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:الملخص  
تهدف الدراسة الحالیة إلى معالجة موضوع دور نظم معلومات الموارد البشریة في         

فیعكس التعاطي مع المنافع التي یخلقها نظام معلومات .تحسین فاعلیة إدارة الموارد البشریة
إدراك أهمیتها والوعي بها فاعلیة ) أفراد إدارة الموارد البشریة (البشریة على مستعملیها الموارد 

وظیفة إدارة الموارد البشریة بالمنظمة، ویرسم صورة لا یشوبها غموض تساهم في وضع 
ومعرفة الدور . المستخدمین على عتبة الطریق الذي یفضي إلى تحقیق أهداف الفرد والمنظمة

ظام المعلومات في إدارة الموارد البشریة بالاعتماد على المنهج الوصفي، ولتحقیق الذي یلعبه ن
أهداف الدراسة تم إعداد وتصمیم استبیان لجمع البیانات الأولیة من عینة الدراسة تم توزیع 

استبیان المتمثلة في الاستبیانات المقبولة باستخدام برنامج  37استبیان وتم تحلیل ) 50(
spss،  إدارة یوجد أثر لنظام معلومات الموارد البشریة على هرت نتائج الدراسة أنه قد أظو

  .الموارد البشریة
نظام معلومات الموارد البشریة، إدارة الموارد البشریة المعلومات، الموارد  :الكلمات المفتاحیة 

  .البشریة
 

Abstract: 

L’objective de cet étude est de découvrir le rôle de système 
d’information des ressources humaines dans l’amélioration d’efficacité 
des ressources humaines, nous découvrons les bénéfices créés par le 
système pour les individus et l’organisation d’une manière générale, cet 
étude nous donne une description complète sur l’articulation entre le 
système d’information et les ressources humaines, suivons la méthode 
descriptive 

Et pour concrétiser cet étude nous avons établi un questionnaire pour 
collecter les informations primaires a partir de l’enchantions 
représentative, nous avons diffusé  (50) questionnaire et analysé (37)qui 
sont les questionnaires acceptées par notre logiciel  de traitement  SPSS 

Les résultats obtenus prouvent qu’il existe bien un impact de système 
d’information sur les le management des ressources humaines 
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Summary: 

The objective of this study is to discover the role of the human resources 
information system in improving the efficiency of human resources, we 
discover the benefits created by the system for individuals and the 
organization in general, this study gives us a complete description of the 
relationship between the information system and human resources, 
following the descriptive method, 

And to make this study a reality we have established a questionnaire to 
collect the primary information from the representative enchantions, we 
have distributed (50) questionnaire and analyzed (37) which are the 
questionnaires accepted by our processing software SPSS, 

The results obtained prove that there is indeed an impact of an 
information system on human resources management, 

 
Keywords; the human resources information system, human resources 
management, information, human resources,. 



 

 

  الإهداء
الحمد الله وكفى والصلاة والسلام على النبي المصطفى سیدنا محمد وعلى آله 

  :وصحبه الشرفا ثم أما بعد أهدي هذا العمل 
إلى زهرة البستان ووردة الریحان التي وصى بها الرحمان لك یا أحلى وأغلى ما 

  .بارك االله في عمرك وأمدك بدوام الصحة والعافیة" أمي"في الوجود 
إلى الذي رباني على الفضیلة والأخلاق وكان لي درع أمان أحتمي به من 

رحمك االله " أبي"نائبات الزمان وتحمل عبئ الحیاة حتى لا أحس بالحرمان 
  .رحمة واسعة وجعل الجنة دارك ومأواك

لى كل الأهل والأقارب  إلى إخوتي وأخواتي الذین تقاسموا معي الحلو والمر وإ
  .والأصدقاء

  .كان لهم الدور الكبیر في مساندتي حیثتذتي الذین أجلهم وأحترمهم إلى أسا
  .إلیكم جمیعا أهدي ثمرة جهدي
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  الإهداء
الحمد الله حتى یبلغ الحمد منتهاه والصلاة والسلام على سید السادات سیدنا 

  :أما بعد أهدي عملي هذامحمد وعلى آله وصحبه وسلم تسلیما ثم 
أمي الحنونة لا أجد كلمات یمكن أن تمنحها حقها، فهي ملحمة الحب  إلى

  وفرحة العمر ومثال التفاني والعطاء
من علمني كیف أعیش  إلى أبي العطوف قدوتي ومثلي الأعلى في الحیاة

  في عمره وأمده االله بدوام الصحة والعافیة حفظه االله وأطال .بكرامة وشموخ
  .إلى إخوتي سندي وعضدي ومشاطري أفراحي أحزاني

  إلى كل الأهل والأقارب والأصدقاء
  .إلى أساتذتي الذین أجلهم وأحترمهم الذین كانوا لهم الدور الكبیر في مساندتي

 
  عبداالله 

  

  

  

  

  

  

 

 



 

  شكر وتقدیر
الحمد الله رب العالمین والصلاة والسلام على أشرف الأنبیاء والمرسلین 

  .وعلى آله وصحبه أجمعین سیدنا محمد
بعد عناء البحث وتعب الأیام علینا الثناء على الرحمن الرحیم ، فالحمد 
الله ولي النعمة ودافع النقمة ما تعسر أمر إلا یسره، وما اشتد بلاء إلا 
أزاله فله الحمد من قبل ومن بعد أن وفقنا لإتمام هذه المذكرة ونسأله 

  .عملنا هذا خالصا لوجهه الكریمفیها التوفیق والنجاح وأن یجعل 
مع " بوشطارة مهدي"نتقدم بخالص الشكر والتقدیر إلى الأستاذ المشرف 

فائق الاحترام والتقدیر لما قدمه لنا من توجیهات ونصائح وملاحظات 
  .قیمة

كما نتقدم بالشكر إلى كل الذین لم یبخلوا علینا بالعطاء ولم یترددوا عن 
" مصفاة البترول أدرار"مساعدة في المؤسسة تقدیم كل أشكال الدعم وال

" بوحفصي عبداالله"و السید " نایر محمد الأمین" وأخص بالذكر المؤطر
لى كل من وجهنا وساعدنا ولو بكلمة طیبة   .وإ
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 مقدمة
 

 ب 
 

  :مقدمة
إن ما تتمتع به الموارد البشریة من ممیزات وقدرات هي التي تصنع التجدد والنجاح المستمر        

حیث تعتبر وظیفة إدارة الموارد البشریة من الوظائف المهمة والأساسیة في جمیع المؤسسات بمختلف 
طة بهدف توفیر أنواعها، حیث تسعى للاستثمار الأمثل في المورد البشري من خلال القیام بعدة أنش

احتیاجات المنظمة الكفاءات في الوقت المناسب ووضعها في المكان المناسب والعمل على تنمیتها 
  (boufarouj, 2020) .وتحفیزها وتأهیلها بما یتماشى مع الظروف المحیطة بها

وتبرز أهمیة إدارة الموارد البشریة من خلال كونها إدارة وظیفیة توجد في مختلف المنظمات، 
( وتبرز أهمیتها أیضا من حیث حساسیتها في التعامل مع أهم عنصر من عناصر الإنتاج وهو 

قته ولأن الأخیر متغیر في قواه وتفكیره ومستوى أداءه ومعلوماته وخبراته ومتأثر بعلا) المورد البشري
المختلفة مع الآخرین في البیئتین الداخلیة والخارجیة ومتقلب من حیث المزاج والشعور بالحب 

الخ من الصفات الإنسانیة المختلفة، كذلك فإن المورد البشري له قیمة تنافسیة مهمة في ...والكره
نصر الإنساني هو المنظمات لعدم إمكانیة تقلیده من جهة، ولعطائه المتنامي من جهة أخرى، ولأن الع

العامل المحرك والمخطط والموجهة لكل عوامل الإنتاج الأخرى،لذلك اختلفت وجهات نظر 
 ,gonthier). المتخصصین في الحیاة العلمیة والعملیة في تحدید مفهوم موحد لإدارة الموارد البشریة

2019)  
ونة الأخیرة خاصة المؤسسات الاقتصادیة في ولقد عرفت المنظمات تطورات سریعة في الآ

المجال التكنولوجي و المعلوماتي، الأمر الذي جعل من المؤسسات تهتم بالمورد البشري بأهمیة كبیرة 
وتوفیر المكان المناسب لممارسة عمله بإتقان باعتباره المورد الرئیسي، وحتى تواكب هذه التطورات 

خل الإدارات من أجل تحقیق كفاءة وفاعلیة للمعلومات الضروریة یلزم علیها استخدام نظم معلومات دا
  .لها

وضمن مقتضیات التزامن مع التطور التكنولوجیة كان لزاما على المؤسسات الاقتصادیة 
الجزائریة أن تتواكب مع هذه الطفرة التكنولوجیة، ونجد أنه في السنوات الماضیة لم یكن التركیز كافیا 

الموارد البشریة ولكن في الفترة الأخیرة ونتیجة للتطورات بدأ نظام معلومات الموارد على نظم معلومات 
  (hammidi, 2019) .البشریة یأخذ دوره في حیز الوجود بشكل أكبر



 مقدمة
 

 ج 
 

ویلعب نظام معلومات الموارد لبشریة دورا بالغ الأهمیة في تحسین مردودیة العمل وطرق إدارة 
نشطة في المؤسسة ، من خلال جمع البیانات والمعلومات التي توفرها البیئة الداخلیة والخارجیة الأ

عطاء نتائج تجعلها قادرة على مواجهة مختلف التحدیات والرهانات   .ومعالجتها وإ
تحاول المنظمات جاهدة مواكبة التقدم التكنولوجي ومواجهة التغیرات الحاصلة في البیئة 

بر المؤسسات الاقتصادیة من أكثر المؤسسات استخداما لأنظمة المعلومات وذالك الخارجیة وتعت
لتسهیل عملیة إدارتها اتخاذ القرارات المناسبة، وهذا لاحتوائها على موارد بشریة كبیرة یصعب تسیرها 

  (berdous, 2021) .دون أنظمة معلومات
  :الإشكالیة 

جیرات، (وبالاعتماد على :بق یمكن صیاغة التساؤل الرئیسي على النحو التاليومن خلال ما س
2014/2015(  

  لیة إدارة الموارد البشریة ؟اعات إدارة الموارد البشریة على فتأثیر نظم معلومأثر في ماذا یتمثل 
  :الأسئلة الفرعیة 

 .إدارة الموارد البشریة علىمعلومات إدارة الموارد البشریة  بعد دقة نظامما أثر  -
 .إدارة الموارد البشریةعلى معلومات إدارة الموارد البشریة  مابعد فاعلیة  نظما أثر   -
 .إدارة الموارد البشریةعلى لنظام معلومات الموارد البشریة  بعد اتخاذ القرار ما  أثر -
 .إدارة الموارد البشریةعلى معلومات إدارة الموارد البشریة  بعد حمایة نظام ما أثر  -

  :الفرضیات 
، دور نظم معلومات الموارد .الصالح د(ومن اجل الإجابة على مشكلة الدراسة وبالاعتماد على

  الرئیسيیمكن طرح التساؤل )2019/2020البشریة في تحقیق فاعلیة التعلیم التنظیمي، 
وتنقسم هذه الفرضیة إلى  إدارة الموارد البشریةیوجد أثرلنظام معلومات الموارد البشریة على  -

    .فرضیات فرعیة
 إدارة الموارد البشریة  علىمعلومات إدارة الموارد البشریة  بعد دقة نظاملیوجد أثر  -
 .الموارد البشریةإدارة على معلومات إدارة الموارد البشریة  فاعلیة نظامیوجد أثر لبعد  -
 إدارة الموارد البشریةعلى معلومات إدارة الموارد البشریة  بعد اتخاذ القرار لنظامیوجد أثر ل -
 إدارة الموارد البشریة على معلومات إدارة الموارد البشریة  بعد حمایة نظامیوجد أثر ل -
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  :أهمیة الدراسة
معلومات الموارد البشریة بإدارة الموارد تكمن أهمیة الدراسة من خلال تحدید علاقة أبعاد نظام 

  البشریة قصد الخروج بالنتائج التالیة
 الإشارة إلى الأبعاد النظریة 
 الأهمیة بالنسبة لموضوع نظام معلومات الموارد البشریة ودوره في إدارة الموارد البشریة 
  ارد البشریةاهتمام إدارة المؤسسة بنظام معلومات إدارة الموارد البشریة في إدارة المو 

  :أهداف الدراسة 
  :تتجلى أهداف الدراسة في النقاط التالیة  

 إبراز وتوضیح المفاهیم النظریة المتصلة بنظام معلومات الموارد البشریة. 
 تبیان أهمیة استخدام نظام معلومات الموارد البشریة. 
 معرفة مدى استخدام المؤسسة لنظام معلومات الموارد البشریة. 
 ساهمة نظام معلومات الموارد البشریة في الرفع من كفاءة القرارات المتخذةمعرفة مدى م. 

  :دوافع اختیار الموضوع
  :یعود اختیارنا للموضوع محل الدراسة للأسباب التالیة

 میولنا الشخصي للمواضیع المتعلقة بنظام المعلومات إدارة الموارد البشریة. 
 موارد البشریة على إدارة الموارد البشریةالرغبة في معرفة مدى تأثیر نظام معلومات ال 
  تزاید الاهتمام بأنظمة المعلومات على مستوى المؤسسات نظرا للطفرة التكنولوجیا التي یشهدها

  .العالم
  : منهج الدراسة 

سنعتمد في بحثنا هذا على المنهج الوصفي التحلیلي باعتباره المنهج المناسب لمتغیرات البحث 
وأهدافه وذلك للكشف عن أثر استخدام نظم معلومات الموارد البشریة على فاعلیة أداء إدارة الموارد 

حدید البشریة باعتبار هذا المنهج یهدف إلى وصف خصائص مشكلة البحث وصفا شاملا ودقیقا وت
 العلاقات بین المتغیرات 
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  :هیكل الدراسة 
قمنا بتقسیم العمل البحثي إلى فصلین اثنین حیث سوف نتطرق في الفصل الأول إلى الإطار 
النظري وتم تقسیمه إلى ثلاث مباحث وكل مبحث إلى خمس مطالب حیث جاء في المبحث الأول 

اني مفاهیم حول إدارة الموارد البشریة واختتم مفاهیم أساسیة حول نظام المعلومات ثم في المبحث الث
  .الفصل الأول بالمبحث الثالث الذي تحدثنا فیه عن مفاهیم حول نظام معلومات إدارة الموارد البشریة

أما الفصل الثاني فخصص للدراسة المیدانیة بالمصفاة حول دور نظام معلومات إدارة الموارد البشریة 
د تم تقسیمه إلى مبحثین، المبحث الأول تم فیه عرض الطرق والأدوات أما في إدارة الموارد البشریة وق

  . المبحث الثاني مخصص لعرض وتحلیل النتائج المتعلقة بالدراسة المیدانیة
  :الدراسات السابقة

من أجل دراسة هذه الإشكالیة واختبار فرضیات الدراسة تم الاستعانة ببعض الدراسات السابقة 
  :التي نراها مناسبة هي ومن أهم الدراسات 

  الدراسات المتعلقة بنظام معلومات الموارد البشریة 
تحدثت هذه الدراسة عن الدور الذي یلعبه نظام ) Camille gonthier2019(دراسة 

معلومات الموارد البشریة في تحویل وظیفة الموارد البشریة ، كانت تهدف إلى تحلیل تأثیر نظام 
على تحول الموارد البشریة بمعنى كان لها تأثیر اعتماد الأداء في المنظمة معلومات الموارد البشریة 

وبعدها تحدث الباحث بالتفصیل عن استخدام نظام معلومات الموارد البشریة من خلال توفیر الوصول 
ستراتجیة   .إلى المعلومات العالمیة ما یمكن المنظمات من إدارة مواهبها بشكل أكثر فاعلیة وإ

