشفائیة العمومیة المؤسسة بدأ نشاط

  .مؤسسة عمومیة إستشفائیةتحولت إلى  2007سنة وبعد  ،زائریینوج

   ضاالأمر  لمع : تشمل مصلحة الحمص عدة منالاستعجالات  مصلحة إلى إضافةالمؤسسة  تتكون

   النساء ضاأمر  ،الولادة، الثدي سرطان ،والحنجرة الأذن الأنف ،جراحة العظام، الطب الداخلي ،حةاجر ال

 بعد ما مصلحة ،)العملیات جناح( العملیات ،الكلى ، الصدریة ضاالأمر  ، الأطفال حةاجر  ،الأطفال طب

  .العملیات

    .الأشعة مصلحة، الدم حقن مصلحة، المخبر مصلحة : هي رئیسیة مصالح 3 ـــــــب المصالح هذهترتبط 

 سنة في به العمل، وبدأ 1997ه عدل سنة  أنّ ، إلاّ 1986فقد تم تصمیمه سنة  أما الهیكل التنظیمي للمؤسسة

  .2014عامل سنة  703فیه بلغ عدد العاملین ، حیث 1998

بالإضافة إلى المدیریات ، الاتصال ومكتب التنظیم مكتبإلى جانب  ،العام المدیر: كالآتي تقسیمه وكان

  :الفرعیة التالیة

 ؛المدیریة الفرعیة للمالیة والوسائل  

 ؛المدیریة الفرعیة للمصالح الصحیة  

 مدیریة الفرعیة للموارد البشریةال.  

للمؤسسة العمومیة الإستشفائیة الحكیم یكل التنظیمي شكل الهنفس  الهیكل التنظیمي للمؤسسةشكل یأخذ 

  .سعدان
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  واقع نظام معلومات الموارد البشریة في المؤسسات محل الدراسة: المبحث الثاني

بتوفیر من المؤسسات محل الدراسة على نظام معلومات للموارد البشریة، یسمح لها  ةتعتمد كل مؤسس

  .فما هو واقع هذا النظام ؟ البیانات والمعلومات المتعلقة بهم،

  بسكرة.النسیج والتجهیز معلومات الموارد البشریة بمؤسسة واقع نظام  - 1

البیانات المتعلقة بالموارد البشریة ومعالجتها باستعمال یقوم نظام معلومات الموارد البشریة بالمؤسسة بجمع 

  .موارده المختلفة من أجل الحصول على معلومات

  بالمؤسسة الموارد البشریة ومعلومات مصادر جمع بیانات - 1- 1

  1:إلى هامؤسسة النسیج والتجهیز بیاناتمنها وظیفة الموارد البشریة بتجمع  يتنقسم المصادر الت

  :تستعمل حیث :داخلیةمصادر  -

  )الخ...التقاعد، ،التنزیل، العقاب ،الترقیة( حركة العمالالمتضمنة بیانات عن و  :السجلات والملفات - 

  .الخ...،)الخ...الموظفین الجدد، خصائص الوظیفة الشاغرة، شروط التوظیف،(بیانات عن عملیة التوظیف 

مؤسسة، حیث خرى بالالأمصالح ال الأجور أوتقاریر البشریة كوظیفة الموارد ي تعدها الت سواءً : التقاریر - 

  :تحصل من خلالها وظیفة الموارد البشریة على

  .بیانات تقییم أداء العاملین - 

من أجل معرفة الإنتاج  ،والمالیة الإدارةمدیریة تقدمها  يمعلومات محاسبیة متمثلة في حجم الإنتاج والت - 

  .توظیف عمال جددتخاذ قرار ا وإلاّ  ،هالعمال الحالیین على تحقیق قدرةمدى و  المتوقعمقارنة بالإنتاج المحقَّق 

 المعلوماتمصدر أساسي للحصول على ) TEXMACO( المؤسسة الأمتعتبر  :مصادر خارجیة -

   .تصدرها يأو الأوامر الت تصادق علیها يالتكالقرارات 

  بالمؤسسة الموارد البشریة بیانات ومعلومات سریان - 2- 1

لتحقیق الأهداف، لذا  ضروریاً  اً یعتبر تدفق المعلومات والبیانات سواء من داخل المؤسسة أو خارجها أمر 

مدیریة الموارد البشریة نیابة بسكرة ببمؤسسة النسیج والتجهیز لتتجمع معلومات وبیانات الموارد البشریة 

إلى المصالح ذات الصلة المباشرة بالموارد البشریة  تضم بالإضافة ي، الت)وظیفة الموارد البشریة(والوسائل

                                                           
  .05/11/2014بتاریخ  بسكرة.یة بمؤسسة النسیج والتجهیزالبشر مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد  - 1
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 بسكرة.الموارد البشریة بمؤسسة النسیج والتجهیز بیانات ومعلوماتسریان ): 23(الشكل رقم          

                بسكرة.من إعداد الباحثة بالإعتماد على مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمؤسسة النسیج والتجهیز :المصدر   

  .05/11/2014تاریخ ب     

 

 جھات خارجیة أخرى

 المؤسسة الأم

مصالح مختصة بتسییر وسائل المؤسسة والمحافظة علیها، وهي مصلحة الوسائل العامة، مصلحة المساحات 

   :التاليفیكون ضمن الشكل أما تبادل معلومات وبیانات الموارد البشریة  والعمارات،

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  

  

  

    

لنیابة مدیریة الموارد الداخلیة الجهات  وإلى تنتقل من الموارد البشریة ت وبیانا معلومات نّ أمن الشكل  لاحظی

   :التالیةالبشریة 

: هماتنقسم إلى فرعین  املینما یخص شؤون الع كل حسن تسییر ىشرف علت :البشریـةمصلحـة الموارد  -

  .فـــرع الأجـــور، فرع الموارد البشریــة

  .للمستخدمینالاجتماعیة  الخدمات شؤونتتولَّى : مصلحـة الشـؤون الاجتماعیـة -

 داخلیة أخرىجھات 

  تبادل البیانات والمعلومات
  بیانات داخلة

  معلومات خارجة

الموارد یة مدیرنیابة   جھات داخلیة أخرى

  والوسائلالبشریة 

مصلحة الموارد  

 البشریة

مصلحة الشؤون  

 الاجتماعیة

فرع 

الموارد 

 البشریة

فرع  

 الأجور
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جهات كما تنتقل من وإلى في المصالح الأخرى المكونة للمؤسسة، ممثَّلة إلى جانب جهات داخلیة أخرى 

تتولى مهمة المصادقة على القرارات المهمة المتعلقة  يالت المؤسسة الأم بالجزائر العاصمةفي ممثَّلة خارجیة 

موارد البشریة بالجهات خارجیة أخرى لها علاقة  إضافة إلى ،بالمؤسسة أو إصدار الأوامر والتعلیمات

   .الاجتماعيكالضمان 

  بالمؤسسة معلومات الموارد البشریة عناصر تشغیل نظام - 1-3

  1:البشریة تستعمل هامعلومات موارد نظامبسكرة ب مؤسسة النسیج والتجهیزلتسیر 

الحاسوب الذي یستعمل في عملیات معالجة البیانات، یتكون من وسائل متمثِّلة أساسًا في : الموارد المادیة -

بالإضافة إلى وسائل غیر مباشرة كالأقراص الممغنطة  الخ،...المفاتیح، الفأرة، كلوحة مباشرة إدخال البیانات

إلى جانب الآلة الراقنة لمعالجة البیانات المتعلقة الخ، ...لشاشة، الطابعة،كاووسائل إخراج المعلومات 

إلى جانب  تتكون من الهاتف اتصالأجهزة بالإضافة إلى وخاصة حوادث العمل،  الاجتماعيبالضمان 

  .فاكسال

للمستخدم كیفیة تشغیل الحاسوب تبیِّن  يتستعمل وظیفة الموارد البشریة برمجیات النظام الت: البرمجیات -

  .لمعالجة أجور ورواتب العاملین فیها) جاهز(برنامج تطبیق استخدامإلى جانب 

    الصاعدة سواءً  الاتجاهاتوفي كافة  یعتبر وسیلة أساسیة لجمع وتوزیع البیانات والمعلومات: الاتصال -

أو أفقیة لتبادل  لرفع التقاریر والشكاوى، أو النازلة لإعطاء التعلیمات أو تنفیذ القرارات) للمستویات العلیا(

  .اً أو كتابی عن طریق الحوار اً إما شفوییتم ، راء والمقترحاتالبیانات والمعلومات والآ

 يأو بالأطراف الخارجیة الأخرى الت الأم عن طریق الفاكس لمؤسسةا معالخارجي فیكون إما  الاتصالأما 

  .التقاریر، والذي یتم كتابي من خلال الاجتماعيكالضمان  الموارد البشریة تتعامل معها وظیفة

عملیة تسییر الموارد  یتولونمن نظام معلومات الموارد البشریة عاملین من الإطارات یتضّ : الموارد البشریة -

في ( مبتدئین  الحاسوب، بالإضافة إلى عاملین استعمالدرتهم على قإلى جانب البشریة بمختلف وظائفها، 

  . للمساعدة) إطار الإدماج المهني

                                                           
  .05/11/2014 بسكرة بتاریخ.النسیج والتجهیزمقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمؤسسة  - 1
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تضم مختلف  ،تستعملها وظیفة الموارد البشریة للحصول على معلومات يوهي المادة الخامة الت :البیانات -

ینها یتم تخز  آلیا لكنّ یتم معالجتها ، سواء الداخلیة أو الخارجیة الداخلة لنظام معلومات الموارد البشریةالبیانات 

  .في الملفات والسجلات یدویاً 

  معلومات الموارد البشریة بالمؤسسة - 1-4

أو  ،لعاملین أو للمصالح الأخرىل ها وظیفة الموارد البشریةترسلیتم إنتاج معلومات  بعد معالجة البیانات

، تشمل هذه شهریة وثلاثیة وسنویةفي شكل تقاریر للمؤسسة الأم أو  ،الاجتماعيلجهات خارجیة كالضمان 

  :التقاریر نوعین من المعلومات

  .الممنوحة معلومات عن الأجور - 

  ...).التوظیف، الترقیة، التنزیل،( معلومات عن حركة العمال الإجمالیة  - 

  بسكرة . نفطال قاطعةمعلومات الموارد البشریة بمواقع نظام  - 2

  . إنتاج معلوماتو  یعمل نظام معلومات الموارد البشریة وباستخدام موارده بمعالجة بیانات الموارد البشریة

  بالمؤسسة ومعلومات الموارد البشریة بیاناتمصادر جمع  - 1- 2

  1:إلىبالمؤسسة  بیانات ومعلومات الموارد البشریةتنقسم مصادر 

  :أهمها :مصادر داخلیة -

كالبیانات  وارد البشریة العاملة في المؤسسةالمتضمنة مختلف بیانات الم: قاعدة بیانات الموارد البشریة - 

  .الخ...، الترقیة، النقل، التقاعد، التدریب،الشخصیة

یتم الحصول منها على بیانات غیر موجودة في قاعدة البیانات كبیانات عن الموظفین : السجلات والملفات - 

  . الخ...ومقابلات التوظیف، الاختبارالجدد، أین یتم تسجیلها أولا في السجلات، نتائج 

من  ارد البشریةحیث تحصل وظیفة المو  ،لوظائف الأخرىل أو التابعة لوظیفة الموارد البشریة: التقاریر - 

معلومات محاسبیة ، ةیالتدریب الاحتیاجاتبها،  بیانات تقییم أداء العاملینكعلى بیانات  خلال هذه الأخیرة

  .الخ...مالیة،دائرة المتمثلة في حجم الإنتاج تقدمها 

  

                                                           
   .22/12/2014بسكرة بتاریخ .مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمقاطعة نفطال - 1
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  :تتمثل في  :مصادر خارجیة -

 لمقاطعاتتزود المؤسسة وال، )العاصمةبالجزائر مؤسسة نفطال (  المؤسسة الأم المرسلة منالتقاریر  - 

تصادق علیها كقرار التوظیف، بیانات عن التدریب كعدد المناصب، مكان  يالأخرى التابعة لها بالقرارات الت

  .الخ في حالة وجود دورات تدریبیة، وأي تعلیمات جدیدة تخص تسییر الموارد البشریة...مدته، ،التدریب

تضم بیانات عن تقییم أداء  التيالوكالات التابعة لمؤسسة نفطال بولایة بسكرة، و المرسلة من التقاریر  - 

  .  الخ...العاملین فیها، الغیابات، العطل المرضیة، الشكاوى،

في حالة إجراء دورات تدریبیة، وطلب بیانات  الأممؤسسة لالتقاریر المرسلة من مراكز التكوین التابعة ل - 

  .بیانات عن مستجدات العملیة التدریبیةك) الاستفسار( معینة منها 

بیانات الأفراد المتوفرین بها ك )باتنة، الوادي( الأخرى نفطال ) مقاطعات(مؤسسات المرسلة من التقاریر  - 

  .الداخلي بالمؤسسة والمترشحین لمسابقة التوظیف

   بالمؤسسة بیانات ومعلومات الموارد البشریة سریان - 2-2

هتم ت يالموارد البشریة والوسائل، الت بدائرةببسكرة  نفطال قاطعةمعلومات وبیانات الموارد البشریة بم تشكلت

لبشریة تضم بالإضافة إلى المصالح ذات الصلة المباشرة بالموارد ا والوسائل، بالموارد البشریة بتسییر شؤون

أما تبادل معلومات  ،یةمكتبال تایز هوالتج بالوسائل الأقسام جمیع ادمدإفي مختصة مصلحة الوسائل العامة ال

  :وبیانات الموارد البشریة، فیكون ضمن الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
التابعة للمؤسسة بولایة بسكرة وجھات خارجیة أخرىالوكالات   

 بسكرة.سریان بیانات ومعلومات الموارد البشریة بمقاطعة نفطال): 24(الشكل رقم     

   .22/12/2014بسكرة بتاریخ .من إعداد الباحثة بالإعتماد على مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمقاطعة نفطال :المصدر

 

 المؤسسة الأم

  والوسائل الإدارة دائرة جھات داخلیة أخرى

مصلحة الموارد 
 البشریة

الدراساتمصلحة   

  تبادل البیانات والمعلومات
  بیانات داخلة

  معلومات خارجة
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لمصالح المكونة لدائرة الإدارة معلومات وبیانات الموارد البشریة تنتقل من وإلى ا نّ أمن الشكل  یلاحظ

  :التالیةلها علاقة بالمورد البشري  يوالوسائل والت

 .، ودراسة ملفاتهموالاجتماعیة المهنیة العمال ورواتب حقوق ضمان على تعمل :البشریة الموارد مصلحة -

   العمال عدد حول إحصائیات من بالمستخدمین یتعمق ما كل سةادر  مهمتها: مصلحة الدراسات -

  .الإحصائیات عدادإ و  لمؤسسة،ا في والتربصات عیینالت لىع رافالإش إلى بالإضافة

تنقل بیانات ومعلومات كما ، المكونة للمؤسسةالأخرى في الدوائر  ممثَّلة داخلیة أخرى بالإضافة إلى جهات 

     الوكالات التابعة للمؤسسة إلى جانب ، المؤسسة الأمفي ممثَّلة خارجیة جهات  الموارد البشریة من وإلى

   .الخ...نفطال الأخرى، قاطعاتم ،، مراكز التكوینالاجتماعيالضمان 

  بالمؤسسة معلومات الموارد البشریة عناصر تشغیل نظام - 2-3

  1:تضم الموارد التالیة

عملیات معالجة للقیام ببمكوناته المختلفة الحاسوب ستعمل وظیفة الموارد البشریة ت: الموارد المادیة -

   .)الإكسترانت ،نتالأنتر (  الاتصالشبكات  ،الهاتف ،الفاكس، التلكس اتصالالبیانات، بالإضافة إلى أجهزة 

برمجیات تبین للمستخدم كیفیة تشغیل الحاسوب إلى جانب برمجیات  یحتوي النظام على: البرمجیات -

  .إدارة قاعدة البیاناتبرنامج  استخدام بالإضافة إلى ،الاتصالتسییر شبكات الشبكات ل

 التابعة لها أو بالمصالح الداخلیة )وظیفة الموارد البشریة( دائرة الموارد البشریة والوسائل تصلت: الاتصال -

  .اإما شفوي عن طریق الحوار أو كتابی تربطها علاقة بها وفي مختلف المستویات يالت

أو  المؤسسة الأم ، أو مع عن طریق الفاكس أو التلكسبمراكز التكوین الخارجي فیكون إما  الاتصالأما 

الأطراف أما ، )الإكسترانت(الاتصالشبكة أو  الفاكس أو التلكس عن طریقفطال الأخرى مقاطعات ن

  .ایتم كتابیف الاجتماعيالخارجیة الأخرى كالضمان 

عملیة تسییر ون یتولُّ نظام معلومات الموارد البشریة عاملین من الإطارات یتولى تشغیل : الموارد البشریة -

في إطار ( ، یتقنون التعامل مع تكنولوجیا المعلومات، بالإضافة إلى عاملینالموارد البشریة بمختلف وظائفها

  ).الإدماج المهني

                                                           
  . 22/12/2014بتاریخ  بسكرة. نفطال قاطعةالموارد البشریة بممصلحة مقابلة مع مسؤول  - 1
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واللقب  كالاسم عن كل عامل شخصیةتضم بیانات  ،تحتوي المؤسسة على قاعدة للبیانات :البیانات -

   التدریب ،كالترقیة، التوظیفالخ، بالإضافة إلى بیانات عن مساره المهني ...،الوظیفة، الخبرة، الرتبة

   :في الشكل التاليوالموضَّحة  تخطیط الموارد البشریة، تقییم الأداء،

  

  

  

  

  

  

  

  

  

مرة أخرى عند الحاجة بطریقة أسهل  واسترجاعها على تخزین البیاناتتساعد قاعدة بیانات الموارد البشریة 

مع الإشارة أن البعض منها في الملفات والسجلات،  هابنسخة منالمؤسسة  احتفاظوبالسرعة المطلوبة، مع 

   .في عملیة التوظیف والمقابلة الاختباركبیانات یعالج یدوي 

  معلومات الموارد البشریة بالمؤسسة - 2-4

في للمؤسسة الأم  كما ترسل ،مراكز التكوینول لعاملینوا ذات الصلة للمصالحالموارد البشریة معلومات تقدم 

  :شمل نوعین من المعلوماتة تشهریشكل تقاریر 

  .لمعالجتها على مستوى المؤسسة الأم عن الأجوربیانات  - 

  ...).التوظیف، الترقیة، التنزیل،( معلومات عن حركة العمال الإجمالیة  - 

  

   بسكرة.قاطعة نفطال قاعدة بیانات الموارد البشریة لم): 25(الشكل رقم       

  .22/12/2014من إعداد الباحثة بالإعتماد على مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بتاریخ  :رالمصد

تقییم أداء 
 الأفراد

 البیانات الشخصیة 

تخطیط الموارد  التوظیف

 البشریة

  المسار الوظیفي

 قاعدة بیانات الموارد البشریة

 التدریب 
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  بسكرة.بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط معلومات الموارد البشریة واقع نظام  -3

لتجمیع البیانات وإنتاج معلومات تخص الموارد  البشریة بالمؤسسة عدة موارد یستخدم نظام معلومات الموارد

   .البشریة

  بالمؤسسة ومعلومات الموارد البشریة مصادر جمع بیانات - 3-1

عدم مصادر  للوسط بسكرة الموارد البشریة، تستخدم مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز ومعلومات لجمع بیانات 

  1:یمكن تقسیمها إلى

  :تنقسم إلى :مصادر داخلیة -

مختلف بیانات الموارد البشریة العاملة في المؤسسة كالبیانات  تتضمن: قاعدة بیانات الموارد البشریة - 

  . الخ...، الترقیة، النقل، التقاعد، التدریب،لشخصیةا

وقعت والمتعلقة بالموارد البشریة، وذلك قبل نقل معظم  يالت حداثتسجل فیها كل الأ: السجلات والملفات - 

  . الموظفین الجددبیانات أساسیة عن تها ومن أمثللتحیین قاعدة البیانات،  هابیانات

       مقارنة بالإنتاج المتوقعالمحقَّق من أجل معرفة الإنتاج  في حجم الإنتاج متمثَّلةمعلومات محاسبیة  - 

 تتحملها المؤسسة في حالة توظیف أفراد جدد يالتكالیف التبالإضافة إلى ، هتحقیقكفایة الموارد البشریة لو 

  .الموارد البشریة یقدمها قسم المالیة والمحاسبة، تستعمل هذه المعلومات في عملیة تخطیط يالتو 

 التابعة لها كبیانات عن التدریب المصالحتتلقاها وظیفة الموارد البشریة من  يوالت :الداخلیة التقاریر - 

بهذه المصالح  تقییم أداء العاملینالأخرى بالمؤسسة والمتضمنة بیانات عن  الأقساممختلف الأجور، أو من 

  .الخ...طلبات إجراء تدریب، شكاوى،

  :فيتتمثَّل   :مصادر خارجیة -

تزود المؤسسة ل، )بالبلیدة للوسط مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز(  المؤسسة الأم المرسلة منالتقاریر  - 

تصادق علیها كقرار التوظیف، بیانات عن التدریب كعدد  يوالمؤسسات الأخرى التابعة لها بالقرارات الت

الخ في حالة وجود دورات تدریبیة، وأي تعلیمات جدیدة تخص تسییر ...مدته، ،المناصب، مكان التدریب

  .الموارد البشریة

                                                           
  .20/01/2015بسكرة بتاریخ .مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط - 1
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 توزیع الكهرباء والغاز للوسط بسكرةبمؤسسة  بیانات ومعلومات الموارد البشریة سریان): 26(الشكل رقم 

بالإعتماد على مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز من إعداد الباحثة  :المصدر

  .20/01/2015بسكرة، بتاریخ .للوسط

 

 المؤسسة الأم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوكالات التابعة للمؤسسة بولایة بسكرة ،جھات خارجیة أخرى

 

تضم بیانات عن  التي، و مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط بسكرةلالوكالات التابعة المرسلة من التقاریر  - 

  .  الخ...تقییم أداء العاملین فیها، الغیابات، الشكاوى،

عن  الاستفسارفي حالة توزیع الكهرباء والغاز التقاریر المرسلة من مراكز التكوین التابعة لمؤسسة  - 

 جراء مسابقات توظیفلإ المؤسسة طلب ىعل تهالتابعة للدولة في حالة موافق، أو مراكز التكوین االمتدربین

   .فیها

   بالمؤسسة بیانات ومعلومات الموارد البشریة سریان - 3-2

 التي واللوائح القوانین جمیع وتطبیق للموظفین المهنیة الحیاة ومتابعة بمراقبة البشریة الموارد قسم یهتم

  :الشكل التاليالموارد البشریة یتم ضمن هذا القسم، من خلال معلومات تجمع بیانات و  وبالتالي فإنّ  ،همتخص

  

  

  

  

  

  

  

 لقسم الموارد البشریة الداخلیةمعلومات وبیانات الموارد البشریة تنتقل من وإلى الجهات  نّ أمن الشكل  یلاحظ

 :التالیة

 جھات داخلیة أخرى

تدفق البیانات 

  قسم الموارد البشریة داخلیة أخرىجھات 

مصلحة الموارد 

 البشریة

 مصلحة التكوین

 جھات داخلیة أخرى

  تبادل البیانات والمعلومات
  بیانات داخلة

  معلومات خارجة
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 ملفات دراسةتسییر الموارد البشریة التابعة للمؤسسة، من خلال  على تعمل :البشریة الموارد مصلحة -

 النقل الترقیة، التنصیب، قرارات وإصدار المهنیة، المسابقات إعداد أو أو الترقیة التثبیت حالة في الموظفین

  .الخ...،التقاعد الإحالة على

  .همتكوین مخططات ووضع، إحصائیات من بالمستخدمین قلیتع ما كل سةادر  مهمتها: مصلحة التكوین -

ر وجهات خارجیة یالأخ اوبین هذ الموارد البشریة، وقسم الأخرى لمؤسسةاأقسام بین  انتقالهابالإضافة إلى 

التابعة للدولة أو ، مراكز التكوین الاجتماعيالوكالات التابعة للمؤسسة، الضمان  ،في المؤسسة الأملة ممثّ 

  .الخ...،توزیع الكهرباء والغاز لمؤسسة

  بالمؤسسة معلومات الموارد البشریة عناصر تشغیل نظام - 3-3 

 المواردوظیفة تستعمل بسكرة .توزیع الكهرباء والغاز للوسط الموارد البشریة بمؤسسة  لتشغیل نظام معلومات 

  1:التالیة البشریة الموارد

السكنار الطابعة، ، الفأرة،الأقراص الممغنطةك المختلفة بوسائلهتتمثل في الحاسوب : الموارد المادیة -

   .)الإكسترانت ،نتاالأنتر ( الاتصالشبكات التلكس،  ،الفاكسالهاتف،  تصالالابالإضافة إلى أجهزة 

إلى جانب برمجیات الشبكات  ،بها في تشغیل الحاسوب للاسترشادرمجیات النظام تشمل ب: البرمجیات -

  .قاعدة البیانات ةبرنامج لإدار  استخدامو  ،الاتصالتسییر شبكات ل

وفي كافة  بمختلف الجهات الداخلیة للاتصالإما شفوي عن طریق الحوار أو كتابي یتم : الإتصال -

  .وذلك لتبادل بیانات ومعلومات الموارد البشریة ،الاتجاهات

بالنسبة للمعلومات المتحصل علیها ) تالإكستران( الاتصالعن طریق شبكة الخارجي فیكون إما  الاتصالأما 

الأطراف أما ، أو التلكس الفاكس استعمالبالإضافة إلى ، أو المؤسسة الأم الوكالات وإلى منأو المرسلة 

  .یتم  كتابیا من خلال التقاریرف الاجتماعيتتعامل معها الوظیفة كالضمان  يالخارجیة الأخرى الت

معلومات الموارد البشریة عاملین من الإطارات یتولون عملیة تسییر الموارد من نظام یتضّ : الموارد البشریة -

عاملین     بالإضافة إلى ، والاتصالمعالجة البیانات بالتعامل مع مختلف تقنیات  البشریة بمختلف وظائفها

  .للمساعدة على ذلك) في إطار الإدماج المهني( 

  

                                                           
  .20/01/2015بسكرة بتاریخ . .مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط - 1
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تخطیط الموارد  بیانات عن التوظیف،ك لموارد البشریةبیانات ابمعظم  بالاحتفاظمؤسسة التقوم  :البیانات -

  .قاعدة بیانات بیانات أساسیة في البشریة، المسار المهني، بیانات تقییم الأداء، بالإضافة إلى

مع  تسمح هذه القاعدة للعاملین بها بالولوج إلیها، والقیام بعملیات حذف وتعدیل وإضافة على البیانات،

كبعض بیانات  یدویاالبیانات بعض  من البیانات في الملفات والسجلات، إلى جانب معالجة حتفاظ بنسخةالإ

  .یسكرة.مقاطعة نفطالقاعدة بیانات ل المدرج شكلالتأخذ هذه القاعدة نفس  الخ،...،)المقابلة(التوظیف

  معلومات الموارد البشریة بالمؤسسة - 3-4

 الاجتماعيلضمان الجهات خارجیة ك أو الأخرى قسامأو للأللعاملین  تقدم وظیفة الموارد البشریة معلومات

  :تشمل في شكل تقاریر للمؤسسة الأم هاترسل كما

 )مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط بالبلیدة( لمعالجتها على مستوى المؤسسة الأم عن الأجوربیانات  -  

  .كون شهریات تيوال

وفي نهایة  ،كون سداسیات تي، وال...)التوظیف، الترقیة، التنزیل،( معلومات عن حركة العمال الإجمالیة  - 

  .كل سنة

  بسكرة .سوناطراك .مدیریة الصیانةمعلومات الموارد البشریة بواقع نظام  -4

وباستعمال موارده  ،یجمع نظام معلومات الموارد البشریة بالمؤسسة بیانات الموارد البشریة من عدة مصادر 

    .معالجتها للحصول على معلومات المختلفة یقوم

  ومعلومات الموارد البشریة بالمؤسسة مصادر جمع بیانات - 4-1

  1:إلىبسكرة  سوناطراك.الموارد البشریة بمدیریة الصیانة ومعلومات تتنوع مصادر جمع بیانات