تناولت هذه الدراسة دور تطور نظام معلومات الموارد ) chiama bouferouj2020(دراسة 
البشریة في تطویر وظیفة الموارد البشریة مما یسمح بالتعرف على التحول الرقمي للشركات بالبقاء 
متماشیة مع البیئة، هذا الانجاز موجود بشكل أكبر لوظیفة الموارد البشریة التي تسعى في أن تصبح 

ا استراتجیا معترفا به من قبل المنظمة كما هدفت هذه الدراسة إلى فهم الأساس النظري لمفهوم شریك
  .نظام معلومات الموارد البشریة بطریقة عامة لتحلیل وتقریب تطوره

هدفت هذه الدراسة إلى فعالیة استخدام نظام ) 2018محمد مواهب، محمد حمزة (دراسة 
لجزائریة بإتباع المنهج الوصفي اعتمدت الدراسة بشكل أساسي عن المعلومات في المؤسسات النفطیة ا

تقصي مدى فعالیة استخدام نظم المعلومات لدى المؤسسات النفطیة الجزائریة، ومن النتائج المتوصل 
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إلیها هناك مستوى عالي لفاعلیة نظام المعلومات في المؤسسات النفطیة وأهم المؤشرات الأكثر تعبیرا 
  .المعلومات عن فعالیة نظام
وضحت هذه الدراسة نظام معلومات الموارد البشریة وعلاقة ) 2017بغلماس بركة (دراسة 

بوظائف إدارة الموارد البشریة، هدفت هذه الدراسة إلى طبیعة العلاقة التي تربط نظام معلومات الموارد 
مات الموارد البشریة على البشریة بمختلف وظائف الموارد البشریة وكذلك إبراز أثر استخدام نظام معلو 

  .وظائف إدارة الموارد البشریة والكشف عن المنافع التي یمكن الحصول علیها من خلال ذلك
هدف هذه الدراسة على التعرف كیف یساهم نظام ) 2015زاوي صوریة ، تومي میلود ( دراسة 

ه الدراسة عن المعلومات معلومات الموارد البشریة في تدریب الموارد البشریة كما تحدث الباحث في هذ
التي ینتجها نظام معلومات الموارد البشریة دورا هاما في تدریب الموارد البشریة وهو یسمح بتوفیر 
معلومات موضوعیة ودقیقة في الوقت المناسب مما یجعل قرار التدریب أكثر موضوعیة وفاعلیة، ومن 

الموارد التي تمكنها من التطور وتحسین أدائها  النتائج المتوصل إلیها تعتبر الموارد البشریة الیوم أهم
وبالتالي القدرة على المنافسة، كما یعد نظام معلومات الموارد البشریة في الإدارة قاعدة أساسیة لإتحاد 

  .مختلف القرارات
أوضحت هذه الدراسة دور تطبیق نظام ) 2018عادل خیر االله، فایزة خیر االله( دراسة 

یة ورأس المال الفكري البشري في تحقیق المیزة التنافسیة في الشركات الدولیة معلومات الموارد البشر 
الكویتیة، وقد هدفت هذه الدراسة إلى التركیز على العلاقة من حیث تطبیقات نظام معلومات الموارد 

ال كمتغیرات مستقلة رأس الم) تخطیط الموارد البشریة، التعیین، التعویض، التدریب، التطویر( البشریة 
وقد توصلت إلى أهم النتائج بأن وجود علاقة ارتباط ) قیادة التكلفة، التمایز الإبداع( الفكري البشري

وتأثیر بین التطبیقات نظم معلومات الموارد البشریة وعناصر رأس المال الفكري البشري وعناصر 
  .المیزة التنافسیة في الشركات الدولیة الكویتیة

عالجت هذه الدراسة دور نظام ) 2019یخ، محمد یاسین زید فوزي أیوب الش( دراسة 
المعلومات الإداریة في تقیم أداء الموظفین السنوي بإتباع المنهج الوصفي والدراسة المیدانیة فقد تم 
توزیع استمارة إستبیانیة على الكادر الوظیفي في كلیة التربیة للعلوم الإنسانیة واعتمدت الدراسة بشكل 

دور نظام المعلومات الإداریة في عملیة تقییم الأداء السنوي للموظفین العاملین أساسي إلى تحدید 
وذلك من خلال قیاس التأثیر واختبار العلاقة بین مفهوم نظام المعلومات الإداریة وتقیم الأداء السنوي، 
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ت حیث توصلت هذه الدراسة إلى أن هناك جملة من النتائج تبین أنه یمكن الاعتماد على المخرجا
نجاز المهام داخل المنظمة بالإضافة أنها  التي یقدمها نظام المعلومات الإداریة في أداء الوظائف وإ
تقدم تقاریر متنوعة ومعلومات تتصف بالجودة والتي تساهم في وضع الحلول للمشاكل التي تواجه 

  . المستفیدین وتزید قیمة القرار المتخذة
  :شریةالدراسات المتعلقة بإدارة الموارد الب

عالجت هذه الدراسة إدارة الموارد البشریة وتنمیة كفاءات الأفراد إذ ) 2014ركاب توفیق(دراسة 
یعتبر العنصر البشري المورد الهام الذي تعتمد علیه المنظمات في تأدیة نشاطها وتحقیق أهدافها، ولقد 

ى إلى ظهور إدارة تطور الاهتمام بالعنصر البشري عبر مراحل التطور الصناعي الأمر الذي أد
الموارد البشریة والتي أصبحت الإدارة الحدیثة والتي تهتم بتطویر وتنمیة كفاءات الأفراد، وذلك من 

  .خلال عملیات التوظیف والاختیار والتدریب وتقییم الأداء
عالجت هذه الدراسة أثر وظائف إدارة الموارد البشریة )2016فاطمة هاشم محمد عثمان(دراسة

لعاملین هدفت هذه الدراسة بیان إدارة الموارد البشریة والتي تعتبر من أهم المواضیع التي على أداء ا
استحوذت على اهتمام وتفكیر الكثیرین من الكتاب والمفكرین في إدارة الأعمال تناولت هذه الدراسة أثر 

روض هذه وظائف إدارة الموارد البشریة على أداء العاملین بالمصرف الإسلامي السوداني من ف
  .الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب والحوافز وتقییم الأداء مع العاملین 

عالجت هذه الدراسة علاقة إدارة الموارد البشریة بالتغییر ) 2017بوحشیشة عائدة (دراسة
ر التنظیمي التنظیمي وكان الهدف منها هو معرفة طبیعة العلاقة بین إدارة الموارد البشریة والتغیی

وكیف تحدث إدارة الموارد البشریة التغییر التنظیمي في المؤسسة والكشف عن مدى تأثیر إدارة الموارد 
  .البشریة في التغییر التنظیمي

عالجت هذه الدراسة دور إدارة الموارد البشریة في تعزیز ) 2018الغامدي مبارك ( دراسة
إلیها تحقیق الأمن الوظیفي للعاملین، اتضح وجود علاقة الأمن الوظیفي ومن أهم النتائج المتوصل 

بین إدارة الموارد البشریة وتعزیز الأمن الوظیفي ، تمارس إدارة الموارد البشریة ودورها في انجاز 
المنتهجة بدرجة عالیة ومن أهم هذه المهام توفیر الكفاءات المدربة والمؤهلة في جهاز  الإستراتجیة

 . شریةالتخطیط للموارد الب
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  الفصل الأول
مفاھیم أساسیة حول نظام المعلومات وإدارة الموارد 

  البشریة و نظام معلومات إدارة الموارد البشریة
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  :تمهید
في المؤسسة حیث یعتبر مصدرا للمعلومات ، إذ  إن نظام المعومات یلعب دورا هاما  وحیویا        

وتعتبر إدارة الموارد . على أساس المعلومات التي ینتجها یتم اتخاذ القرارات الإستراتیجیة في المؤسسة 
البشریة من أهم الإدارات الإستراتیجیة في المنظمات ودالك من خلال ما تقوم به من وظائف 

خلاص للعملوممارسات تجعل الموارد البشري مؤهلا   . ومحفزا ولدیه ولاء وإ
ومن اجل الإلمام أكثر بالموضوع سنسلط الضوء في هدا الفصل على المفاهیم النظریة لكل من نظام 
دارة الموارد البشریة المتعلقة بالموضوع، حیث سیتناول المبحث الأول الإطار النظري لكل  المعلومات وإ

دارة الموارد البشریة من حیث مفهومها  من نظام المعلومات مفهومه أهمیته وأهدافه أنواعه ، وإ
  .ووظائفها

إن المؤسسات التي تحقق نجاحا هي تلك التي تعتمد وبدرجة كبیرة على نظام تكنولوجیا المعلومات، 
لكون المعلومات أصبحت تشكل أحد مواردها الثمینة، فأي نشاط تقوم به سیكون مآله الفشل إذا كانت 

  .عنه غیر متوفرة في الوقت والتكلفة المناسبینالمعلومات الملائمة 
ونظرا لأهمیة العاملین في المؤسسة ظهرت أهمیة المعلومات الواجب توفرها في تسییر الموارد البشریة 
، مما ألزم المؤسسة ضرورة وجود نظام معلومات الموارد البشریة، یسمح لإدارة من متابعة التطورات 

  .لتحاقهم بالمؤسسة إلى غایة خروجهم منها التي تحدث على العاملین منذ ا
إن لنظام معلومات المواد البشریة وظائف حدیثة في الوقت الحالي تختلف عن وظائف إدارة الموارد 
البشریة التقلیدیة نظرا للتغیرات التي تحدث في البیئة المحیطة بالمؤسسة ، فقد أصبحت مهمة إدارة 

یانات والمعلومات، توفیر الوقت المناسبین إعطاء أكبر خدمة ذات الموارد البشریة تحتاج المزید من الب
  .جودة عالیة للموظفین، لهذا ظهرت الحاجة إلى نظام معلومات المواد البشریة

  مفاهیم أساسیة حول نظام المعلومات: المبحث الأول 
  مفاهیم حول إدارة الموارد البشریة: المبحث الثاني 
  مفاهیم حول نظام معلومات إدارة الموارد البشریة  :المبحث الثالث 
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  مفاهیم أساسیة حول نظام المعلومات : المبحث الأول 
  نظام المعلومات:المطلب الأول 

  مفهوم نظام المعلومات : أولا 
قبل التطرق إلى مفهوم نظام المعلومات نلاحظ أن هذا المصطلح یتكون من جزئیین الأول نظام 

  ات والثاني معلوم
عبارة عن مجموعة من الأجزاء التي ترتبط ببعضها ومع البیئة المحیطة وهذه : مفهوم النظام  - 1

 )15، صفحة 2015نوري، (الأجزاء تعمل كمجموعة واحدة من أجل تحقیق أهداف النظام 
أیضا بأنه مجموعة من المكونات المادیة مثل الحاسب والشاشات وخطوط الاتصال  ویعرف

، 2010النجار، ( ومكونات معنویة مثل البرامج والملفات والأنظمة والقوانین والتعلیمات والعلاقات
  )38صفحة 

اصر المرتبطة التي تعمل معا من نستخلص من هذه التعاریف إلى أن النظام مجموعة من العن
أجل تحقیق هدف محدد، ویمكن القول أنه لتعریف النظام یجب أن یكون مشتملا على ثلاث 

  :عناصر 
 انه یتكون من مجموعة من الأجزاء في علاقات متبادلة  -
 أن یكون بین هذه الأجزاء علاقات متبادلة أو متداخلة أو معتمدة بعضها على بعض -
 تعمل معا في سبیل تحقیق هدف مشترك  أنها -

  :مفهوم المعلومات -2
لذلك سنعطي مجموعة من " المعلومات " لقد تعددت التعاریف التي قدمت من شأن مصطلح 

  .التعاریف 
تعرف المعلومات على أنها نتیجة تنظیم أو ترتیب أو جدولة أو تحویل البیانات بواسطة النظام 

مجمعة بطریقة معینة مما یزید من قیمتها بالنسبة للمستفید أو المستخدم مجموعات مختارة من البیانات 
  )376، صفحة 2019اسلام، (

البیانات المنظمة والمعروضة بشكل یجعلها ذات معنى للشخص الذي " وتعرف على أنها 
إضافة للمعرفة الموجودة لدیه حول ظاهرة یستلمها لذلك فإن للمعلومات قیمة حقیقیة للمستخدم، وتقدم 

أو موضوع أو حدث أو مجال معین، فالمعلومات تخبر المستخدم بشيء ما لا یعرفه أو لا یمكن 
  )376، صفحة 2019هلالي، (.توقعه
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صر المتفاعلة فیما هو مجموعة من العنا: من خلال التعاریف السابقة نستخلص أن نظام المعلومات 
خراجها بشكل مناسب یساهم في اتخاذ القرارات الصائبة    .بینها،تقوم باستقبال المدخلات ومعالجتها وإ

  مكونات نظام المعلومات : المطلب الثاني 
  )20، صفحة 2010/2011نجاة، (:یتكون نظام المعلومات من المكونات الأساسیة التالیة 

وتتمثل في التدفقات الداخلیة إلى النظام من مواد خام، بیانات وطاقة، وهذه : المدخلات  .1
. المدخلات قد تكون تتابعیه، أي عبارة عن مخرجات لنظم أخرى سابقة، أو قد تكون احتمالیة

مراد، (.أو مصدر خارجي البیئة المحیطة) المنظمة(ویكون مصدرها إما مصدر داخلي 
 )21، صفحة 2009/2010

وهي الأنشطة التي یمارسها النظام على المدخلات من خلال عملیات التجمیع : العملیات  .2
نجاة، دور (: الخ وذلك باستخدام العناصر التالیة ......والفرز، المعالجة، التخزین، الاسترجاع

 )22، صفحة 2010/2011تفعیل وظیفة إدارة المواردالبشریة، نظام المعلومات في 
  أجهزة الحاسبHARDWAR  : المركزیة، وحدة الإخراج وتتمثل في وحدة التشغیل

ظهار النتائج، وحدات التخزین المساعدة  .وإ
 برامج الحاسبSOFTWARE   : اللغات، البرامج الجاهزة، البرامج التطبیقیة، برامج

 .لالتحكم والاتصا
 قاعدة البیاناتDAT BASE   : وهي مجموعة البیانات التي تم تخزینها في وسائل

 .التخزین الدائمة 
 إجراء النظامSYSTEM PROSEDUR   : وهي مجموعة الأعمال والأوامر التفصیلیة

 .والخطوات الواجب إتباعها لتوضیح مراحل التنفیذ
  الأفرادSTAFF  :لحاسب وتصمیم وتشغیل برامجه وهم العاملین القائمین على تشغیل ا

دارة قاعدة البیانات  وإ
تمثل المخرجات ناتج عملیة تحویل المدخلات، وتعد الأداة التي یمكن من : المخرجات  - 2

، صفحة 2014/2015سناء، (.خلالها التحقق من أداء النظام أي قدرته على تحقیق أهدافه
27( 

وتعني عملیة إرجاع نتیجة تقییم المعلومات التي تم الحصول علیها من : التغذیة العكسیة  - 3
المخرجات إلى الأعضاء المعنیین في التنظیم لتقییم وتصحیح مرحلة المدخلات حتى تؤدي 
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ة في زیادة صفوك، دور نظم معلومات الموارد البشری(.بدورها بتحسین نوعیة المخرجات 
 )54، صفحة 2014فاعلیة أداء إدارة الموارد البشریة، 

  ویوضح الشكل التالي المكونات الأساسیة لنظام المعلومات  
  المكونات الأساسیة لنظام المعلومات) : 01(الشكل 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  من إعداد الطالبین: المصدر
  أنواع نظام المعلومات : المطلب الثالث 

، دور .خدیجة ل(:یعتمد كل نوع من هذه الأنظمة على نوع العمل الذي یؤدیه النظام وتتمثل فیما یلي 
  )30، صفحة 2017/2018الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة، نظام معلومات 

  نظم معالجة المعاملة)TPS: ( تقع هذه الأنظمة ضمن المستوى التشغیلي للمؤسسة وهي أنظمة
معلومات مبرمجة تعالج كم هائل من المعلومات ، وتستخدم لإنجاز الأعمال التجاریة الروتینیة 

 .الخارجیة  ة للمحافظة على علاقتها بالبیئةوالیومیة ، وتؤهل المؤسس
  أنظمة المكتب الأوتوماتیكیة وأنظمة العمل المعرفي)OAS ( ،)KWS ( تقع هذه الأنظمة ضمن

المستوى المعرفي في المؤسسة ، فهذه الأنظمة تساند في معالجة البیانات لتصبح معلومات یستفاد 
 .منها 

  أنظمة المعلومات الإداریة)MIS : ( تقع هذه الأنظمة ضمن المستوى الأعلى للمؤسسة ، وهي
أنظمة معلومات مبرمجة تعمل على تحقیق التفاعل بین الأفراد والحواسیب ، وتتطلب هذه الأنظمة 

 المخرجات المدخلات

 التغذیة العكسیة

  العملیات

  أجھزة الحاسب

  برامج الحاسب

  إجراءات النظام

  قاعدة البیانات

  الأفراد
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أفراد مختصین وحواسب مبرمجة تعمل بشكل صحیح ، وتعطي هذه الأنظمة مجالا واسعا من مهام 
 .المؤسسة 

  نظم دعم القرار)DSS : (قع هذه الأنظمة ضمن المستوى الأعلى للمؤسسة وهي أنظمة معلومات ت
 مبرمجة تشبه أنظمة القرار التقلیدیة 

  الأنظمة الجیدة وأنظمة الذكاء الاصطناعي)AI ( ،)ES : ( الأنظمة الخبیرة تستخدم الذكاء
كانیات ووضعها في متناول المستخدمین للنظام بالاعتماد على الإمالاصطناعي لإیجاد الحلول 

 ,المعرفیة المتاحة لها في المنظمة 
  نظم دعم القرارات الجماعیة)GDSS ( ونظم الحاسوب لدعم العمل التعاوني)CSCWS : (

تستخدم نظم دعم القرارات الجماعة في مواقع خاصة في المؤسسة ، وبشكل یسمح لأعضاء 
 .من أجل الوصول للقرار النهائيبي للنظام الحاسو الجماعة بالتفاعل عبر الاستخدامات الالكترونیة 

  نظم دعم التنفیذیینExécutive Support Systems  : هي تلك النظم التي تدعم توجه
على المستوى الإستراتیجي وربط التنفیذیین على طرق المساعدة بقصد صناعة واتخاذ القرارات 

عادة متغیرات الأعمال وربطها بما یحدث في البیئة الخارجیة من خلال تجهیز ال مخططات وإ
 مخططات الاتصالات التي تساعده على تحقیق غایات أعمال التنفیذیین 

  أنواع نظم المعلومات ) : 02(الشكل رقم 
    

  
  
  
  
  
  
  

 

إثراء مزدهر شعبان العاني شوقي ناجي جواد العملیة الإداریة وتكنولوجیا المعلومات دار : المصدر
  254للنشر الأردن ص

ESS 
GDSS 
CSCW 

ES 
DSS 
MIS 

KWS 
OAS 
TPS 
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  أهمیة نظام المعلومات : المطلب الرابع 
دشاش، (:لنظام المعلومات أهمیة كبیرة في المنظمة ، بحیث یمكن أن نوجزها فیما یلي 

  )29، صفحة 2019/2020
  تزاید نفوذ المعرفة والمعلومات في المجتمعات الحدیثة. 
  یر شبكات الاتصال والمعالجة الدقیقة تنمیة وتطو. 
  تغییر مفهوم ودور المعلومات وتنامي هذا الدور في المؤسسات الحدیثة. 
  المعلومات أساس بناء الهیاكل التنظیمیة. 
  المعرفة والمعلومات هذا المصدران الحقیقیان للسلطة في المؤسسة. 
  ، ولیس مجرد مدخلات تستخدم أصبحت المعلومات احد عناصر مخرجات المنظمة الجدیدة

 ,في الأنشطة الإداریة 
  الاستخدام المكثف لتقنیات الحاسب الآلي في تطبیقات متعددة وشاملة لمختلف مجالات العمل

 .الإداري 
  التطویر المتسارع للبرمجیات لتسییر انتشار استخدام الآلیة في كافة فروع النشاط الإداري. 
 مكانیة التنوع وعدم الانحصار في دائرة یؤدي التوظیف الفعال للمعلومات إ لى تزاید الفرص وإ

 .التخصص 
  أهداف نظام المعلومات: المطلب الخامس 

بوتادارة صلیحة، (تسعى المنظمة من خلال نظام المعلومات إلى تحقیق جملة من الأهداف وهي 
  )56، صفحة 2016/2017
  أداء المهام بأسرع صورة وبأقل تكلفة مثل تقلیل التكالیف من خلال من : تحقیق الكفاءة

استعمال أجهزة الحواسب وكذا ربط المؤسسة بشبة اتصالات تسمح استقبال الطلبات بصفة 
 .مباشرة 

  من خلال تحقیق الأهداف المسطرة للمؤسسة ، ومن العوامل التي تساعد : تحقیق الفعالیة
 .ارات الجیدة والرشیدة على تحقیق الفعالیة نجد القر 

  وخاصة فیما یخص الخدمات المقدمة للعملاء ، فتهدف نظم المعلومات : تحسین الأداء
الإداریة إلى تقدیم خدمة ذات مستوى أفضل لعملاء المؤسسة وذلك باستخدام التكنولوجیا 

 .الحدیثة 
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  لأمر الذي یتطلب تعمل المؤسسات في بیئة سریعة التغییر ا: التعرف على الفرص واستغلالها
منها ضرورة التكیف مع هذه التغیرات ومساعدة مسیري المؤسسة في اتخاذ القرارات التي 

 .تمكنها من استغلال الفرص الجیدة
  من خلال استفادة كل من المؤسسة والعملاء من التكنولوجیا : ربط العملاء بالمؤسسة

اطا من خلال تحسین مستوى والمعلومات فیمكن للمؤسسة جعل عملائها أكثر قربا وارتب
الخدمات التي تقدمها لهم ومن ثم كسب رضاهم عن خدمتها وبالشكل الذي یجعل من الصعب 

 .على هؤلاء العملاء التحول إلى المؤسسات المنافسة 
  وذلك من خلال الاعتماد على العمل الجماعي : التنسیق بین مختلف وظائف المؤسسة

مح بانتقال المعلومات بین مختلف المصالح في المؤسسة للأفراد بطریقة منظمة وهذا ما یس
بغرض الاستفادة منها في تحقیق الخطط الإستراتجیة والأهداف المحددة من طرف الإدارة 

 . العلیا 
  إدارة الموارد البشریة : المبحث الثاني 

بعدما تطرقنا إلى مفهوم نظام المعلومات وأهمیته وأهدافه، نعرج من خلال هذا المبحث على 
  )9، صفحة 2014نوري، إدارة الموارد البشریة، (ماهیة إدارة الموارد البشریة 

  مفهوم الموارد البشریة : المطلب الأول 
المشاركة في رسم أهداف وسیاسات ونشاطات وانجاز  مجموعات الأفراد:"تعرف على أنها 

  )162، صفحة 2014امینة، (.الأعمال التي تقوم بها المؤسسات
مجموعة من الأفراد القادرین على أداء العمل والراغبین في هذا :"وتعرف أیضا على أنها 

تتكامل القدرة مع الرغبة في إطار منسجم ، وتزید فرص الأداء بشكل جاد وملتزم ، حیث یتعین أن 
الاستفادة الفاعلة لهذا المورد عندما تتوفر نظم تحسین تصمیمها وتطویرها بالتعلیم والتدریب والتطویر 

  )9، صفحة 2015بن سعید، (.
في وقت معین ، ویختلف هؤلاء  وتعبر عن مجموع الأفراد والجماعات التي تكون في المؤسسة

الأفراد فیما بینهم من حیث تكوینهم ، خبرتهم ، سلوكهم ، اتجاههم ، طموحهم كما یختلفون في 
  )10، صفحة 2010الشیخ، (.وظائفهم ، مستویاتهم الإداریة وفي مساراتهم الوظیفیة 
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  : ارد البشریةمفهوم إدارة المو : المطلب الثاني 
  )154، صفحة 2013السلمي، (:لقد اختلفت مفاهیم إدارة الموارد البشریة ونذكر منها ما یلي 

مجموعة من الإجراءات والقرارات والسیاسات ، التي تمكن من :" تعرف إدارة الموارد البشریة      
الحصول في الوقت المرغوب على الموارد البشریة بالكفاءات والتأهیل والمعارف والقدرات المطلوبة ، 

سؤولیات من اجل وتحفیزها وتطویر إمكانیاتها لتتمكن من القیام بالنشاط أو الوظائف ، وتحمل الم
  ".استمرار حیاة المؤسسة وتطویرها 

هي عبارة عن النشاط الخاص بتخطیط وتنظیم وتوجیه ومراقبة أداء " ویعرفها أخر على أنها    
مجموعة من الأنشطة والعملیات التشغیلیة المختلفة المتعلقة بإدارة العنصر البشري في المنظمة 

  )251، صفحة 2014وم، كلت(".
كما تعبر عن الإدارة التي تشمل مجموعة من العملیات المتنوعة ، التي ترتبط ارتباطا تسلسلیا ،     

عداد نظام الاختیار والتعیین ، وتقییم  ابتداء من تخطیط المورد البشري ، وتحلیل ووصف للوظائف ، وإ
تفق مع الأهداف المرسومة الأداء ، والحوافز ثم تحدید نظام إجراءات التأدیب والسلامة المهنیة بما ی

  )238، صفحة 2006احمد، (.في المنظمة 
من خلال التعاریف السابقة نستنتج أن إدارة الموارد البشریة هي الإدارة المسؤولة عن  ممارسة     

حدید احتیاجات المنظمة الأنشطة الإداریة المختلفة من تخطیط ، تنظیم ، توجیه ، رقابة والمرتبطة بت
  .من المورد البشري وتنمیة قدراته ورفع كفاءته من اجل تحقیق أهداف الفرد والمجتمع والمنظمة 

  أهداف إدارة الموارد البشریة: المطلب الثالث 
  )150صفحة ، 2013هشام، (:تسعى إدارة الموارد البشریة إلى تحقیق جملة من الأهداف أهمها

 السعي نحو الانسجام والترابط بین جموع العاملین بالمنظمة. 
 الاختیار الدقیق للكفاءات لشغل الأماكن الشاغرة. 
 تقدیم مختلف الخدمات للموظفین. 
 إیجاد مناخ عمل صحي آمن. 
 مداد العاملین بكل مایحتاجونه منها  .إنشاء قاعدة بیانات وإ
 إقامة جو من العدالة وتكافؤ الفرص للعاملین من حیث الترقیة والأجور والتدریب وغیرها. 
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  تحقیق الانسجام والترابط والتكامل بین سیاسات إدارة الموارد البشریة من اختیار وتعیین
ووصف الوظائف والأجور والمرتبات وغیرها، وذلك بالشكل الذي یمكن من تحقیق الانسجام 

  .ردالأمثل للموا
  أسس إدارة الموارد البشریة : المطلب الرابع 

عاشور، (:توجد الكثیر من الأسس والمبادئ التي تحكم إدارة الموارد البشریة أهمها     
  )26، صفحة 2013/2014
  یفة إداریة إن نشاط الموارد البشریة یمتد لجمیع الموظفین بالمؤسسة كوظ: المسؤولیة العامة

وكوحدة تنظیمیة ، إذن فإن جهاز المشرف على تسییر الموارد البشریة له علاقات عمل 
وظیفیة بباقي إدارة المؤسسة ، الأمر الذي یتطلب الاحتفاظ بالسجلات والمستندات المتعلقة 

 .بالموظفین 
  ولوائح عمل ثابتة إن المعاملة المتماثلة یتم بتطبیق إجراءات ونظم : مبدأ المعاملة المتماثلة

 .من خلال سیاسات وقواعد عمل موحدة تضمن عدم التمییز بین الموظفین 
  یجب على الإدارة أن تزود الموظفین بالمعلومات الكافیة حتى : تزوید الموظفین بالمعلومات

 .یتمكنوا من أداء أعمالهم بطریقة جیدة 
  ظیفة مناسبة لإمكانیاته وقدراته وذلك بأنه یؤدي عمل له قیمة ، من خلال و : إشعار الموظف

 .وتأهیله العملي والمهني 
  یجب وضع نظام عادل للأجور ، الحوافز ، المكافآت والترقیات : وضع نظام عادل للأجور 
  الذي أصبح ركیزة أساسیة لبناء التقدم الاقتصادي ، بحیث : الاعتماد على العنصر الإنساني

 .وأهداف الفرد یجب تحقیق التوازن بین أهداف المنظمة 
  بتوفیر الاتصال وتحقیق العلاقات بین المسؤولین والعمال وبین العمال : تنمیة الاتصال

أنفسهم یمكن الوصول إلى الاندماج لدى الموظفین وفي علاقاتهم مع المؤسسة لان الاتصال 
 .یعد من العناصر المهمة التي تقوي نشاطات التسییر الأحسن 
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  وظائف إدارة الموارد البشریة :المطلب الخامس 
  )176، صفحة 2007كاظم، (:لإدارة الموارد البشریة عدة وظائف نوجزها فیما یلي   
هو عملیة تتضمن تحدید متطلبات المنظمة من الموارد البشریة من  :تخطیط الموارد البشریة / 1

حیث الكم والنوع ووضع الخطط المناسبة من اجل تزوید المنظمة بما تحتاج إلیه من الوارد البشریة من 
  )187، صفحة 2014منار ابراهیم، (.تحقیق أهدافها 

  ة وفق مراحل ویتم تخطیط الموارد البشری
  تقوم على التحلیل البیئي للمنظمة حیث یتم دراسة أهداف المنظمة بناءا على : المرحلة الأولى

 .البیئة الداخلیة والخارجیة للمنظمة 
  التنبؤ باحتیاجات المنظمة من الكوادر البشریة التي تحتاج إلیها في المستقبل : المرحلة الثانیة

والوقت الملائم لتعیینهم في ) علیم والمهارات والاستعدادات الخبرة والت(وموصفاتهم من حیث 
 .المنظمة 

  تحدید الغایة من الموارد البشریة إذ تقوم إدارة الموارد البشریة بدراسة وتحلیل : المرحلة الثالثة
ما یتوفر لدى المنظمة من موارد بشریة وما هي حاجاتها من هذه الموارد في الحاضر 

 .والمستقبل القریب 
  خطة : إعداد خطة عمل للموارد البشریة بحیث تتضمن هذه الخطة : المرحلة الرابعة

 .التوظیف وخطة الترقیة وخطة إعادة توزیع المهام والمسؤولیات 
هو عملیة جذب واستقطاب العاملین والمساعدة في توفیر فرص العمل المناسبة وتشمل :التوظیف / 2

  .استقطاب والاختیار والتعیین 
هي عملیة البحث عن الموارد البشریة المناسبة التي تحتاجها المؤسسة والتي  :ستقطاب الا 2-1

أوضحها تخطیط الموارد البشریة في ظل متطلبات الإستراتجیة المستقبلیة للمؤسسة والعمل على جذبها 
  )115، صفحة 2021سامیة، (.وتوفیرها بالعدد والنوعیة والمواصفات المطلوبة وفي الوقت لمناسب 

وتهدف وظیفة الاستقطاب إلى جذب وترغیب أكبر عدد ممكن من الموارد البشریة المؤهلة 
والصالحة التي تحتاجها المؤسسة والمتاحة في سوق العمل بأقل تكلفة ممكنة ، وفق نوعیات 

تقطبة من انتقاء الأفضل ، ولا ومواصفات محددة تخدم نشاطها المستقبلي ، بحیث تمكن الوفرة المس
یقتصر الاستقطاب على الموارد البشریة الخارجیة بل یشمل الموارد البشریة الحالیة للمؤسسة وذلك من 