  :تنقسم إلى :مصادر داخلیة -

  الترقیة، النقلعن العاملین،  شخصیةتضم بیانات عدیدة منها بیانات : قاعدة بیانات الموارد البشریة - 

  . الخ...التقاعد، التدریب،

ومقابلات  الاختبارنتائج  كبیانات عنبیانات الة بقاعدة بیانات غیر موجود تتضمن: السجلات والملفات - 

  . الخ...التوظیف،

                                                           
  .04/02/2015بسكرة بتاریخ .سوناطراك.بمدیریة الصیانة مقابلة مع مسؤول دائرة الإدارة والإتصال  - 1
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طلبات إجراء  تقییم الأداء، ،الموارد البشریةمن  الاحتیاجات، الأجورتتضمن بیانات عن : التقاریر الداخلیة - 

 من الدوائرأو والتي تحصل علیها وظیفة الموارد البشریة من المصالح التابعة لها  الخ،...،شكاوى التدریب،

  .الأخرى بالمؤسسة

  :تتمثل في :مصادر خارجیة -

تتضمن بیانات عن  يوالت، )بالجزائر العاصمةمدیریة الصیانة ( المؤسسة الأم المرسلة منالتقاریر  - 

بیانات عن التدریب كعدد المناصب، مكان التدریب،  كالمصادقة على فتح مسابقة توظیف خارجي، التوظیف

  .وأي تعلیمات جدیدة تخص تسییر الموارد البشریة ،الخ...مدته،

ها ترسل ،والمتضمنة معلومات مطلوب إرسالهامدیریة الطاقة والمناجم لولایة بسكرة المرسلة من التقاریر  - 

  .لها كل فترة زمنیة معینة المؤسسة

تتبادل البیانات  يالتو ، سوناطراك بالولایات الأخرىمؤسسة الصیانة التابعة ل المرسلة من مدیریاتالتقاریر  - 

  هاحالة إرسالأو في  مثلاً  والمعلومات مع المؤسسة، في حال توفر لدى هذه الأخیرة مناصب تدریب شاغرة

  .الأخرى والعكس )المدیریات( صیانة بدلا من المؤسسات ماللع

  . عن المتدربین لدیها الاستفسارفي حالة  سوناطراك لتكوین التابعة لمؤسسةالتقاریر المرسلة من مراكز ا - 

مؤسسة من داخل أو التتعاقد معها  يتكوین التالكز االمؤسسات المتخصصة أو مر  المرسلة منالتقاریر  - 

  .  خارج الوطن في حالة تدریب العاملین على آلات جدیدة

  ومعلومات الموارد البشریة بالمؤسسة بیانات سریان - 2- 4

مصالح لها علاقة  عدة، من خلال على تسییر ومتابعة شؤون العاملینلمؤسسة دائرة الإدارة والاتصال  ملتع

تجهیزات وأدوات   تسییر تتولى التيمصلحة الوسائل العامة،  إلى، إضافة مباشرة بتسییر الموارد البشریة

أما فیما یتعلق بجمع بیانات ، الخ..،الوقایة والنظافة فندقة،ال ومتابعة النشاطات المرتبطة بالإطعام، المؤسسة،

  :الشكل التاليومعلومات الموارد البشریة، فیكون ضمن 
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المكونة لدائرة الإدارة  مصالحمعلومات وبیانات الموارد البشریة تنتقل من وإلى ال نّ أمن الشكل  یلاحظ

 :التالیة والاتصال

  :تقوم بتكوین :مصلحة الخدمات الاجتماعیة -

 ؛الملفات الخاصة بالخدمات الاجتماعیة للموظفین الجدد - 

 .تكوین ومتابعة ملفات التقاعد - 

  :تتولى :مصلحة تسییر الأجور -

 ؛السهر على انجاز ومعاینة كشف الحضور الشهري لجمیع الدوائر - 

 ؛على تسییر العطل بجمیع أنواعها الإشراف - 

 .الخ...،النقل، التوظیف، التحویل، التوقیف"متابعة مختلف تحركات المستخدمین  - 

  المؤسسة الأم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         

  مدیریات الصیانة بالولایات الأخرى،  مدیریة الطاقة والمناجم لولایة بسكرة، جھات خارجیة أخرى                                     

بسكرة .سوناطراك.بمدیریة الصیانة من إعداد الباحثة بالإعتماد على مقابلة مع مسؤول دائرة الإدارة والإتصال  :المصدر

 .04/02/2015بتاریخ 

 بسكرة.سوناطراك .بمدیریة الصیانة بیانات ومعلومات الموارد البشریة سریان): 27(الشكل رقم       

 جھات داخلیة أخرى

 المؤسسة الأم

 جھات داخلیة أخرى

مصلحة الخدمات 

 الإجتماعیة

  دائرة الإدارة 
 والإتصال

مصلحة التسییر  مصلحة تسییر الأجور

 التوقعي للموارد
 البشریة

  تبادل البیانات والمعلومات
  بیانات داخلة

  معلومات خارجة
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  :تقوم بــــــ :(GPR) تسییر التنبؤي  المصلحة  -

 ؛تحدید متطلبات المدیریة من الموظفین - 

  ؛الأداءتحلیل نتائج بطاقات تقییم  - 

 ؛التنبؤ بحجم العمالة والمناصب الشاغرةبانجاز مخطط التوظیف فیما یخص  - 

 ؛تسییر ومتابعة الممتهنین والمتربصین - 

 ؛تنظیم الملتقیات والاجتماعات - 

 .متابعة وتقویم التكوینات والمؤسسات التكوینیة - 

، وبین والاتصالدائرة الإدارة الدوائر الأخرى المكونة للمؤسسة و إلى جانب تبادل البیانات والمعلومات بین 

 على القرارات المتعلقةأو المصادقة  الامتناعتتولى مهمة  يالت المؤسسة الأمجهات خارجیة كو  هذه الأخیرة

، إلى جانب مدیریة الطاقة والمناجم بولایة أو إصدار تعلیمات الخ...بالموارد البشریة كالتوظیف، التدریب،

 والاتصالالإدارة  جهات خارجیة أخرى تتعامل معها دائرة بالإضافة إلى، بسكرة، مدیریات الصیانة الأخرى

  .الخ...،مراكز التكوین ،الاجتماعيخص تسییر الموارد البشریة كالضمان فیما ی

  بالمؤسسة معلومات الموارد البشریة عناصر تشغیل نظام - 4-3

  1:الموارد التالیةم تضُّ  

 معالجة البیانات بوسائله المتعددة كلوحة تتمثل في الحاسوب الذي یستعمل في عملیات: الموارد المادیة -

    .، الفاكس)، الإكسترانتنتالأنترا( الاتصالشبكات  ،الهاتفبالإضافة إلى  ،السكنارالمفاتیح، الفأرة، الطابعة،

تسییر شبكات تستعمل وظیفة الموارد البشریة برمجیات النظام إلى جانب برمجیات الشبكات ل: البرمجیات -

 ة، وبرنامج لإدار رواتبالجور و بیانات الأ معالجةل) جاهزتطبیق (برنامج  استخدام بالإضافة إلى ،الاتصال

  .قاعدة البیانات

سواء  ،الاتجاهاتوفي كافة  الموارد البشریة وهو وسیلة أساسیة لجمع وتوزیع بیانات ومعلومات: الاتصال -

عن طریق التقاریر، وفي معظم الأحیان كتابیا ً عن طریق الحوار أو  اً إما شفوی أو الأفقیة الصاعدة أو النازلة

  .)الأنترانت( الاتصالشبكة  باستعمال

                                                           
1
  .11/02/2015بتاریخ  بسكرة.سوناطراك.بمدیریة الصیانة مقابلة مع مسؤول دائرة الإدارة والإتصال  - 
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 أو الفاكس أو عن طریق الهاتف) لإكسترانتا( الاتصالالخارجي فیكون إما عن طریق شبكة  الاتصالأما 

التابعة  الأخرى مدیریات الصیانةوإلى المؤسسة الأم أو من أو المرسلة بالنسبة للمعلومات المتحصل علیها 

 تتعامل معها وظیفة ي، أما بالنسبة للمعلومات المقدمة الأطراف الخارجیة الأخرى التلمؤسسة سوناطراك

  .من خلال التقاریركتابیا  أو مدیریة الطاقة والمناجم فیتم الاجتماعيكالضمان  الموارد البشریة

الإطارات یتولون عملیة تسییر الموارد  من نظام معلومات الموارد البشریة عاملین منیتضّ : الموارد البشریة -

   .البشریة بمختلف وظائفها

إلى جانب  ،بها عن أجور ورواتب العاملینعلى قاعدة للبیانات تضم بیانات  تحتوي المؤسسة :البیانات -

كما تضم  ،بیانات عن التدریب، التوظیف، تخطیط الموارد البشریة، تقییم الأداء، المسار المهني للعامل

ذلك لا یعني   أنّ إلاّ  المؤسسة بنسخة من البیانات في الملفات والسجلات، احتفاظمع  ،لهم شخصیةبیانات 

تأخذ قاعدة بیانات الموارد البشریة  ،الخ...،التوظیف كبیانات یدویاالبیانات بعض  معالجةب هاعدم قیام

  :للمؤسسة الشكل التالي

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   بسكرة.سوناطراك .مدیریة الصیانةقاعدة بیانات الموارد البشریة ل): 28(الشكل رقم 

بیانات تقییم أداء 

 الأفراد

  بیانات شخصیة

 بیانات التوظیف

تخطیط بیانات 
بیانات المسار  الموارد البشریة

 الوظیفي 

 قاعدة بیانات الموارد البشریة

 التدریب بیانات 

بیانات الأجور 

  والمرتبات

    بسكرة .سوناطراك بمدیریة الصیانةمقابلة مع مسؤول دائرة الإدارة والإتصال من إعداد الباحثة بالاعتماد على  :رالمصد

  .04/02/2015بتاریخ    
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  معلومات الموارد البشریة بالمؤسسة - 4-4 

أو لجهات خارجیة  بالمؤسسة الأخرى دوائرأو للبعد معالجة البیانات یتم إنتاج معلومات تبلغ للعاملین 

تشمل أشهر وفي نهایة السنة  6أشهر و 3كل  في شكل تقاریر للمؤسسة الأمترسل  أو ،الاجتماعيلضمان اك

  :هذه التقاریر نوعین من المعلومات

  .بسكرة.العلم أن معالجة هذه الأخیرة یتم على مستوى مدیریة الصیانة، مع الممنوحة معلومات عن الأجور - 

، كما یتم إرسال نفس التقاریر ...)لتوظیف، الترقیة، التنزیل،ا( معلومات عن حركة العمال الإجمالیة  - 

أشهر وفي نهایة السنة، مضاف إلیها معلومات عن  3لمدیریة الطاقة والمناجم للولایة، والذي یكون كل 

  . فراد المتمهنین بالمؤسسةالأ

  محل الدراسة عمومیة الإستشفائیةالت اسمؤسالمعلومات الموارد البشریة بواقع نظام  -5

وكذا في الموارد  ،الموارد البشریة في بیانات لةمتماث، بسكرةبولایة العمومیة الإستشفائیة ات المؤسس بما أنّ 

لنظام واحد لمعلومات تطرق تخضع لنفس قوانین تسییرها، سیتم ال هاباعتبار المستعملة لإنتاج المعلومات، 

  .بشیر بن ناصر والحكیم سعدان عن المؤسستین للدلالةالموارد البشریة 

  ومعلومات الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة مصادر جمع بیانات - 1- 5

  1:إلىبیانات ومعلومات الموارد البشریة بالمؤسسة تنقسم مصادر جمع 

  :تضم :مصادر داخلیة -

الخ، بیانات ...التقاعد، الترقیة، التنزیل، العقاب،( حركة العمالعن نات تضمن بیات: السجلات والملفات - 

، بیانات )الخ...، خصائص الوظیفة الشاغرة، شروط التوظیف،الوظائف الشاغرة(عن عملیة التوظیف 

  .الخ...التدریب،

 الاجتماعيالمصالح التابعة لوظیفة الموارد البشریة كبیانات الضمان تضم البیانات التي تقدمها : التقاریر - 

بیانات عن ك المكونة للهیكل التنظیمي للمؤسسةمختلف المصالح أو التي تقدمها الخ، ...الأجور، التقاعد،

  .تقییم أداء العاملین
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لولایة بسكرة مدیریة الصحة والسكان  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  :تشمل :مصادر خارجیة -

المتعلقة بالموارد  القوانینمختلف ب للإعلام ،من مدیریة الصحة والسكان لولایة بسكرة المرسلةالتقاریر  - 

وتصادق بالنیابة عن وزارة الصحة والسكان وإصلاح المستشفیات عن بعض القرارات كتوزیع  البشریة،

وذلك بعد المصادقة علیها  ،بین المؤسسات التابعة لها) من الموارد البشریة  الاحتیاجات( المناصب المالیة 

  .الخ...من قبل الوزارة،

  .علیها من جامعات ومراكز التكوین، في حالة قیام المؤسسة بإجراء مسابقات التوظیفالمتحصَّل  بیاناتال - 

من أو إلى  الأفراد تكون في حالة نقل يمن المؤسسات الإستشفائیة الأخرى والت المرسلةالبیانات  - 

  .المؤسسة

   ومعلومات الموارد البشریة بالمؤسسة بیانات سریان - 5-2 

بالمؤسسة، سواء  كانوا في الجانب الإداري على خدمة شؤون العاملین الفرعیة للموارد البشریة تسهر المدیریة 

منهم دائمین ومنهم  الخ،...،إداریین كمتصرفین، ملحقو الإدارة: مقسمین بین التخصصات التالیة ،أو الطبي

  : ضمن الشكل التالي همومعلومات همبیاناتتتدفق ، )الاختصاصأطباء  ،أطباء عامون( المتعاقدین، الأطباء

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 جھات خارجیة أخرى

  والمعلوماتتبادل البیانات 
  بیانات داخلة

  معلومات خارجة

مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة من إعداد الباحثة بالإعتماد على  :المصدر

  .23/02/2015بشیر بن ناصر بتاریخ 

 سریان بیانات ومعلومات الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة ): 29(الشكل رقم 

 جھات داخلیة أخرى
  المدیریة الفرعیة للموارد

 البشریة

تسییر  مصلحة  مصلحة التكوین

  البشریة لمواردا
 والمنازعات
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المكونة لوظیفة  الداخلیةمعلومات وبیانات الموارد البشریة تنتقل من وإلى الجهات  نّ أمن الشكل  یلاحظ

 :التالیة الموارد البشریة

تهتم بتسییر الجانب الإداري والمالي للعاملین كالتوظیف، التقاعد، الترقیة  :مصلحة الموارد البشریة -

  .الخ...الأجور والرواتب، المنح،

  .تقوم بالعمل على تدریب العاملین وتطویر قدراتهم المهنیة والعلمیة :مصلحة التكوین -

كما تنتقل هذه البیانات والمعلومات بین المدیریة الفرعیة للموارد البشریة والمدیریات الأخرى بالمؤسسة  

جهات بالإضافة إلى أساسا في مدیریة الصحة والسكان لولایة بسكرة،  ممثَّلة جهات خارجیة بالإضافة إلى 

ستشفائیة، الضمان تفاقیة عمل مع المؤسسات الااتربطها  يخارجیة أخرى كمراكز التكوین والجامعات الت

 .الخ...،الاجتماعي

  معلومات الموارد البشریة نظام عناصر تشغیل - 5-3

  1:الموارد التالیةومیة الإستشفائیة من نظام معلومات الموارد البشریة للمؤسسة العمیتضّ 

 الخ...بمكوناته المختلفة كالفأرة، الشاشة، الطابعة، الأقراص الممغنطة، الحاسوب تشمل: المادیةالموارد  -

 الآلةإلى جانب عملیات معالجة البیانات للقیام ب الذي یعتبر أهم عنصر تعتمد علیه المؤسسة الإستشفائیةو 

    .الهاتف في  ممثَّلة  اتصالأجهزة و  ،الراقنة

تبین للمستخدم كیفیة تشغیل الحاسوب  يوظیفة الموارد البشریة برمجیات النظام التتستعمل : البرمجیات -

  .جور ورواتب العاملین فیهابیانات الخاصة بالأال معالجةلستخدام برنامج اإلى جانب 

عن  اً إما شفوی الاتجاهاتوفي كافة  داخلیاً  یتم نقل وتوزیع بیانات ومعلومات الموارد البشریة: الاتصال -

تتعامل معها الوظیفة  يبالأطراف الخارجیة الت الاتصال، أما عن طریق التقاریر اً كتابی طریق الحوار أو

  .كتابیاً  مدیریة الصحة والسكان فیكون ،الاجتماعيكالضمان 

من نظام معلومات الموارد البشریة عاملین من الإطارات یتولون عملیة تسییر الموارد یتضّ : الموارد البشریة -

   .للمساعدة على ذلك) في إطار الإدماج المهني( عاملینبالإضافة إلى  ،البشریة بمختلف وظائفها

                                                           
  .03/03/2015بسكرة بتاریخ .مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة الدكتور الحكیم سعدان - 1
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یدویا یتم معالجتها  ،د البشریةالداخلة لنظام معلومات الموار تضم مختلف بیانات الموارد البشریة  :البیانات -

  .في الملفات والسجلات ینها یدویاً لكن یتم تخز  ،آلیاو 

  الموارد البشریة بالمؤسسةمعلومات  - 5-4

في حالة  _أو في بعض الأحیان أو للمصالح الأخرىبعد معالجة البیانات یتم إنتاج معلومات تبلغ للعاملین  

في شكل  ترسلكما ، الاجتماعيكالضمان لجهات خارجیة  أوللمؤسسات الإستشفائیة الأخرى  _نقل العاملین

  : معلومات عنتشمل هذه التقاریر سنویة لمدیریة الصحة والسكان، تقاریر 

  ...).،الاستقالة التوظیف، الترقیة، التنزیل،( حركة العمال الإجمالیة  - 

  ).حركة دخول وخروج العاملین حسب السن( لیشغتلة الیحص - 

   نظام معلومات الموارد البشریة في المؤسسات محل الدراسةل عامالالشكل  -6

الموارد البشریة لكل مؤسسة من مؤسسات العینة المدروسة، یمكن القول بعد عرض مكونات نظام معلومات 

  : الشكل العام لنظام معلومات الموارد البشریة للمؤسسات، یتكون من أنّ 

  معلومات الموارد البشریة مدخلات نظام - 6-1

ها تتفق في أنّ  إلاّ  لمؤسسات محل الدراسةل ومعلومات الموارد البشریة الجهات المقدمة لبیانات اختلافرغم 

  :ثنین همااكونها تصدر من مصدرین 

من داخل المؤسسة نفسها، إما من  ومعلومات الموارد البشریة هنا یتم جمع بیانات: مصدر داخلي - 

        أو من المصالح الأخرى  ،المصالح التابعة لوظیفة الموارد البشریة كمصلحة الأجور، مصلحة التكوین

كالشكاوى والتظلم نفسها  الموارد البشریة من ، أو)طلب إجراء تدریب(  كبیانات تقییم الأداء، بیانات التدریب

  .الخ...طلب إجراء تدریب، طلب إعادة تقییم الأداء،

 يأي من الجهات الت ؛من البیئة الخارجیة للمؤسسة وفق هذا المصدریتم جمع البیانات : مصدر خارجي - 

التابعة للمؤسسة أو المعاهد المتخصصة التابعة  ظیفة الموارد البشریة كمراكز التكوین سواءً تتعامل معها و 

   .الخ...المؤسسة الأم إن وجدت،، الوكالات التابعة للمؤسسة ،للدولة
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البیانات الداخلة لنظام معلومات الموارد البشریة للمؤسسات محل الدراسة تتعلق بنشاطات ویتضح من ذلك أن 

  التدریب في مؤسسة النسیج والتجهیزلموارد البشریة، رغم غیاب بعضها في بعض المؤسسات كبیانات ا

  :فيبیانات ال أهم هذهتتمثل 

  ؛وكالاتیقدمها رؤساء المصالح وال يالت العاملین تقییم أداء - 

   ؛)خال...،شروط التوظیف الموظفین الجدد، عدد المناصب الشاغرة،قرار التوظیف، ( التوظیف  - 

  ؛)الخ...الغیاب،التقاعد،  الترقیة، التنزیل، العقاب،( حركة العمال - 

  ؛)الخ...عدد الأفراد الخاضعین للتدریب، مدة التدریب، مكان التدریب،( بیانات التدریب - 

  ).الخ...المؤسسة الأم، مراكز التكوین،(بیانات أو معلومات خارجیة أخرى  - 

  معلومات الموارد البشریة نظام مخرجات - 6-2

 الاختلافمما یؤدي إلى  مؤسسات الدراسة في عناصر تشغیل نظام معلومات الموارد البشریة، اختلافرغم 

هم یتفقون في طریقة إنتاج المعلومات، هذه  أنّ إلاّ  ،الخ...التوقیت،و  في خصائص المعلومات المنتجة كالدقة

  .موارد النظام باستعمال یتم الحصول علیها من خلال معالجة البیانات يالأخیرة الت

ترسل لجهات  تخص الموارد البشریة معلوماتمخرجات النظام   أنّ فترات إعداد التقاریر، إلاّ  اختلافورغم 

أو  ،عن الشكاوى والتظلمات أو للعاملین رداً  ،في الأوامر والقرارات ممثَّلة لرؤساء المصالح  سواء داخلیة

والمتضمنة معلومات إجمالیة وتفصیلیة عن حركة ، لجهات خارجیة ترسل للمؤسسات الأم أو لجهات أخرى

  . الخ...الموارد البشریة كالتوظیف، الترقیة، النقل،
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  في المؤسسات محل الدراسة واقع تسییر الموارد البشریة :المبحث الثالث

ح المؤسسات محل الدراسة نظام داخلي تتبِّع    تحكم تسییر الموارد البشریة يجراءات والقوانین التالإیوضِّ

  .خاص بهاطبیعة نشاط المؤسسات المعنیة بالدراسة، فإن لكل منها نظام داخلي  لاختلاف نظراً و 

  بسكرة.النسیج والتجهیز بمؤسسة  واقع تسییر الموارد البشریة -1

  مؤسسةالب الموارد البشریةتسییر  وظائف- 1-1

مسار الموارد البشریة من توظیفها إلى غایة تتبُّع عملیة یتم بمقتضاها  هوتسییر الموارد البشریة بالمؤسسة  إنّ 

  1:، من خلال مجموعة وظائف، أهمهامغادرتها

الإنتاج  مقارنة على ، بناءً سنویاً یتم تحدید الموارد البشریة للفترة المستقبلیة : تخطیط الموارد البشریة -

أین ،  _ غالبا حالات للتقاعد _، أو في حالة وجود مناصب شاغرة للازمةمع حجم العمالة ا حقیقهتالمتوقَّع 

 الاحتیاجاتترسل  ،في المؤسسة الأفراد الذین یمكنهم شغلهاو ینتج عنه حصر عدد المناصب الشاغرة 

 . القرار بشأنها واتخاذ علیها للمؤسسة الأم للمصادقة

من  ،داخلیاً في الغالب توظیف الذي یتم القرار  اتخاذعلى تخطیط الموارد البشریة، یتم  بناءً  :التوظیف -

  . المتعاقدین بالمؤسسة بین الأفراد من الاختیارمن خلال  أوبالنسبة للمناصب العلیا خلال الترقیة 

  :التالیةإحدى الصفات بعقد عمل یحمل  بالمؤسسةالعامل یبدأ 

  ؛إدماج حاملي الشهادات تتولى الدولة تسدید أجره لمدة سنةعقد  - 

  ؛سنوات 3لمدة  النصف الآخروالمؤسسة  الأجر عقد مشترك تدفع الدولة نصف - 

  وبأجر تدفعه المؤسسة على أداء العامل بناءً قابل للتجدید  سنةأشهر أو لمدة  6أو  3عقد عمل لمدة  - 

  .فیهم شروط المنصبتتوف�ـر وفي حالة وجود مناصب شاغرة یتم التوظیف من بین حاملي الشهادات، الذین 

بالنسبة خاصة وتضییع الكثیر من الوقت  أفراد جدد على تأدیة المهامتلقین یعني فالتوظیف الخارجي أما 

مقابلة مع المترشحین الذین تقدموا أین یتم إجراء ، إلا في حالة نقص عددهم، )عمال بسطاء(التنفیذعمال ل

  .دون اللجوء للمؤسسات المتخصصة بطرق تقلیدیة كالعلاقات الشخصیة للعمل
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  )تثبیته( قرار تعیینه باتخاذتنتهي  ،لمدة شهرین) تربص في المنصب الجدید( فترة تجریبیة الموظف منحیتم 

  . بناء على رأي المشرف المباشر

والتي تسعى من خلالها _ مواردها البشریة النسیج والتجهیز بعملیة تدریبلا تقوم مؤسسة  :التدریب -

هو عملیة یتم بمقتضاها  هافالتدریب ب، _المهنیة مخلال حیاته عاملیها إلى زیادة مهاراتالمؤسسات عادة 

ى فرصة یحصلون علأما باقي العاملین فلا ، العملیتم أثناء ، للقیام بمهمتهما یحتاجه الجدید تلقین العامل 

  .لتطویر أنفسهم وأدائهم

فیه لتحدید نقاط القوة  كما هو معروف نظریاً تقییم أداء أفرادها بعملیة لا تقوم المؤسسة  :تقییم الأداء -

من إلى غیر ذلك ، نقاط الضعف ومعالجتها وخاصة بالتدریب تحدیدو بالتدریب أو التحفیز،  وتشجیعها

  .لعملیةلالأسباب أو الأهداف المعروفة 

  _سابقا كما قلنا_تخضع عاملیها للتدریب  لاویرجع ذلك لعدم وجود تلك الأسباب بالمؤسسة، فهذه الأخیرة 

على تقییم الأداء فیها ما یقتصر ، وإنّ أو الترقیة في الدرجة ح علاوة سواء المردود الفردي أو الجماعيمنت ولا

  .اب الرواتب والأجورحسبهدف  كشف الغیابات الیومي استمارةبملء  متابعة الغیابات

للحكم على مدى صلاحیته دون وجود معاییر ولكن بعد فترة تجربته،  الموظف عاملالأنه یتم تقییم أداء  إلاّ 

  :     إحدى البدائل التالیة باختیار، المباشر على رأي المشرف بالاعتمادللمنصب، 

  ؛في المنصب الجدید تثبیتهالموافقة على  - 

  ؛لعدم جاهزیته للعمل بالمنصب جدیدة نظراً إخضاعه لفترة تربص  - 

   .لعدم موافقة قدراته مع المنصب الجدید نظراً  لتعیینه في منصب آخر الموارد البشریةتحویله لمصلحة  - 

حوافز بالإضافة إلى الخ، ...مادیة كالأجر، العلاج،حوافز یتلقى العامل : )المكافآت والعقوبات(الحوافز  -

من عقد إلى آخر بناء على سلوكه یترقى لعامل في إطار عقود ا، ففي المنصب الترقیةفي ممثَّلة  معنویة

بناء  آخره یرقى من منصب إلى أما العامل المثبت فإنّ  رأي المشرف المباشر،و خاصة مواظبته في العمل و 

  .على موافقته ورأي المشرف المباشر له 

لمؤسسة، فهي تتنوع للنظام الداخلي لتمنح للعامل في حالة قیامه بعمل مخالف  یمكن أنّ  يأما العقوبات الت

  : هي درجاتالذي یرجع للجنة التأدیبیة قرار تصنیفه إلى و ، حسب الخطأ

  



 محل الدراسة  لمؤسساتبانظام معلومات تسییر الموارد البشریة                             :       الفصل الرابع
 

 
 

181 

 ؛من إنذار إلى توبیخ في حالة تكرار الخطأ لأكثر من مرتین: الدرجة الأولى - 

 ؛أیام 7یوم إلى من خصم : الدرجة الثانیة - 

  .أیام فأكثر إلى التوقیف عن العمل مع الخصم من الراتب 8من خصم : الدرجة الثالثة - 

  التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة بالمؤسسة - 1-2

 عن طریق الترقیة في المنصب تقوم المؤسسة بتوظیف المعارف والمهارات للعمل بالمناصب العلیا داخلیاً 

ع شروط أو خصائص مقارنة م على إمكانیاته وقدوراته ناءً وب ،على رأي المشرف المباشر بناءً والذي یتم 

  .لعمل في المنصب الجدیدلرأیه في إمكانیته بإبداء  الوظیفة الشاغرة

على رأي  قرار تعیینها، بناءً  واتخاذتنتهي بتقییم أدائها  فترة تجریبیةتخضع المعارف والمهارات الموظفة ل

  :من منصب إلى أخر، كما یلي ة هذه الفترةتختلف مد ر، المشرف المباش

  .أشهر                    منصب رئیس فرع 3

  .منصب رئیس مصلحة         أشهر 6

   .منصب نائب مدیر        أشهر 9

 أن تسییرها لهذا النوع من الموارد البشریة یبقى محصوراً  على معارف ومهارات إلاتتوف�ـر المؤسسة  أنّ  ورغم

على تحمل  ةقدر الترقیة الأفراد الذین یملكون  إلىفي وظائف محدودة كالترقیة في المنصب، حیث تعمد 

على زیادة  همأما تدریب، هم قادرین على ذلكولدیهم الرغبة ویرون أنّ  المشرف المباشر حسب رأيالمسؤولیة 

س معاملة الموارد یعاملون بنف إذلا تهتم به المؤسسة،  الأجور فباستثناء قدراتهم وتحفیزهم للعطاء أكثر

 .البشریة الأخرى

فرق عمل تدیر نفسها هذه الأخیرة على تتوف�ـر حیث لا أما أسلوب التمكین فهو غیر متبع في المؤسسة، 

   .بنفسها
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  بسكرة.نفطال قاطعة بم واقع تسییر الموارد البشریة -2

  مؤسسةالب تسییر الموارد البشریة وظائف- 2-1

  1:أهمها مؤسسة مواردها البشریة من خلال عدة وظائف،التسـیَّر 

  بالكم والنوعیة أیضا تحتاجها المؤسسة مستقبلاً  يتحدید الموارد البشریة الت أي: تخطیط الموارد البشریة -

أین  ،شاغرةعن الإنتاج المستهدف أو في حالة وجود مناصب المحقَّق في الإنتاج  انحرافعلى وجود  بناءً 

لمؤسسة الأم بالجزائر لمواصفات المطلوبة لشغلها المن عدد المناصب الشاغرة و تقریر یتضّ وإرسال  یتم إعداد

  .مة للموافقة علیهصالعا

قرار  اتخاذیتم  ،من الموارد البشریة المستقبلیة الاحتیاجات الموافقة علىبعد  :توظیف الموارد البشریة -

  : یكون والذي یمكن أنّ ، هبتحدید شروطتوظیف ال

حالة توظیف خاصة في  _باتنة، الوادي  _ قاطعات نفطال الأخرىممن أو  من المؤسسة :توظیف داخلي -

إخضاع و أین یتم إعلان طلب التوظیف ، )الحساسة( للمناصب العلیا )الإطارات السامیة( المعارف والمهارات

وتعیین  اختیاریتم على أساسها  مقابلة إجراء وفي بعض الأحیان إلى جانب ذلك ،المترشحین لمسابقة كتابیة

   .أفضلهم

مسابقة إجراء داخلیین تطلب المؤسسة الموافقة على في حالة عدم وجود مترشحین : توظیف خارجي -

 وكالة التشغیلمن شروط التوظیف وإجراءاته بیتضّ عنه إعداد إعلان و ، من المؤسسة الأم توظیف خارجي

فیهم الشروط المطلوبة، أین یتم إجراء تتوف�ـر تزود المؤسسة بالمترشحین الذین التي التابعة لولایة بسكرة، 

  ذلك كمنصب سائقتطلبت الوظیفة  في حالة) تنفیذ مهام الوظیفة الشاغرة(  كتابي وتطبیقي اختبار

   .بالإضافة إلى إجراء مقابلة

  :من منصب إلى آخر كما یليمدتها  تختلف، للمنصب الجدید اختباربعد توظیف العامل یتم إخضاعه لفترة 

  .شهرین        أعوان تنفیذ 

  .أشهر 4        أعوان تحكم

                                                           
  .05/01/2015بسكرة بتاریخ .نفطال قاطعةمصلحة الموارد البشریة بممقابلة مع مسؤول  - 1
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كما یمكن له  ،العامل اللازمة لأدائه عمله المؤسسة لزیادة مهارات وقدرات خلالهتسعى من : التدریب -

على رأي المشرف المباشر أو في  د الذین هم بحاجة للتدریب، بناءً یالتزود بالمعارف الجدیدة، أین یتم تحد

  .بعض الحالات رأي العامل بحد ذاته، أو بإرسال قائمة بأسماء الأفراد من طرف المؤسسة الأم

 لمؤسسةلكز التكوین التابعة ا، أو في مر _حالة الملتقیاتفي  _في المؤسسة  یتم التدریب في أماكن العمل

  :كما یلي تهقسنطینة، تكون مد ،بالجزائر العاصمة، بومرداسالأم 

  .یوم أو یومین              في حالة الملتقیات داخل المؤسسة

  .)الأم مؤسسةلبمراكز التكوین التابعة ل( خارج المؤسسة التدریبفي حالة        أسبوع 

   .في حالة التدریب خارج الوطن       سنتین

 واللقب الاسم( الخاضعین للتدریب تتضمننتهاء التدریب یتم إعداد میزانیة خاصة بذلك، إبعد 

  .الخ...،تهتكلف ،همكان، ته، مدهمعددو  )الخ...الوظیفة،

یتم تقییم أداء العامل في المؤسسة شهریا من خلال عدة معاییر أو مؤشرات تحددها : تقییم الأداء -

وكل ، )معاییر(  جوانب تضمن عدة عبارات لثلاثة، تاستمارةلمؤسسة الأم، یقوم المشرف المباشر بملء ا

 الجوانبهذه ل تتمثَّ  ،في الشهر المعني بالتقییم العامل احققه يالنتائج التناء على ب )نقطة( معیار له وزن

  :في

  ؛نقطة 30بحجم العمل بوزن جانب یتعلق  - 

     ؛نقطة 50جانب یتعلق بنوعیة العمل بوزن  - 

   .نقطة 20بوزن  بالغیابات أو التأخیر عن العملجانب سلوكي یتعلق  - 

 هفي حالة عدم قبول أنّ مع العلم ، تعرض لها العامل خلال الشهر يالتقییم العقوبات الت استمارة نمكما تتضّ 

  .یتم إعادة تقییمه من قبل المدیرتظلم ل العامل یقدمتقییم المشرف 

ثبیته أو نقله تل _أو الذي تم ترقیته  دیدالج _ للموظف الممنوحة الاختباركما یتم تقییم الأداء بعد فترة 

عدة  تتضمن، من طرف المشرف استمارةبملء ، بالنسبة للعامل الجدید عنه الاستغناءلمنصب أخر أو 

، وكل معیار له وزن، مع إمكانیة إضافة سلوكه مع الآخرین، الانضباط التكیف مع المنصب،كمعاییر 

  .)01ق رقم أنظر الملح(المشرف لأي ملاحظة یراها مناسبة 
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 استمارةبملء  ،من طرف الفرد ذاته )في حالة الملتقیات( كما یتم تقییم الأداء في حالة خضوع الفرد للتدریب

ح  أما في حالة التدریب  ،)02 أنظر الملحق رقم( ه، ملخص عن محتواه موضوع الملتقى، برنامجتوضِّ

  . أیضا استمارةمن التدریب بملء  استفادتهالعملي فیقوم المشرف المباشر بتقییم أدائه ومدى 

كالعلاج    اجتماعیةحوافز للعاملین في شكل تمنح المؤسسة مكافآت  ):المكافآت والعقوبات(الحوافز  -

شراء تجهیزات المشاركة في النوادي الریاضیة، المخیمات الصیفیة، رحلات منظمة داخل وخارج الوطن، 

تقدم  يإلى جانب السلفیات الت في الأجر الشهري للعامل ممثَّلة ة مادیبالإضافة إلى حوافز منزلیة بالتقسیط، 

  .لمن یطلبها وتسدد على أقساط من أجره 

سنوات، الترقیة من  3أي بنفس المنصب، تتم كل  ؛الترقیة في الدرجة: بالإضافة إلى الترقیة، وهي نوعین

إلى جانب ، _سبق الذكر ما ك_ منصب لآخر في حالة وجود منصب شاغر، تتم من خلال إجراء مسابقة 

منح علاوة المردود یعلى نتیجة تقییم أدائه، كما  منح العامل علاوة المردود الفردي بناءً یحیث  ،العلاوات

      یأخذ العاملین بالمستوى الأدنىمن الأجر القاعدي معیَّنة وهي نسبة  تحقیق الأرباح،الجماعي في حالة 

  .لمؤسسةا فيلأهمیتهم  منها نظراً النسبة الأكبر ) أعوان تنفیذ( 

تتمثل ذلك یتم تشجیع العامل على العطاء أكثر من خلال منحه حوافز معنویة في شكل مادي،  إلى جانب

  : هتأخذ عدة أشكال حسب مدة عملمیدالیات في 

 ؛دج 60000 ــــــتقیم ب) سنة عمل 15بدایة من ( میدالیة برونزیة  - 

 ؛دج 80000 ــــــــتقیم ب) سنة عمل 20بدایة من ( میدالیة فضیة  - 

 ؛دج 100000 ـــــــتقیم ب) سنة عمل 25بدایة من ( میدالیة ذهبیة  - 

  .دج 200000 ــــــب تقیم) سنة عمل 35(  قرمزیةمیدالیة  - 

   ة الأخیر  ههذفهي تتنوع حسب أخطاء،  ارتكابهنتیجة یمكن أن یحصل علیها العامل  يأما العقوبات الت

  :درجات هي صنف العقوبات إلىتحیث ، تصنیفه مدیر المؤسسةلعود وی

 ؛أیام من الأجر 5من إنذار شفوي ثم كتابي إلى خصم : الدرجة الأولى - 

  ؛أیام 10إلى  6خصم من : الدرجة الثانیة - 

وكحد أقصى التوقیف عن ، وعقوبتها تنزیل في الدرجة تكون في حالة الأخطاء الخطیرة: الدرجة الثالثة - 

  .العمل في المؤسسة
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كما أن العامل في مدیر، الدون تدخل  لثة تعود لقرار اللجنة التأدیبیةنوع العقوبة في الدرجة الثا مع العلم أنّ 

  .سنة ترقیته أو حصوله على میدالیة یحرم منها إذا تم معاقبته أو تجاوزت غیاباته الشهر في تلك السنة

  البشریة بالمؤسسةالتوجهات الحدیثة لتسییر الموارد  - 2-2

تحویل أفراد من بأو  ةالترقیكان ب المهارات للعمل بها، سواء المعارف و المؤسسة تهتم بتوظیف  الملاحظ أنّ 

مسابقات كتابیة ومقابلات مع المترشحین  إذ تقوم بإجراءمقاطعة أو أفراد جدد، الالمؤسسات التابعة لنفس 

  .من هو الأفضل لاختیار

  :والمهارات یتم إخضاعهم لفترة تجریبیة تختلف من منصب إلى آخر كما یليبعد توظیف المعارف و 

  .أشهر 6             إطـــارات 

  .سنة                )المناصب العلیا( إطارات سامیة

  .تنتهي هذه الفترة بتقییم أدائهم وبنفس المعاییر أو المؤشرات المحددة لتقییم باقي الأفراد في المؤسسة

سنتین إلى تصل مدته  إخضاعهم لتدریبو  الملتقیات زیادة مهاراتهم من خلاللكما تعمد إلى محاولة 

یعتمد فیه على رأي المشرف المباشر  والذي ،لهتحدید الذین بحاجة فعلا  فيولكن یبقى الإشكال ، وبالخارج

  .في الكثیر من الحالات

، على العكس فإن هذه الأخیرة الأجور باستثناء لا یختلف عن الموارد البشریة الأخرىف همأما تحفیز 

القاعدة الأساسیة لعمل  لاعتبارهمتحصل على منحة المردود الجماعي أكبر، نظرا ) أعوان التنفیذ (وبالأخص 

  . المؤسسة

وبالرغم من أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة منظم على أساس وظیفي لا یظهر فرق التمكین  فیما یخص أما

لها المعلومات اللازمة، إلا أن تتوف�ـر و بنفسها العمل التي تحتویها، ورغم أن هذه الأخیرة تتولى تسییر شؤونها 

تسیر بنفس كیفیة تسییر ) المتمكنین( ، كما أن أعضائها اتالقرار كل  لاتخاذالسلطة الممنوحة لها غیر كافیة 

   .الموارد البشریة الأخرى

  

  

  

  



 محل الدراسة  لمؤسساتبانظام معلومات تسییر الموارد البشریة                             :       الفصل الرابع
 

 
 

186 

  بسكرة.للوسط توزیع الكهرباء والغازبمؤسسة  واقع تسییر الموارد البشریة -3

  مؤسسةالب تسییر الموارد البشریة وظائف- 3-1

  1:أهمها ،وظائفعدة  تسییر الموارد البشریةتتضمن وظائف 

عجز على وجود  بناءً  تحتاجها المؤسسة مستقبلاً  يالموارد البشریة التیتم تحدید : تخطیط الموارد البشریة -

یتم على أساسه الخ، ...نتیجة للترقیة أو النقل أو التقاعد، في الفترة المعنیة أو وجود مناصب ستكون شاغرة

  .للموافقة علیهإلى المؤسسة الأم یرسل تقریر  إعداد

یكون الذي و  قرار توظیف الأفراد لشغلها، اتخاذبعد تحدید المناصب الشاغرة یتم  :توظیف الموارد البشریة -

  : بطریقتین

بها أو عن الأفراد المتوفرین  في حالة وجود منصب شاغر تقوم المؤسسة بالبحث أولاً  :توظیف داخلي -

فیهم شروط المنصب، والذي یأخذ عدة أشكال كالترقیة من منصب إلى  تتوف�ـرالوكالات التابعة لها، والذین ب

الخ، یخضع المترشحین لمقابلة ...،هاعلان عن المناصب الشاغرة، وشروطالإ أین یتمالخ، ..أخرى، النقل،

  .لتحدید الأفضل انتقاء

  .لمنصب آخر یتم بعدها تثبیته أو نقلهأشهر إلى سنة،  6تتراوح ما بین  اختبارلفترة  الموظف یخضع

عن طریق وكالة یتم التوظیف من خارج المؤسسة  توظیف داخليفي حالة عدم توفر : توظیف خارجي -

ح التشغیل للولایة، بوضع إعلان  إجراء  أسلوب وكذا ،المناصب الشاغرةعدد شروط التوظیف، یوضِّ

 05ملفات المترشحین وإختیاربعد معالجة ببسكرة، ابي بمركز التكوین المهني الذي یكون كتو ، الاختبار

  .الأوائل منهم

التعامل لمقابلة مع الطبیب النفسي للحكم على شخصیته وطباعه ومدى قدرته على  المترشح الناجح یخضع

بمراكز  ،حسب المنصب نظریة أو تقنیة یخضع لفترة تجریبیةكما كائه وقدرته الذهنیة، وذمع الآخرین، 

  ، عین ملیلة، بن عكنون، تختلف مدتها حسب المنصب الكهرباء والغاز بالبلیدةلمؤسسة توزیع التدریب التابعة 

  :كما یلي

  .أشهر 4       أعوان تحكم

   .أشهر 9         أعوان تنفیذ

                                                           
  .28/01/2015بسكرة بتاریخ . مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز للوسط - 1
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الفرد مذكرة بخصوص ما تلقاه من تعلیم، كما یخضع لفحص طبي مع الطبیب التابع  یعدفترة ال نتهاءابعد 

 ، لیتم في الأخیر تعیینه في المنصبللمؤسسة للتأكد من مدى قدرته الجسمیة على تأدیة المهام الموكلة له

في حالة عدم و ، لمدة سنتین على الأقل العلم أن المؤسسة تلزمه بالعمل فیهامع مباشرة ودون تقییم أدائه، 

   .بالفترة التجریبیة ةدفع جمیع نفقات التدریب الخاصی التزامه

كز التكوین ایتم في أماكن العمل أو في مر ، العاملین بالمؤسسةوسیلة لتطویر مهارات وهو  :التدریب -

 طلبطلبه، أو لتدریب بناء على با المعنيأین یتم تحدد الفرد  ،مؤسسة توزیع الكهرباء والغازلالتابعة 

  :ویكون في حالة ،أو تفرضه المؤسسةالمشرف المباشر 

  .أشهر 5تكون مدته من شهر إلى تلزم الأفراد المعنیین بها تعلمها،  وجود تقنیة جدیدة - 

  .یوم 15، تكون مدته من یوم إلى ندوات والمحاضراتالمن خلال تطویر معارف ومهارات العامل  - 

  هكانم مدته، ،)الخ...واللقب، الوظیفة، الاسم(لتدریببا المعنیین :یتم إعداد میزانیة تتضمن ئهنتهاابعد 

 .الخ...ته،تكلف

على  بناءً و  أشهر 3كل  من طرف المشرف المباشر یتم تقییم أداء العامل في المؤسسة: تقییم الأداء -

العمل، طریقة ، جودة باطضكالان جوانب معینة للتقییمتوضِّح تضم فقرات  استمارةا، بملء حققه يالنتائج الت

    .الخ...التعامل مع الآخرین، الغیابات،

من طرف الفرد ذاته  ،على شكل محاضرات أو ندوات العامل في حالة خضوعه للتدریب أداء كما یتم تقییم

خضوعه أما في حالة  ،)03 أنظر الملحق رقم( ملخص عن الملتقىو برنامج و  موضوعتوضِّح ستمارة ابملء 

  . ذلكتوضِّح ستمارة استفادته بملء التدریب عملي یقوم المشرف المباشر بتقییم أدائه ومدى 

بجمع نقاط تقییم أدائه لكل ثلاثة الترقیة في الدرجة،  عند لاستعمالها تقییم أداء العامل سنویاً بالإضافة إلى 

الفترة التجریبیة من قبل مسؤوله نتهاء اكما یتم تقییم أدائه في حالة ترقیته إلى منصب أعلى، بعد  ،أشهر

  .إرجاعه لمنصبه السابقلمدة أخرى أو  تجربته تمدید فترةأو یتم تثبیته ل ،المباشر

: منها تأخذ عدة أشكال حوافزللعاملین في شكل تمنح المؤسسة مكافآت  ):المكافآت والعقوبات(الحوافز  -

المشاركة في النوادي الریاضیة، المخیمات الصیفیة، رحلات منظمة داخل وخارج  ،بالمجان العلاجالأجر، 

  .الخ...سلفیات،الوطن، شراء تجهیزات منزلیة بالتقسیط، 
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منح العامل علاوة المردود الفردي بناء على نتیجة تقییم أدائه، كما تمنح له یحیث  ،العلاواتبالإضافة إلى 

  .من الأجر القاعديمعیَّنة یق الأرباح، وهي نسبة علاوة المردود الجماعي في حالة تحق

كإقامة حفلات على شرف  تشجیع العامل على العطاء أكثر من خلال منحه حوافز معنویة إلى جانب

تأخذ عدة أشكال حسب مدة  ،میدالیات تقیم مادیاوكذلك في شكل  وتقدیم هدایا لهم، المحالین على التقاعد

  : عمل العامل

 ؛دج 36000 ــــــتقیم ب) سنة عمل 15( برونزیة میدالیة  - 

 ؛دج 72000 ــــــتقیم ب) سنة عمل 20( میدالیة فضیة  - 

 ؛دج 108000 ــــــتقیم ب) سنة عمل 25( میدالیة ذهبیة  - 

  ؛دج 141000 ــــــــتقیم ب) سنة عمل 30(  قرمزیةمیدالیة  - 

  .دج 180000 ـــــتقیم ب) سنة عمل 40( لوحة شرف  - 

منصب  دالترقیة من منصب لآخر في حالة وجو ، و سنوات 3تتم كل في الدرجة التي بالإضافة إلى الترقیة 

  . شاغر، تتم من خلال إجراء مسابقة

تصنیفه، حیث تصنف  للمدیر، والذي یعود العامل رتكبهاتتنوع حسب الخطأ الذي درجات  أما العقوبات فهي

  :العقوبات إلى

 ؛من الأجر یومینكتابي إلى خصم توبیخ من إنذار شفوي ثم : الدرجة الأولى - 

، كما أن )مدیر، نفابة العمال، المشرف المباشرال (مكونة من تقررها لجنة تأدیبیة : الدرجة الثانیة والثالثة - 

إذا تم معاقبته أو تجاوزت غیاباته الشهر في تلك  أو حصوله على میدالیة یحرم منها العامل في سنة ترقیته

  .السنة

  التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة بالمؤسسة - 3-2

لذا تعمد  طبیعة عمل المؤسسة تحتاج إلى موارد بشریة تتمیز بقدرات خاصة تمكنها من مسایرة العمل،  إن

 تومقابلا اختباراتلتوظیف أفرادها بمختلف مستویاتهم من  _سبق الذكركما _تطبیق إجراءات مهمة ل

 .الخ...،وفحوصات نفسیة وجسمیة
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  إما داخلیا أو خارجیا توظیف المهارات والمعارف لتولى المناصب المهمة فیها، والذي یكون تعمد إلى  كما

مما یسمح لها بتجدید معارف ومهارات العاملین الحالیین، وذلك بإجراء مقابلة مع لجنة مكونة من أعضاء 

  . ، إلى جانب إخضاعهم لفحوصات نفسیة وجسمیةمحسوبیة ممثلین عن المؤسسة الأم، لمنع أي تحیز أو

 أشهر إلى سنة 6تتراوح ما بین لفترة تجریبیة  أو النقل الموظفة عن طریق الترقیة تخضع المعارف والمهارات

  .  ، تنتهي بإعداد مذكرة لما تلقته من تعلیمسبوع كل شهر لمدة سنةلفترة أفتخضع  )توظیف خارجي( أما الجدد

أو في حالة الترقیة تكون  ،من خلال الملتقیات ادورات تدریبیة لإتقان العمل أكثر وزیادة معارفه تتلقىكما 

رأي  علىللتدریب بناء  من الموارد البشریة المعارف والمهارات اختیاریتم  ولكنّ شهر،  18إلى  6من  امدته

  .المشرف المباشر

، رغم أن العمل في الأجور باستثناء لا یختلف عن الموارد البشریة الأخرى فهوأما تحفیز تلك الموارد 

 .تقدمها ينظرا للحوافز التحافز المؤسسة في حد ذاته 

وبالرغم من أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة منظم على أساس وظیفي لا یظهر فرق العمل التي لتمكین ا أما

لها المعلومات اللازمة، إلا أن السلطة الممنوحة لها غیر تتوف�ـر و  بنفسها تتولى تسییر شؤونهاوالتي تحتویها، 

  .الأخرىتسییر الموارد البشریة ، كما أن أعضائها تسیر بنفس كیفیة ات التي تخصهاالقرار جمیع  لاتخاذكافیة 

  بسكرة.سوناطراك .الصیانةدیریة بم واقع تسییر الموارد البشریة -4

  مؤسسةالب تسییر الموارد البشریة وظائف- 4-1

  1:أهمها ،یتم تسییر الموارد البشریة بالمؤسسة من خلال عدة وظائف

بناء على  بالكم والنوعیةتحتاجها  يالتموارد البشریة التقوم المؤسسة بتخطیط : تخطیط الموارد البشریة -

 أو في حالة وجود مناصب ستكون شاغرة في الفترة المستقبلیة المعنیة ضغط للعمل في مصالح معینةوجود 

  .إلى المؤسسة الأم للنظر فیهیرسل تقریر  یتم إعداد

  :یكون إماالذي  ،توظیفالقرار  اتخاذبعد تحدید المناصب الشاغرة یتم  :توظیف الموارد البشریة -

 تتوف�ـر تابعة لمؤسسة سوناطراك، والذین الخرى الأ الصیانة مدیریاتعاملین من  تحویلفي حالة  :داخلي -

یبین المناصب المدیریات ، من خلال وضع إعلان على مستوى أو في حالة الترقیةفیهم الشروط المطلوبة 

                                                           
  .10/03/2015بسكرة بتاریخ .سوناطراك.بمدیریة الصیانة  مصلحة التسییر التقدیريمقابلة مع مسؤول  - 1
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نتقاء على مستوى المؤسسة الأم، یتحدد ایخضع المترشحین لمقابلة مع لجنة ، المطلوبة وشروط التوظیف

   .على أساسها المترشح المناسب

تخاذ قرار ا، یتم الداخليللتوظیف في حالة عدم وجود من یتوفر فیه الشروط المطلوبة  :خارجي فتوظی -

ح بوضع إعلان  ،طریق وكالة التشغیل للولایة التوظیف الخارجي، والذي یكون عن   شروط التوظیفیوضِّ

  .الخ...،عدد المناصب الشاغرة

لإبداء  فیهم الشروط المطلوبة، یتم إرسال بیاناتهم للمؤسسة الأمتتوف�ـر بعد تحدید المترشحین الأوائل الذین 

والذي  ،تابيك لاختباریخضع المترشحین  في حالة الموافقةو  ،الرأي فیهم والموافقة بإتمام المسابقة أو إلغائها

مع الرئیس المشرف للمنصب الشاغر حول مهام  شفوي لاختبار یخضع 10/20یتحصل على علامة 

 والمشرف المباشر على الوظیفة مكونة من المدیر انتقاءمع لجنة مقابلة یخضع المترشحین لكما الوظیفة، 

، ترسل النتائج للمؤسسة الأم للحكم على السلوك والمواصفات العامة بالإضافة إلى بعض رؤساء المصالح

  .  إلغاء المسابقةتعیین أو التخذ قرار تالتي 

تختلف مدتها حسب  ،سوناطراك بمراكز التدریب التابعة لمؤسسةیخضع لفترة تجریبیة  عاملبعد إختیار ال

  :كما یلي ،المنصب

  .أعوان تحكم              أشهر 2

  .أعوان تنفیذ      أشهر 2

  :في حالتین دیریة الصیانةالتدریب بمیتم : التدریب -

حیث تحدد لهذه الأخیرة لعاملین الجدد بالمؤسسات التابعة لها، تفرضه المؤسسة الأم على ا تدریب إجباري - 

 لمدة أسبوع في كل شهرالخ، ...البرنامج التدریبي المعد بشأنهم،، عددهم، بالتدریب من الأفرادكل ما یتعلق 

  .العاملین الجدد بالمؤسسة ومهامهالمدة سنة، وذلك لتعریف و 

  : على بناءً  في الحالات العادیة التدریبیة احتیاجاتهاتحدد المؤسسة بالإضافة إلى التدریب الإجباري،  - 

إذا رأى أن العامل بحاجة للتدریب في مجال معین، أو طلب العامل نفسه لعلمه  المباشر المشرفطلب  - 

   ؛ذلكتوضِّح ستمارة ابملء  الذي یقوم بضعفه في أداء مهامه أو جزء منها ووافق المشرف

                                                           
   الخ...،منها سكیكدة، وهران، الجزائر، حاسي مسعودتضم مؤسسة سوناطراك العدید من مراكز التكوین المنتشرة في عدة ولایات.  
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     الخ، لمدة یومین إلى...أو فنادق، مؤسسة سوناطراكتتم بمراكز التكوین التابعة ل يوجود ملتقیات، والت - 

          ؛أیام 3

   ؛أن المؤسسة تختص بالصیانة باعتبارشراء معدات صیانة جدیدة تلزم العاملین التقنیین تعلمها،  - 

التدریب یمكن أن یكون فردي أو جماعي في حالة شراء آلة جدیدة مثلا، ترسل المؤسسة  مع العلم أنّ 

   التدریبیة للمؤسسة الأم للمصادقة علیها، موضحة أیضا المادة التدریبیة اللازمة لكل متدرب احتیاجاتها

   .مركز التكوین المناسب )مدیریة الصیانة بالجزائر العاصمة( ؤسسة الأموبناء علیها تحدد الم

 ئهاآلة جدیدة، یتم شرامراكز التكوین كالتدریب على تشغیل بالمادة العلمیة المطلوبة  توفرأما في حالة عدم 

متخصصة أو بشرائها المجلات الشبكة الأنترنت أو في  علىمن المؤسسات المتخصصة، بالإطلاع علیها 

، وفي حالة عدم وجود هذه الأخیرة یتم امن المؤسسة المنتجة للآلة، إذا كانت في الجزائر أو لها فروع فیه