  .أجل المحافظة علیها وعدم تسربها لمؤسسات أخرى 
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  :الاختیار والتعیین  2-2
الاختیار هو انتقاء الفرد المناسب من بین مجموعة من الأفراد المتقدمین لشغل وظیفة معینة ، 
ونعرف التعین على انه وضع الفرد المناسب في الوظیفة التي تتناسب شروط ومستلزمات القیام بها مع 

  )112، صفحة 2013السلمي، (.مؤهلاته وكفاءته 
كل عملیة اختیار الموارد البشریة التي تحتاجها المؤسسات من إستراتجیة المؤسسة تش

المستقبلیة لان الانتقاء السلیم والجید لهذه الموارد یعتبر العمود الفقري لتكوین وتشكیل قوة العمل فیها ، 
اصر الإنتاج وتتوقف إنتاجیتها وفعالیة أدائها التنظیمي علیه ، ذلك لأن العنصر البشري من أهم عن

والعمل ، فإذا لم تنجح مؤسسة في اختیار مواردها البشریة فسیكون مآلها الإخفاق ولن تصمد طویلا ، 
فتنفیذ الخطط وتحقیق أهدافها بنجاح یعتمد أساسا على موارد بشریة تمتلك القدرات والمهارات الجیدة 

ذا لم تكن كذلك فالفشل حتمي حتى لو كانت التكنولوجیا المستخدمة  التي تمكنها من الأداء الفعال ، وإ
في أعلى مستویاتها ، واستراتجیاتها محكمة والتنبؤات سلیمة ، لان هذه الجوانب لن تؤتي ثمارها إلا 

  . صینة للاختیار والتعیینبتوفر الموارد البشریة الجیدة من خلال منهجیة ر 
  :تنمیة الموارد البشریة / 2

عبارة عن عملیة مخططة ومنظمة ومستمرة لتنمیة سلوكیات واتجاهات المورد البشري أو     
المجموعة لتحسین الأداء واكتساب الخبرة ، من خلال توسیع معارفهم وصقل مهاراتهم وقدراتهم عن 
طریق التحفیز المستمر على تعلم واستخدام الأسالیب الحدیثة لتتفق مع طموحهم الشخصي ، وذلك 

من برنامج مخطط الإدارة مراعیة فیها حاجیاتهم وحاجات المؤسسة وحاجات الدولة في المستقبل من ض
  )120، صفحة 2014امینة، (.أعمال 

  :تتركز الأهداف الأساسیة لتنمیة الموارد البشریة فیما یلي  
وهي زیادة في كمیته وتحسین نوعیته من خلال تدریب العاملین على  :الزیادة في الإنتاج  -

 .كیفیة إتقانهم للعمل 
إذ أن تدریب العاملین وتلقینهم من المعارف التي تتفق مع مداركهم : التقلیل في دوران العمل  -

 .یؤدي إلى زیادة رغبتهم وقدرتهم في مزاولة أعمالهم ورغبتهم في خدمة المؤسسة 
یعني تدریب وتنمیة الأفراد على الأسلوب المأمون لأداء العمل وعلى : العمل تخفیض حوادث  -

 .كیفیة أدائه ، یؤدي حتما إلى تخفیض معدل تكرار الحادث 
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تعني قدرة التنظیم على المحافظة على فاعلیته رغم فقدانه لأحد : استمراریة التنظیم واستقراره  -
اكز فور خلوها لأي سبب من الأسباب ، ویتطلب المدیرین الرئیسیین والمؤهلین لشغل هذه المر 

هذا توفر الأفراد من ذوي المهارات المتعددة للنقل على الأعمال التي تحتاج إلیهم فالأفراد 
 .المدربین لدیهم الحافز أو الدافع للعمل فهم أصل استثماري فعال في التنظیم 

في النواحي الفنیة أو السلوكیة أو  رفع مستوى الأداء والكفاءة في الإنتاجیة لدى الأفراد سواء -
 .الإشرافیة وغیرها من العوامل التي یقتضیها ظروف العمل وطبیعته

تمكین الأفراد من ممارسة الأسالیب المتطورة بالفاعلیة المطلوبة على أساس تجریبي قبل  -
 .الانتقال إلى مرحلة التطبیق الفعلي 

 .جدید على أكمل وجه إعداد العمال الجدد وتهیئتهم للقیام بعملهم ال -
  :تقییم أداء العاملین / 4

هي العملیة التي تهدف إلى قیاس ورصد الأداء الفردي والجماعي للعاملین ، والحكم على 
مدى انجازهم للأهداف المتوخى بلوغها ، إذ أن ذلك من شأن أن یرتبط بقدرات ومهارات وقابلیات 

عاییر قیاسه من ناحیة أخرى ، فان المعاییر التقویمیة الأفراد العاملین من ناحیة ، وطبیعة الأداء وم
  )200، صفحة 2006احمد، (.ة وفاعلیة الانجاز المراد تحقیقهللأفراد ترتكز بشكل أساسي على كفاء

  :یسعى تقییم الأداء إلى تحقیق مجموعة من الأهداف تتمثل فیما یلي 
  الصالحین للرقیة وتفادي المحسوبیة عن طریق توحید الأسس إلي تتم علیها اختیار الأفراد

 .الترقیة أو زیادة الأجور 
  للاستفادة من فرص التقدم تنمیة المنافسة بین الأفراد وتشجیعهم على بذل مجهود اكبر

 .المتاحة
 ءة الأقسام المحافظة على مستوى عال من الكفاءة في الإنتاجیة مع إمكانیة قیاس إنتاجیة وكفا

 .المختلفة 
  تزوید الإدارة بمعلومات مفصلة للحكم على مدى سلامة ونجاح أسالیب شؤون العاملین

 .للتخطیط الجید للسیاسات المستقبلیة للاختیار والتدریب والنقل والترقیة وغیرها 
 داء التعرف على نقاط القوة والضعف في أداء العاملین لإعداد برامج التدریب لرفع مستوى الأ

 .وتلاقي نقاط القوة بالتحفیز المناسب من مكافآت تشجیعیة 
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  یساعد تقییم الأداء في التعرف على العاملین الذین یستحقون التقدیر والمكافآت التشجیعیة
 .ویساعد كذلك على تحدید العاملین الذین یحتاجون لمزید من التدریب 

 الذین یعملون تحت إشرافهم  مساعدة المشرفین المباشرین على تفهم خصائص العاملین
وتحسین الاتصال بهم ، مما یساعد على تقویة العلاقات بین الطرفیین وزیادة التعاون بینهم 

 .راد من ناحیة أخرى جیة من ناحیة ولتنمیة قدرات الأفلرفع الكفاءة الإنتا
  )125، صفحة 2015سعید، بن (: تكمن أهمیة التحفیز فیما یلي : التحفیز / 5

  المساهمة في إشباع الحاجات المادیة للعاملین ورفع روحهم المعنویة. 
  المساهمة في إعادة تنظیم منظومة احتیاجات العاملین وتنسیق أولویاتها. 
  تنمیة عادات وقیم سلوكیة جدیدة تسعى المنظمة إلى وجودها بین العاملین. 
  لأهداف المنظمة أو سیاساتها وتعزیز قدراتهم ومیولهم المساهمة في تعزیز العاملین. 
  تنمیة الطاقات الإبداعیة لدى العاملین بما یضمن ازدهار المنظمة وتفوقها. 
  المساهمة في تحقیق أي أعمال أو أنشطة تسعى المنظمة إلى انجازها. 

في مختلف الوظائف هي المحافظة على صحة وسلامة الموارد البشریة :الصحة والسلامة المهنیة / 6
داخل المنظمة وذلك من خلال المحافظة على صحتهم الجسمانیة والعقلیة والنفسیة  وتحسین كیانهم  
الاجتماعي ، أي أن السلامة المهنیة تنظر نظرة تتعلق بالفرد العامل وطبیعة العمل والبیئة التي یعمل 

  .       فیها الفرد 
    .لموارد البشریةنظام معلومات إدارة ا: المبحث الثالث

إن لنظام معلومات إدارة الموارد البشریة وظائف حدیثة في الوقت الحالي تختلف عن وظائف          
إدارة الموارد البشریة التقلیدیة نظرا للتغیرات التي تحدث في البیئة المحیطة بالمؤسسة ، فقد أصبحت 

الوقت المناسبین إعطاء أكبر مهمة إدارة الموارد البشریة تحتاج المزید من البیانات والمعلومات، توفیر 
  .خدمة ذات جودة عالیة للموظفین، لهذا ظهرت الحاجة إلى نظام معلومات المواد البشریة

  .لذلك سنحاول في هذا المبحث تقدیم مفهوم نظام معلومات الموارد البشریة، أهمیته، أهدافه،خصائصه
  :مفهوم نظام معلومات الموارد البشریة: الطلب الأول 

همیة استخدام الحاسوب في إدارة الموارد البشریة یوما بعد یوم باعتباره وسیطا إداریا ازدادت أ
یساعد العاملین في الإدارة على انجاز مهامهم الوظیفیة بصورة أكثر كفاءة وفاعلیة ، وقد أشارت 

 یتبلور كمفهوم علمي في نهایة الأربعینیات systemمعطیات الفكر التنظیمي إلى أن مصطلح نظام 
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التي تعني الكل المركب من عدد  systemaمن القرن الماضي ، ویمثل مصطلحا مشتقا من كلمة 
من الأجزاء وقد أصبح مفهوم النظام من أكثر المصطلحات الشائعة الاستخدام في مختلف المجالات 
الاقتصادیة والاجتماعیة والسیاسیة ، والنظام ورغم التباین في اتجاهات المفكرین والباحثین 
والاختصاصیین في إطار إعطائه صورة موحدة لكنه من حیث المضمون الفكري للنظام ذاته یختلف 
باختلاف المجال الذي ینتمي إلیه ، أما المفهوم العلمي فلا یختلف علیه اثنان لذا فإن النظام عبارة 

أهداف  كن من خلالها تحقیقعن مجموعة من العناصر أو الأجزاء المتكاملة والمتداخلة التي یم
  )2017بلاغماس، (.النظام

من خلال هذا فإن مفهوم نظام معلومات الموارد البشریة یتناول جمیع المهام الأنشطة التي 
ترتبط بإدارة الموارد البشریة العاملة وفقا لطبیعة الاحتیاجات الحالیة والمستقبلیة في المنظمة 

وتدریبها وتحفیزها وتقییم أدائها وتنظیم العلاقات المرتبطة بها مع الإدارات كاستقطابها وتطویرها 
التنظیمیة الأخرى في المنظمة ، وخلق التناسق الكامل بین هذه المهام والمسؤولیات مع غیرها من 

  .الأقسام الأخرى بغیة السعي لتحقیق أهداف المنظمة وانجازها بكفاءة وفاعلیة 
  تطور نظام معلومات الموارد البشریة مراحل : المطلب الثاني

لقد مرت عملیة التطور الذي مر بها نظام المعلومات للموارد البشریة من نظام یدوي إلى 
  )458، صفحة 2006احمد، (:الحاسوب من خلال خمس مراحل أساسیة هي 

 :من نظام یدوي لنظام حاسوب من خلال وقد تضمنت دراسات الجدوى للتحول : دراسات الجدوى )1
 تشخیص المشكلات وتحدیدها بدقة عالیة   - أ
 تحدید المشاكل العقبات الداخلیة والخارجیة المحتمل ظهورها في استخدام أجهزة الحاسوب   -  ب
 تحدید الأهداف المتوخى بلوغها لاستخدام الحاسوب  -  ت
 تحدید مستلزمات و متطلبات التشغیل   -  ث
تقدیم التقریر الأولي لدراسة الجدوى المتعلقة  بسبل الاستخدام الحاسوب في إدارة الموارد   - ج

 البشریة 
إن التصمیم والإعداد الأولي لنظام الموارد البشریة تحقق : التصمیم الأولي لنظام الموارد البشریة  )2

 :الأنشطة التالیة
 .یها العرض التفصیلي لصورة النظام والمتوقعات التي سیكون عل  - أ
 عرض وتحدید البدائل التي سیكون علیها النظام في ضوء الأهداف  والمحددات  -  ب
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 تقویم البدائل المتاحة للنظام  -  ت
 تقدیم المقترحات والتوجیهات اللازمة لذلك   -  ث

 لقد تضمنت الدراسات الهندسیة والتقنیة الجوانب الأساسیة التالیة : الدراسات الهندسیة  )3
كالأجهزة ،العملیات (ة والفنیة للمكونات المادیة للنظام عرض وتحدید المتطلبات الهندسی  - أ

 )التشغیلیة، الأجهزة المساعدة 
الدراسات الأولیة والتفصیلیة حول التكالیف والفعالیات لأنظمة التصمیم الهندسي البدیلة   -  ب

 الاخرى 
 اختیار التصمیم المناسب والأكثر فعالیة وكفاءة  -  ت
 تقدیم التوصیات والمقترحات  -  ث
 لموافقة على ذلك یتم عرضا مفصلا لمتطلبات النظام من القوى البشریة  عند حصول ا  - ج

 :وعملیة الاختبار تنطوي على القیام بالأنشطة التالیة: اختبار النظام وتطبیقه  )4
 .اختبار الأنظمة الفرعیة   - أ

 .اختبار النظام الكلي المقترح لنظام معلومات الموارد البشریة   -  ب
 تطبیق النظام وتشغیله  -  ت

 :وتنطوي هذه المرحلة على القیام بالأنشطة الضروریة التالیة : متابعة وتقییم النظام  )5
 .قیاس وتقویم الأداء المنجز   - أ

 .اتخاذ الإجراءات التصحیحیة اللازمة   -  ب
 .المتابعة المستمرة للنظام   -  ت

إن هذه الخطوات تتضمن مراحل التطویر التي مر بها نظام معلومات الموارد البشریة وكیفیة 
حویله من النظام الیدوي الأجهزة والأنشطة الحاسوبیة التي أسهمت بتحقیق فاعلیة وكفاءة نظام ت

 .القوى البشریة العاملة  في المنظمات الإنسانیة المختلفة 
  خصائص وأهداف نظام معلومات الموارد البشریة: المطلب الثالث 

  خصائص نظام معلومات الموارد البشریة : أولا 
  )87، صفحة 2001یاسین، (:ائص نظام معلومات البشریة الحدیثة فیما یلي تتمثل أهم خص

 متاح للاستخدام المباشر من كافة المسؤولین المعنیین بشؤون الموارد البشریة  -



 الموارد البشریة ونظام معلومات ادارة الموارد البشریة مفاهیم أساسیة حول نظام المعلومات وادارة:      الفصل الاول
 

- 26 - 
 

شامل لجمیع مكونات الموارد البشریة مهما تعددت مصادر الحصول علیها ،تجمیع تلك  -
 .في ملف واحد خاص بالفرد الواحد  المعلومات

 شامل لجمیع الموارد البشریة على اختلاف مستویاتها وأنواعها -
متداخل بحیث یمكن الوصول إلى المعلومات المطلوبة عن الفرد من كافة الجهات التي یتصل  -

 .بها في عمله 
ارهم ومقترحاتهم إمكانیة إشراك الأفراد أنفسهم في تغذیة النظام بالمعلومات المتجددة عن أفك -

وملاحظاتهم ، وغیر ذلك من المعلومات التي قد لا تتوفر الفرص للفرد لتوصیلها بفاعلیة إلى 
 .الإدارة في النظم التقلیدیة 

شمول النظام عن كل ما یخص الفرد ، حتى لو نشأت المعلومات الخاصة به من مواقع  -
المستخدمة ، رصید الإجازات  متعددة في المؤسسة ، مثل الرواتب ، الحوافز ، الإجازات

 .الخ ....المتاح
  )264، صفحة 2014/2015عز الدین، (أهداف نظام معلومات الموارد البشریة : ثانیا 

، ر إیجابیة على مختلف نواحي العمللقد كان لنظام معلومات الموارد البشریة داخل التنظیم آثا
بالمورد البشري ، حیث ساعد هذا النظام على ترشید والتحكم في تدفق المعلومات ، خاصة المتعلقة 

هذا بدوره یؤثر إیجابا على تنافسیة التنظیم حیث یساعد في خلق قیمة مضافة ، إذن یمكننا إبراز أهم 
  :أهداف نظام معلومات الموارد البشریة كالآتي 

  ارات التحكم في الوقت والتكالیف ، جودة القر : أولا 
  تقلیص الآجال والوقت: 01

إن تقلیص الوقت راجع بطبیعة الحال إلى السرعة التي یتم بها معالجة المعلومات عن طریق 
الحاسوب ، حیث یستطیع القیام بآلاف العملیات في لحظة وجیزة ، عوض المعالجة التقلیدیة التي 

على العدید من الملفات الخاصة بالعاملین  كانت تأخذ زمنا طویلا ، حیث أصبح الیوم الإطلاع
  (stevene, 2001, p. 52).وتحریر التقاریر والمراسلات في وقت قصیر جدا 

  التحكم في التكالیف : 02
لقد ساعدت تكنولوجیا المعلومات بإدخال النمط الالكتروني في الأعمال الإداریة ، بمعنى أن 

جل الأنشطة الإداریة الیوم المتعلقة بالمورد البشري وغیرها أصبحت تتم عبر الشبكة دون كل أو 
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الحاجة إلى أوراق وتكالیف الطبع والحفظ ، هذا من شأنه المساهمة مباشرة في التحكم في التكالیف و 
  التقلیل من استهلاكها وغیرها من الوارد 

  جودة القرارات : 03
موارد البشریة الیوم على سرعة وجودة تداول المعلومات الإستراتجیة لقد ساعد نظام معلومات ال

بین الأفراد ، هذا من شأنه ضمان اتخاذ قرارات صائبة وفعالة خاصة تلك المتعلقة بالأفراد العاملین 
داخل التنظیم ، فالمعلومة النافعة هي تلك التي توفر في الوقت المكان المناسب وعند الشخص 

  . ة النظام وفاعلیته داخل التنظیم المناسب على جود
  العمل الجماعي وتثمین رأس المال البشري : ثانیا 
  العمل الجماعي : 01

هو مصطلح جدید ظهر حدیثا خاصة مع غزو تكنولوجیا المعلومات عالم الأعمال وسیطرة 
نظم المعلومات على محتوى الأنشطة داخل التنظیم ، حیث یشیر إلى برامج تمكن مجموعة 

تخدمین بالعمل الجماعي في نفس الوقت المشروع دوت أن یكونوا مجتمعین أو متواجدین فیزیائیا ، مس
أي مجموعة الطرق والإجراءات والبرامج المعلوماتیة التي تسمح للأشخاص المنظمین لنفس العمل أو 

عض المحتوى الوظیفي بالعمل وبأقصى كفاءة ، هذا من شأنه أن یرشد عمل الأفراد خاصة في ب
الأنشطة التي تتطلب وجود الجماعة كالبحث والتطویر كما تمكن هذا البرامج في عقد اجتماعات عن 

  .بعد وتفعیل و تفعیل عملیة الاتصال اللفظي ، في الوقت الحقیقي ، وتقلیل تكالیف التنقل والإیواء 
  تثمین رأس المال البشري : 02

ة غیر مسبقة للأفراد في مجال تنمیة وتثمین لقد وفر نظام معلومات الموارد البشریة  إمكانی
القدرات والكفاءات البشریة ، حیث أتاحت خدمات التعلم عن بعد ، التكوین عن بعد ، ذلك عن طریق 

  .الخدمات الشبكات المعلوماتیة وهذا ساعد على نشر المعرفة والمعلومات للأفراد 
ام معلومات الموارد البشریة نلخصها في إذن ما یمكن استنتاجه من هذه المهام التي یقوم بها نظ

  :النقاط التالیة 
 ربح الوقت في تسییر المهام ذات القیمة المضافة  -
 التقلیل من التكالیف  -
 رصد ومتابعة متغیرات البیئة الداخلیة والخارجیة -
 تبسیط انتقال المعلومة في إدارة الموارد البشریة بین مختلف مصالحها  -
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تعتمد علیه كل المصالح في المؤسسة بحیث یحسن من ) قاعدة بیانات ( مرجع وحید  وضع -
 تطویر الاتصال بین إدارات المؤسسة بتوفیر المعلومات المتكاملة والصحیحة عن العاملین 

الاحتفاظ بقاعدة بیانات دقیقة ومتجددة یمكن استخدامها عن الحاجة لإعداد التقاریر  -
 .والإجراءات والسجلات وآلیة المهام 

  مصادر المعلومات ، مكونات وأجزاء نظام المعلومات البشریة: المطلب الرابع 
إن لنظام معلومات الموارد البشریة مصادر ومكونات وأجزاء مثل باقي النظم الأخرى ، مثل 

وف الخ ، لهذا س.....نظم المعلومات الإداریة ، نظم المعلومات المحاسبیة ، نظم معلومات التسویقیة 
نقوم بالتطرق إلى أنواع مصادر المعلومات ، المكونات والأجزاء التي یتكون منها هذا النظام 

  )2017بلاغماس، (.
  مصادر معلومات نظام معلومات الموارد البشریة : أولا 

إن لنظام معلومات الموارد البشریة مصدریین أساسیین للحصول على كل المعلومات المتعلقة 
  )2019/2020دشاش، (.بالمورد البشري في المؤسسة حیث نجد مصادر داخلیة وأخرى خارجیة 

  المصادر الداخلیة للمعلومات / 01
م معلومات الموارد البشریة من المصادر الداخلیة إن مصادر المعلومات التي یستقبلها نظا

نجدها داخل المؤسسة ، حیث تكون مخزنة في شكل قواعد بیانات ، متعلقة بسجلات خدمة الموظفین 
وما تحتویه من تفصیلاتهم ، وصف الوظائف ، سیاسات الاستقطاب ، الاختیار والتعیین ، التدریب 

  .والتطویر التحفیز والمحافظة 
أن یحصل هذا النظام على المعلومات من قاعدة بیانات المؤسسة والمرتبطة مع  كما یمكن

نظم مع نظم دعم الإدارة العلیا ، نظم القرارات الموارد البشریة نظم التقاریر الإداریة وغیرها من النظم 
  .الفرعیة المعلقة بالموارد البشریة بالمؤسسة 

  المصادر الخارجیة للمعلومات / 02
ر المعلومات الخارجیة كل المعلومات التي یستخدمها نظام معلومات الموارد نقصد بمصاد

البشریة من المصادر الخارجیة للمؤسسة ، مثل معلومات سوق العمل ، معلومات حول المنافسین ، 
الأحوال العمالیة ، معلومات النقابة والهیئات العمالیة ، الجامعات ، المعاهد ، الأوضاع الاقتصادیة 

  .ات العالمیة وغیرها من المعلومات المتاحة خارج المؤسسة المؤشر 
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إذن على ضوء ما تقدم یمكن القول أن المعلومات سواء كانت داخلیة أو خارجیة التي یستخدما     
نظام معلومات الموارد البشریة تعتبر على درجة عالیة وبالغة من الأهمیة لإدارة الموارد البشریة من 

مستلزمات تحسین ناحیة والإدارة من ناحیة أخرى ، ذلك لصلة هذه المعلومات باحتیاجات الإدارات و 
  .كفاءة وفاعلیة العنصر البشري داخل المؤسسة 

  مكونات وأجزاء نظام معلومات الموارد البشریة : ثانیا 
سوف نقوم في هذا الجزء بذكر مكونات وأجزاء هذا النظام ذلك من وجهة نظر آلیة عمل النظام 

بشریة یتكون من ستة مكونات ألمعلوماتي ، على هذا الأساس فإن مكونات نظام معلومات الموارد ال
أساسیة تمثلت في المدخلات ، العملیات ، المخرجات ، التحكم ، التغذیة العكسیة ، الذاكرة التنظیمیة ، 

صفوك، دور نظام معلومات الموارد البشریة (:وبغرض التفصیل یمكننا توضیح ذلك في الشكل التالي 
  )2014موارد البشریة، في زیادة فاعلیة إدارة ال
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  مكونات نظام معلومات الموارد البشریة) : 03(شكل رقم
  
  
  
  
  
  ا
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  نظم المعلومات الاداریة دار المریخ للنشر والتزویع رایمونمكلیود: المصدر
  مكونات نظام معلومات الموارد البشریة : أولا 

  )452، صفحة 2006احمد، (:إن لنظام معلومات الموارد البشریة مكونات أساسیة تتمثل في ما یلي 
  المدخلات : 01

تشمل البیانات الشخصیة ، الخبرات العلمیة ، الحیاة الوظیفیة ، : بیانات متعلقة بالموظفین   - أ
 الخ ....الترقیات ، اسم الوظیفة ، التدرج الوظیفي ، الإجازات ، العقوبات 

  لمدخلاتا

  بیانات عن الموظفین

  بیانات عن الوظائف

  بیانات إداریة أخرى

الأھداف 
والتخطیطالإستراتیج

  ي

  أنماط قیادیة

 

  العملیات

تسجیل ورصد تخزین 
  البیانات

تدقیق ومراجعة 
  تحدیث البیانات

تصنیف وترتیب 
  البیانات

  تحلیل وتفسیر البیانات

 

  المخرجات

بیانات ومعلومات عن 
  الموظفین

بیانات ومعلومات في 
  العملیات الإداریة

تقاریر عن شؤون وأوضاع 
  شریة تاریخیا، مالیاالموارد الب

بیانات ومعلومات عن 
  الوظائف

  

 تغذیة عكسیة
  التحكم

إدارة الموارد 
 البشریة

 معلومات إداریة

 الذاكرة التنظیمیة

 التعلیمات ،قاعدة البیانات، قاعدة معرفة، قاعدة النماذج

 )الواقع الحالي(نظم المؤسسة الطبیعیة               
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تشمل على القوانین ، السیاسات ، التعلیمات ، القرارات المتعلقة بإدارة الموارد : اریة بیانات إد  -  ب
 البشریة 

تشمل على مسمیات الوظائف ، أرقامها مواقعها التنظیمیة ، : بیانات متعلقة بالوظائف   -  ت
 الخ...التعدیلات 

فسة بین المؤسسات تشمل أیضا على كل البیانات المتعلقة بالمنا: بیانات متعلقة بسوق العمل   -  ث
 .المتعلقة بالعنصر البشري الكفء المؤهل ، سوق العمالة ، إعداد وتكوین الكفاءات البشریة 

  العملیات: 02
هي الأنشطة التشغیلیة التي تتم على المدخلات والمتمثلة في العملیات التحلیلیة والحسابیة و 

ستفادة منها في إدارة الموارد البشریة الإحصائیة ، قصد تحویلها إلى صورة واضحة وسهلة ، بغرض الا
  :بشكل جید وتشمل على 

 تسجیل ورصد ، تخزین البیانات  -
 تدقیق ومراجعة وتحدیث البیانات  -
 تحلیل وتفسیر البیانات  -
  المخرجات : 03

هي الحصول على المعلومات بعد إجراء العملیات التحویلیة علیها، وعادة ما تشتغل مخرجات نظام 
  :رد البشریة على ما یليمعلومات الموا

 بیانات ومعلومات على الموظفین  -
 الخ....بیانات ومعلومات على العملیات الإداریة من تخطیط، توظیف، استقطاب، أجور -
 بیانات ومعلومات عن أوضاع العاملین سابقا وحالیا، مستقبلیا  -
  التحكم : 04

ا ، بحیث یقوم بتنبیه عن نقصد بعملیة التحكم السیطرة على سیر الخطوات كما هو مسطر له
  .حدوث أي عطل أو ثغرة أو أخطاء في مخرجات البرنامج أو في طریقة توظیف البیانات المدخلة

  الذاكرة التنظیمیة : 05
هي الوعاء الذي یتم فیه تخزین كل المعلومات الخاصة بمدخلات ومخرجات هذا النظام، فهي 
عبارة ذاكرة النظام وتكون في عدة أشكال الوعاء الورقي، الأنشطة الممغنطة، الأقراص الضوئیة، 

  . الذاكرة المتنقلة
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  أجزاء نظام معلومات الموارد البشریة : ثانیا
  :ومات الموارد البشریة نجدمن بین أهم أجزاء نظام معل

  قاعدة البیانات / 01
قاعدة البیانات من بین أهم التسهیلات التي یعتمد علیها نظام معلومات الموارد البشریة  تعد

التي تحتوي على عدة ملفات الخاصة بالموظفین، بحیث تستخدم المؤسسات قاعدة البیانات التي یتم 
  بموجبها تخزین المعلومات في ملفات متعددة 

  المعدات المستخدمة / 02
یتم فیها تحدید نوع التطبیق الذي یحتاجه المدیر، سواء كانت برمجیات تشمل كل الأجهزة التي 

  جاهزة أو برامج تصمم من قبل المؤسسة 
  البرمجیات / 03

هي التطبیق الذي یساعد على المستفید التفاعل الانسیابي مع النظم الفرعیة الأخرى، مثل 
، الاستفادة من البیانات المخزنة إعطاء الفرص للمستفید، تمكینه من الاتصال مع الحواسیب الأخرى

  .في الحواسیب الأخرى
  النظم الفرعیة لنظام معلومات الموارد البشریة : المطلب الخامس 

تختلف النظم الفرعیة لنظام معلومات الموارد البشریة من مؤسسة إلى أخرى وهذا راجع إلى 
لمؤسسة، لهذا سوف نتطرق إلى النظم تعدد واختلاف الأنشطة التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة في ا

الفرعیة الرئیسة والأساسیة التي یتضمنها هذا النظام ولعل أهم هذه النظم الفرعیة المساعدة في عمل 
صفوك، دور نظام (.هذا النظام هي النظم الفرعیة للمدخلات، النظم الفرعیة للمخرجات، العملیات 

  )2014ریة في زیادة فاعلیة إدارة الموارد البشریة، معلومات الموارد البش
  النظم الفرعیة للمدخلات نظام معلومات الموارد البشریة : أولا 

  :تتكون النظم الفرعیة للمدخلات بدورها إلى ثلاث نظم فرعیة أخرى نذكرها كما یلي 
  :یظم هذا النظام البیانات التالیة  :النظام الفرعي للمعلومات المحاسبیة : 01

عادة ما تكون هذه المعلومات ثابتة في أیة مؤسسة والمتعلقة بالموظف  :البیانات الشخصیة  -
 .داخل المؤسسة

 .هي بیانات متغیرة تتضمن الراتب وكل ما له علاقة به: البیانات المالیة  -
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ام بجمع المعلومات المتعلقة بالبحوث التي یقوم هذا النظ: النظام الفرعي لبحوث الموارد البشریة : 02
  :تجرى عن العاملین بالمؤسسة مثل 

 الدراسات الخاصة بالشكاوى  -
 الدراسات الخاصة بتحلیل وتقویم العمل  -
 الدراسات الخاصة بتنمیة العاملین  -
  :النظام الفرعي لاستخبارات الموارد البشریة : ثالثا 

، دور نظام .خدیجة ل(یقوم هذا النظام بتوفیر المعلومات الموجودة في البیئة الخارجیة للمؤسسة مثل 
  )545، صفحة 2017/2018معلومات الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة، 

 مدارس التكوین -
 الظروف الاقتصادیة السیاسیة  -
 قوانین العمل  -
 المهارات والخبرات وخصائص عرض وطلب سوق العمل -

  قاعدة بیانات نظام معلومات الموارد البشریة : الفرع الثاني 
تتكون قاعدة بیانات نظام معلومات الموارد البشریة من كل المعلومات والبیانات المتعلقة 

البیئة الداخلیة بالموارد البشریة داخل أو خارج المؤسسة، وهي تصف العاملین الموجودین داخل 
للمؤسسة أو المؤسسات والعاملین الغیر موجودین داخل المؤسسة، حیث تعتبر قاعدة البیانات هذه أهم 