  .إرسال المتدربین إلى الخارج

عددهم  ،تدریببال المعنیینكالأفراد  التدریب یتم إعداد میزانیة تضم كل المعلومات المتعلقة به انتهاءبعد 

بالإضافة إلى  ،الخ...،یةالتدریب العملیة ، المدة، تكلفة كل مادة، تكلفةاسیتدربون علیه يالمادة العلمیة الت

  .الخ...المدة، ،بوا علیهاتدر  يالمادة العلمیة التو  معلومات عن الأفراد الذین خضعوا فعلا له

 استمارة، الذي یقوم بملء المباشر همشرفمن طلب بترقیة العامل في المنصب و بناء على كما یتم التدریب  - 

ح    .  سنوات 3ذلك، یكون هذا التدریب لمدة مرة كل شهرین ولمدة توضِّ

تضم  استمارةبملء  ،أشهر من طرف رئیسه المباشر 6كل  بالمؤسسةیتم تقییم أداء العامل : تقییم الأداء -

علاقته مع رئیسه  ،في تنفیذ الأوامر والمهام، الغیابات، التأخیر عن العمل الاستجابة عدة معاییر كالمواظبة،

  العامل تحصل علیها يالخ، ولكل معیار وزن خاص به، تشكل في مجموعها النقطة الت...ومع زملائه،

  .أي لا تخضع للتعدیل من طرف المدیر ؛تكون هذه الأخیرة نهائیة

، ولیس لمعرفة نقاط الترقیة وخاصة الترقیة في الدرجةذه النقطة بصفة خاصة كأساس لمنح هتستعمل 

  .لمعالجتها أو نقاط القوة لتشجیعها وتنمیتها ف في أداء العاملعالض

یلقیه أمام  ،عما تعلمه خلال الفترة التجریبیةبإعداد تقریر  هیاممن خلال ق الجدیدیتم تقییم أداء العامل كما 

قرار تثبیته في المنصب أو  اتخاذیتم للجنة مكونة من المدیر بالإضافة إلى عدد من رؤساء المصالح، 

  . عه لفترة تجریبیة أخرىاخضإ
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  توضِّح  استمارة ءلبممعین، تدریب تلقیه  أشهر من 6وبعد مرور العامل لأدائه مباشرة تقییم بالإضافة إلى 

 الذي خضع للتدریب من أجل الترقیة، كما یقیمه رئیسه المشرف، ویستثنى من ذلك العامل همن استفادتهمدى 

  .أو الذي شارك في الملتقیات

كالعلاج  عدیدةتمنح المؤسسة للعاملین بها بالإضافة إلى الأجر حوافز ): المكافآت والعقوبات(الحوافز -

المخیمات الصیفیة، رحلات منظمة داخل وخارج الوطن، شراء  ،المشاركة في النوادي الریاضیةن، بالمجا

منح العامل علاوة المردود الجماعي في یحیث  العلاواتبالإضافة إلى الخ، ...،تجهیزات منزلیة بالتقسیط

  .من الأجر القاعدي لهمعیَّنة حالة تحقیق الأرباح، وهي نسبة 

كالترقیة بنوعیها في  تشجیع العامل على العطاء أكثر من خلال منحه حوافز معنویةذلك یتم إلى جانب 

، بالإضافة على التقاعد وتقدیم هدایا لهم المحالینالدرجة أو في المنصب، إقامة حفلات على شرف العاملین 

  : عملالمیدالیات تقیم مادیا، تأخذ عدة أشكال حسب مدة  هممنحإلى 

  ؛)سنة عمل 15( میدالیة برونزیة  - 

 ؛)سنة عمل 20( میدالیة فضیة  - 

 ؛)سنة عمل 25( میدالیة ذهبیة  - 

  ؛)سنة عمل 30(  قرمزیةمیدالیة  - 

  .) سنة عمل 35( میدالیة بلاتینیة  - 

  :حیث تصنف إلىهذا الأخیر،  حسبخطأ معین، فهي تتنوع  لارتكابهنتیجة  لعاملل ي تمنحأما العقوبات الت

 ؛إنذار شفوي ثم توبیخ كتابي:  الدرجة الأولى - 

  ؛یوم إلى ثلاثة أیام الأجر خصم من: الدرجة الثانیة - 

أربعة إلى ثمانیة أیام، إلى تنزیل في الرتبة، إلى الإیقاف عن العمل  لمدةخصم تتنوع من  : الثالثةالدرجة  - 

  .رمان من الترقیةحبال تعاقبیكما 
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  البشریة بالمؤسسةالتوجهات الحدیثة لتسییر الموارد  - 4-2

العاملین والمهارات منهم للعمل  واستقطابتعتبر مؤسسة سوناطراك ومكانتها في سوق العمل مركز لجذب 

  .تقدمها وفي مقدمتها الأجور يللحوافز الت بها، نظراً 

عن  والذي یكون إما داخلیاً  ،المهارات أفضل وانتقاء لاختیارعلى فرصة  مدیریة الصیانة ببسكرةتتوف�ـر  لكلذ

، إلى جانب إجراء مقابلة مع لجنة من على الأقل سنوات خبرة 6توفر  یطةشر طریق النقل أو الترقیة 

وفي حالة عدم توفر المعارف والمهارات المطلوبة من الداخل تلجأ المؤسسة ، بالجزائر العاصمةالأم المؤسسة 

  :لفترة تجریبیة هي، حیث تخضع سبق ذكرهاالتي  هاتإجراءوبنفس  ،إلى التوظیف الخارجي

   .إطارات     أشهر  6

  ).المناصب العلیا( سنتین              الإطارات العلیا

بعض الأحیان تلجأ إلى إلغاء التوظیف ها في التوظیف یحتل أهمیة كبیرة في المؤسسة، إذ أنّ  والملاحظ أنّ 

المشرف على الوظیفة الشاغرة دورا مهم  رأيل، ورغم ذلك یبقى الخارجي في حالة عدم وجود من هو الأفضل

      .في معظم المسائل المتعلقة به كتقییم أدائه أو تدریبه أو حتى ترقیتهولیس في التوظیف بل ، الاختیارفي 

وبالرغم من أن الهیكل التنظیمي للمؤسسة منظم على أساس وظیفي لا یظهر فرق العمل التي لتمكین ا أما

لها المعلومات اللازمة، إلا أن السلطة الممنوحة لها غیر تتوف�ـر و  بنفسها تحتویها، والتي تتولى تسییر شؤونها

  .جمیع القرارات التي تخصها، كما أن أعضائها تسیر بنفس كیفیة تسییر الموارد البشریة الأخرى لاتخاذكافیة 

  الإستشفائیةالمؤسسة العمومیة ب واقع تسییر الموارد البشریة - 5

بولایة بسكرة یخضع لنفس النظام، سیتم العمومیة الإستشفائیة  اتلمؤسسلتسییر الموارد البشریة  بما أنّ 

  .لنظام واحد للدلالة عن المؤسستین بشیر بن ناصر والحكیم سعدانتطرق ال

  مؤسسةالب تسییر الموارد البشریة وظائف- 5-1

  1:الإستشفائیة من خلال عدة وظائف، أهمهاتسیر الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة 

 أطباء( حسب الأسلاك  السنویة من الموارد البشریة احتیاجاتهاالمؤسسة  تضبط: تخطیط الموارد البشریة -

 لمدیریة الصحة والسكان بالولایة مرفقة بتقریر یبین هاتقدم ،)سلاك مشتركة من الإداریین وعمال مهنیینأ

                                                           
  .2015مارس  17-16مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة الإستشفائیة بشیر بن ناصر یومي  - 1
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التابعة للصحة للوزارة الوصیة للنظر المؤسسات جمیع  احتیاجاتتقدم هذه الأخیرة ، الاحتیاجاتمبررات هذه 

  .فیها

 یمكن أنّ  يالمستقبلیة من الموارد البشریة، والت الاحتیاجاتبعد الموافقة على  :توظیف الموارد البشریة -

وسلك، كما یتم تحدید نمطه  ةقرار التوظیف طبقا لكل رتب اتخاذلمطلوب، یتم تكون مساویة أو أقل من ا

  .طبقا للقانون داخلي أو خارجي

 )ترقیة إختیاریة(ترقیته سنوات  10هنیة فیه شرط الخبرة المتتوف�ـر  يالذ عامللل یحق: الداخليلتوظیف ا -

إقالته إذا وجده غیر  یحق لهمن طرف المدیر نفسه، هذا الأخیر الذي  باقتراح في حالة وجود منصب شاغر،

  . طبیب رئیس وحدة ،مؤهل له كرئیس مكتب، مدیر فرعي، طبیب منسق

منصب أعلى الترقیة ل ، لهم الحق فيعلى الأقل سنوات 5فیهم شرط الخبرة المهنیة تتوف�ـر الذین  العاملینأما 

  .كتابي اختبارإجراء و مشاركة في مسابقة التوظیف، الب ،)ترقیة على أساس الشهادة( من منصبهم الحالي

  :كما یليیتحدد نوعه حسب الأسلاك  اختبارإجراء بكون ی :لتوظیف الخارجيا -

الاختبار ( تعینهم وزارة الصحة والسكان وإصلاح المستشفیات، بإجراء مقابلة : بالنسبة للأطباء المختصین - 

بولایات الوطن، هذه الأخیرة التي ، كما تقوم بتوجیههم للمؤسسات العمومیة الإستشفائیة )على أساس الشهادة

  ؛یسند لها مهمة تتبع مسارهم المهني

  ؛بمراكز التكوین المهني يأو كتاب مهني اختبار :بالنسبة للعمال المهنیین -  

مع لجنة مكونة من المدیر أو ) على أساس الشهادة الاختبار( مقابلة  :بالنسبة للإداریین، الأطباء العامون - 

یكون بإجراء  الرتبة المعنیة بالمسابقة، كما یمكن أنّ من إلى رتبة أعلى  نان ینتمیاعضو  إلىبالإضافة ممثله، 

  .كتابي بالمؤسسات التعلیمیة كالجامعة أو مركز التكوین المهني اختبار

المترشح، مدة من توضیح للشروط الواجب توفرها في تتضّ لتوظیف الخارجي لیتم الإعلان عن فتح مسابقة 

تتضمن  يوالت، 9إلى  1بالنسبة للأصناف من بالولایة التشغیل  وكالةعلى مستوى  ،الخ...المسابقة،فتح 

على  على المسابقة فیتم الإعلان، فما فوق كملحق إدارة رئیسي 10، أما الأصناف من ةمناصب كعون إدار 

  .)موقع الوظیف العمومي( مستوى الجرائد الوطنیة باللغتین العربیة والفرنسیة والأنترنت

ماعدا الأطباء المختصین الذین ، جمیع الأسلاكلشهر  12 ــــتقدر ب) تجربة(اختبارلفترة الموظف یخضع 

  . مباشرةوظفون ویعینون ی
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مثل تیخضع العاملین بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة إلى دورات تدریبیة بشكل متواصل تقریبا،  :التدریب -

حسب كل سلك، یجرى هذا  برنامجه من قبل الوزارة الوصیةالمحاضرات فیها الأسلوب الأساسي، أین یتحدد 

  .داخل المؤسسة أو بجامعات ومراكز التكوین التدریب

     الخ، من تدریب لمدة...كعون إدارة، عون مكتب، بعض الأسلاك الإداریة فيالجدد كما یستفید العاملین 

  .أشهر بجامعة التكوین المتواصل بالولایة 3

 استمارةمن قبل المشرف المباشر بملء  أشهر 3كل للتقییم الدوري أداء الفرد  یخضع :تقییم الأداء -

، وكل معیار له وزن عامل خلال فترة التقییملل مبررة، العقوبات الممنوحةالالغیابات غیر ك من معاییرتتضّ 

حسب للمدیر الذي یقوم بتعدیلها ) مجموع أوزان المعاییر(ترسل النقطة ، )04أنظر الملحق رقم(  خاص به

  .دائهأبنتائج تقییم  هذا الأخیره لا یتم إخبار مع العلم أنّ  ،رأیه الشخصي في العامل

 لإستشفائیة موحدة لجمیع العاملین المعاییر المستعملة في تقییم أداء العاملین بالمؤسسات ا والملاحظ أنّ 

معاییر تحكم أداء العامل وتكشف للإدارة على نقاط  اعتبارهاكما لا یمكن سواء في السلك الطبي أو الإداري، 

 ين تخلو من المعاییر الت، في حیالانضباطمجملها یدور حول معیار واحد وهو  القوة والضعف فیه، لأنّ 

  .الخ...تمس الأداء بصفة مباشرة كجودة العمل، حجم العمل، السرعة في تنفیذ الأوامر،

لمعرفة مدى ، الاختبارفترة  انتهاءبعد عاملین الجدد لبعض الأسلاك التقییم أداء یقوم المشرف المباشر بكما 

تقدیر  ،روح المبادرة، قدرة التكیف والإستعابكمن معاییر تتضّ  استمارةبملء و ، همصبالمن مملائمة قدراته

 ).05أنظر الملحق رقم( له وزن معین هاوكل معیار من الإدارة للعامل،

تعرض لها خلال فترة  يالعقوبات الت ،لعاملأي قدرات یتوفر علیها ابتوضیح  الاستمارةفي  كما یقوم المشرف

في منصبه أو یتخذ قرار على مستوى لجنة متساویة الأعضاء بتمدید  هعلى ذلك یتم تثبیت وبناء ،الاختبار

  .إذا لم یظهر أي تحسن في أدائهفصله عن العمل ى أو خر أ سنةل اختبارهفترة 

تضم عدة  استمارة، بملء المباشر مشرفهمن طرف  في الدرجة تهترقیكما یتم تقییم أداء العامل في حالة 

إمكانیة مع  ،)06الملحق رقم أنظر( الخ...الخبرة المهنیة، روح المبادرة، ، سرعة التنفیذ،كالانضباطمعاییر 

 وهناالعامل،  بها یبلغنتیجة التقییم  مع العلم أنّ ، تحصل علیها من قبل مدیر المؤسسة يتعدیل النقطة الت

    1.طعن للجنة متساویة الأعضاء للسلك الذي ینتمي إلیهتقدیم یحق له 

                                                           
1
  .25/03/2015بسكرة بتاریخ .مقابلة مع مسؤول مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة الدكتور الحكیم سعدان - 
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عدیدة منها الأجر حوافز العمومیة الإستشفائیة  ةبالمؤسسیتلقى العامل ): المكافآت والعقوبات(الحوافز  -

بالإضافة إلى الخ، ...المشاركة في النوادي الریاضیة، ،شراء التجهیزات والأدوات المنزلیة بالتقسیطالعلاج، 

  .هتمنح له بناء على نتیجة تقییم أدائ يالمردود الفردي الت علاوة

       سنوات، قصوى 3سنة، متوسطة  2.5دنیا في مدة  (تكون يالت في الدرجة سواء ،الترقیة جانب إلى

  ._سبق الذكركما _ أو بإجراء مسابقة اختیاریة في المنصبالترقیة أو  ،حسب رأي المشرف )سنة 3.5

، والذي یعود رتكبهاالعامل فهي درجات تتنوع حسب الخطأ الذي  تصدر في حق یمكن أنّ  يالتأما العقوبات 

  :تصنیفه، حیث تصنف العقوبات إلى للمدیر

 ؛من الأجر تغیبها يبعدد الأیام الت خصمالمن إنذار شفوي ثم توبیخ كتابي إلى : الدرجة الأولى - 

الشطب من قائمة المؤهلین للترقیة في  إلى إلى ثلاثة أیام، مالتوقیف عن العمل لمدة یو من : الدرجة الثانیة - 

  ؛المنصب

النقل إلى أیام، التنزیل من درجة إلى درجتین،  8إلى  4التوقیف عن العمل لمدة  تتنوع من: الثالثة الدرجة - 

  ؛الإجباري

   .التسریح من العمل بالمؤسسةإلى التنزیل في الرتبة من : الدرجة الرابعة - 

  الموارد البشریة بالمؤسسةالتوجهات الحدیثة لتسییر  - 5-2

أو الإداریین، والذین تم من الأطباء  المهارات سواءالمعارف و المؤسسات العمومیة الإستشفائیة على تتوف�ـر 

لأطباء ا باستثناء، _سبق الذكركما _ اختباراتعن طریق الترقیة أو خارجیا بإجراء توظیفهم داخلیا 

  .الوزارةتعینهم من طرف  الذین یتم المختصین

لا یكون على الذي  ، سواء في تقییم أدائهمتسییرهم بنفس طریقة تسییر الموارد البشریة الأخرىورغم ذلك یتم 

م سواء في ترقیته في أو مدیر المؤسسة،الرئیس المشرف و  وتحكمه نوع العلاقة مع أساس معاییر موضوعیة

  .الأجور باستثناء دمةى في نوع الحوافز الأخرى المق، أو حتالدرجة أو في المنصب
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 يهذه الفئة الت ،سواء الإداریین أو حتى الأطباءالمؤسسة بتطویر هذه المهارات  اهتمامبالإضافة إلى عدم 

وهي  إلا فئة معینة منها ،نیة بالتدریبها غیر معإلا أنّ  ، رغم حاجتها إلى تطویر مهارتها وزیادة معارفها

     1.أشهر 3 شهر إلى منالذین یستفیدون من دورات تدریبیة خارج الوطن تتراوح مدتها  الأطباء المختصین

في المصالح الصحیة  ممثَّلة  المؤسسات العمومیة الإستشفائیة تملك فرق عمل أما التمكین فیمكن القول أنّ 

 يالتو  ،الخ..المخبر، ،الجراحة، مصلحة الأشعة، الصیدلیةكمصلحة طب الأطفال، مصلحة  لهاالمكونة 

 لا أنّ منها، إ في الهامة للمؤسسة مع الرجوع ها بنفسهاقرارات تتخذكما  ،بإمكانیاتها المادیة والمالیة دتنفر 

   ،)على أساس الوظائف(بع التنظیم الهرمي هیكلها التنظیمي یتّ 

 هاتسییر مواردإلا أن تحتاجها وخاصة فیما یتعلق بالموارد البشریة،  بالمعلومات التيهذه الفرق  تزویدورغم 

بهذه شيء خاص أي  الأخرى، دون وجود بشریةالموارد بنفس كیفیة تسییر الیتم  )فرق العملأفراد ( البشریة 

  .مثلاالفرق كمنح علاوات جماعیة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
  .22/03/2015بتاریخ مصلحة الموارد البشریة بالمؤسسة الإستشفائیة بشیر بن ناصر  - 
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  :خلاصة

هناك  تم ملاحظة أنّ إذ لمؤسسات محل الدراسة، باواقع نظام معلومات الموارد البشریة  عرض هذا الفصل

ورغم تطور تكنولوجیا المعلومات كمؤسسة النسیج والتجهیز، المؤسسات العمومیة الإستشفائیة، مؤسسات 

لا زالت تستعمل الطرق التقلیدیة في معالجة البیانات كالحاسوب، الآلة  الآنها لحد  أنّ ، إلاّ والاتصالات

ها كالسجلات على طرق تقلیدیة لحفظ اعتمادهاإلى جانب وأیضا في تبادل البیانات والمعلومات،  الراقنة،

  .ریةوالملفات، مما یجعل هذه المؤسسات تتكبد تكلفة الوقت والجهد للقیام بالمهام المتعلقة بالموارد البش

 مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز سوناطراك،. مدیریة الصیانةنفطال،  مقاطعةك في حین هناك مؤسسات أخرى

وإعادة  البیانات والمعلوماتقاعدة البیانات لحفظ ك والاتصالاتولوجیا المعلومات تستعمل تكن ،للوسط

  .هالتبادل الاتصالشبكات  استخدامبالإضافة إلى ، وقت الحاجة استرجاعها

الموارد ومعلومات  اناتتشكل مصدر لجمع بی يفي الجهات الت اختلفتالمؤسسات محل الدراسة  ورغم أنّ  

في تسییر خیرة هذه الأستعمال افي  اتفقت ، لكنى المعلوماتوفي الموارد المستعملة للحصول عل البشریة

في  وظائفه تبقى نفسها  أنّ إجراءاته من مؤسسة إلى أخرى إلاّ  اختلافالموارد البشریة فیها، هذا الأخیر ورغم 

  .  المؤسسات كل
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  :تمهیـد

جاهدة سات المؤسول اتتخذ بشأنهم، وفي إطار ذلك تح يعلى فعالیة القرارات التیعتمد تسییر الموارد البشریة 

مستعملة نظام معلومات الموارد البشریة كأداة  ،تكالیف أو بأحسن كفاءةلبأقل االفعالیة و الوصول إلى تلك 

   .   لتحقیق ذلك

محل  الاقتصادیةعینة المؤسسات  اعتمادمن هذا المنطلق ستحاول الباحثة في هذا الفصل معرفة مدى 

في تحسین و  الموارد البشریة نظام معلومات الموارد البشریة في توفیر معلومات لاتخاذ قرارات الدراسة على

   .مرهكفاءة تسیی

 اأجرت الباحثة استقصاء حول آراء المكلّفین بوظیفة الموارد البشریة بالمؤسسات محل الدراسة، ثمّ تحلیله

تحدید منهجیة الدراسة ، بلمعرفة علاقات التأثیر بین نظام معلومات الموارد البشریة وتسییر الموارد البشریة

عرض مختلف النتائج لیتم في الأخیر و ، الخ...،أسالیب التحلیل الإحصائي واستعمالمجتمع وعینة البحث 

  .المتوصل إلیها من تحلیل الفرضیات المطروحة سلفا وتقدیم جملة من التوصیات
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 المیدانیة منهجیة الدراسة: المبحث الأول

أثر نظام معلومات وهو  البحث موضوع لمعالجة تحقیقها إلى ىتسع التي والأهداف الدراسة طبیعة من منطلق

هذا  لیشم ،عنها للإجابة سعت التي التساؤلات على وبناءً البشریة، الموارد البشریة على تسییر الموارد 

 جمع أداةو  أسلوب، الدراسة مجتمع ،مصادر جمع المعلوماتتشمل  التي ،لدراسةا منهجیة إجراءات العنصر

   .الخ...،البیانات

  إجراءات الدراسة المیدانیة: أولا

  مصادر جمع البیانات -1

 الظواهر دراسةل ملائمة المناهج أكثر من لكونه ،الوصفي المنهج استخدمتالباحثة ، فإن سبق الذكركما 

تم  هذه الأخیرة أهداف تحقیق أجل ومن الدراسة، موضع الظاهرة یناسب هولأنّ  والإنسانیة، الاجتماعیة

  :هما ،البیانات من مصدرین الاعتماد على

لمختلف جوانب الدراسة وبغیة الإحاطة ببعض الجوانب الدقیقة بشكل أكثر  ستكمالاً ا :البیانات الأولیة -

في  أهمیتهنظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة، من خلال أهمیة فیما یتعلق ب تفصیلاً 

القرارات المتعلقة بالتدریب، تقییم الأداء، تخطیط الموارد البشریة، التوظیف، تسییر المعارف، تسییر  اتخاذ

بإعداد الاستبیان امت الباحثة قبالإضافة إلى أهمیته في تحسین كفاءة هذا التسییر،  المهارات، التمكین،

 قدو محل الدراسة،  اتفي المؤسسبشریة وظیفة الموارد الالملحق بهذه الدراسة، بغیة توجیهها لمختلف أفراد 

  .وفقرات أسئلة صورة في صیاغتها وتم، الدراسة فرضیات ضوء في جمعها المطلوب البیاناتحددت 

لم أخرى  علىحصول المقابلة لما لها من أهمیة في تأكید المعلومات وال تم اللجوء إلى الاستبیانإضافة إلى 

 بالمؤسسات محل الدراسة وظیفة الموارد البشریة موظفيمع وذلك موضوع الدراسة، حول  الاستبیانترد في 

 مع تماستخدكما  ،فیها وحقیقة نظام معلومات الموارد البشریةسییر الموارد البشریة للوقوف على حقیقة ت

  :، بهدفیانالاستب لملء المستجوبینالأفراد 

 .زهمتحیّ  وعدم المستجوبین تجاوب لضمان وأهمیتها دراسةال هدف حیتوض - 

.ستجوبینللم الأسئلةفقرات  مدلولات توضیحشرح و  - 

 الملاحظة طریق عن وذلك، علیها الحصول تمّ  التي الإجابات صدق مدى حول الخروج بنتیجة أو برأي - 

 .بهم المحیطة والظروف المستجوبین لسلوك الشخصیة
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  .أو متوفرة متاحة غیر بیانات على الحصول - 

باعتبارها إحدى الأدوات الهامة للبحث العلمي، خاصة في ملاحظة  الملاحظةكما اعتمدت الباحثة على 

نظام معلومات الموارد البشریة كقاعدة  تسییرعمل أفراد وظیفة الموارد البشریة والموارد المستعملة في تشغیل و 

  .الخ...، البرامج،الاتصالالبیانات، شبكات 

 والرسائل الجامعیة المتعلقة بالبحثترونیة والمنشورات الورقیة والإلكمراجعة الكتب تم  :ت الثانویةاالبیان -

  .همراحلإنجاز سواء بشكل مباشر أو غیر مباشر، والتي ساعدت في 

بالإضافة إلى  ،توضیح مفاهیم أساسیة لمتغیرات الدراسة النظریةوالهدف من اللجوء للمصادر الثانویة هو 

 كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن أخر المستجدات التيالتعرف على الأسس والطرق السلیمة في 

  .بحثهذا الحدثت وتحدث في مجال 

  حدود الدراسة -2

 :التالیة بالحدود تحددت

أثر نظام معلومات الموارد البشریة على تسییر  تحدید على الدراسة هذه اقتصرت :الموضوعیة الحدود - 

 .الموارد البشریة

مجتمع  كانو  بولایة بسكرة، الاقتصادیةمن المؤسسات عینة  على الدراسة اقتصرت :المكانیة الحدود - 

، والذین یتولون عملیة تسییر الموارد المؤسساتهذه ب من العاملین بوظیفة الموارد البشریة الدراسة مكون

  .نظام معلومات الموارد البشریة واستخدامالبشریة 

  وعینة الدراسة مجتمع -3

 أهداف على بناءً و  ،اختیار العینة المناسبة للبحث من العناصر الأساسیة والمهمة في بدایة العمل المیداني إنّ 

 06 شملت هذه العینة الناشطة بولایة بسكرة، الاقتصادیةمن المؤسسات  عشوائیة تحدید عینة تم الدراسة

مؤسسة النسیج ( :المؤسسات التالیة تمنتنوع مجال عملها من صناعي وخدمي، تضّ  اقتصادیةمؤسسات 

المؤسسة ، العمومیة الإستشفائیة الحكیم سعدان المؤسسة، للوسط مؤسسة توزیع الكهرباء والغاز، نفطال مقاطعة ،والتجهیز

یعمل ضمن وظیفة الموارد مجتمع الدراسة على كل من شتمل ا وقد )ة الإستشفائیة بشیر بن ناصرالعمومی

صالحة للتحلیل الإحصائي، وبالتالي  63سترد منها ا ستبانةا 73وقد تم توزیع  المذكورة،المؤسسات بالبشریة 

وكان سبب عدم تمكن الباحثة  وهي نسبة جیدة لأغراض البحث العلمي، %86.30فإن نسبة الاستجابة بلغت 
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بمتطلبات  للاهتمامنتیجة ن تعبئتها عالمسؤولین  هو اعتذار %13.70من استرداد النسبة المتبقیة البالغة 

  :الدراسة مجتمعح عدد الاستمارات الموزعة والمستردة من ، وفیما یلي جدول یوضأو لتحفظ بعضهمالعمل 

  الاستمارات الموزّعة والمستردة ):04(الجدول رقم 

  المؤسسةإسم 
  الاستمارات

  الموزعة

نسبة التوزیع 

إلى حجم 

  مجتمعال

الاستمارات 

  المستردّة

نسبة الاسترداد إلى 

  مجتمعحجم ال

مؤسسة النسیج والتجهیز 

  بسكرة
08  100  08  100  

  100  08  100  08  بسكرة.نفطال  مقاطعة

مؤسسة توزیع الكهرباء 

  بسكرة. للوسطوالغاز 
11  100  08  72.73  

سوناطراك  .مدیریة الصیانة

  بسكرة
18  100  12  66.67  

العمومیة  المؤسسة

 الإستشفائیة الحكیم سعدان

  بسكرة

14  100  14  100  

المؤسسة العمومیة 

الإستشفائیة بشیر بن 

  بسكرة .ناصر

14  100  13  92.86  

  100  63  86.30  73  المجموع الكلي

    