  .مصدر تعتمد علیه المؤسسة عند الحاجة إلیها
  النظم الفرعیة لمخرجات نظام معلومات الموارد البشریة : الفرع الثالث 

ستة نظم فرعیة أساسیة للمخرجات، یحتوي كل یشمل نموذج نظام معلومات الموارد البشریة 
  . منها على العدید من التطبیقات

  النظام الفرعي للتخطیط الموارد البشریة : 01
یسمح هذا النظام للإدارة بتحدید كل الاحتیاجات الحالیة والمستقبلیة من الأفراد على مختلف 

م والتدریب ویشمل هذا النظام الفرعي المستویات، خاصة الإجراءات السیاسات المتعلقة بعملیة التعل
  :لتخطیط الموارد البشریة نوعیین من البیانات 

تضم هذه البیانات كل من الهیكل التنظیمي، الأنشطة المستقبلیة التي یتوقع : بیانات تنظیمیة : 01
  .ة والخارجیةالقیام بها التغیرات في القوانین، والتشریعات، بیانات حجم الإنتاج، تغیرات البیئة الداخلی
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تشمل بیانات التكوین، المهارات والخبرات الحالیة : بیانات المخزون من الوارد البشریة : 02
 .والمكتسبة، مستوى الأداء، القابلیة للترقیة، تحمل المسؤولیة، التدرج الوظیفي

  النظام الفرعي للاستقطاب والاختیار والتعیین : ثانیا 
التعیین بمتابعة المهارات المتوفرة بالبیئة الداخلیة والخارجیة، یقوم النظام الفرعي للاستقطاب و 

وتوفیر جمیع المعلومات عن طالبي العمل، لأن المؤسسة تستقبل أعدادا كبیرة من طالبي العمل، 
وبالتالي یصعب علیها معالجتها بالطرق التقلیدیة، هذا من شأنه أن یخلق صعوبة في الاختیار، لهذا 

متابعة هذه الطلبات بشكل منتظم مع احترام المعاییر المتعلقة بالتوظیف، كما یسمح فإن النظام یقوم ب
  .هذا النظام بإعداد المناصب المتوفرة داخل النظام 

أما بما یتعلق بالاختیار فهناك تطبیقات عدیدة في مجال المعلوماتیة لاختیار الأفراد العاملین 
  .وفر فیهم الشروط اللازمة للعمللإجراء الاختبارات لتعیین الأفراد الذین تت

  النظام الفرعي للأجور : ثالثا
یسمح هذا النظام بمتابعة التحركات الداخلیة والخارجیة، والتحكم في المتغیرات الأساسیة التي 
تطرأ على سیاسة الأجور، كذلك یسمح بتحلیل هیكل الأجور وقاعدة المعطیات حول النصوص 

تقسیم ساعات (ث یحتوي هذا النظام الفرعي على كل الإجراءات الوظیفیة القانونیة المتعلقة بالعمل، حی
  )الخ...العمل، الغیابات، العلاوات، العطل السنویة

كما توجد برامج متخصصة في هذا المجال تعمل على حساب الأجور، تقییم أداء الأفراد 
إضفاء طابع العدالة في خاصة بالنسبة للتنظیمات الكبرى أو العملاقة، حیث ساهمت هذه النظم في 

والذي یحتوي على مجموعة  système d'attribution de performance russelمنح المكافئات 
  .برامج تساعد صنادیق التقاعد في حساب التعویضات وغیرها

كما یسمح بمتابعة المسار المهني للعمال بطریقة سهلة وبدون تكالیف عالیة، عن طریق 
عدة البیانات المتاحة للأفراد العاملین بالمؤسسة، تمكن الإدارة من معرفة الانطلاق المباشر في قا

قدرات وكفاءات كل عامل وما مدى تطوره في أدائه وعمله، كما توجد عدة تطبیقات معلوماتیة للتقییم 
 carrerالذاتي والتي تساعد الأفراد العاملین بصیاغة مسارهم المهني والتحكم علیه مثل برامج 

planning centre  وبعض الأجهزة الخبیرة في هذا المجال مثلMiram  لتدقیق في إدارة الموارد
  .البشریة 
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  :حیث تقوم هذه الأنظمة ب
المساهمة في تفصیل وتنشیط المجموعات، التعلم التنظیمي، إعداد وتحضیر مخططات  -

 التكوین
 تحلیل البیئة الاجتماعیة داخل العمل -
 خاصة الجانب الاجتماعيالتدقیق في الموارد البشریة  -
  النظام الفرعي للتكوین وتطویر الكفاءات: رابعا

تعتبر برامج التكوین من أهم البرامج في العملیة التدریبیة والتنظیمیة، حیث ساهم استفادة 
عملیة التكوین من التطورات الحاصلة في مجال المعلوماتیة، فهناك العدید من البرامج والتطبیقات 

بهدف تنمیة قدرات العاملین، توسیع دائرة المعارف، الخبرات وتبادلها بین العمال، تلقي المتوفرة الآن 
  .برامج تكوینیة ودروس عن بعد، الاستفادة من خبرات الآخرین

كما تقوم هذه البرامج بمعالجة كل المجموعات الخاصة بالعملیات التسییریة  الخاصة 
  .عمال في العملیات المالیة، التكوین التنبؤي المستمربالتكوین، تأمین العمال، مشاركة ومساهمة ال

  :الشكل الموالي یبین كل النظم الفرعیة لنظام معلومات الموارد البشریة 
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  یبین كل النظم الفرعیة لنظام معلومات الموارد البشریة) 04(الشكل رقم 
  

  
  
  
  
  

  مصادر داخلیة للبیانات
  
  
  

  مصادر خارجیة للبیانات
  
  
  
  

  ریمون مكلیود نظم المعلومات الاداریة دار المریخ للنشر والتوزیع: المصدر
  
  
  
  
  
  
  
  
  

النظام الفرعي 
 لتخطیط قوة العمل

النظام الفرعي 
 للاستقطاب والتعیین

النظام الفرعي 
 لإدارة قوة العمل

النظام الفرعي 
 للأجور و المرتبات

النظام الفرعي 
 للتكوین

النظام الفرعي 
 لإعداد التقاریر

  قاعدة

  بیانات

  نظام

  معلومات

  الموارد

 البشریة

نظم المعلومات 
 المحاسبیة

النظم الفرعیة 
لبحوث 

 المواردالبشریة

النظم الفرعیة 
لاستخبارات 

 الموارد
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  :خاتمة الفصل الأول
دارة الموارد البشریة  بعد دراسة هذا الفصل الخاص بالإطار المفاهیمي     حول نظام المعلومات وإ

ونظام معلومات الموارد البشریة  یمكن أن نستنج نظام المعلومات هو مجموعة من العناصر المتفاعلة 
خراجها بشكل مناسب یساهم في اتخاذ القرارات  فیما بینها، تقوم باستقبال المدخلات ومعالجتها وإ

سة من خلال أداء المهام بأسرع صورة وأقل تكلفة مثل تقلیل الصائبة، ویلعب دورا هاما في المؤس
التكالیف من خلال استعمال الحواسیب وكذا ربط المؤسسة بشبكة اتصالات تسمح باستقبال الطلبات 
بصفة مباشرة، من خلال استفادة كل من خلال استفادة كل من المؤسسة والعملاء من التكنولوجیا 

ل عملائها أكثر قربا وارتباطا من خلال تحسین مستوى الخدمات والمعلومات، فیمكن للمؤسسة جع
التي تقدمها لهم ومن ثم كسب رضاهم عن خدماتها وبالشكل الذي یجعل من الصعب على هؤلاء 

  . العملاء التحول إلى المؤسسات المنافسة
ة من إن إدارة الموارد البشریة هي الإدارة المسؤولة عن ممارسة الأنشطة الإداریة المختلف

تخطیط، تنظیم، توجیه، رقابة، والمرتبطة بتحدید احتیاجات المنظمة من المورد البشري وتنمیة قدراته 
توظیف، (ورفع كفاءته من خلال تحقیق أهداف الفرد والمجتمع والمنظمة وتقوم بالعدید من الوظائف 

د العاملة والعمل على تهدف من خلالها إلى تحدید احتیاجات المنظمة من الی) تحفیز، تقییم، تنمیة
لأن العنصر البشري هو الجزء الأساسي في رفع المردودیة . تطویرها وتأهیلها بما یفید المنظمة والأفراد

  .وتحقیق الكفاءة
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  الثاني الفصل
  دراسة میدانیة  في مؤسسة سوناطراك 

  "مصفاة أدرار " 
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  عرض خاص بالهیئة المستقبلة : المبحث الأول 
  عرض عام لمؤسسة سوناطراك: المطلب الأول

  تعریف المؤسسة : أولا
ومنذ ذلك  1971فبرایر  24لم تظهر أهمیة شركة سوناطراك إلا بعد تأمیم المحروقات في 

التاریخ وهي تعمل على تعزیز عملیة استرجاع الثروات البترولیة والغازیة التي توجد في باطن التراب 
" total"كانت في حوزة الشركة الفرنسیة % 17و % 83كانت تتحكم في  1975الوطني حیث أن في 
أین تم إعادة  1981من منتوج البترول والغاز في الجزائر إلا في سنة % 100ولم تسیر سوناطراك 

  .مؤسسة مستقلة عن الشركة الأم 17هیكلتها وتكوین 
الشركة الوطنیة لنقل وتسویق المحروقات المعروفة باسم سوناطراك أنشئت تحت المرسوم رقم 

الذي كلفها بمهام محددة تتلخص في نقل وتسویق المحروقات، ثم  1963دیسمبر  31في  491-63
: لیوسع مهام الشركة إلى عدة میادین منها 1966سبتمبر 22المؤرخ في  296-66جاء مرسوم 

البحث عن المحروقات و إنتاجها، تحویلها وتسویقها، ورغم كل هذا التعدیل بقیت المؤسسة باسمها 
مؤسسة جدیدة منها  17القدیم، وعملت بكل جهدها على تطویر فروع المحروقات فتفرعت عنها 

NAFTAL ENTP, EGZIZ, ASMIDAL,...الخ.  
اعتمادا على توجیهات المخطط  1986و 1984والتنظیم الجدید لسوناطراك كان بین 

وبعد موافقة المجلس الوطني للطاقة یرسم أن سوناطراك هي تسمیة  1998جانفي 21الرباعي، وفي 
نتاجها ونفلها وتحویلها وتسویقها، والتي یوجد مقرها بالجزائر العاصمة   .للشركة الوطنیة للبحث وإ

  )مصفاة أدرار( عرض لمؤسسة الدراسة : لثاني المطلب ا
    تقدیم مصفاة أدرار: أولا 

تبلغ ) كلم شمال أدرار40(هي إحدى مصافي النفط الخمس في الجزائر تقع في بلدیة السبع 
وقعت  2003یولیو  23هكتارا على هذا السطح للتركیب، في  37هكتارا منها 84مساحة المصفاة 

% 30و  CNPCل% 70(الصینیة لبناء وتشغیل المصفاة  CNPCسوناطراك عقدا مع شركة 
ودخلت  2004بدأت أعمال البناء في یونیو ) SORAL SHINE(هذه الجمعیة تسمى ) لسوناطراك

قامت سوناطراك بشراء جمیع  2014أكتوبر 28المصفاة حیز التشغیل في مایو من نفس العام ، وفي 
  %.100أسهم الشركة الصینیة وأصبح سوناطراك 
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  الهیكل التنظیمي للمصفاة : ثانیا
  یمثل الهیكل التنظیمي العام للمصفاة ) : 05(الشكل رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  من إعداد الطالبین بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف المؤسسة: المصدر
  
  
  
  
  

قسم المالیة  قسم الأمن الداخلي
 والشؤون القانونیة

قسم الصفقات 
 العمومیة

 قسم التنظیم والجودة

قسم البیئة والصحة 
 والسلامة

 قسم تقنیة المعلومات

 قسم الأشغال الجدیدة القسم التقني

 مدیر المصفاة

 الأمانة العامة

المدیریة الفرعیة 
 للموارد البشریة

المدیریة الفرعیة 
 للعملیات
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  الهیكل التنظیمي للمدیریة الفرعیة للأشخاص: ثالثا 
  ) département ressource humain(قسم إدارة الموارد البشریة: 01

  یحتوي هذا القسم على خدمتین 
  Service formationخدمة التدریب   - أ

رشاد العاملین الجدد للقیام بكل ما یلزم من تدریب  تهدف هذه الخدمة إلى توفیر كافة المعلومات وإ
  العاملین حسب احتیاجاتك

 Service planificationخدمة التخطیط   -  ب
  .تهدف هذه الخدمة إلى إدارة الأفراد وتصنیفهم والتحقق من ملفات العاملین الجدد وغیرهم

  Département Administrationقسم الإدارة : 02
  خدمات  4یحتوي هذا القسم على 

 Service gestion paieدارة والرواتبخدمة الإ  - أ
  تهدف هذه الخدمة إلى إدارة ملفات الدفع وتوقیتات العاملین وكشوف المرتبات حسب الفئة 

 Service Action protection socialeمصلحة إجراءات الحمایة الاجتماعیة   -  ب
ة عمال المصفاة تهدف هذه الخدمة لحفظ الحقوق الاجتماعیة للعمال مثل بطاقة الشفاء ،لحمایة صح

  .من خلال تقدیم جمیع الخدمات الصحیة
   Département moyens générauxقسم الوسائل العامة : 03

  یحتوي هذا القسم على أربعة  مصالح
 Service Intendanceمصلحة الوكالات   - أ

  .هذه المصلحة متخصصة في تورید المصفاة للمعدات الصغیرة وبأقل تكلفة، ونضمن سكن العمال
 service transportمصلحة النقل   -  ب

  تضمن هذه المصلحة أداة نقل مختلفة للعمال 
 Service Relation publicمصلحة العلاقات العامة   -  ت
 Service Restaurationمصلحة الإطعام   -  ث
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  یمثل الهیكل التنظیمي للمدیریة الفرعیة للأشخاص) : 06(الشكل رقم 
 

  
  
  
  
  
  
  
  

  من إعداد الطالبین بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف المؤسسة: المصدر 
  مجتمع وعینة الدراسة : المبحث الثاني 

 :مجتمع الدراسة  -1
  المصفاة مستخدمي نظام معلومات الموارد البشریة  یتمثل مجتمع الدراسة في جمیع موظفي

 :عینة الدراسة  -2
قسم إدارة الموارد ( استهدف الاستبیان موظفي المصفاة مستخدمي نظام معلومات الموارد البشریة 

البشریة، قسم الإدارة والشؤون الاجتماعیة، قسم الوسائل العامة، قسم تسیر المخزونات، قسم 
قد التقینا في فترة  4/4عامل وبحكم عمل المؤسسة بنظام التفویج   200عددهم وقد بلغ ) المعلوماتیة
استبیانات غیر  10استبیان و 40استبیان فكان المسترجع منها  50م توزیع عامل فت 50تربصنا ب

غیر قابلة للتحلیل لعدم استكمال إجابتها، وبالتالي أصبح عدد الاستبیانات القابلة  3مسترجعة و
  .ستبیان وهذا ما یمثل حجم العینةا 37للتحلیل

  :التالي یوضح توزیع العینة) 01(الجدول رقم 
غیر   المسترجعة  الموزعة  الاستبیانات

  المسترجعة
غیر صالحة 

  للتحلیل
  نهائي

  37  03  10  40  50  العدد
  74  06  20  80  100  النسبة المئویة

 المدیریة الفرعیة للأشخاص

 الأمانة العامة

 قسم الإدارة الاجتماعیة قسم الوسائل العامة قسم الموارد البشریة
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  من إعداد الطالبین وفقا لتوزیع الاستبیان: المصدر
 الدراسة متغیرات -3

  :من أجل الإجابة على إشكالیة الدراسة والتساؤلات الفرعیة لها فإن متغیرات الدراسة تتمثل في ما یلي
 نظام معلومات الموارد البشریة : المتغیر المستقل 
 إدارة الموارد البشریة: المتغیر التابع 

  الأدوات المعتمدة في تحلیل الدراسة : المطلب الثاني 
  سةأداة الدرا: أولا

  :تمثلت أداة الدراسة في الاستبیان وقد تم تقسیمه إلى جزئین وهما
  )الجنس، الفئة العمریة، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة( یتضمن المعلومات الشخصیة : الجزء الأول
  :یتضمن محاور الدراسة وبدوره ینقسم محوریین : الجزء الثاني
 یتضمن المتغیر المستقل وهو نظام معلومات الموارد البشریة بأبعاده الأربعة : المحور الأول

عبارة وفق مقیاس  28وقد شملت هذه الأبعاد ) الدقة، اتخاذ القرارات، الفاعلیة، الحمایة(
 .لیكارت الخماسي

 التوظیف، ( لأربعةیتضمن المتغیر التابع وهو إدارة الموارد البشریة بأبعادها ا: المحور الثاني
عبارة وفق مقیاس لیكارت  20وقد شملت ) تنمیة الموارد البشریة، تقییم أداء العاملین، التحفیز

 .الخماسي
  قیاس أداة الدراسة: ثانیا

وقد تم الاعتماد في قیاس متغیرات الدراسة على مقیاس لیكارت الخماسي، الإجابة تتراوح 
  وذلك حسب الدرجات التالیة) 5-1(بین

  یوضح مقیاس لیكارت الخماسي) : 02(جدول رقم ال
  غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  أوافق  أوافق بشدة

     5     4     3        2         1  
  من إعداد الطالبین: المصدر         

  ولتحدید قیم المتوسط الحسابي كونها في أي فئة یتم ذلك من خلال إیجاد المدى
  4=1 -5= المدى

  :وبعد ذلك یضاف للحد الأدنى للمقیاس فتصبح كالأتي  0.8=4/5تم قسمة المدى على عدد الفئات 
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  مستویات الموافقة لمقیاس لیكارت الخماسي) : 03(الجدول رقم

  5إلى3.67من  3.66إلى 2.34من  2.33إلى 1من   مجال المتوسط الحسابي المرجح 

  قوي  متوسط  ضعیف  المستوى الموافق له

  من إعداد الطالبین: المصدر     
  صدق وثبات أداة المقیاس: ثالثا

 صدق أداة الدراسة - 1
من أجل  یقصد بصدق أداة الدراسة أن تقیس أن تقیس فقرات الاستبیان ما وضعت لقیاسه ،     

التأكد من صدق أداة الدراسة تم اختیار بعض المقاییس المعتمدة لصدق أداة الدراسة وهي الصدق 
  .الظاهري للاستبیان 

  :الصدق الظاهري
للتأكد من صدق أداة الدراسة تم عرضها أولا على الأستاذ المشرف لمناقشة فقراتها وفي ضوء 

التعدیلات والتصحیحات الضروریة وبالتالي خرج ما قدمه من توجیهات واقتراحات تم إجراء بعض 
  .بصورته النهائیة

  :الاتساق الداخلي 
یقصد به مدى الاتساق كل عبارة من عبارات الاستبیان مع المتغیر الذي وضعت لقیاسه وقمنا بحساب 

  :الاتساق الداخلي لمتغیرات الدراسة باستعمال معامل الارتباط وكانت النتائج كما یلي
 بعد نظام معلومات الموارد البشریة: المستقل المتغیر  -

 الدقة 
  یوضح معامل ارتباط بیرسون لعبارات الدقة) : 4(الجدول رقم

  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
  0.001  0.523  التحكم في تكالیف الموارد البشریة  1
  0.000  0.687  یقدم تقاریر مفصلة عن الموظفین وتحدیثها باستمرار  2
الاحتفاظ بقاعدة بیانات دقیقة یمكن استخدامها عند الحاجة   3

  لإعداد التقاریر
0.360  0.000  
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  0.041  0.338  تدقیق البیانات  4
  0.000  0.553  تحلیل وتفسیر البیانات  5
  0.000  0.610  مراجعة البیانات  6
  0.000  0.557  تتمیز مخرجات نظام المعلومات بالثقة وانخفاض الأخطاء  7

  spssعلى نتائج  من إعداد الطالبین بناء: المصدر
نلاحظ أن كل العبارات الخاصة بقیاس الدقة ترتبط مع الدرجة ) 4(من خلال الجدول رقم 

  .وبالتالي تعتبر المجوعة صادقة لما وضعت لقیاسه). 0.05(الكلیة للمجموعة عند مستوى معنویة 
  اتخاذ القرارات 

  الارتباط بیرسون لعبارات اتخاذ القراریوضح معامل ): 5(الجدول رقم 
  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
تتصف مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة   1

بارتفاع مستوى مصداقیته مما یساعد على فاعلیة 
  اتخاذ القرار

0.632  0.000  

محدودیة نسبة الخطأ في المعلومات المدونة فیه   2
  لقرارات الإدارة التي تعتمد علیهیعطي الثقة 

0.594  0.000  

تحرص الإدارة على إشراك جمیع العاملین في صنع   3
  القرار المتعلق بالعمل

0.544  0.001  

تطبق الإدارة التقنیات الإحصائیة لمتابعة ومراقبة   4
  الانحرافات في العمل لاتخاذ القرار

0.382  0.020  

تعتمد جمیع قرارات إدارة الموارد على ما یتوفر لدیها   5
  من معلومات عن الموظفین بنظام المعلومات

0.467  0.004  

المرونة التي تتصف بها المعلومات بنظام   6
  المعلومات تؤثر إیجابا على القرارات

0.678  0.000  

تثق الإدارة بقدرة موظفیها لذلك تمنحهم الصلاحیات   7
  أعمالهم وفقا لذلكاللازمة لأداء 

0.647  0.000  
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  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر
نلاحظ أن كل عبارات الخاصة بقیاس اتخاذ القرار ترتبط مع الدرجة الكلیة ) 5(من خلال الجدول رقم 

  .، وبالتالي تعتبر للمجموعة صادقة لما وضعت لقیاسه )0.05(للمجموعة عند مستوى معنویة 
 یةالفعال 

  یوضح معامل الارتباط بیرسون لعبارات الفعالیة): 6(الجدول رقم
  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
یساعد نظام المعلومات في تحسین فاعلیة الأداء   1

  بشكل عام
0.547  0.000  

لدى الإدارة كفاءات كثیرة من ذوي الخبرة في مجالات   2
  مختلفة

0.391  0.017  

العاملین اهتماما كبیرا حول تحسین أدائهم یبدي   3
  الوظیفي

0.577  0.000  

  0.004  0.461  یقدم برامج حدیثة تساعد على تحسین أداء العاملین  4
استطیع توظیف مهارتي وقدراتي لإنجاز العمل   5

  المطلوب مني
0.562  0.000  

  0.000  0.596  تقوم الإدارة باستمرار بقیاس درجة التحسن في أدائها  6
یؤدي نظام معلومات الموارد البشریة إلى سرعة إنجاز   7

  العمل
0.767  0.050  

 spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر
نلاحظ أن كل العبارات الخاصة بمقیاس الفاعلیة ترتبط مع الدرجة ) 6(خلال الجدول رقم  من

  .وبالتالي تعتبر المجموعة صادقة لما وضعت إلیه) 0.05(المعنویة 
 الحمایة 
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  یوضح معامل الارتباط بیرسون لعبارات الحمایة): 7(الجدول رقم

  الاحتمالیة القیمة  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
تنبیه عن حدوث أي عطل أو ثغرة أو خطأ في   1

  مخرجات النظام
0.583  0.000  

  0.001  0.526  تنبیه في طریقة توظیف البیانات المدخلة في النظام  2
إعداد التنبؤات باحتیاجات المؤسسة من الموارد   3

  البشریة
0.532  0.001  

  0.000  0.608  یقلص التعامل بالسجلات الورقیة  4
  0.005  0.451  تحاط جمیع معلومات العاملین والعمل بالسریة التامة  5
تقوم الإدارة باستخدام أنظمة تشفیر قویة یصعب   6

  اختراقها عند نقل معلومات سریة
0.576  0.000  

  0.003  0.480  یتم وضع نسخ عمل احتیاطیة لبعض الملفات المهمة  7
  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج: المصدر

نلاحظ أنكل العبارات الخاصة بمقیاس الحمایة ترتبط مع الدرجة ) 7(من خلال الجدول رقم
  .وبالتالي تعتبر المجموعة صادقة لما وضعت إلیه) 0.05(الكلیة للمجموعة عند مستوى 

  :المتغیر التابع
  :أبعاد المتغیر التابع

 التوظیف 
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 بیرسون لعبارات التوظیفیوضح معامل الارتباط ): 8(الجدول رقم

  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
  0.000  0.622  تتنبأ المؤسسة باحتیاجاتها من العاملین  1
  0.000  0.749  تهتم الإدارة باستقطاب الكفاءات من العاملین ذوي الخبرة  2
تتسم الوظائف التي أعلنت عنها المؤسسة بالوضوح   3

  والموضوعیة
0.689  0.000  

  0.000  0.894  تقوم المؤسسة بتعیین العاملین الذین تم اختیارهم  4
  0.000  0.801  وضع العاملین في أماكنهم المناسبة  5

 spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر
نلاحظ أن كل العبارات الخاصة بمقیاس التوظیف ترتبط مع الدرجة الكلیة ) 8(خلال الجدول رقم  من

  .وبالتالي تعتبر المجموعة صادقة لما وضعت إلیه) 0.05(للمجموعة عند مستوى 
 تنمیة الموارد البشریة 

  یوضح معامل الارتباط بیرسون لعبارات تنمیة الموارد البشریة): 9(الجدول رقم 
  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  العبارة  لرقم
تهتم إدارة الموارد البشریة في زیادة وتنمیة مهارات وكفاءة   1

  العاملین منذ تعیینهم حتى نهایة مسارهم المهني
0.658  0.000  

تراعي الإدارة قدرات ومؤهلات العاملین السابقین قبل   2
  اختیارهم للتدریب

0.687  0.000  

تقوم الإدارة بحصر وتحدید الأفراد المرشحین للتدریب استنادا   3
  إلى احتیاجاتهم

0.616  0.000  

  0.001  0.507  توفر الإدارة برامج تدریب تتناسب مع قدرات جمیع العاملین  4
تقوم الإدارة بتدریب وتنمیة الأفراد على الأسلوب المأمون   5

  وكیفیة أدائه
0.571  0.000  

 spssمن إعداد الطالبین بناءا على نتائج :المصدر 
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نلاحظ أن كل العبارات الخاصة بمقیاس تنمیة الموارد البشریة ) 9(من خلال الجدول رقم 
وبالتالي تعتبر المجموعة صادقة لما ) 0.05(ترتبط مع الدرجة الكلیة للمجموعة عند مستوى معنویة

  .وضعت إلیه
 تقییم أداء العاملین 

  یوضح معامل الارتباط بیرسون لعبارات تقییم أداء العاملین): 10(الجدول رقم
  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
یتم مراعاة نتائج تقییم أداء العاملین عند تحدید   1

  احتیاجاتهم التدریبیة
0.504  0.001  

  0.000  0.648  یتم تحدید الأداء على أساس معدلات موضوعیة  2
المعلومات الخاصة بتقییم أداء العاملین تتصف   3

  بالسریة التامة
0.646  0.000  

یستطیع أي عامل مقارنة أدائه السابق بالأداء   4
  الحالي

0.698  0.000  

اختیار الأفراد الصالحین للترقیة وتفادي المحسوبیة   5
عن طریق توحید الأسس التي تتم علیها الترقیة أو 

  زیادة الأجور

0.715  0.000  

 spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج: المصدر
نلاحظ أن كل العبارات الخاصة بمقیاس التوظیف ترتبط مع ) 10(من خلال الجدول رقم 

، وبالتالي تعتبر المجموعة صادقة لما وضعت )0.05(الدرجة الكلیة للمجموعة عند مستوى معنویة
  .إلیه
 التحفیز 
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  الارتباط بیرسون لعبارات التحفیزیوضح معامل ): 11(الجدول رقم
  القیمة الاحتمالیة  معامل الارتباط  العبارة  الرقم
تشجیع المؤسسة على نشر ثقافة الاحترام وتقدیر   1

  الآخرین
0.788  0.000  

تمنح المؤسسة الترقیات للعاملین بناءا على كفاءتهم   2
  في العمل

0.849  0.000  

  0.000  0.754  ومتكامل تضع المؤسسة نظام الحوافز عادل  3
  0.000  0.854  یتم الإصغاء الجید لاقتراحات العاملین  4
تنمیة الطاقات الإبداعیة لدى العاملین بما یضمن   5

  ازدهار المؤسسة وتفوقها
0.646  0.000  

 spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج: المصدر
بمقیاس التحفیز ترتبط مع الدرجة نلاحظ أن كل العبارات الخاصة ) 11(من خلال الجدول رقم

  .، وبالتالي تعتبر المجموعة صادقة لما وضعت إلیه)0.05(الكلیة للمجموعة عند مستوى معنویة
  :اختبار ثبات أداة المقیاس - 02

یعتبر الثبات من أهم المواضیع التي یهتم الباحثین من حیث تأثیرها البالغ على النتائج، ویعد 
لأداة الدراسة ، لإجراء اختبار مصداقیة الاستبیان تم استخدام معامل الثبات من المتطلبات الأساسیة 

)Alpha Cronbach ( وهو یأخذ القیمة مابین)بالمائة فما فوق 60وتكون مقبولة عند ) 0- 1.  
  یبین معامل ثبات الاستبیان) : 12(الجدول رقم 

  الفقراتعدد   الصدق الذاتي  معامل ألفا كرونباخ  محاور الاستبیان
  28  0.901  0.813  المحور الأول
  20  0.930  0.865  المحور الثاني

  48      جمیع محاور الاستبیان 
  الصدق الذاتي هو الجذر التربیعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ

  spssمن إعداد الطالبین وفقا لمخرجات برنامج : المصدر
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للمحور ) 0.813(هي معاملات مرتفعة بقیمة  تشیر نتائج الجدول أعلاه أن قیمة ألفا كرونباخ
  .للمحور الثاني وهذا یدل على أن قیمة الثبات لأداة الدراسة جیدة ومرتفعة ) 0.865(الأول و

 اختبار اعتدالیة التوزیع -
  عرض وتحلیل النتائج : المبحث الثاني 

 spssرنامج من اجل تحلیل الاستبیانات الموزعة یعتمد في ذلك على برامج إحصائیة منها ب
  .سوف یتم في هدا المبحث التطرق إلى تحلیل البیانات بناءا على البرنامج

  تحلیل النتائج : المطلب الأول 
النوع، العمر، ( سیتم من خلال المطلب إجراء اختبارات التحلیل الوصفي لمتغیرات الشخصیة 

الموارد البشریة، إدارة الموارد نظام معلومات ( ومحاور الدراسة ) المؤهل العلمي، سنوات الخبرة
  )البشریة

  التحلیل الوصفي لمتغیرات الشخصیة: أولا
یتم عرض نتائج التحلیل الوصفي لمتغیرات الشخصیة الخاصة بأفراد العینة من خلال الجدول 

  :التالي
  خصائص أفراد العینة حسب النوع) : 13(الجدول رقم

  المجموع  ذكور  الإناث  النوع
  37  25  12  التكرار

  100  67.6  32.4  النسبة المئویة
  spssمن إعداد الطالبینبناءا على مخرجات : المصدر
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  والرسم الموالي یوضح خصائص أفراد العینة حسب النوع
  رسم بیاني یوضح خصائص العینة حسب النوع) :07(الشكل رقم 

 
  spssمن إعداد الطالبین باستخدام برنامج : المصدر

والجدول أعلاه أن غالبیة أفراد العینة ذكور ، حیث بلغ ) 07(الشكل رقم تشیر النتائج في 
  ) .%32.4( بنسبة  12، في حین بلغ عدد الإناث )%67.6( ما یعادل نسبة 68عددهم 