  

  

  

 .من إعداد الباحثة: لمصدرا
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  والمعلومات تللبیانا الإحصائیة المعالجة - 4

لیل البیانات والمعلومات التي تمّ جمعها من لتح )*()SPSS( الاجتماعیةالحزمة الإحصائیة للعلوم  استخدام تمّ 

  .الاختباراتلتفسیر نتائج ) 0.05(مستوى دلالة على  الاعتماد تمّ  كما، خلال استبانة الدراسة

  :المقاییس التالیة على فقرات الدراسة استخدم الإحصاء الوصفي من خلال المستجوبینلوصف إجابات و 

 .المستجوبینلمعرفة إجابات  تالنسبة المئویة والتوزیع التكراري، استخدم - 

استخدم لتحدید اتجاهات  حیثهو أكثر مقاییس النزعة المركزیة استخداماً، : الوسط الحسابي - 

  .عبر عن حاصل قسمة مجموع القیم على عددهایو  ،ضمن مقیاس الدراسة المستجوبین

وهو عبارة عن الوسط  ،استخدم لبیان درجة تشتت الإجابة عن وسطها الحسابي: المعیاري الانحراف - 

 .الحسابي لمربعات انحرافات القیم عن وسطها الحسابي

  .على حدى متغیر تابعكل و  المستقل متغیرالالعلاقة بین  اختبار الانحدار البسیط لاختبار - 

 ةتابع مجموعة متغیراتعلى  متغیر مستقل واحدلدراسة أثر ) Multiple Regression(الانحدار المتعدد  - 

  .بآن واحد

یتم معرفة  هومن خلال تحلیل ،یهدف إلى معرفة معنویة العلاقات بین المتغیرات: "T-Test"اختبار  - 1

 .ي من خلالها تحدد القیم المعنویةالمحسوبة الت "T"قیمة 

  .)المستقل والتابع(رات الدراسة أبعاد متغیّ معامل ارتباط بیرسون لمعرفة درجة العلاقة بین  - 

حول متغیّرات  المستجوبینلاختبار مدى وجود فروق في آراء " ANOVA"اختبار تحلیل التباین الأحادي  - 

  .الدراسة تعزي متغیر آخر

  :طبقاً للمقیاس التاليتمّ تحدیدها الأھمیة النسبیة،  - 

  

  

  

  

                                                           
* SPSS : Statistical Package for Social Sciences  
 

 =الأهمیة النسبیة 
 الحد الأدنى البدیل  –الحد الأعلى البدیل 

 عدد مستویات القیاس

 الحد الأدنى البدیل  –الحد الأعلى البدیل 

 عدد مستویات القیاس

 =الأهمیة النسبیة 
5 – 1 

3 

 =1.33 
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م إضافة القیمة المحصل علیها إلى أقل قیمة في المقیاس والمتمثلة في الواحد الصحیح، وذلك لتحدید وقد تّ 

  :طول الخلایا وفقا لمستویات القیاس الموضوعة كما یلي وبذلك یكونالأولى، ) الخلیة(الحد الأعلى للفئة 

  .2.33إلى  1من  منخفضالمستوى  - 

  .3.67إلى  2.34 المستوى متوسط من -

  .فما فوق 3.68 من مرتفعالمستوى  -

  .متغیرات الدراسة تتبع توزیعا طبیعیا أم لا توھذا لمعرفة ما إذا كان اختبار التوزیع الطبیعي - 

  التوزیع الطبیعي واختبار أداة الدراسة :ثانیا

نظام  استخدامفعالیة مستوى قصد تحدید  على الاستبیان لجمع معلومات موضوع الدراسةتم الاعتماد 

  :، من خلال ما یليمعلومات الموارد البشریة على تسییر الموارد البشریة

  بناء أداة الدراسة - 1

  :على محورین رئیسیین هما الاستبیانشتمل ا

، العمر  نوعوالمتمثلة في ال )المستجوبین( الدراسة عینةن البیانات الشخصیة لأفراد مضّ ت :المحور الأول -

  .الخبرةالمستوى العلمي، عدد سنوات 

) فقرة 14(نظام معلومات الموارد البشریة بمكوناته المختلفةاستخدام  دراسة فعالیةمن ضّ ت :المحور الثاني -

متعلقة قرارات : والمقسمة إلى نوعینالقرارات المتعلقة بالموارد البشریة  على تسییر الموارد البشریة من خلال

، قرار توظیف الموارد )فقرات 04(قرار تخطیط الموارد البشریة: تضم) فقرة 17(تسییر الموارد البشریةوظائف ب

تحفیز  ، قرار)فقرات 04(، قرار تدریب الموارد البشریة)فقرات 03(قرار تقییم الأداء، )فقرات 04( البشریة

  .)فقرتین( الموارد البشریة

تسییر المعارف  قرار: تضم) اتفقر  09(تعلق بالتوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة توالنوع الثاني قرارات 

  .)فقرة 11( كفاءة تسییر الموارد البشریةإلى جانب ، )فقرات 04(، قرار التمكین)فقرات 05(والمهارات

ت أوزان یحیث أعط، تحدید الأهمیة النسبیة لكل فقرةلقیاس و " الخماسي لیكارت" ت الباحثة مقیاس اعتمد

  :الموضحة في الجدول التالي ات المتعلقة بتسییر الموارد البشریةللمتغیر 
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  تسییر الموارد البشریةمتغیرات   دراسةاس لیكــارت الخماسي المستخدم في مقی ):05(الجدول رقم 

  
أوافق 

  بشدة
  أوافق

أوافق بدرجة 

  متوسطة
  لا أوافق

لا أوافق 

  بشدة

تسییر الموارد  وظائفقرارات 

  البشریة
5  4  3  2  1  

قرارات التوجهات الحدیثة 

  الموارد البشریةلتسییر 
5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5  كفاءة تسییر الموارد البشریة

            

 همیةللأ الموضّح، الدرجات خماسيلیكارت  مقیاس بموجب أسئلتها علىوالإجابة  الاستبیان توزیع تمّ  وقد

الخاص بمتغیرات ، وفق المیزان السؤال محل الفقرة تجاهالمستجوب  الفرد یبدیه ذيلالتأیید ا مستوى أو النسبیة

  :التالي تسییر الموارد البشریة

  .)1(لا أوافق بشدّة  - 

  .)2(لا أوافق  - 

  .)3( أوافق بدرجة متوسطة - 

  .)4( أوافق - 

  .)5(أوافق بشدّة  - 

  :الأوزان التالیة لها تیفقد أعط أما متغیر فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة

  .)1(أبدا  - 

  .)2(نادرا  - 

  .)3( أحیانا - 

  .)4( غالبا - 

  .)5(دائما  - 

ستخدام نظام معلومات الموارد البشریة، من خلال معرفة افعالیة  لمقیاس لمعرفة مدىستعمال هذا ااوقد تم 

 ، برامجالاتصالمن حاسوب، قاعدة بیانات، شبكات  ،وكذا تطورها نظامال مواردستخدام استمراریة امدى 

 في الحصول على المعلومات الملائمة وفي الوقت الملائم  الاستمراریة، بالإضافة إلى مدى موارد بشریة

  ) Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
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، أما تحدید الأهمیة النسبیة لكل فقرة من فقرات متغیر نظام معلومات الموارد البشریة ومنه تحدید فعالیته

  .المتغیرات المتعلقة بتسییر الموارد البشریةفیكون بنفس طریقة 

  الدراسة أداةملائمة  -2

تعمل على قیاسها  يمع متغیرات الدراسة الت الاستبیانیقصد بها مدى تناسق فقرات : صدق أداة الدراسة -

م مضمونها یتفق مع الغرض الذي صممت من أجله، لذا وللتحقق من صدق محتوى أداة البحث تّ  وأنّ 

لتسییر بصفة عامة في مجال ا الأكادیمیینعرضها على هیئة من المحكمین المشرف و الأستاذ ا مع مراجعته

لإبداء رأیهم فیها، من حیث عدد العبارات، شمولیتها، تناسب محتواها وتسییر الموارد البشریة بصفة خاصة 

ظاهریا، والأخذ  الاستبیانم التأكد من صدق ، وقد تّ أو أي ملاحظات أخرى یرونها مناسبة الصیاغة اللغویة،

بعض محاور ) فقرات(نخفض عدد عبارات ا ذلكبآرائهم بتعدیل وإعادة صیاغة بعض العبارات، ونتیجة ل

 )12(من ، تسییر الموارد البشریةوظائف قرارات  اتخاذفقرة بالنسبة لمحور ) 17(إلى ) 22(من ، الاستبیان

ور فقد اقرارات التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة، أما باقي المح اتخاذفقرات بالنسبة لمحور  )09(إلى

  .تبقیت بنفس عدد الفقرا

تعطي هذه  أنّ أو  على إجابته دون تغییر ستجوبلمالدراسة إبقاء اأداة یقصد بثبات : ثبات أداة الدراسة -

 نفس الظروف والشروط، بعبارة أخرى أنّ  فيأكثر من مرة إعادة توزیعها في حالة لنتیجة الإستبانة نفس ا

فراد الأوعدم تغییرها بشكل كبیر فیما لو تم إعادة توزیعها على  هاثبات الإستبانة یعني الاستقرار في نتائج

 بالاعتماد علىستبانة الدراسة امن ثبات  م التحققتّ وی ،عدة مرات خلال فترات زمنیة معینة المستجوبین

                 .ألفا كرونباخ  معامل

، وكانت الإستبیان كل متغیر من متغیراتل ألفا كرونباخمعامل  لاختبارمعامل الثبات طبقا  استخراجم تّ 

  :النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي
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  معامل ألفا كرونباخ): 06(الجدول رقم 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

       

لكّل متغیر من متغیّرات الإستبانة، وبلغت قیمة ) 0.897- 0.809(قیمة معامل ألفا تراوحت بین  لاحظ أنّ ی

والإستبانة في صورتها  معامل الثبات مرتفع، ، وهذا یعنى أنّ )0.927(ها لجمیع فقراتكرونباخ معامل ألفا 

مما یدّل على صلاحیتها  ،هاوثبات هاوبذلك تمّ التأكد من صدق ،)07أنظر الملحق رقم ( للتوزیعقابلة و النهائیة 

  .لتحلیل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضیاتها

  ار التوزیع الطبیعيبختإ -3

 ضروریًا اختبارًا یعتبر الذي، سمرنوف -كولمجروف اختبار جراءم إتّ  الفرضیات، باختبار القیام أجل من

 نوع وتحدید لا، أم الطبیعي التوزیع تتبع الإستبانة خلال من جمعها تم التي البیانات كانت إذا ما لمعرفة

 الأحیان عظمم في هأنّ  حیث  ،معلمیة غیر أم معلمیة اختبارات هي هل، استخدامها یجب التي الاختبارات

 إذا المعلمیة غیر الاختبارات استخدام یجب فیما، طبیعیًا البیانات توزیع یكون أنّ  المعلمیة الاختبارات تشترط

  .الطبیعي التوزیع تتبع لا البیانات كانت

  

  

  

  

   

  قیمة الفا كرونباخ  عدد الفقرات  المتغیرات

  0.891  14  البشریةنظام معلومات الموارد 

القرارات المتعلقة بتسییر  اتخاذ

  الموارد البشریة
17  0.869  

القرارات المتعلقة بالتوجهات  اتخاذ

  الحدیثة لتسییر الموارد البشریة
09  0.897  

  0.809  11  كفاءة تسییر الموارد البشریة

  0.927  51  المعامـــل الكلــي

  ) Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
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  )0.05(أكبر من  كان مستوى الدلالةحیث  ،أوضحت نتائج الاختبار مدى إتباع البیانات للتوزیع الطبیعي

  .مما یدل على إتباع البیانات للتوزیع الطبیعي

  الدراسة عینةوصف  :اثالث

وفیما یلي عرض  محل الدراسة،مؤسسات البوظیفة الموارد البشریة بتمّ توزیع الاستبیان على المكلّفین 

  .المتحصل علیها المستجوبین عینةلخصائص 

  نوعال -1

 یوضحهكما  ،المستجوبیننوع تمّ استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات، والنسب المئویة لوصف 

  :الجدول التالي

  

  النسبة  العدد  النوع

  41.3  26  أنثى

  58.7  37  ذكر

  100  63  المجموع

  )SPSS(من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر    

  :بالشكل التالي حسب النوع المستجوبینویمكن تمثیل النسب المئویة لوصف 

  

Kolmogorov-Smirnov(a)  

Z Df Sig. المتغیرات 

معلومات الموارد البشریةنظام  0.587 63 0.774  

0.855 63 0.458 
اتخاذ القرارات المتعلقة بتسییر الموارد 

 البشریة

0.864 63 0.445 
اتخاذ القرارات المتعلقة بالتوجهات الحدیثة 

 لتسییر الموارد البشریة

 كفاءة تسییر الموارد البشریة 0.859 63 0.604

  ) Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

 

التوزیع الطبیعي اختبار ):07(الجدول رقم   

 حسب النوع ستجوبینالمتوزیع ): 08(جدول رقم 



 نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة بالمؤسسات محل الدراسة

 

 

  

مقارنة  % 58.7ث تقدر نسبتهم بـــــ حی ،

 لمؤسساتبایغلب على العاملین بوظیفة الموارد البشریة 

طبیعة نشاط بعض  موزع بشكل مقبول، لأنّ 

  .العمل بهذا المجال

هو كما ، المستجوبینرارات، والنسب المئویة لوصف عمر 

  النسبة

17.5  

49.2  

15.9  

17.5  

100  

  :بالشكل التالي

41,3%

  حسب النوع 

 حسب العمر
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،الذكورمن  المستجوبینفراد الأأكثر  أنّ من الجدول والشكل 

یغلب على العاملین بوظیفة الموارد البشریة  هبمعنى أنّ  ، 41.3بالإناث حیث تبلغ نسبتهم 

موزع بشكل مقبول، لأنّ  المستجوبین نوع ومن الملاحظ أنّ النوع الذكوري، 

العمل بهذا المجال لا تحبذ الإناثمعظم  تستلزم ذلك، كما أنّ 

رارات، والنسب المئویة لوصف عمر تمّ استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التك

  :الجدول التالي

  العدد  العمر

  11  سنة 30أقل من 

30-40  31  

41-50  10  

  11  50أكثر من 

  63  المجموع

  ) SPSS(من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

بالشكل التالي حسب العمر المستجوبینلوصف ویمكن تمثیل النسب المئویة 

58,7%

%

حسب النوع  المستجوبینتوزیع ): 30(الشكل رقم 

   Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : المصدر

حسب العمر ستجوبینالمتوزیع  ):09(الجدول رقم 

       :الخامسالفصل 

  

  

من الجدول والشكل لاحظ ی

بالإناث حیث تبلغ نسبتهم 

النوع الذكوري،  محل الدراسة

تستلزم ذلك، كما أنّ  المؤسسات

  رـعمـال -2

تمّ استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التك

الجدول التاليفي  موضح

  

أقل من 

أكثر من 

من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر       

ویمكن تمثیل النسب المئویة 

ذكر

أنثى

المصدر



 نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة بالمؤسسات محل الدراسة

 

 

  

دل ی هذا، و %49.2سنة بنسبة ] 40- 30

هم أفراد في عمر العطاء وتحمل  محل الدراسة

، أما 17.5تقدر بـــــــ  تيسنة، وال 50سنة وأكبر من 

   نستجوبیللمتمّ استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات، والنسب المئویة لوصف المؤهل العلمي 

  النسبة

31.7  

23.8  

38.1  

6.3  

100  

  

  :بالشكل التالي حسب المستوى العلمي

15,9%

17,

  حسب العمر

  

 يحسب المستوى العلم
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30[العمریة  فئةالمن  المستجوبینأكثر  والشكل أنّ یلاحظ من الجدول 

محل الدراسةمعظم العاملین بوظیفة الموارد البشریة بالمؤسسات 

سنة وأكبر من  30المسؤولیة، بینما نسبتهم متساویة للفئة الأقل من 

  .15.9نسبتهم  تمثلسنة ف] 50- 

  العلمي

تمّ استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات، والنسب المئویة لوصف المؤهل العلمي 

  : الجدول التاليهو موضح في 

  العدد  مستوى العلمى

  20  ثانوي

  15  تقني سامي

  24  لیسانس

  04  ماجستیر

  63  المجموع

  .) SPSS(من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

حسب المستوى العلمي المستجوبینویمكن تمثیل النسب المئویة لوصف 

17,5%

49,2%

,5%

30أقل من 

40-30

50-41

50أكثر من 

حسب العمر المستجوبینتوزیع ): 31(الشكل رقم 

   Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : المصدر

حسب المستوى العلم ستجوبینالمتوزیع  ):10(الجدول رقم 

       :الخامسالفصل 

  

  

یلاحظ من الجدول 

معظم العاملین بوظیفة الموارد البشریة بالمؤسسات  على أنّ 

المسؤولیة، بینما نسبتهم متساویة للفئة الأقل من 

- 41[الفئة العمریة 

العلمي ستوىالم -3

تمّ استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات، والنسب المئویة لوصف المؤهل العلمي 

هو موضح في كما 

مستوى العلمىال

ثانوي

تقني سامي

لیسانس

ماجستیر

المجموع

من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر       

ویمكن تمثیل النسب المئویة لوصف 

أقل من 

30

41

أكثر من 

المصدر
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 ت جامعیة وبالضبط شهادة اللیسانس ن لشهادایهم حامل المستجوبینأكثر  یلاحظ من الجدول والشكل أنّ 

وهذا یدل على حرص المؤسسات المعنیة بوضع وتعیین حاملي الشهادات  ،38.1حیث تقدر نسبتهم بــــــ 

لأفراد الحاصلین على مستوى ثانوي بنسبة اثانیة بینما تمثل النسبة الفي وظائف الإدارة الوسطى فیها، 

31.7 23.8بنسبة ) تقني سامي( ، یلیهم الأفراد الحاصلین على شهادات مهنیة أما الأفراد الحاصلین ،

  . وهي النسبة الأقل 6.3على شهادات جامعیة علیا فهم یمثلون ما نسبته 

  عدد سنوات الخبرة -4

هو ، كما المستجوبینلقد تمّ استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات، والنسب المئویة لوصف خبرة 

  :الجدول التالي موضح في

  

  النسبة  العدد  السنوات

  30.2  19  سنوات 5أقل من 

5 -10  21  33.3  

11-15  06  9.5  

  27  17  15أكثر من 

  100  63  المجموع

  )SPSS(من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر       

31,7%

23,8%

38,1%

6,3%

ثانوي

تقني سامي

لیسانس

ماجستیر

  حسب المستوى العلمي المستجوبینتوزیع ): 32(الشكل رقم 

   Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : المصدر

 حسب سنوات الخبرة ستجوبینالمتوزیع  ):11(الجدول رقم 
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  :بالشكل التالي حسب سنوات الخبرة المستجوبینویمكن تمثیل النسب المئویة لوصف 

  

  

  

 سنوات 5ي تزید عن من أصحاب الخبرة العملیة الت المستجوبینیلاحظ من الشكل والجدول أنّ أكثر الأفراد 

   من فئة عمریة لا تزید عن  المستجوبینأن أغلب  هذا وما یؤكد ،%33.3بنسبة  سنوات 10وتقل عن 

 30.2سنوات بنسبة 5الذین لدیهم سنوات عمل أقل من  المستجوبینسنة، یلیها في المرتبة الثانیة  40

الذین  المستجوبینسنة، وفي الأخیر جاء  15الذي لدیهم خبرة عمل تزید عن  لمستجوبینل 27وبنسبة

   .9.5 بنسبة سنة 15-11لدیهم سنوات خبرة ما بین 

من العاملین بوظیفة الموارد البشریة  ةالمكون ت عینتهاتصفاالمؤسسات محل الدراسة  لاحظ أنّ یوبالتالي 

 القراراتتخاذ امل المسؤولیات و یعول علیها لتح هي في أوج عطائها، ویمكن أنّ  يبنسبة كبیرة من الفئة الت

  .ها من أصحاب حاملي الشهادات الجامعیة ولدیها خبرة في مجال عملهالأنّ 

  

  

  

  

30,2%

33,3%

9,5%

27,0%

5أقل من 

10-5

15-11

15أكثر من 

  حسب سنوات الخبرة  المستجوبینتوزیع  ):33(الشكل رقم 

   Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج : المصدر
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  تحلیل نتائج الدراسة: المبحث الثاني

  ي تمّ جمعها من خلال استبیان ج التحلیل الإحصائي للبیانات التیتناول المبحث ما تم التوصل إلیه من نتائ

  .الوصفي والاستدلالي الدراسة واختبار الفرضیات، باستخدام الإحصاء

تمثّل الجداول الموالیة نتائج استخدام  :الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لفقرات متغیرات الدراسة :أولا

ي تم إعدادها بناء على مخرجات البرنامج الت عینة المؤسسات المختارة لنظام معلومات الموارد البشریة،

  ..)SPSS(الإحصائي 

  معلومات الموارد البشریةنظام  استخدامفعالیة تحلیل نتائج  -1

    

           ...       ...  

  العبـــــارة
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  یتم الإعتماد على الحاسوب لإنجاز مهام تسییر الموارد البشریة- 1
4.3810 0.86934 

  مرتفعة

البرامج المستخدمة السرعة الكافیة في عملیتي إدخال  وفرت - 2

 0.91777 4.1111   واسترجاع المعلومات
  مرتفعة

  بسهولة الإستخدام نظامالجهزة المستخدمة في الأالبرامج و  تمتاز- 3
3.9365 1.02977 

  مرتفعة

  یتم تحدیث البرامج المستخدمة  - 4
3.3175 1.01323 

  متوسطة

  یتم صیانة الأجهزة والمعدات المستخدمة  - 5
3.4921 1.16221 

  متوسطة

تستخدم شبكات الإتصال في نقل البیانات والمعلومات بین - 6

 1.37026 2.7302 المستخدمین
  متوسطة

  تتمیز شبكات الإتصال في المؤسسة بسهولة الإستخدام - 7
3.0000 1.42557 

  متوسطة

الموارد البشریة بیانات ) base des donnes( تضم قاعدة بیانات  - 8

 1.23774 3.1270  عن نشاطات وممارسات تسییر الموارد البشریة
  متوسطة

  نتائج فعالیة استخدام نظام معلومات الموارد البشریة): 12(جدول رقم 
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...  ...  

تقوم مؤسستكم بتحدیث ملفات قاعدة بیانات الموارد البشریة في  - 9

  نظام المعلومات الخاص بها
  متوسطة 1.20249 3.5397

مستخدمي نظام معلومات الموارد البشریة القدرة على یمتلك -10

  إستعمال النظام بسهولة
  مرتفعة 1.00867 3.8254

یقدم مستخدمي النظام إستجابة سریعة في توفیر المعلومات -11

  المطلوبة
  مرتفعة 0.93517 3.8889

كل ما یحتاج إلیه مستخدمیه  معلومات الموارد البشریة نظامیوفر  -12

  وبیانات في الزمان والمكان المناسبینمن معلومات 
  مرتفعة 1.01146 3.9048

ملائمة  معلومات الموارد البشریة نظامیوفرها  التيتعد المعلومات  -13

 لإحتیاجات مستخدمیها بالكمیة والنوعیة
  مرتفعة 0.98139 3.8095

 )المعلومات( مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة تتمیز  -14

  بالدقة
  مرتفعة 1.00000 4.0000

  متوسطة 0.70464 3.6474  المتوسط العام

  )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : رالمصد      

نظام معلومات الموارد  ستخدامفعالیة ابالمتعلقة بالفقرات الخاصة  المستجوبینیشیر الجدول إلى إجابات 

 كما ،)01(رقم بالنسبة للفقرة  )4.3810(متوسطات الحسابیة لهذا المتغیرللحیث بلغت أقصى قیمة  ،البشریة

 )3.8095(، )3.9048(، )3.8889(،)3.8254( ،)3.9365(،)4.1111(،)4.3810( نّ المتوسطات الحسابیةیبین أ

 تقع في المستوى )14(،)13( ،)12( )11( ،)10( ،)3(،)2( ،)1(على الفقرات  المستجوبین لإجابات )4.0000(

) 0.86934( ـــــمعیاري قدر بــ وبانحراف )3.6474(وهي أكبر من الوسط الحسابي الكلي ،)فما فوق 3.67( المرتفع

أي أن  ؛على التوالي) 1.00000(،)0.98139(،)1.01146( ،)0.93517 (، )1.00867(، )1.02977(، )0.91777(

مما یفسّر أنّ  ،فقرات وبدرجة كبیرةهذه الحول  المستجوبین فرادتقارب في وجهات النظر بالنسبة للأهناك 

، لكي تلبي باستمرارالمؤسسات محل الدراسة تعتمد على الحاسوب لإنجاز مهام تسییر الموارد البشریة 

وأیضا كما تضمن دقّة التقاریر أو المعلومات المقدمة  مستخدمي معلوماتها في الوقت المناسب احتیاجات

السریعة في توفیر البیانات والمعلومات  الاستجابةأفراد قادرین على  باستخدام ،بالكمیة والنوعیة الملائمة

  . المعلومات استرجاعوبالسرعة في  الاستخدامالأجهزة والبرامج التي تتمیز بسهولة  واستعمال

لإجابات  )3.5397(،)3.1270(،)3.0000(،)2.7302(،)3.4921(،)3.3175(إلاّ أنّ المتوسطات الحسابیة 

  )3.67-2.34(ة ـمن الأهمی تقع في المستوى المتوسط )9(،)8(، )7(،)6( ،)5(،)4(على الفقرات  المستجوبین
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       )1.37026(، )1.16221(، )1.01323(  معیاري قدر بــــ وبانحراف ،)3.6474(وهي أقل من الوسط الحسابي الكلي

بدرجة كبیرة على  المستجوبینفراد الأأي أن هناك انسجام في إجابات  ؛)1.20249 (،)1.23774 (،)1.42557(

قاعدة بیانات الموارد البشریة لجمیع البیانات عن نشاطات وممارسات  احتواء عدم مما یفسر هذه الفقرات،

لنقل  الاتصالشبكات  واستخدام، إلى جانب عدم سهولة باستمرارتسییر الموارد البشریة وعدم تحدیثها 

، ما باستمرارالبیانات والمعلومات بصفة دائمة، وتحدیث أو على الأقل صیانة البرامج والمعدات المستخدمة 

نظام  استخداممن أجل زیادة فعالیة  ،ه النقاط بشكل كبیر في المؤسساتالحاجة لمعالجة هذ یدل على

  . معلومات الموارد البشریة

  تسییر الموارد البشریةوظائف قرارات  اتخاذتحلیل نتائج  -2

    

  

  

  

  

  

  

  

  

القرار  اتخاذنظام معلومات الموارد البشریة في  باستخدامة تقوم دروسالمؤسسات الم یشیر الجدول إلى أنّ  

في المستوى المرتفع  )3.8571(حیث یقع الوسط الحسابي لها  ،المتعلق بتحفیز الموارد البشریة وبدرجة كبیرة

أن أي  ؛)0.90887(وبانحراف معیاري قدر بـ  ، )3.4809(الوسط الحسابي الكلي وقد فاق  ،)ما فوق 3.67(

للنظام  استخدامهاأما  على أسئلة هذا القرار، كبیرةبدرجة  مستجوبینفراد الالأانسجام في إجابات  هناك فعلاً 

المتعلقة بوظائف تسییر الموارد البشریة من تخطیط وتوظیف وتقییم أداء وتدریب القرارات الأخرى  اتخاذفي 

 )3.4246(حیث یقع الوسط الحسابي لها  ،بدرجة متوسطة تستخدمه ولكنّ ها فیشیر الجدول أنّ  الموارد البشریة

  درجة الأهمیة  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي  العبـــــارة

  متوسط 0.49724 3.4246  تخطیط الموارد البشریة 

  متوسط 0.92853 3.3968  توظیف الموارد البشریة 

  متوسط 0.87690 3.4656  الموارد البشریةتقییم أداء 

  متوسط 1.04577 3.4444  تدریب الموارد البشریة

  مرتفع 0.90887 3.8571  تحفیز الموارد البشریة

  متوسط 0.61889 3.4809  المتوسط العام

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر

تسییر الموارد البشریة وظائفقرارات نتائج اتخاذ  ):13(جدول رقم   
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ها أقل كما أنّ  ،)3.67-2.34( على التوالي في المستوى المتوسط من الأهمیة )3.4444( ،)3.4656( ،)3.3968(

 )1.04577( )0.87690( ،)0.92853(  أما الإنحراف المعیاري فقد بلغ، )3.4809( الوسط الحسابي الكليمن 

  حول فقرات هذه القرارات وبدرجة كبیرة إجمالا ستجوبینیعكس تقارب وجهات النظر للممما ، على التوالي

وهو ما یدل على وجود  ،)0.49724( ـمعیاري قدر بـ بانحرافبإسثناء قرار تخطیط الموارد البشریة الذي كان 

  .وبدرجة متوسطة على الأسئلة المتعلقة به المستجوبینفراد الأتشتت نوعا ما في إجابات 

ولعل ذلك یرجع إلى عدم  ،)3.4809(كان المتوسط العام  معظم القرارات كانت بدرجة متوسطة لأنّ ونتیجة 

  .البشریةهتمام المؤسسات محل الدراسة بدرجة كبیرة بوظائف تسییر الموارد ا

  .قرارلفقرات المتعلقة بكل لوللتفصیل أكثر نحاول عرض نتائج الإحصاء الوصفي 

  :تظهر النتائج في الجدول التالي: تحلیل نتائج قرار تخطیط الموارد البشریة -

  

نظام معلومات الموارد البشریة في تحدید  باستخدامتقوم  دروسةیشیر الجدول إلى أنّ المؤسسات الم

یمكنهم شغل الأفراد الذین تمتلكهم و المستقبلیة من الأفراد لشغل المناصب الشاغرة، وتحدید  الاحتیاجات

ذا ما یشیر له وه ،على التوالي )3(و )1( المناصب الشاغرة في حالة التوظیف الداخلي الموضحة في الفقرات

وقد  ،)فما فوق 3.67(من الأهمیة  قع في المستوى المرتفعیوالذي ، )3.6825(بلغ ي الذو  لها الوسط الحسابي

  العبـــــارة
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  متوسط 0.66782 3.6825  لشغل المناصب الشاغرة تحدید الإحتیاجات المستقبلیة من الأفراد - 1

  متوسط 0.71842 3.3333  تحدید مواصفات الأفراد لشغل الوظائف الشاغرة- 2

الذین تمتلكهم المؤسسة والذین یمكنهم شغل ) المناصب( تحدید الأفراد- 3

  المناصب الشاغرة
  متوسط 1.05991 3.6825

المتاحة للمؤسسة في سوق ) المناصب(تقدیر عروض العمل من الأفراد -4 

  العمل
  متوسط 0.78288 3.0000

  متوسط 0.49724 3.4246  المتوسط العام    

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر

نتائج اتخاذ قرار تخطیط الموارد البشریة ):14(جدول رقم   
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أي أن  ؛على التوالي )1.05991(و ) 0.66782(وبانحراف معیاري قدر بـ  )3.4246(الوسط الحسابي الكلي  فاق

بینما لا تستخدم هذه  ،ینهذه الفقرت على إلى حد كبیر مستجوبینفراد الالأهناك انسجام في إجابات 

نظام معلومات الموارد البشریة في تحدید مواصفات الأفراد المطلوب توفرها لشغل المناصب المؤسسات 

   على التوالي بدرجة كبیرة )4(و )2(وتقدیر المتاحة في سوق العمل والموضحة في الفقرات  ،الشاغرة بها

  التوالي یقع في المستوى المتوسط من الأهمیة على) 3.0000(، )3.3333(حیث أنّ الوسط الحسابي لها 

 وبدرجات تشتت مقبولة بین إجابات الأفراد،  )3.4246( الوسط الحسابي الكليكما أنها أقل من  ،)2.34-3.67(

  .المستجوبین

تستخدم نظام  دروسةالمؤسسات الم نّ أیمكن القول  ،لى النتائج المحصل علیها بالنسبة لهذا القرارإوبالنظر 

   .معلومات الموارد البشریة في تخطیط الموارد البشریة وبدرجة متوسطة

  :تظهر النتائج في الجدول التالي: تحلیل نتائج قرار توظیف الموارد البشریة - 

   

 )8(،)7(،)6(،)5( للفقرات ،)3.3810(،)3.5079(،)3.5873( ،)3.1111( المتوسطات الحسابیة أنّ  الجدول یبین

للوسط الحسابي الكلي  وقد كانت مساویة تقریباً  ،)3.67-2.34( من الأهمیةتقع في المستوى المتوسط 

أي أن  ؛على التوالي )1.19715(، )1.20313( ،)1.13073(، )1.28403(وبانحراف معیاري قدر بـ ، )3.3968(

مما ، حول فقرات قرار توظیف الموارد البشریة وبدرجة مرتفعة المستجوبینتقارب في وجهات نظر هناك 

  العبـــــارة
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  متوسط 1.28403 3.1111  الأفراد للعمل في المؤسسة استقطاب - 5

بین المترشحین للعمل في  للاختیاروضع المعاییر والشروط اللازمة  - 6

  المؤسسة
  متوسط 1.13073 3.5873

  متوسط 1.20313 3.5079  تعیین الأفراد للعمل في المؤسسة- 7

  متوسط 1.19715 3.3810  الملائمة لهمتوزیع الأفراد على الوظائف  - 8

  متوسط 0.92853 3.3968  المتوسط العام

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : لمصدرا

نتائج اتخاذ قرار توظیف الموارد البشریة ):15(جدول رقم   
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وجذب  استقطاب وبدرجة كبیرة في ةدروسالمنظام معلومات الموارد البشریة للمؤسسات  استخدامیفسر عدم 

والمفاضلة بینهم، بالإضافة إلى تعیین  للاختیارضع المعاییر والشروط اللازمة وو مل، عالمترشحین لل

  .الملائمة لهم) الوظائف( الناجحین منهم وبالتالي توزیعهم على المناصب 

تستخدم نظام  دروسةالمؤسسات الم لى النتائج المحصل علیها بالنسبة لهذا القرار، یمكن القول أنّ إوبالنظر 

  .معلومات الموارد البشریة في توظیف الموارد البشریة وبدرجة متوسطة

  :تظهر النتائج في الجدول التالي: تحلیل نتائج قرار تقییم أداء الموارد البشریة -

   

  

تقع في  )11(،)10(،)9( للفقرات ،)3.4127(،)3.5873(،)3.3968( المتوسطات الحسابیة الجدول أنّ  یبین

 )3.4656(للوسط الحسابي الكلي  وقد كانت مساویة تقریباً  ،)3.67-2.34( المتوسط من الأهمیة المستوى

أي أن هناك انسجام في إجابات  ؛على التوالي )1.10183( ،)1.13073(،)1.05555(وبانحراف معیاري قدر بــ 

نظام معلومات الموارد البشریة  استخداممما یفسر عدم  ،بدرجة كبیرة على أسئلة هذا القرار المستجوبینفراد الأ

تقییم مدى و  انضباطهمتحدید مدى و  ،تصمیم نماذج تقییم أداء الأفرادكبیرة في وبدرجة  ةدروسالمللمؤسسات 

  .همجودة عمل

ة تستخدم نظام دروسالمؤسسات الم نّ ألى النتائج المحصل علیها بالنسبة لهذا القرار، یمكن القول إوبالنظر 

  .الموارد البشریة وبدرجة متوسطةتقییم أداء معلومات الموارد البشریة في 

  

  العبـــــارة
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  متوسط 1.05555 3.3968  تصمیم نماذج تقییم أداء الأفراد - 9

  متوسط 1.13073 3.5873  الأفراد في المؤسسة) حضور، غیاب( تحدید مدى إنضباط  -10

  متوسط 1.10183 3.4127  تقییم مدى جودة عمل الأفراد في المؤسسة -11

  متوسط 0.87690 3.4656  المتوسط العام

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر

  نتائج اتخاذ قرار تقییم أداء الموارد البشریة ):16(جدول رقم 
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  :تظهر النتائج في الجدول التالي: تحلیل نتائج قرار تدریب الموارد البشریة -

  

 للفقــــــــــــــــــــرات )3.2857(،)3.5714(،)3.4762(،)3.4444( المتوســـــــــــــــــــطات الحســـــــــــــــــــابیة یشـــــــــــــــــــیر الجـــــــــــــــــــدول أنّ 

ــــــــة  )15(،)14(،)13(،)12( ــــــــي المســــــــتوى المتوســــــــط مــــــــن الأهمی ــــــــع ف ــــــــت مســــــــاویة  ،)3.67-2.34( تق ــــــــد كان وق

ــــــــــــي للوســــــــــــط  تقریبــــــــــــاً  ـــــــــــــ  ،)3.4444(الحســــــــــــابي الكل ) 1.17579(،)1.14691(وبــــــــــــانحراف معیــــــــــــاري قــــــــــــدر بـ

 المســــــــتجوبینتقــــــــارب فــــــــي وجهــــــــات نظــــــــر الأفــــــــراد أي أن هنــــــــاك  ؛التــــــــوالي علــــــــى )1.28802(، )1.30402(

ــــدریب المــــوارد البشــــریة وبدرجــــة مرتفعــــة نظــــام معلومــــات المــــوارد  اســــتخدامممــــا یفســــر ، حــــول فقــــرات قــــرار ت

وضـــــع و ، تحدیـــــد الأفـــــراد الـــــذین هـــــم بحاجـــــة للتـــــدریب ة بدرجـــــة متوســـــطة فـــــيدروســـــالبشـــــریة للمؤسســـــات الم

  .لمخصصة لهاإعداد المیزانیة ، و همن تهمستفاداتقییم مدى و ، همیناسببرنامج تدریبي 

تستخدم نظام  دروسةالمؤسسات الم نّ ألى النتائج المحصل علیها بالنسبة لهذا القرار، یمكن القول إوبالنظر 

  .الموارد البشریة وبدرجة متوسطة تدریبمعلومات الموارد البشریة في 

  

  

  

  

  العبـــــارة
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري
  درجة الأهمیة

  متوسط 1.14691 3.4444  تحدید الأفراد الذین هم بحاجة للتدریب  -12

  متوسط 1.17579 3.4762  وضع برنامج تدریبي للأفراد الذین هم بحاجة للتدریب -13

  متوسط 1.30402 3.5714  إعداد المیزانیة الخاصة بالتدریب -14

  متوسط 1.28802 3.2857  تقییم مدى إستفادة الأفراد من التدریب -15

  متوسط 1.04577 3.4444  المتوسط العام

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : لمصدرا

  نتائج اتخاذ قرار تدریب الموارد البشریة ):17(جدول رقم 
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  :تظهر النتائج في الجدول التالي: تحلیل نتائج قرار تحفیز الموارد البشریة -

  

  

  

  

  

  

  

نظام معلومات الموارد البشریة في تحدید المكافآت  باستخدامتقوم  دروسةیبین الجدول أنّ المؤسسات الم

وبدرجة متوسطة، وهذا ما یشیر له الوسط الحسابي الذي  )16(الموضحة في الفقرة و والحوافز للعاملین فیها 

أقل من الوسط الحسابي وقد كان  ،)3.67-2.34(المتوسط من الأهمیة قع في المستوى یوالذي   )3.5873(بلغ 

 المستجوبینفراد الأهناك انسجام في إجابات  أي أنّ  ؛)1.04163( ـوبانحراف معیاري قدر بــ ،)3.8571(الكلي 

  .ةالفقر  ههاتبدرجة كبیرة على 

نظام معلومات الموارد البشریة في إعداد المنح والأجور والموضحة في الفقرة بینما تستخدم هذه المؤسسات 

       من الأهمیة رتفعیقع في المستوى الم )4.1270(بدرجة كبیرة، حیث أنّ الوسط الحسابي لها و )17(

 أي أنّ ؛)0.94172( ـوبانحراف معیاري قدر بــ، )3.8571(الحسابي الكلي وهو أكبر من الوسط  )فما فوق 3.67(

  .على هذه الفقرة المستجوبینهناك انسجام كبیر في إجابات 

ة تستخدم نظام دروسالمؤسسات الم نّ أیمكن القول  ،لى النتائج المحصل علیها بالنسبة لهذا القرارإوبالنظر 

بدرجة كبیرة  هستخدامامرتفعة، ویرجع هذا إلى الموارد البشریة وبدرجة  تحفیزمعلومات الموارد البشریة في 

  . في إعداد الأجور والمنح

  

  

  

  العبـــــارة
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  متوسط 1.04163 3.5873  تحدید طرق منح المكافآت والحوافز للأفراد  -16

  مرتفع 0.94172 4.1270  للأفرادإعداد المنح والأجور   -17

  مرتفع 0.90887 3.8571  المتوسط العام

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر

 

  قرار تحفیز الموارد البشریة نتائج اتخاذ ):18(جدول رقم      
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  قرارات التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة اتخاذتحلیل نتائج  -3

   

  

  

  

  

  

القرارات  اتخاذنظام معلومات الموارد البشریة في  باستخدامة تقوم دروسالمؤسسات الم یشیر الجدول أنّ 

ولكن بدرجة بالتوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة من تسییر المعارف والمهارات، والتمكین، المتعلقة 

 التوالي في المستوى المتوسط من الأهمیة على )3.5278(،)3.5175(لها متوسطة، حیث یقع الوسط الحسابي 

 )0.92397(وبانحراف معیاري قدر بـــ  ،)3.5220(وسط الحسابي الكلي لل تقریباً  وهو مساویاً  ،)3.67- 2.34(

  .القرارینعلى  المستجوبین فرادالأانسجام كبیر في إجابات  هناكأي أن  ؛على التوالي )0.93553(

ستخدام نظام ایدل على عدم  هفإن، یقع في المستوى المتوسط من الأهمیة )3.5220(لمتوسط العام ا بما أنو 

في  تواجهها مستقبلاً  یمكن أنّ  التيتخاذ القرارات امعلومات الموارد البشریة لتلك المؤسسات وبدرجة كبیرة في 

بالوظائف هتمام المؤسسات محل الدراسة بدرجة كبیرة اولعل ذلك یرجع إلى عدم ، تسییر الموارد البشریة

  .تسییر الموارد البشریةالحدیثة ل

  .وللتفصیل أكثر نحاول عرض نتائج الإحصاء الوصفي للفقرات المتعلقة بكل قرار

  

  

  

  

  

  درجة الأهمیة  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي  العبـــــارة

  متوسط 0.92397 3.5175  تسییر المعارف والمهارات

  متوسط 0.93553 3.5278  التمكین

  متوسط 0.86427 3.5220  المتوسط العام

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر

 

  نتائج اتخاذ قرارات التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة ):19(جدول رقم 
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  :تظهر النتائج في الجدول التالي: تحلیل نتائج قرار تسییر المعارف والمهارات -

  

  

  العبـــارة

الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  متوسط 1.09484 3.6508  تقدیر إحتیاجات المؤسسة من الأشخاص ذوي المهارات والمعارف - 1

  متوسط 1.12937 3.3968  یمتلكون المعرفة والمهارة للعملإستقطاب الأفراد الذین  جذب و - 2

 التيإعداد برامج ونشاطات تدریبیة بشكل مستمر لتنمیة المعرفة والمهارة  - 3

  یمتلكها الأفراد
  متوسط 1.05821 3.5714

  متوسط 1.14803 3.5238  توفیر فرص للتقدم والتطور الوظیفي الأفراد ذوي المعارف والمهارات- 4

 التيتتناسب مع حجم الإنجازات والإبداعات  التيتقدیم الأجور والمكافآت - 5

  یقدمها الأفراد
  متوسط 1.37697 3.4444

  متوسط 0.92397 3.5175  المتوسط العام

  

لإجابـــــــــــات  )3.4444(،)3.5238(،)3.5714(،)3.3968(،)3.6508(الجـــــــــــدول أنّ المتوســـــــــــطات الحســـــــــــابیة یبـــــــــــین

ــــــــــــرات  المســــــــــــتجوبین ــــــــــــى الفق ــــــــــــي المســــــــــــتوى المتوســــــــــــط ،)5(،)4(،)3(،)2(،)1(عل ــــــــــــع ف ــــــــــــ تق        ةـمــــــــــــن الأهمی

وبـــــانحراف معیــــــاري  ،)3.5175(لوســــــط الحســـــابي الكلــــــي وقـــــد كانــــــت أقـــــل أو مســــــاویة تقریبـــــا ل، )2.34-3.67(

ـــــــــــــــ  ــــــــــــــدر بــ ــــــــــــــوالي )1.37697(، )1.14803( )1.05821(، )1.12937(،)1.09484(ق ــــــــــــــى الت ــــــــــــــاك  أي أنّ  ؛عل هن

ـــــي وجهـــــات نظـــــر  ـــــرار تســـــییر المعـــــارف والمهـــــارات وبدرجـــــة مرتفعـــــة المســـــتجوبینتقـــــارب ف ـــــرات ق  حـــــول فق

فــــي  وبدرجــــة كبیــــرة محــــل الدراســــة لمؤسســــاتســــتخدام نظــــام معلومــــات المــــوارد البشــــریة لا عــــدم ممــــا یفســــر

ــــــك النــــــوع  ســــــتقطاب اجــــــذب و  وكــــــذلك فــــــي لمهــــــارات والمعــــــارف،امــــــن هــــــا حتیاجاتا تقــــــدیرتخــــــاذ قــــــرارات ا ذل

فـــــرص للتقـــــدم  لهـــــم تـــــوفیرو طـــــویر أدائهـــــم إعـــــداد بـــــرامج ونشـــــاطات تدریبیـــــة بشـــــكل مســـــتمر لتو  بهـــــا للعمـــــل

 التــــيتقــــدیم الأجــــور والمكافــــآت تخــــاذ قــــرار اســــتخدامه وبدرجــــة كبیــــرة فــــي ا عــــدم كــــذلكو  ،الــــوظیفي والتطــــور

  .یقدمونها التيتتناسب مع حجم الإنجازات والإبداعات 

والمهاراتنتائج اتخاذ قرار تسییر المعارف : )20(جدول رقم   

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر
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تستخدم  دروسةالمؤسسات الم نّ أیمكن القول  أغلب المتوسطات الحسابیة تقع في المستوى المتوسط، وبما أنّ 

  .الموارد البشریة وبدرجة متوسطةمن  سییر المعارف والمهاراتنظام معلومات الموارد البشریة في ت

  :تظهر النتائج في الجدول التالي: التمكینتحلیل نتائج قرار  -

  

  

  العبـــارة

الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  متوسط 1.24063 3.4286  تشكیل فرق عمل وتفویض السلطات الكافیة لهم للقیام بمهامهم - 6

  متوسط 1.20185 3.4444  بالمهام الموكلة لهمتدریب أعضاء فرق عمل للقیام  - 7

  متوسط 1.18749 3.5714  فرق عمل على الأداء الجماعي وتقدیر جهودهم) تشجیع( تحفیز  - 8

  متوسط 1.03175 3.6667  تحتاجها فرق العمل لأداء عملهم التيتوفیر المعلومات  - 9

  متوسط 0.93553 3.5278  المتوسط العام

     

على  المستجوبین،لإجابات )3.6667(،)3.5714(،)3.4444(،)3.4286( یبین الجدول أنّ المتوسطات الحسابیة

أقل أو مساویة  وقد جاءت ،)3.67-2.34(ة ـمن الأهمی تقع في المستوى المتوسط ،)9(،)8(،)7(،)6(الفقرات 

 )1.18749( ،)1.20185(، )1.24063(وبانحراف معیاري قدر بـــ  ،)3.5278(لوسط الحسابي الكلي تقریبا ل

على هذه  المستجوبینفراد الأبدرجة كبیرة في إجابات و انسجام  فعلاً هناك  أي أنّ  ؛على التوالي )1.03175(

  .اتالفقر 

تشكیل نظام معلومات الموارد البشریة لهذه المؤسسات وبدرجة كبیرة في  استعمالونتیجة لذلك یظهر عدم 

على الأداء  همتشجیعو للقیام بالمهام الموكلة لهم  وتدریب أعضائها، لهم فرق عمل وتفویض السلطات الكافیة

هذه الفرق رغم تحتاجها  التيتوفر المعلومات النظام وبدرجة كبیرة في  استعمالعدم بالإضافة إلى  ،الجماعي

  .قتراب المتوسط الحسابي له من المتوسط المرتفعا

ة دروسن المؤسسات المأه یمكن القول فإنّ  أغلب المتوسطات الحسابیة تقع في المستوى المتوسط، وبما أنّ 

  .وبدرجة متوسطة التمكینتستخدم نظام معلومات الموارد البشریة في 

  نتائج اتخاذ قرار التمكین ):21(جدول رقم 

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر
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  تحلیل نتائج كفاءة تسییر الموارد البشریة -4

  

  

  العبـــارة

الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

درجة 

  الأهمیة

  مرتفع 1.18749 3.7619  تقلیل حجم التقاریر الورقیة - 1

  مرتفع 0.89288 4.0952  دقة إنجاز الأعمال المكلف بها - 2

  مرتفع 0.88886 4.0159  تبسیط الإجراءات الإداریة المتبعة في إنجاز الأعمال  - 3

  متوسط 1.06063 3.4921  الإقتصاد في نفقات التوظیف - 4

  متوسط 1.12323 3.1111  تخفیض تكالیف تدریب الأفراد - 5

  متوسط 1.24208 3.4603  تقلیل الوقت اللازم لإنجاز المهام الموكلة - 6

  مرتفع 1.03497 3.7302  القدرات والمهارات الوظیفیةتنمیة  - 7

  مرتفع 0.94254 3.8254  تقلیل صعوبة إنجاز المهام الموكلة - 8

  مرتفع 1.03497 3.8413  تحسین كیفیة التعامل مع الآخرین- 9

  مرتفع 0.95227 3.8889   تحسین الأسالیب المستخدمة في إنجاز المهام الموكلة -10

  مرتفع 1.14490 3.6984  تجاه الوظیفةالشعور بالرضا -11

  مرتفع  0.61664  3.7201  المتوسط العام

 

تسییر الموارد البشریة، حیث أنّ  بكفاءةعلى العبارات المتعلقة  المستجوبینیشیر الجدول إلى إجابات 

تقع في المستوى المرتفع    ، )11(،)10(،)9(،)8(،)7(،)3(،)2(،)1(لها على الفقرات  المتوسطات الحسابیة

على  )4.0159(،)4.0952( في المرتبة الأولي بمتوسط حسابي )3(،)2(أین جاءت الفقرة  ،)فما فوق 3.67(

 )0.88886( ،)0.89288(یقدر بـــ معیاري وبانحراف  )3.7201( وهو أكبر من الوسط الحسابي الكلي، التوالي

الفقرتین، أما في  هاتینعلى إلى حد كبیر  مستجوبینفراد الالأأي هناك انسجام في إجابات  ؛على التوالي

  تسییر الموارد البشریةكفاءة  نتائج): 22(جدول رقم        

 )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر
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 على التوالي )3.8254( ،)3.8413( ،)3.8889(بمتوسط حسابي ،)8(،)9(،)10(فقد جاءت الفقرات المرتبة الثانیة 

على  )0.94254( ،)1.03497( ،)0.95227( وبإنحراف معیاري ،)3.7201( وهي أكبر من الوسط الحسابي الكلي

 ، لتأتي الفقرةحول هذه الفقرات وبدرجة مرتفعة المستجوبینتقارب في وجهات نظر هناك  أي أنّ  ؛التوالي

على التوالي، وهي أیضا أكبر من الوسط  )3.6984( ،)3.7302( في المرتبة الأخیرة بمتوسط حسابي  )11(،)7(

أي أن هناك انسجام كبیر  ؛على التوالي )1.14490( ،)1.03497( وبإنحراف معیاري،  )3.7201( الكليالحسابي 

نظام لمحل الدراسة  المؤسساتاستخدام یفسّر أنّ  ء الذييالشعلى الفقرتین،  المستجوبینفي إجابات 

الإداریة المتبعة لإنجاز المهام الموكلة لأفراد وظیفة  تبسیط الإجراءات فيیسهم  معلومات الموارد البشریة

مما یساهم في تحسین بیئة عملهم، ویقلل من  ،یستخدمونها في العمل التيوتحسین الأسالیب  الموارد البشریة

تنمیة القدرات  فينظام التخدم یسمن جهة، ومن جهة أخرى ) تقلیل ضغوط العمل( صعوبة إنجازهم له 

للعاملین وشعورهم بالرضا تجاه ) قیادتهم(الوظیفیة للعاملین به، كما یحسن من كیفیة تعاملهم والمهارات 

  .وتقلیل حجم التقاریر الورقیة دقة إنجازهم للمهام الموكلة لهم والذي یضمن  ،الوظیفة

 )6(،)5(،)4(على الفقرات  المستجوبینلإجابات  ،)3.4603(،)3.1111 (،)3.4921(إلاّ أنّ المتوسطات الحسابیة 

 )3.7201(لوسط الحسابي الكلي وهي أقل من ا ،)3.67-2.34(ة ـمن الأهمی تقع في المستوى المتوسط

انسجام بدرجة  هناك فعلاً  أي أنّ  ؛على التوالي )1.24208( ،)1.12323(، )1.06063(وبانحراف معیاري قدر بـــ 

نظام معلومات الموارد البشریة  استخدامأن  یفسر مماعلى هذه الفقرات،  مستجوبینفراد الالأكبیرة في إجابات 

في  ستخدامهاإلى جانب عدم نفقات توظیف الموارد البشریة وتدریبهم،  تخفیضكبیرة في  بدرجةلا یسهم 

المؤسسات المدروسة  أن ، ولعل ذلك یرجع إلىتقلیل الوقت اللازم لأداء أفراد وظیفة الموارد البشریة لمهامهم

، وكذلك في قیام أفراد على الوسائل التقلیدیة لتوظیف وتدریب مواردها البشریةبدرجة كبیرة لا زالت تعتمد 

  .وظیفة الموارد البشریة بجل أعمالهم

نظام معلومات الموارد  استخدامكان مرتفعًا، مما یفسر ) 3.7201(ورغم ذلك فإنّ المتوسط العام للفقرات 

    .كفاءة تسییر الموارد البشریة بالمؤسسات محل الدراسة تحسینالبشریة في 

  

  

  



 نظام معلومات الموارد البشریة في تسییر الموارد البشریة بالمؤسسات محل الدراسة فعالیة استخدام        :الخامسالفصل 

 

 

227 

  الفرضیات ختبارا:ثانیا

اختبار فرضیات الدراسة والاستدلالات الإحصائیة الخاصة بكل منها باستخدام الانحدار یتناول هذا العنصر 

النتائج التي تستدعي قبول الخروج بمجموعة من ، و البسیط ومعامل التحدید لقیاس الأثر بین متغیرات الدراسة

   .أو رفض الفرضیات المطروحة

  الأولى  الرئیسیةالفرضیةH0:  

  .»بشریة فعالالنظام معلومات للموارد محل الدراسة المؤسسات تستخدم لا  «   

ت الموارد المؤسسات محل الدراسة لنظام معلوما استخدامفعالیة لالموضح  )12(من نتائج الجدول رقم 

ا الأخیر متوسط الفعالیة، حیث كانت الأهمیة النسبیة له متوسطة أو تكاد تكون لاحظ أنّ هذی ،البشریة

لقاعدة البیانات  دروسةالمؤسسات الم استخداموقد كان ذلك نتیجة لعدم  ،)3.6451(مرتفعة بمتوسط عام 

  .لبشریةعلى جمیع البیانات المتعلقة بممارسات تسییر الموارد ا احتوائهانظرا لعدم  باستمرار

 البیانات والمعلومات بصفة دائمة لتسهیل وسرعة نقل وتبادل الاتصالشبكات  استخدامبالإضافة إلى عدم 

تسهم  التيإلى جانب عدم قیام هذه المؤسسات بتحدیث أو على الأقل صیانة البرامج والمعدات المستخدمة و 

في فعالیة معالجة البیانات والحصول على المعلومات المتعلقة بتسییر الموارد البشریة، وبالتالي كانت هناك 

  .تنقص من فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة المستخدم التيمجموعة من العناصر أو العوامل 

لخصائص الشخصیة ا لاختلافعا بّ نظام معلومات الموارد البشریة ت استخدام فعالیةمستوى  اختلافأما 

  :خدمیه، فیمكن توضیحه من خلال الجدول التاليوالوظیفیة لمست

  

  

  الخصائص الشخصیة

  والوظیفیة
t  المعنویة)Sig-t(  

  0.308  النـــــوع

  0.777  العــــــمر

  0.325  المستوى العلمي

  0.461  سنوات الخبرة

  

  

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

  نظام معلومات فعالیة استخداممستوى الفروق في  لاختبار t اختبارنتائج ): 23(الجدول رقم 

  الموارد البشریة حسب الخصائص الشخصیة والوظیفیة             
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الشخصیة لخصائص وانظام معلومات الموارد البشریة  استخدام فعالیةمستوى بین العلاقة یوضح الجدول 

 مستوىفي  % 95 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالةإذ أظهرت النتائج  ،والوظیفیة

إذ بلغت دلالتها  العمر، المستوى العلمي، عدد سنوات الخبرة، نظام تعزى لمتغیر النوع،ال استخدام فعالیة

مما یشیر  ،0.05مستوى الدلالة  من أكبر، وهي على التوالي )0.461(،)0.325(،)0.777(،)0.308( الإحصائیة

نظام  استخدام فعالیة مستوىب ، العمر، المستوى العلمي، سنوات الخبرة،إلى عدم وجود علاقة لمتغیر النوع

  . في المؤسسات محل الدراسة المستجوبینمن وجهة نظر معلومات الموارد البشریة 

  الثانیة  الرئیسیةالفرضیةH0: 

وظائف تسییر الموارد قرارات  اتخاذنظام معلومات الموارد البشریة على لذو دلالة إحصائیة  أثرلا یوجد  «   

اختبار الانحدار استخدام  وقد تم، )0.05α≥(عند مستوى دلالة » محل الدراسةالمؤسسات في البشریة 

  : لاختبار الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي البسیط

  

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  رفض  0.213  0.462  0.000  2.000  4.064

القرارات المتعلقة بوظائف تسییر الموارد  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة أثر یوضّح الجدول 

بلغ معامل حیث  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثرالبشریة، إذ أظهرت النتائج وجود 

من التغیّرات في اتخاذ قرارات  0.213أي ما قیمته  ؛0.213أما معامل التحدید فقد بلغ ، 0.462الارتباط 

موارد البشریة ناتج عن التغیّر في نظام معلومات الموارد البشریة، وعلى العموم هناك أثر تسییر ال وظائف

، بسب القرارات المتعلقة بوظائف تسییر الموارد البشریة اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لمتوسط 

ریة من جهة، وعدم فعالیة نظام شتسییر الموارد البوظائف بدرجة كبیرة ب المدروسة اتالمؤسس اهتمامعدم 

ي بلغت المحسوبة الت tقیمة  هذا التأثیر ما یؤكدو  ،معلومات الموارد البشریة بدرجة كبیرة من جهة أخرى

ومنه نرفض الفرضیة ، )2.000( الجدولیة tمن  أكبرحیث جاءت  0.05α≥وهي دالة عند مستوى  ،4.064

القرارات المتعلقة  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لدلالة إحصائیة  وذ أثربوجود  العدمیة ونقر

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  بوظائف تسییر الموارد البشریة

  :الفرضیات الفرعیة التالیة من هذه الفرضیة تنبثق 

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

 الثانیة لرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة ا ):24(رقم  الجدول           
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   :H0 الفرضیة الفرعیة الأولى* 

موارد الالقرار المتعلق بتخطیط اتخاذ ذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «  

 اختبار الانحدار البسیطتم استخدام ، )0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسةالمؤسسات في البشریة 

  : لاختبار الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي

  الثانیة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى للفرضیة  ):25(الجدول رقم     

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  رفض  0.150  0.388  0.002  2.000  3.290

  

قرار تخطیط الموارد البشریة، إذ أظهرت النتائج  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة أثر یوضّح الجدول 

معامل و  0.388بلغ معامل الارتباط حیث  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثروجود 

من التغیّرات في اتخاذ قرار تخطیط الموارد البشریة ناتج عن التغیّر في  0.150أي ما قیمته  ؛0.150التحدید 

 اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة ل ضعیفنظام معلومات الموارد البشریة، وعلى العموم هناك أثر 

فیما  خاصةیة البشر الموارد خطیط المؤسسات بدرجة كبیرة بت اهتمامبسب عدم قرار تخطیط الموارد البشریة، 

من  عروض من الأفراد في سوق العملالمتقدیر و  تحدید مواصفات الأفراد لشغل الوظائف الشاغرةیتعلق ب

      قیمة وما یؤكد هذا الأثر وعدم فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة بدرجة كبیرة من جهة أخرى، ،جهة

t 0.05≥وهي دالة عند مستوى   3.290ي بلغت حسوبة والتالمα  من  أكبرحیث جاءتt 2.000( الجدولیة( 

تخاذ اعلى نظام معلومات الموارد البشریة لدلالة إحصائیة  وذ أثربوجود  ومنه نرفض الفرضیة العدمیة ونقر

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  قرار تخطیط الموارد البشریة

  : H0 الفرضیة الفرعیة الثانیة* 

 وظیفالقرار المتعلق بتاتخاذ ذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «   

استخدام اختبار تم  حیث، )0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسةالمؤسسات في الموارد البشریة 

  : الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي الانحدار البسیط لاختبار

  

  

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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  الثانیة لرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة للفرضیة ا ):26(الجدول رقم 

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  رفض  0.071  0.267  0.034  2.000  2.168

     

النتائج تخاذ قرار توظیف الموارد البشریة، إذ أظهرت اعلى نظام معلومات الموارد البشریة أثر یوضّح الجدول 

أما معامل  ،0.267بلغ معامل الارتباط حیث  ،%95للمتغیّرین عند مستوى ثقة  دلالة إحصائیة وذ أثروجود 

من التغیّرات في اتخاذ قرار توظیف الموارد البشریة ناتج عن  0.071أي ما قیمته  ؛0.071التحدید فقد بلغ 

نظام معلومات الموارد البشریة ل ضعیفالتغیّر في نظام معلومات الموارد البشریة، وعلى العموم هناك أثر 

 ریةشالموارد الب توظیفهتمام المؤسسات بدرجة كبیرة بابسب عدم تخاذ قرار توظیف الموارد البشریة، اعلى 

كما  ،جة كبیرة من جهة أخرىوعدم فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة بدر  من جهة، ر إجراءاتهاوتطوی

       من أكبرحیث جاءت  0.05α≥وهي دالة عند مستوى  2.168،ي بلغت بة والتالمحسو  tیؤكده أیضًا قیمة 

t نظام معلومات الموارد لدلالة إحصائیة  وذ أثربوجود  ومنه نرفض الفرضیة العدمیة ونقر، )2.000( الجدولیة

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  تخاذ قرار توظیف الموارد البشریةاعلى البشریة 

   :H0 الفرضیة الفرعیة الثالثة* 

 قییم أداءالقرار المتعلق بتاتخاذ ذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «    

وقد تم استخدام اختبار ، )0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسةالمؤسسات في البشریة الموارد 

  : الانحدار البسیط لاختبار الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي

  الثانیة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة للفرضیة  ):27(الجدول رقم 

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  قبول  0.060  0.245  0.053  2.000  1.969

       

قرار تقییم أداء الموارد البشریة، إذ أظهرت  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة  أثریوضّح الجدول 

 0.245حیث بلغ معامل الارتباط  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثرالنتائج عدم وجود 

من التغیّرات في اتخاذ قرار تقییم أداء الموارد البشریة  0.060أي ما قیمته  ؛0.060أما معامل التحدید فقد بلغ  

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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نظام معلومات الموارد لتغیّر في نظام معلومات الموارد البشریة، وعلى العموم لیس هناك أثر ال ناتج عن

لا تقوم بتقییم  محل الدراسة المؤسساتأن معظم بسب قرار تقییم أداء الموارد البشریة،  اتخاذعلى البشریة 

لى تحدید نقاط القوة والضعف أداء عاملیها وفقا لمعاییر تعكس الأداء فعلا، وبالتالي لا تهدف من ورائه إ

دالة عند مستوى لیست وهي   ،1.969ي بلغت المحسوبة والت tكما یؤكده أیضًا قیمة  ،لتطویرها ومعالجتها

≤0.05α  من  أقلحیث جاءتt دلالة  وذ أثروجود بعدم  الفرضیة العدمیة ونقر قبلومنه ن، )2.000( الجدولیة

عند مستوى دلالة  قرار تقییم أداء الموارد البشریة اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لإحصائیة 

≤0.05α.  

   :H0 الفرضیة الفرعیة الرابعة* 

القرار المتعلق بتدریب اتخاذ ذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «    

اختبار وقد تم استخدام ، )0.05α≥(عند مستوى دلالة  »الدراسةمحل المؤسسات في البشریة الموارد 

  :الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي الانحدار البسیط لاختبار

  الثانیة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة للفرضیة  ):28(الجدول رقم 

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  رفض  0.185  0.431  0.000  2.000  3.735

      

قرار تدریب الموارد البشریة، إذ أظهرت النتائج  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة  أثریوضّح الجدول 

أما معامل  ،0.431حیث بلغ معامل الارتباط  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثروجود 

من التغیّرات في اتخاذ قرار تدریب الموارد البشریة ناتج عن  0.185أي ما قیمته  ؛0.185التحدید فقد بلغ 

نظام معلومات الموارد البشریة ل ضعیف التغیّر في نظام معلومات الموارد البشریة، وعلى العموم هناك أثر

 ریة شالموارد الب تدریبالمؤسسات بدرجة كبیرة ب اهتمامعدم مما یؤكد الموارد البشریة،  تدریبقرار  اتخاذعلى 

أي من هم بحاجة للتدریب فعلا، بل تعتمد  ؛التدریبیة بدقة الاحتیاجاتق معاییر تحدد یتطببفهي لا تهتم 

 الاهتمام بتقییم مدى استفادة الخاضعین للتدریب منه، إلى جانب ولا حتى على رأي المشرف المباشر للعامل،

المحسوبة  tكما یؤكده أیضًا قیمة  ،عدم فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة بدرجة كبیرة من جهة أخرى

 قبلن لا ومنه ،)2.000( الجدولیة tمن  أكبرحیث جاءت  0.05α≥وهي دالة عند مستوى  ، 3.735ي بلغت والت

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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قرار تدریب  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لدلالة إحصائیة  وذ أثروجود ب الفرضیة العدمیة ونقر

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  الموارد البشریة

  : H0 الفرضیة الفرعیة الخامسة* 

القرار المتعلق بتحفیز اتخاذ ذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «     

وقد تم استخدام اختبار ، )0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسةالمؤسسات في الموارد البشریة 

  :لاختبار الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي الانحدار البسیط

  الثانیة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة للفرضیة ): 29(رقم الجدول 

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  رفض  0.125  0.354  0.004  2.000  2.953

  

قرار تحفیز الموارد البشریة، إذ أظهرت النتائج  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة  أثریوضّح الجدول  

أما معامل  ،0.354حیث بلغ معامل الارتباط  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثروجود 

الموارد البشریة ناتج عن  تحفیزمن التغیّرات في اتخاذ قرار  0.125أي ما قیمته  ؛0.125التحدید فقد بلغ 

 ضعیف أثرهناك رغم وجود علاقة طردیة بین المتغیرین إلا أن التغیّر في نظام معلومات الموارد البشریة، و 

هتمام اوهذا راجع إلى قرار تحفیز الموارد البشریة،  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة ل على العموم

المؤسسات محل الدراسة بجانب من جوانب التحفیز وهو إعداد الأجور والمرتبات، على حساب المكافآت 

المحسوبة  t كما یؤكده قیمة ،عدم فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة بدرجة كبیرةوالحوافز، إلى جانب 

 نرفضومنه ، )2.000( الجدولیة tمن  أكبرحیث جاءت  0.05α≥وهي دالة عند مستوى   ،2.953ي بلغت والت

قرار تحفیز  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لدلالة إحصائیة  وذ أثروجود ب الفرضیة العدمیة ونقر

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  الموارد البشریة

  الثالثة  الرئیسیةالفرضیةH0: 

قرارات التوجهات الحدیثة  اتخاذذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «    

وقد تم استخدام اختبار  ،)0.05α≥(عند مستوى دلالة » محل الدراسةالمؤسسات في لتسییر الموارد البشریة 

  : الانحدار البسیط لاختبار الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي

  )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر
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  الثالثة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة ): 30(رقم الجدول 

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  قبول  0.043  0.209  0.101  2.000  1.667

      

القرارات المتعلقة بالتوجهات الحدیثة لتسییر  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة  أثریوضّح الجدول 

حیث  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثرالموارد البشریة، إذ أظهرت النتائج عدم وجود 

من التغیّرات في اتخاذ  0.043أي ما قیمته  ؛0.043أما معامل التحدید فقد بلغ  0.209بلغ معامل الارتباط 

عن التغیّر في نظام معلومات الموارد  ناتجالقرارات المتعلقة بالتوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة 

القرارات المتعلقة بالتوجهات  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لالبشریة، وعلى العموم لیس هناك أثر 

أن المؤسسات المعنیة لا تولي أهمیة كبیرة حتى للوظائف العادیة  بسب، الحدیثة لتسییر الموارد البشریة

كافیة معلومات نظام اللا یوفّر لا تهتم بالجدید المتعلق بتسییرهم، وبالتالي لتسییر الموارد البشریة، ومن ثم 

كما یؤكده أیضًا ، ما یحدث من تطورات في البیئة الخارجیة لهذه المؤسسات والمتعلقة بالموارد البشریة عن

 الجدولیة tمن  أقلحیث جاءت ،  0.05α≥دالة عند مستوى لیست وهي   ،1.667ي بلغت المحسوبة والت tقیمة 

نظام معلومات الموارد البشریة لدلالة إحصائیة  وذ أثروجود بعدم  الفرضیة العدمیة ونقر قبلومنه ن، )2.000(

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  قرارات التوجهات الحدیثة لتسییر الموارد البشریة اتخاذعلى 

  :الفرضیات الفرعیة التالیة هذه الفرضیة تنبثق من

   :H0 الفرضیة الفرعیة الأولى* 

القرار المتعلق بتسییر اتخاذ ذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «    

وقد تم استخدام اختبار ، )0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسةالمؤسسات في  والمهاراتالمعارف 

  : الانحدار البسیط لاختبار الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي

  الثالثة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى للفرضیة  ):31(الجدول رقم 

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  قبول  0.017  0.133  0.298  2.000  1.050

      
 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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قرار تسییر المعارف والمهارات، إذ أظهرت  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة  أثریوضّح الجدول 

 0.133حیث بلغ معامل الارتباط  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثرالنتائج عدم وجود 

 من التغیّرات في اتخاذ قرار تسییر المعارف والمهارات  0.017أي ما قیمته  ؛0.017أما معامل التحدید فقد بلغ 

نظام معلومات الموارد لعن التغیّر في نظام معلومات الموارد البشریة، وعلى العموم لیس هناك أثر  ناتج

بسب عدم إعطاء المعارف والمهارات المتوفرة  قرار تسییر المعارف والمهارات، اتخاذعلى البشریة 

وبالتالي لا  ،الذي یستحقونه، ومعاملتهم بنفس طریقة الموارد البشریة الأخرى الاهتمامبالمؤسسات المعنیة 

المحسوبة  tكما یؤكده أیضًا قیمة  یوفّر النظام المعلومات الكافیة عنهم أو عن تلك المتوفرة خارج المؤسسات،

ومنه ، )2.000( الجدولیة tمن  أقلحیث جاءت  0.05α≥دالة عند مستوى  لیست وهي، 1.050ي بلغت والت

 اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لدلالة إحصائیة  وذ أثروجود بعدم  الفرضیة العدمیة ونقر قبلن

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  قرار تسییر المعارف والمهارات

  : H0 الفرضیة الفرعیة الثانیة* 

في التمكین بالقرار المتعلق اتخاذ ذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «   

وقد تم استخدام اختبار الانحدار البسیط لاختبار  ،)0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسةالمؤسسات 

  :الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول التالي

  الثالثة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة للفرضیة ): 32(الجدول رقم 

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  قبول  0.014  0.119  0.666  2.000  -0.434

  

 أثرقرار التمكین، إذ أظهرت النتائج عدم وجود  اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة  أثریوضّح الجدول 

أما معامل التحدید ،  0.119حیث بلغ معامل الارتباط  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ

عن التغیّر في نظام معلومات  ناتجمن التغیّرات في اتخاذ قرار التمكین  0.014أي ما قیمته  ؛0.014فقد بلغ  

بسب  قرار التمكین، اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لالموارد البشریة، وعلى العموم لیس هناك أثر 

شریة تولي أهمیة كبیرة لفرق العمل بها، سواء من حیث تسییر الموارد البأن المؤسسات محل الدراسة لا 

لا وبالتالي من توظیف وتدریب والمحافظة علیها، أو من حیث تفویضها السلطات اللازمة، المنتمیة للفرق 

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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المحسوبة  tیؤكده أیضًا قیمة  ومافرق العمل، عن المعلومات الكافیة  نظام معلومات الموارد البشریة یوفر

ومنه ، )2.000( الجدولیة tمن  أقلحیث جاءت  0.05α≥دالة عند مستوى لیست وهي ، 0.434-ي بلغت والت

 اتخاذعلى نظام معلومات الموارد البشریة لدلالة إحصائیة  وذ أثروجود بعدم  الفرضیة العدمیة ونقر قبلن

  .0.05α≥عند مستوى دلالة  قرار التمكین

 لرابعةا الرئیسیة الفرضیة H0: 

كفاءة تسییر الموارد البشریة  تحسینذو دلالة إحصائیة لنظام معلومات الموارد البشریة على  أثرلا یوجد «   

وقد تم استخدام اختبار الانحدار البسیط ، )0.05α≥(عند مستوى دلالة  »محل الدراسةالمؤسسات في 

  :التالي لاختبار الفرضیة، والنتائج كما یوضّحها الجدول

  الرابعة الرئیسیةنتائج اختبار الفرضیة ): 33(الجدول رقم 

  

  

  

  

  

كفاءة تسییر الموارد البشریة، إذ أظهرت تحسین على نظام معلومات الموارد البشریة  أثریوضّح الجدول  

أما  ،0.266حیث بلغ معامل الارتباط  ،%95دلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى ثقة  وذ أثرالنتائج وجود 

كفاءة تسییر الموارد البشریة ناتج تحسین من التغیّرات في  0.070أي ما قیمته  ؛0.070معامل التحدید فقد بلغ 

أثر ورغم وجود علاقة طردیة بین المتغیرین إلا أن هناك عن التغیّر في نظام معلومات الموارد البشریة، 

سبب عدم فعالیة ب، كفاءة تسییر الموارد البشریةتحسین على نظام معلومات الموارد البشریة لعموما ضعیف 

وهي دالة ، 2.159ي بلغت المحسوبة والت tكما یؤكده أیضًا قیمة  ،رجة كبیرةنظام معلومات الموارد البشریة بد

وجود ب الفرضیة العدمیة ونقر قبلنلا ومنه ، )2.000( الجدولیة tمن  أكبرحیث جاءت  0.05α≥عند مستوى 

عند مستوى  كفاءة تسییر الموارد البشریة تحسینعلى نظام معلومات الموارد البشریة ل دلالة إحصائیة  وذ أثر

 .0.05α≥دلالة 

 الاقتصادیةتسییر الموارد البشریة بالعینة من المؤسسات في الموارد البشریة ولدراسة فعالیة نظام معلومات 

على  المستجوبین، قامت الباحثة بحساب المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لإجابات محل الدراسة

 :النتائج موضحة في الجدول التالي وقد كانتلدراسة، ل الكلي التابع متغیرال

t المحسوبة  t الجدولیة  t  المعنویة)Sig-t(  
معامل 

  Rالارتباط 

معامل 

  R2التحدید 
  H0 نتیجة

  رفض  0.070  0.266  0.035  2.000  2.159

 )Spss(من إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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 الموارد البشریة على تسییر الموارد البشریة نتائج فعالیة نظام معلومات): 34(الجدول رقم 

 

  meanx 

N Valid 63 

Missing 0 

Mean 3,5347 

Std. Deviation ,33988 

  " SPSS"البرنامج الإحصائي : المصدر

تسییر الموارد في نظام معلومات الموارد البشریة الدراسة تستخدم  أن المؤسسات محلالجدول من یلاحظ 

تسییر للمتغیر التابع  )3.5347(الحسابي ، وما یدل على ذلك وقوع المتوسط ولكن بدرجة متوسطة البشریة

المتوسط أو الضعیف بوظائف تسییر  للاهتمام نتیجة ،)3.67-2.34( متوسطفي المستوى ال الموارد البشریة

یمكن أن یعتمدها تسییر الموارد البشریة بالمؤسسات محل الدراسة  التيالموارد البشریة أو بالتوجهات الحدیثة 

     .وعدم فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة بدرجة كبیرة من جهة أخرى من جهة،

 تسییر الموارد البشریةالمتغیر التابع و  الموارد البشریةمات المتغیر المستقل نظام معلو بین ولتأكید العلاقة 

  :اعتمدت الباحثة على اختبار الانحدار البسیط، والنتائج موضّحة في الجدول التالي

   الموارد البشریةتحلیل الانحدار البسیط لتحدید أثر نظام معلومات ): 35(الجدول رقم 

  تسییر الموارد البشریة على 

  المتغیر التابع
معامل 

 Rالارتباط 

معامل 

 R2التحدید 

F 

  المحسوبة

DF   

 درجة الحریة 

Sig* 

مستوى 

  F الدلالة

B  معامل

  الانحدار

t 

  المحسوبة

Sig* 

مستوى 

  t الدلالة

  تسییر الموارد 

  البشریة
0.373  0.139  9.857  

  1  الانحدار

0.003  0.298  3.140  0.000  
  61  البواقي

  62  المجموع

  )Spss(برنامج نتائج من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر

ثر أ، إذ أظهرت النتائج وجود تسییر الموارد البشریةعلى الموارد البشریة نظام معلومات  أثریوضّح الجدول 

أما معامل التحدید  ،0.373بلغ معامل الارتباط ، حیث 0.05 دلالةدلالة إحصائیة للمتغیّرین عند مستوى  وذ

التغییر في مستوى عن  ناتج تسییر الموارد البشریةمن التغیّرات في  0.139أي ما قیمته  ؛0.139فقد بلغ 

، وهذا یعني أنّ الزیادة B=0.298، كما بلغت درجة التأثیر معلومات الموارد البشریةاستخدام نظام فعالیة 

 تسییر الموارد البشریةتؤدي إلى زیادة فعالیة  الموارد البشریةنظام معلومات  فعالیة استخدامبدرجة واحدة في 
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اهتمام المؤسسات محل عدم بسبب  ،بین المتغیّرین ضیفعتبر أنّ هناك أثر ی، وعلى العموم 0.298بقیمة 

معلومات الموارد  نظام استخدامسییر الموارد البشریة بصفة عامة، إلى جانب توسط مستوى فعالیة الدراسة بت

   . البشریة المستخدم بها

  

  

  

  

  

  

  :خلاصة

 هافي تسییر مواردنظام معلومات الموارد البشریة المؤسسات المدروسة تعتمد على  أنّ إلى توصلّت الباحثة 

مس جمیع الوظائف، إذ نجده بوظیفة تخطیط الموارد یلا ا الاعتماد هذ البشریة ولكن بدرجة ضعیفة، كما أنّ 

  .توظیف، تدریب، وتحفیز الموارد البشریة البشریة،

ه یعني عدم ضئیل أو ضعیف في الوظائف العادیة لتسییر الموارد البشریة، فإنّ  الاعتماد علیه وبما أنّ 

 في مواجهة الأسالیب الحدیثة لتسییر الموارد البشریة وأخص بالذكر تسییر المعارف والمهاراتالاعتماد علیه 

  .التوصل إلیه فعلاالتمكین وهذا الذي تم و 

خر، وربما الأ وضعیف ه كفاءة تسییر الموارد البشریة، فقد كان ضئیل أوتحسین في  الاعتماد علیهأما 

في المؤسسات المدروسة كان  شریةبنظام معلومات الموارد ال استخداممستوى فعالیة  أنّ  یرجع ذلك إلى

  .مما یعنى وجود نقائص تحتاج إلى تفعیلها ،متوسط
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في المؤسسة، والنظر إلیها كمورد أساسي نتیجة لأهمیة هذه الأخیرة بتسییر الموارد البشریة  الاهتمامیعد 

یسیر باقي الموارد الأخرى ویوجهها إلى تحقیق الأهداف المخططة، خاصة ذلك النوع من الموارد 

لقدرته العالیة على  المؤسسات، نظراً  بینالبشریة الذي یتمتع بمعارف ومهارات تجعله موضع تنافس 

  .  والتخفیف من حدتهاالبیئة مسایرة تغیرات 

 ى الموارد البشریةتوظیف والمحافظة علتخطیط و  تشمل بعدة وظائفقوم تسییر الموارد البشریة ی

 لاهتمام واضحاً  نعكاساً اتعتبر  يهذه الأخیرة التبالإضافة إلى تسییر المعلومات المتعلقة بهم، 

أكثر  لبشریةتسییر الموارد ا وبالتالي جعل وظائف ،ینالمؤسسات بتوفیر معلومات عن كل ما یهم العامل

نظام معلومات الموارد  استخدامحققه یساعد في تء الذي ي، وهو الشأهمیة للمستوى الإستراتیجي

  .البشریة

یعمل نظام معلومات الموارد البشریة على جمع بیانات من داخل وخارج المؤسسة ومعالجتها من أجل 

القرارات المتعلقة بالموارد  اتخاذعلى  للمساعدةدقیقة وملائمة وفي الوقت المناسب،  توفیر معلومات

من خلال تحسین عدة عوامل تساهم البشریة  لموارد افي تحسین كفاءة تسییر  عده یساالبشریة، كما أنّ 

في تحقیق ذلك كتبسیط إجراءات العمل وتقلیل ضغوطه، تقلیل جهد ووقت العامل فیه وتكلفة القیام 

النظام والقیام بمهامه خاصة في قیادة  استخداماته في بالمهام الموكلة له، بالإضافة إلى تنمیة مهار 

  .الموارد البشریة بالمؤسسة

ه  أنّ تخصهم، إلاّ  التيبالمعلومة بتسییرها و  الاهتمامما ینتج عنه  بالمؤسسة ورغم أهمیة الموارد البشریة

 وحظوهو ما ل نعكس على تسییرها،ا، مما لم تعي تلك الأهمیة الاقتصادیةفي الواقع لا زالت المؤسسات 

محل  الاقتصادیةالموارد البشریة بالمؤسسات  وتسییر ظام معلوماتنوتم إظهاره من خلال دراسة 

  .الدراسة

قتراحات، فضلاً اي توصلت إلیها الباحثة، وما یصاحبها من ي هذا الجزء عرض أهم النتائج التوسیتم ف

  .مكملة للبحثالعن الآفاق 
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  جــالنتائ: أولا 

  :توصلت إلیها الباحثة إلى يالنتائج الت یمكن تقسیم

  :تتمثل في: ج نظریةــنتائ -1

وظیفة الموارد البشریة من تسییر  من خلالها تستطیع ينظام معلومات الموارد البشریة الأداة التیعد  - 

أي القیام بوظائف تخطیط، توظیف، تدریب، تقییم أداء، تحفیز الموارد  ؛الموارد البشریة في المؤسسة

مختلف القرارات المتعلقة بتلك  للاتخاذینتجها تمثل قاعدة أساسیة  يالمعلومات الت أنّ  باعتبارالبشریة، 

  .الوظائف

عل یوفر نظام معلومات الموارد البشریة معلومات موضوعیة ودقیقة وفي الوقت المناسب، مما یج - 

  .القرارات المتعلقة بتسییر الموارد البشریة أكثر موضوعیة وعدالة وفعالیة

كانت متطورة في فعالیته، فهي تساهم في سرعة ودقة  تساهم موارد نظام معلومات الموارد البشریة إنّ  - 

هذه في نقل وتبادل  وإنتاج معلومات، بالإضافة إلى مساهمتها الحصول على البیانات ومعالجتها

  .الأخیرة

لأنها وفر وظیفة الموارد البشریة على قاعدة بیانات تزید من فعالیة نظام معلومات الموارد البشریة، تت - 

في الوقت المناسب، بالإضافة إلى تقلیل جهدهم  واسترجاعهانفس البیانات  باستعمال هالمستخدمیتسمح 

  .   معالجةالووقتهم في البحث و 

تمكنها من التطور وتحسین أدائها، لذا  يتمتلكها المؤسسة، والت يالموارد الت تعتبر الموارد البشریة أهم - 

  .بها الاهتمامیجب على المؤسسة  يتسییر هذه الموارد یعتبر من الأمور الهامة الت فإنّ 

عن مساهمته  فضلاً ففي تحسین كفاءة تسییر الموارد البشریة، نظام معلومات الموارد البشریة  عدیسا - 

تلك تؤثر على  يساهم في تحسین العدید من العوامل التیرات الموارد البشریة العاملة فیه في تنمیة مها

كفاءة كتخفیض الوقت وتكلفة التوظیف والتدریب، تبسیط إجراءات العمل المتبعة، تقلیل ضغوط ال

  .الخ...العمل،

من  استقطابهارف والمهارات بالمؤسسة أو البحث عن المعا إلىتسییر المعارف والمهارات یهدف  - 

المشاركة في تحقیق الأهداف الإستراتیجیة قدراتها و  لاستغلالخارجها، وتنمیتها وتوفیر الجو الملائم 

  .للمؤسسة
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 للعمل بها استقطابهایمكن  يالمتوفرة أو تلك التمهارات المعارف و العلى  بالاعتمادیمكن للمؤسسة  - 

في التسییر، تجعلها أكثر قدرة  والتكنولوجیة أن تتبع عدة أسالیب المالیة والمادیةإلى جانب إمكانیاتها 

  .على المنافسة والبقاء، ومنها التمكین

  :إلى النتائج التالیة إجراء الدراسة المیدانیةتوصلت الباحثة بعد : ج میدانیةــنتائ -2

نظام معلومات الموارد البشریة في المؤسسات المبحوثة متوسط الفعالیة، ویعود  استخداممستوى  إنّ  - 

  :النظام یعاني من بعض النقائص تتمثل في ذلك إلى أنّ 

  ه حتواء هذاقاعدة بیانات الموارد البشریة بشكل مستمر، وما دل على ذلك عدم  استخدامعدم

لا زالت تعتمد مما یدل على أن المؤسسات محل الدراسة جمیع بیانات الموارد البشریة، القاعدة على 

  .بشكل كبیرعلى النظام التقلیدي لحفظ البیانات 

  الأنترانت  الأنترنت،كحدیثة  اتصالوسائل ل نظام معلومات الموارد البشریة استعمالعدم

یفة الموارد السبب في ذلك إلى عدم توفر وظویرجع نقل وتبادل البیانات والمعلومات، في  الإكسترانت

  .ةدروسالبشریة على هذه الشبكات في معظم المؤسسات الم

  بفعالیة  استخدامهلا یمتلك نظام معلومات الموارد البشریة المدروس المعدات والبرامج المساعدة على

م برامج تستخد محل الدراسةبعض المؤسسات  بالحداثة، فالملاحظ أنّ  هذه الأخیرةحیث لا تتمیز 

تشهد تطورات  يالتالنظام من أهم موارد رغم أن البرامج ، ةغیر حدیث اهفقط كما أنّ حساب الأجور ل

      .هذه المعدات والأجهزة لا یتم صیانتها من وقت لآخر أنّ بالإضافة إلى تكنولوجیة متسارعة، 

 وشبكات أجهزة ،موارد نظام معلومات الموارد البشریة المتمثلة في قاعدة البیانات، البرامج والملاحظ أنّ 

  .نجدها في المؤسسات المدروسة إما غیر مستخدمة أو غیر حدیثةوالتي تسهم في فعالیته  الاتصال

 ، ورغم أنّ والاجتماعیة والاقتصادیةرغم التطور الذي یشهده المحیط في جمیع النواحي التكنولوجیة  - 

جل المؤسسات  أنّ  واقعیاً  ناظنا لاح أنّ لمؤسسات تعي أهمیة الموارد البشریة فیها، إلاّ أصبحت ا نظریاً 

التحفیز الذي  ،لا زالت لا تعطي أهمیة لتسییر بعض الوظائف المتعلقة بهم كتقییم الأداء المدروسة

بوظیفة تخطیط الموارد البشریة أو التوظیف  الاهتمام باستثناءنجده مقتصر على الأجور، التدریب، 

  .  لا تلقى الأهمیة المطلوبة يوالت



                  خــــــــــــــــــــاتمة  
 

 

242 

یعاني البشریة  إلا أن نظام معلوماتها للموارد في بیئتها، المؤسسات المكونة لعینة الدراسةرغم أهمیة  - 

مقارنة بنظم المعلومات الوظیفیة الأخرى كالتسویق، المحاسبة، وربما یرجع ذلك  به الاهتمامقلة  من

  .وظائف تسییر الموارد البشریةب الاهتماملعدم 

القرارات المتعلقة  واتخاذعیفة بین نظام معلومات الموارد البشریة معنویة موجبة ض ارتباطتوجد علاقة  - 

، وكانت علاقات )0.05(بوظائف تسییر الموارد البشریة بالمؤسسات محل الدراسة عند مستوى معنویة 

تخطیط الموارد البشریة، توظیف الموارد البشریة، تدریب الموارد البشریة، تحفیز (هذه بین  الارتباط

ونظام معلومات الموارد البشریة، ویعود ذلك إلى متوسط فعالیة نظام معلومات الموارد ) شریةالموارد الب

المتوسط بوظائف تسییر الموارد البشریة من جهة أخرى، في  الاهتمامالبشریة المستخدم من جهة، وإلى 

معنویة بین تقییم أداء الموارد البشریة ونظام معلومات الموارد  ارتباطه لم تكن هناك علاقة حین أنّ 

كما  وبالنتائج التي تحققها، جل المؤسسات بعملیة تقییم الأداء اهتمامالبشریة، ویمكن تفسیر ذلك لعدم 

  .هذه الأخیرة دائما ما تعتمد على الحكم الشخصي للمشرف أنّ 

القرارات المتعلقة  اتخاذات الموارد البشریة على یوجد تأثیر إیجابي معنوي ضعیف لنظام معلوم - 

  .أكثر الأهداف المتوخاة من استخدام النظام هذه الأخیرة من بوظائف تسییر الموارد البشریة، رغم أنّ 

بالتوجهات القرارات المتعلقة  واتخاذمعنویة بین نظام معلومات الموارد البشریة  ارتباطعلاقة لا توجد  - 

، سواء كانت هذه العلاقة بین نظام معلومات بالمؤسسات محل الدراسة موارد البشریةالحدیثة لتسییر ال

محل الدراسة بهذا المؤسسات  اهتمام، ویعود ذلك لعدم وتسییر المعارف والمهارات الموارد البشریة

المؤسسات لم ترقى لتطبیق تلك  لأنّ  ، نظراً والتمكین ، أو بین نظام معلومات الموارد البشریةالأخیر

وتوظیف وتطویر السلطة  الهیكل التنظیمي وتشكیل فرق العمل وتفویضتغییر المختلفة كأبعاده ب لتمكینا

  .الخ...والمحافظة على المتمكنین،

الحدیثة لتسییر  القرارات المتعلقة بالتوجهات اتخاذلا یوجد تأثیر لنظام معلومات الموارد البشریة على  - 

  .بینهما ارتباطلعدم وجود علاقة  الموارد البشریة، نظراً 

یساعد نظام معلومات الموارد البشریة المدروس في تحسین كفاءة تسییر الموارد البشریة من خلال  - 

تحسین بیئة العمل، تقلیل ضغوط العمل، تنمیة القدرات والمهارات الوظیفیة : تحسین عدة عوامل هي

بالرضا تجاه الوظیفة، دقة إنجاز المهام الموكلة للعاملین  همشعور و  العاملین تهمن به، تحسین قیادللعاملی

 :وتقلیل حجم التقاریر الورقیة، في حین لا یساعد في تحسین عدة عوامل أخرى بدرجة كبیرة وهي فیه
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وظیفة الموارد البشریة  تخفیض نفقات توظیف الموارد البشریة وتدریبهم، تقلیل الوقت اللازم لأداء أفراد

لمهامهم، ولعل ذلك یرجع إلى أن المؤسسات المدروسة لا زالت تعتمد بدرجة كبیرة على الوسائل 

  .التقلیدیة لتوظیف وتدریب مواردها البشریة، وكذلك في قیام أفراد وظیفة الموارد البشریة بجل أعمالهم

تسییر  كفاءةتحسین و ومات الموارد البشریة بین نظام معل ضعیفة معنویة موجبة ارتباطوجد علاقة ت - 

نظام  استخدام یفسر أنّ  ما ،)0.05(محل الدراسة عند مستوى معنویة  الموارد البشریة بالمؤسسات

القرارات المتعلقة بتسییر الموارد البشریة، بل یسهم في  اتخاذمعلومات الموارد البشریة لا یتوقف على 

  .    تحسین كفاءة هذا التسییر

 رد البشریةعلى كفاءة تسییر الموایوجد تأثیر معنوي إیجابي ضعیف لنظام معلومات الموارد البشریة  - 

  .ضعیفة بین المتغیرین ارتباطراجع إلى وجود علاقة 

  الاقتراحــــــات :ثانیا

  :تقترح الباحثة بناء على النتائج المتوصل إلیها بما یلي

تحقق  يها الأداة التمنطلق أنّ الجزائریة، من  الاقتصادیةأكثر بالموارد البشریة في المؤسسات  الاهتمام - 

  .من خلال ما تملكه من معارف ومهاراتلها الأداء المطلوب، 

قوة  تسمح لها ببناء يالوظیفة الت باعتبارهالمؤسسات بتسییر الموارد البشریة،  اهتمامضرورة زیادة  - 

  .لمواجهة الضغوط الخارجیة المختلفة د البشریةتنافسیة من الموار 

 أنّ  وباعتباریعرفها تسییر الموارد البشریة وضرورة الأخذ بها،  يزیادة وعي المؤسسات بالتوجهات الت - 

یر یبتس الاهتمامه على الأقل فإنّ  ،التمكینالبعض منها یحتاج إلى العدید من العناصر لتطبیقها ك

  إذا أدركت هذهوالذي لا یتحقق إلاّ  ،تنمیتها والمحافظة علیهاتوظیفها و ن خلال مالمعارف والمهارات 

  .ها في تحقیق مزایا تنافسیة لهاالمؤسسات قیمة المعارف والمهارات ودور 

 يمن الخدمات الت والاستفادةنظام معلومات الموارد البشریة بالمؤسسات  استخدامتشجیع ثقافة  - 

  .یقدمها

والوسائل المستعملة في تدریب الموارد البشریة، بما یتماشى مع تطورات  الأسالیبتنویع وتجدید  - 

 .، مما یسمح للمؤسسة بالحصول على نتائج أكثر فعالیةبیئةال
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على قاعدة بیانات الموارد البشریة لحفظ جمیع البیانات المتعلقة بهم، مما  والاعتمادضرورة بناء  - 

  .وبأقل التكالیف واسترجاعهایسهل على العامل جمع ومعالجة البیانات 

، مما یزید من وتطویر مواردهتطویر نظام معلومات الموارد البشریة المستخدم من خلال تحدیث  - 

  .فاعلیته

  آفـــــــــــــــــــــــاق الدراسة: اثالث

  :، منهالباحثة أفاق مستقبلیة للدراسةل ظهربعد نهایة العمل ی

نظام معلومات الموارد البشریة بنفس المتغیرات ولكن بالتطبیق محاولة إجراء دراسات أخرى حول  - 

على المؤسسات الناشطة في القطاع الخاص للوصول إلى نتائج یمكن أن توضح أكثر أهمیة هذا 

   .الموضوع 

تكون  أنیمكن حول نظام معلومات الموارد البشریة ولكن بمتغیرات أخرى، إجراء دراسات أخرى  -

، خاصة المتغیرات ذات أهمیة على ىحد في هذه الدراسة على ت المتغیر التابعمتغیرا منبدراسة كل 

   .، التمكینالمستوى الإستراتیجي للمؤسسات كتسییر المعارف والمهارات
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  الكتب: أولا

I. لغة العربيةلالكتب با 

 .2005 ، الدار الجامعیة، الإسكندریة،)مدخل نظم(نظم المعلومات الإداریة  إبراهیم سلطان، -

، دار صفاء للنشر والتوزیع إدارة التمكین والإندماجإحسان دهش جلاب، كمال كاظم طاهر الحسیني،  -

 .2013عمان، 

لكتاب لدار عالم الكتب الحدیث، دار جدارا  ،ونظم المعلومات ادارة المعرفةأحمد الخطیب، خالد زیغان،  -

 .2009العالمي، الأردن، 

الدار الجامعیة  ،)الإطار الفكري والنظم التطبیقیة(نظم المعلومات المحاسبیة أحمد حسین علي حسین، -

 .2003الإسكندریة، 

الناشر أحمد سید مصطفى  ،)لفكريالإدارة العصریة لرأس المال ا(إدارة الموارد البشریةأحمد سید مصطفى،  -

 .2004 القاهرة،

 .2000ن، عما، دار وائل للنشر،الحاسوب وأنظمته أحمد عبد العزیز الشرایعة، سهیر عبد االله فارس، -

 ، مؤسسة شباب الجامعة)القرارات –المعلومات –الإتصالات (الإدارة الحدیثةأحمد محمد المصري،  -

 .2004الإسكندریة، 

عمان  دار الصفاء للنشر والتوزیع، ،نظم المعلومات الإداریة هیثم محمد الزعبي، رائي،إیمان فاضل السام -

2004. 

دار الیازوري للنشر  ،)المفاهیم والأسس، الأبعاد الإستراتیجیة( ادارة الموارد البشریةبن عنتر عبد الرحمان،  -

 .2010والتوزیع، الأردن، 

 .2003دار الجامعیة، الإسكندریة، ، النظم المعلومات المحاسبیةثناء علي قباني،  -

، ترجمة محمد سید أحمد عبد المتعال، عبد المحسن عبد المحسن جودة إدارة الموارد البشریةجاري دیسلر،  -

 .2003دار المریخ، الریاض، 

عملي  نظریات ونماذج وتطبیق(السلوك التنظیميجمال الدین محمد المرسى، ثابت عبد الرحمن إدریس،  -

 .2002، الدار الجامعیة، الإسكندریة، )في المنظمةلإدارة السلوك 

مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة لمنظمة (الإدارة الإستراتجیة للموارد البشریة جمال الدین محمد المرسي،  -

 .2003الدار الجامعیة، الإسكندریة، ، )القرن الحادي والعشرین
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 .2002، عمانوالتوزیع، ، دار حامد للنشر )منظور كلي( إدارة المنظمات حسین حریم، -

 .2013، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، )يإطار تكامل( إدارة الموارد البشریة حسین حریم،  -

دار الفكر الجامعي  ،نظم المعلومات ودورها في صنع القرار الإداري حمدى أبو النور السید عویس، -

 .2011 الإسكندریة،

 .2005ن، عما، دار وائل للنشر، 2، طشریةإدارة الموارد الب خالد عبد الرحیم الهیتي، -

عمان  والتوزیع، دار المسیرة للنشر ،إدارة الموارد البشریةخضیر كاظم حمود، یاسین كاسب الخرشة،  -

2013. 

 .2001القاهرة،  ، دار الفكر العربي،سیكولوجیة التدریب وتنمیة الموارد البشریةرأفت عبد الفتاح،  -

، ترجمة سرور علي ابراهیم سرور، دار المریخ م المعلومات الاداریةنظرایموند مكلیود، جیورج شیل،  -

 .2006الریاض، 

معهد الإدارة  تعریب سعید بن حمد الهاجري، ،)مخرجاتها- عملیاتها - هیاكلها(المنظمات هال، - ه–ریتشارد  -

 .2001الریاض، العامة،

دار الیازوري للنشر والتوزیع ، إدارة التمكین وإقتصادیات الثقة زكریا مطلك الدوري، أحمد علي صالح، -

 .2009عمان، 

 .2011، دار الفكر للنشر والتوزیع، عمان، إستراتیجیات إدارة الموارد البشریةسامح عبد المطلب عامر،  -

 .2007ن، عما، دار وائل للنشر، 3، ط)إدارة الأفراد (إدارة الموارد البشریةسعاد نایف برنوطي،  -

 .2009، دار الیازوري، عمان، الرأس المال الفكري في منظمات الأعمالادارة سعد علي العزاوي وآخرون،  -

، مؤسسة 3ط ،)إدارة المعلومات في عصر المنظمات الرقمیة(نظم المعلومات الإداریة نما  سلیم الحسینة، -

 .2006الوراق للنشر والتوزیع، عمان، 

المفاهیم والمجالات والإتجاهات ( ةإدارة الموارد البشریسمیر محمد عبد الوهاب، لیلى مصطفى البرادعي،  -

 .2007، مركز دراسات واستشارات الإدارة العامة، جامعة القاهرة، )الجدیدة

 .2006 دار وائل للنشر، عمان،، 2ط ،)مدخل إستراتیجي( إدارة الموارد البشریة سهیلة محمد عباس،  -

 .2004دار الجامعیة، الإسكندریة، ال، )المفاهیم الأساسیة(نظم المعلومات الإداریةسونیا محمد البكري،  -

 .1976، مكتبة عین شمس، القاهرة، )دراسة تحلیلیة لأنماط المدیرین (المدیر الفعالسید الهواري،  -

   نظم المعلومات المحاسبة وتكنولوجیا المعلوماتالسید عبد المقصود دبیان، ناصر نور الدین عبد اللطیف،  -

 .2004 الدار الجامعیة، الإسكندریة،
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   مطبعة العشري ،إدارة الموارد الفكریة والمعرفیة في منظمات الأعمال العصریة د محمد جاد الرب،سی -

 .2006الإسكندریة، 

دار النشر بدون ، 2ط ،)الأساسیات والتطبیقات الإداریة(نظم المعلومات الإداریة سید محمد جاد الرب،  -

 .2013، )ب.د(

، مركز تطویر ریة تحلیل المشكلات وإتخاذ القرارات الإداریةمدخل في نظشمس الدین عبد االله شمس الدین،  -

 .2005الإدارة والإنتاجیة، دمشق، 

                الدار الجامعیة ،الإتجاهات الحیثة في إدارة الموارد البشریة صلاح الدین محمد عبد الباقي، -

 . 2002 الإسكندریة،

الدار  ،تطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظماتالجوانب العلمیة وال صلاح الدین محمد عبد الباقي، -

 .2001الجامعیة، الإسكندریة، 

 .2004، الدار الجامعیة، الإسكندریة، السلوك الفعال في المنظماتعبد الباقي، محمد صلاح الدین  -

 .2007، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة، نظم المعلومات والحاسبات الآلیة والأنترنتطارق طه،  -

 .2004، النسر الذهبي للطباعة، الإسكندریة، أساسیات التسویق الحدیثاهر مرسي عطیة، ط -

عالم الكتب الحدیث ،)مدخل إستراتیجي(،إدارة الموارد البشریة عادل حرحوش صالح، مؤید سعید السالم -

 .2006الأردن، 

 .2001 ن،الأرد شركة ناس للطباعة،نظم المعلومات الإداریة، عاطف جابر طه عبد الرحیم،  -

للنشر  ، دار المسیرةنظم المعلومات الإداریة علاء الدین عبد القادر الجنابي، عامر إبراهیم قندیلجي، -

 .2005، عمان، والتوزیع

، دار )منحى نظمي( إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي والعشرین عبد الباري درة، زهیر نعیم الصباغ،  -

 .2008وائل للنشر، عمان، 

 المكتبة العصریة للنشر ،الإتجاهات المعاصرة في إدارة الموارد البشریة مید عبد الفتاح المغربي،عبد الح -

 .2012مصر، 

القاهرة  المكتبة العصریة، ،)مدخل إداري وظیفي(نظم المعلومات الإداریة عبد الحمید عبد الفتاح المغربي، -

2005. 

 .2006دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان،  ،المدخل إلى إدارة المعرفةعبد الستار العلي وآخرون،  -

 .2007، الدار الجامعیة، الإسكندریة، السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریةعبد الغفار حنفي،  -
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 .2001قسنطینة،  ، مطبوعات جامعة منتوري،إدارة الموارد البشریة عبد الفتاح بوخمخم، -

 .2005عمان،  ، دار المناهج للنشر والتوزیع،داریةأساسیات نظم المعلومات الإعلاء السالمي وآخرون،  -

 .2003، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، ، نظم إدارة المعلوماتعلاء عبد لرزاق السالمي -

عمان  ، دار صفاء للنشر والتوزیع،)ادارة معرفة الزبون(ادارة المعرفة  علاء فرحان طالب، أمیرة الجنابي، -

2009. 

 .1998 الإسكندریة، ، الدار الجامعیة،المدخل المعاصر في مبادئ الإدارةي شریف، محمد سلطان، عل -

، دار صفاء للنشر والتوزیع )تخصص نظم المعلومات الإداریة ( إدارة الموارد البشریة علي محمد ربابعة،  -

 .2003عمان، 

 .2000 ،عمان الثقافة للنشر والتوزیع، دار ،)ماهیتها ومكوناتها(نظم المعلومات عماد عبد الوهاب الصباغ، -

 .2005ن، عما، دار وائل للنشر، )بعد إستراتیجي ( إدارة الموارد البشریة المعاصرة عمر وصفي عقیلي،  -

 .2013، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، 4، ط)منظور إداري(نظم المعلومات الإداریةفایز جمعة النجار،  -

 دار الفجر للنشر والتوزیع ،)ار،علاقات عامة،علاقات مع الصحافةإشه(إتصال المؤسسة  فضیل دلیو، -

 .2003 القاهرة،

 .2008عمان،  ، دار أسامة للنشر والتوزیع،نظم المعلومات الإداریةفؤاد الشرابي،  -

 .2008، عماندار أسامة للنشر والتوزیع،  إدارة الموارد البشریة،فیصل حسونة،  -

  مطابع جامعة الملك سعود ،)مدخل تحلیلي(نظم المعلومات الإداریة كامل سید غراب، فادیة محمد حجازي، -

 .1997 السعودیة،

 .2010، دار وائل للنشر، عمان، إدارة الموارد البشریةمحفوظ أحمد جودة،  -

 .2008، الدار الجامعیة، الإسكندریة، نظم المعلومات الإداریةمحمد أحمد حسان،  -

 .2004، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، شریةادارة الموارد البمحمد إسماعیل بلال،  -

 .1992مطابع الولید، القاهرة،  ،)4قاعدة بیانات(نظم إدارة قاعدة البیانات محمد السعید خشبة،  -

 .2007، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریةمحمد الصیرفي،  -

مؤسسة حورس  ،) لتنظیم والإدارة للمدیر المبدعأصول ا(النظریات والأنماط الإداریة  محمد الصیرفي، -

 .2005 الدولیة، الإسكندریة،

 .2006، مؤسسة حورس الدولیة، الإسكندریة، هندرة الموارد البشریة محمد الصیرفي، -
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  مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع ،)النمط الإداري بناء العملیات،(المنظمات العامة محمد حافظ حجازي، -

 .2002القاهرة، 

 .2003الجامعیة، الإسكندریة،  الدار ،التطبیق وآلیات المراجعة نظریة الصبان، سمیر محمد -

، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع، عمان، طرق ومناهج البحث العلميمحمد عبد العال النعیمي وآخرون،  -

2009 . 

 .2007، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة، نظم المعلومات الإداریةمحمد عبد العلیم صابر،  -

 .2005، دار وائل للنشر، عمان، المدخل إلى نظم المعلومات الإداریةمحمد عبد حسین آل فرج الطائي،  -

 .2004عمان،  ، دار وائل للنشر،نظم المعلومات الإداریة المتقدمةمحمد عبد حسین آل فرج الطائي،  -

القاهرة  الفجر للنشر والتوزیع، دار ،ادارة الموارد البشریة بین الفكر التقلیدي والمعاصرمحمد عبده حافظ،  -

2011. 

 .2002، دار التوزیع والنشر الإسلامیة، القاهرة، مصطلح إداري 766محمد فتحي،  -

 .2002الإسكندریة،  الدار الجامعیة، ،، مبادئ الإدارةمحمد فرید الصحن وآخرون -

  وائل للنشر والتوزیع ، دار2ط ،)النظریات، العملیات، الوظائف( مبادىء الإدارةمحمد قاسم القریوتي،  -

 .2004عمان، 

مدخل لتطویر (ادارة الموارد البشریة أحد محاور الكیان الإقتصادي الوظیفي للمؤسسة محمد محمد إبراهیم،  -

 .2010، الدار الجامعیة، الإسكندریة، )منظومة ادارة الجودة ورأس المال البشري من المنظور الإداري

 .2002، دار وائل للنشر، عمان، ظیمي في منظمات الأعمالالسلوك التنمحمود سلمان العمیان،  -

 .2009 دار وائل للنشر، عمان،، )منظور تكنولوجي( ، نظم المعلومات الإداریةمزهر شعبان العاني -

، دار الكتب القانونیة )دراسة مقارنة  (المراقبة الإلكترونیة عبر شبكة الانترنات مصطفى محمد موسى، -

 .2005مصر، 

، الدار الجامعیة، الإسكندریة الموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة أبو بكر، مصطفى محمود -

2008. 

 .2007، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، )ادارة الإفراد( ادارة الموارد البشریةمصطفى نجیب شاویش،  -

 .2011، عمان، ،  دار الشروق للنشر والتوزیع5، طإدارة الموارد البشریة مصطفى نجیب شاویش، -

، دار حامد للنشر ادارة الصراع والأزمات وضغوط العمل معن محمود عیاصرة، مروان محمد بني أحمد، -

 .2008والتوزیع، الأردن، 
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الدار  ،)المفاهیم الأساسیة،التطبیقات(نظم المعلومات الإداریةجلال إبراهیم العبد،  منال محمد الكردي، -

 .2003 الإسكندریة، الجامعیة الجدیدة ،

 .2011، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریةفرید كورتل،  منیر نوري، -

مؤسسة الوراق للنشر  ،مستجدات فكریة معاصرة في السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریةمؤید الساعدي،  -

 .2011والتوزیع، الأردن، 

، إثراء للنشر والتوزیع، الأردن، مكتبة )إستراتیجي تكاملي مدخل(لبشریة اادارة الموارد مؤید سعید السالم،  -

 .2009الجامعة، الشارقة، 

 .2005ن، عما، دار وائل للنشر، )مدخل معاصر ( نظم المعلومات الإداریة نجم عبد االله الحمیدي وأخرون، -

 ، دار الیازوري10015الإیزو جودة التدریب الإداري ومتطلبات المواصفة الدولیة نجم عبد االله العزاوي،  -

 .2009للنشر والتوزیع، عمان، 

، دار الیازوري  الوظائف الإستراتیجیة في إدارة الموارد البشریةنجم عبد االله العزاوي، عباس حسین جواد،  -

 .2010للنشر والتوزیع، عمان، 

       الوراق للنشر والتوزیع، مؤسسة 2ط ،)المفاهیم والإستراتیجیات والعملیات(إدارة المعرفة نجم عبود نجم، -

 .2008عمان، 

 .2009، دار عالم الكتب الحدیث، دار جدارا للكتاب العالمي، الأردن، ادارة المعرفة نعیم ابراهیم الظاهر، -

 .2009، دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، )بین النظریة والتطبیق (إتخاذ القرارات الإداریةنواف كنعان،  -

الأردن  مكتبة المجتمع العربي، ،مفاهیم أساسیة في تحلیل وتصمیم نظم المعلومات یاسر مطیع وأخرون، -

2006. 

مؤسسة الوراق للنشر  ،)مدخل إستراتیجي متكامل(إدارة الموارد البشریة  یوسف حجیم الطائي وأخرون، -

 .2006والتوزیع، عمان، 

 .2013عة والتوزیع، الجزائر، ، دار هومة للنشر والطباأساسیات في إدارة المؤسساتیوسف مسعداوي،  -
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