  التحلیل الوصفي لمتغیر العمر: ثانیا
  خصائص أفراد العینة حسب الفئة العمریة) :14(الجدول رقم 

 سنة إلى18من   الفئة العمریة
  سنة30

سنة إلى 30من 
  سنة60

  المجموع

  37  29            08           التكرار
  100  78.4            21.6          النسبة

  spssمن إعداد الطالبین باعتماد على نتائج : المصدر 
  والرسم الموالي یوضح أفراد العینة حسب الفئة العمریة
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  العینة حسب الفئة العمریةیوضح أفراد رسم بیاني ) : 8(الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  spssالمصدر من إعداد الطالبین باعتماد على نتائج 

بالنسبة للعمر نلاحظ في الشكل أعلاء والجدول أعلاه ، أن أغلب أفراد العینة تتراوح أعمارهم 
 30و18 في حین الفئة الثانیة التي تتراوح أعمارهم مابین) %78.4(ما یعادل نسبة  60و30مابین 

  ).%21.6(هم الفئة الأقل ما یعادل نسبة
  التحلیل الوصفي لمتغیر المؤهل العلمي: ثالثا

  یوضح خصائص أفراد العینة حسب المؤهل العلمي) : 15(الجدول رقم 
  المجموع  أخرى  دراسات علیا  جامعي  ثانوي  المؤهل العلمي

  37    00       12         25          00         التكرار
  100  00        32.4       67.6         00         النسبة

  spssمن إعداد الطالبین بناءا على مخرجات : المصدر 
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  رسم بیاني یوضح خصائص أفراد العینة حسب المؤهل) : 09(الشكل رقم 

  
  spssمن إعداد الطالین باستخدام برنامج : المصدر 

والجدول أعلاء أن جمیع أفراد العینة هم من ) 09(تظهر النتائج أن في الشكل رقم 
) %67.6(بنسبة  25الجامعین وأصحاب الدراسات العلیا حیث بلغ عدد العاملین الجامعین 

  ) %32.4(بنسبة  12وعدد أصحاب الدراسات العلیا 
  التحلیل الوصفي لمتغیر سنوات الخبرة : رابعا 

  ت الخبرةیمثل التحلیل الوصفي لمتغیر سنوا) 16(الجدول رقم 
أقل من   سنوات الخبرة

  سنوات5
 10إلى  5من

  سنوات
إلى 10من 

  سنة15
أكثر من 

  سنة15
  المجموع

  37  2  7  22  6  التكرار
  100  5.4  18.9  59.5  16.2  النسبة

  
  spssناءا على نتائج بینمن إعداد الطالب: المصدر        

  
  
  
  



 "مصفاة اسبع " دراسة میدانیة في مؤسسة سوناطراك :                                                الفصل الثاني
 

- 55 - 
 

  بیاني یوضح خصائص أفراد العینة حسب سنوات الخبرة رسم) 10(الشكل رقم 

 
  spssمن إعداد الطالبین باستخدام برنامج : المصدر

من أفراد العینة ) %16.2(أظهرت النتائج الموضحة أعلاه في الشكل والجدول أعلاه أن نسبة 
تي بلغت سنوات من أفراد العینة ال) %59.5(سنوات، بینما نسبة 5التي عندهم سنوات الخبرة أفل من 

إلى 11التي لدیهم خبرة من  من أفراد العینة) %18.9(سنوات ، و  10إلى6الخبرة لدیهم من 
  .سنة 15من أفراد العینة التي لدیهم أكثر من ) %5.4(،و سنة15
  نتائج التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة : ثانیا

الحسابي والانحراف المعیاري لقیاس تشتت یعتمد التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة على المتوسط 
  .درجة الموافقة في العینة والترتیب یكون على أساس المتوسط الحسابي للمتغیرات

 نتائج التحلیل الوصفي لعبارات محور نظام معلومات الموارد البشریة -1
لومات یتم توضیحها من خلال الجداول التالیة التي تبین نتائج التحلیل الوصفي لأبعاد نظام مع

  :الموارد البشریة كما یلي
 بعد الدقة 
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  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور نظام معلومات الموارد البشریة) : 17(الجدول رقم 
المتوسط   العبارة  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

مستوى 
  القبول

  قوي  1.038  4.08  التحكم في تكالیف الموارد البشریة  1
  قوي  1.109  3.78  تقاریر مفصلة عن الموظفین وتحدیثها باستمراریقدم   2
الاحتفاظ بقاعدة بیانات دقیقة یمكن استخدامها عند   3

  الحاجة لإعداد التقاریر
  قوي  1.022  4.11

  قوي  0.705  4.05  تدقیق البیانات  4
  قوي  1.065  3.76  تحلیل وتفسیر البیانات  5
  متوسط  1.006  3.65  مراجعة البیانات  6
تتمیز مخرجات نظام المعلومات بالثقة وانخفاض   7

  الأخطاء
  قوي  1.270  3.68

          
  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج: لمصدرا

أعلاه نلاحظ أن عینة الدراسة ككل متفقین بدرجة قویة على دقة () من خلال نتائج الجدول رقم
بانحراف معیاري ) 3.872(نظام معلومات الموارد البشریة والتي یؤكدا المتوسط الحسابي البالغ 

والتي تحصلت ) 4.08(وقد تراوحت قیم المتوسط الحسابي للفقرات بین أعلى قیمة ) 0.545(قدره
علیها العبارة الأولى وهذا یدل على أن نظام معلومات الموارد البشریة یمتاز بالدقة العالیة من خلال 

  .  تعبیر مستخدمیه عن ذلك
 بعد اتخاذ القرارات - 2
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور نظام معلومات الموارد البشریة: )18(الجدول رقم 
 المتوسط  العبارات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

مستوى 
  القبول

تتصف مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة   1
بارتفاع مستوى مصداقیة مما یساعد على فعالیة اتخاذ 

  القرار

  متوسط  1.114  3.62

محدودیة نسبة الخطأ في المعلومات المدونة فیه یعطي   2
  الثقة قرارات الإدارة التي تعتمد علیه

  متوسط  1.282  3.54

تحرص الإدارة على إشراك جمیع العاملین في صنع   3
  القرار المتعلق بالعمل

  متوسط  1.233  3.38

تطبق الإدارة التقنیات الإحصائیة لمتابعة ومراقبة   4
  الانحرافات في العمل لاتخاذ القرار

  متوسط  1.082  3.32

تعتمد جمیع قرارات إدارة الموارد البشریة على ما یتوفر   5
  من معلومات عن الموظفین بنظام المعلومات لدیها

  متوسط  1.238  3.46

المرونة التي تتصف بها المعلومات بنظام المعلومات   6
  تؤثر إیجابیا على القرارات

  متوسط  1.407  3.49

تثق الإدارة بقدرة موظفیها لذلك تمنحهم الصلاحیات   7
  اللازمة لأداء أعمالهم وفقا لذلك 

2.86  1.159  
  

 متوسط

  spssالمصدر من إعداد الطالبین بناءا على نتائج 
من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن عینة الدراسة ككل متفقین على درجة متوسطة حیث 

، ومتوسطات إجابات الأفراد تراوحت ) 0.690(وانحراف معیاري ) 3.38(یؤكدها المتوسط الحسابي 
قیمة مما یدل على أن الموظفین راضون عن كل  كأكبر) 3.62(كأصغر قیمة و)2.86(مابین 

  .القرارات الناتجة عن نظام المعلومات
 بعد الفعالیة - 3
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور نظام معلومات الموارد البشریة: )19(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

المستوى 
  الموافق له

یساعد نظام المعلومات في تحسین فاعلیة الأداء بشكل   1
  عام

  قوي  1.002  3.68

لدى الإدارة كفاءات كثیرة من ذوي الخبرة في مجالات   2
  مختلفة

  متوسط  1.095  3.54

یبدي العاملین اهتماما كبیرا حول تحسین أدائهم   3
  الوظیفي

  قوي  0.925  3.76

  قوي  0.925  3.76  على تحسین أداء العاملین یقدم برامج حدیثة تساعد  4
استطیع توظیف مهاراتي وقدرتي لإنجاز العمل   5

  المطلوب مني
  متوسط  0.960  3.54

  متوسط  1.238  3.54  تقوم الإدارة باستمرار بقیاس درجة التحسن في أدائها  6
یؤدي نظام معلومات الموارد البشریة إلى سرعة إنجاز   7

  العمل
  متوسط  1.066  2.41

  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر
من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن عینة الدراسة ككل متفقین على بدرجة قویة على فاعلیة نظام 

وانحراف معیاري )3.45(معلومات الموارد البشریة والتي یؤكدا المتوسط الحسابي لبعد الفاعلیة البالغ
) 2.41(كأكبر قیمة و ) 3.76(فراد العینة على الفقرات تتراوحمابین ومتوسطات إجابات أ) 0.460(

  .كأصغر قیمة مما یدل على نظام معلومات الموارد البشریة للمؤسسة یمتاز بفعالیة عالیة
 بعد الحمایة - 4
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 المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور نظام معلومات الموارد البشریة: )20(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

المستوى 
  الموافق له

تنبیه عن حدوث أي عطل أو ثغرة أو خطأ في   1
  مخرجات النظام

  قوي  1.122  3.73

  قوي  1.011  3.76  تنبیه في طریقة توظیف البیانات المدخلة في النظام  2
إعداد التنبؤات باحتیاجات المؤسسة من الموارد   3

  البشریة
  قوي  1.201  4.05

  قوي  1.010  4.08  یقلص التعامل بالسجلات الورقیة  4
  قوي  1.079  4.05  تحاط جمیع معلومات العاملین والعمل بالسریة التامة  5
تقوم الإدارة باستخدام أنظمة تشفیر قویة یصعب   6

  اختراقها عند نقل معلومات سریة
  قوي  1.027  4.00

  قوي  0.983  3.92  نسخ عمل احتیاطیة لبعض الملفات المهمة یتم وضع  7
  spssمن إعداد الطالبین بناءا على نتائج : المصدر 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن عینة الدراسة ككل متفقین بدرجة قویة على بعد حمایة 
وانحراف معیاري ) 3.94(نظام معلومات الموارد البشریة والتي یؤكدها المتوسط الحسابي لبعد الحمایة 

مما ) 1.010(وانحراف معیاري) 4.08(بمتوسط حسابي ) 4(وكان أعلى متوسط للفقرة ) 0.569(
  على أن المؤسسة تقوم بوضع نسخ عمل احتیاطیة لبعض الملفات المهمة یدل

  التحلیل الوصفي لفقرات محور إدارة الموارد البشریة :ثانیا 
  بعد التوظیف 1- 2
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  اري لمحور إدارة الموارد البشریةالمتوسط الحسابي والانحراف المعی) : 21(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

مستوى 
  الموافق له

  قوي  1.153  4.05  تتنبأ المؤسسة باحتیاجاتها للعاملین  1
تهتم الإدارة باستقطاب الكفاءات من العاملین ذوي   2

  الخبرة
  قوي  1.065  3.76

تتسم الوظائف التي أعلنت عنها المؤسسة بالوضوح   3
  والموضوعیة

  قوي  1.050  3.81

  متوسط  1.166  3.59  تقوم المؤسسة بتعیین العاملین الذین تم اختیارهم  4
  قوي  1.116  3.76  وضع العاملین في أماكنهم المناسبة  5
          

  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر
) 0.813(بانحرافات معیاریة )3.79(نلاحظ من خلال الجدول أن متوسطات الفقرات تساوي 

  .دلیل على أن المؤسسة تتبع الموضوعیة في استقطاب العاملین ذوي خبرة وتعیینهم وهذا
  تنمیة الموارد البشریة -2

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور إدارة الموارد البشریة )22(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

المستوى 
  الموافق له

تهتم إدارة الموارد البشریة في زیادة وتنمیة مهارات   1
وكفاءة العاملین منذ تعینهم حتى نهایة مسارهم 

  المهني

  قوي  1.272  3.78

ترتعي الإدارة قدرات ومؤهلات العاملین السابقین قبل   2
  اختیارهم للتدریب

  متوسط  1.117  3.59

تقوم الإدارة بحصر وتحدید الأفراد المرشحین للتدریب   3
  استنادا إلى احتیاجاتهم

  قوي  1.053  3.95
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توفر الإدارة برامج تدریب تتناسب مع قدرات جمیع   4
  العاملین

  قوي  0.898  3.84

تقوم الإدارة بتدریب وتنمیة الأفراد على الأسلوب   5
  المأمون وكیفیة أدائه

  متوسط  1.301  3.59

  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر
بانحرافات معیاریة ) 3.75(من خلال الجدول السابق نلاحظ أن متوسطات الفقرات تساوي 

  .وهذا دلیل على أن المؤسسة تقوم بتدریب وتنمیة الأفراد) 0.690(
  تقییم أداء العاملین-2

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور إدارة الموارد البشریة : )23(الجدول رقم 
المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

المستوى 
  الموافق له

یتم مراعاة نتائج تقییم أداء العاملین عند تحدید   1
  احتیاجاتهم التدریبیة

  قوي  0.996  3.70

  متوسط  1.070  3.49  یتم تحدید الأداء على أساس معدلات أداة موضوعیة  2
تتصف المعلومات الخاصة بتقییم أداء العاملین   3

  بالسریة التامة
  متوسط  1.145  3.54

  متوسط  1.309  3.19  یستطیع أي عامل مقارنة أدائه السابق بالأداء الحالي  4
اختیار الأفراد الصالحین للترقیة وتفادي المحسوبیة   5

عن طریق توحید الأسس التي تتم علیها الترقیة أو 
  زیادة الأجور

  متوسط  1.404  3.41

  spssمن إعداد الطالبین بناءا على نتائج  :المصدر 
بانحرافات معیاریة ) 3.46(من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن متوسطات الفقرات تساوي

  .وهذا ما یدل على أن المؤسسة تقوم بتقییم عاملیها بموضوعیة) 0.770(
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  بعد التحفیز-4
  الحسابي والانحراف المعیاري لمحور إدارة الموارد البشریة المتوسط: )24(الجدول رقم 

المتوسط   العبارات  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

المستوى 
  الموافق له

تشجیع المؤسسة على نشر ثقافة الاحترام وتقدیر   1
  الآخرین

  متوسط  1.194  3.27

تمنح المؤسسة الترقیات للعاملین بناءا على كفاءتهم   2
  في العمل

  متوسط  1.457  3.35

  متوسط  1.347  3.27  تضع المؤسسة نظام الحوافز عادل ومتكامل   3
  متوسط  1.351  3.30  یتم الإصغاء الجید لاقتراحات العاملین  4
تنمیة الطاقات الإبداعیة لدى العاملین بما یضمن   5

  ازدهار المؤسسة وتفوقها
  متوسط  1.290  3.05

  spssعلى نتائج  من إعداد الطالبینبناءا: المصدر
حیث بلغت ) 3.35- 3.05(من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن المتوسطات تتراوحمابین 

وهذا یدل على أن الموظفین هم على ) 1.457(وانحراف معیاري ) 3.35(العبارة الثانیة أعلى متوسط 
  .درجة متوسطة من الرضا اتجاه بعد التحفیز

  ومناقشتها اختبار فرضیات الدراسة : المطلب الثاني 
یستعرض في هذا الجزء نتائج الفروض المتعلق باختبار فرضیات الدراسة المتعلقة بوجود 

  .علاقة بین متغیرات الدراسة
نقوم باختبار فرضیات الدراسة، وذلك باستخدام تحلیل التباین، وذلك لمعرفة العلاقة بین نظام 
دارة الموارد البشریة كمتغیر تابع ، بحیث توجد علاقة ذات  معلومات الموارد البشریة كمتغیر مستقل وإ

  )0.05(أقل من ) sig(دلالة إحصائیة إذا كانت قیمة مستوى الدلالة 
  :رئیسیةنص الفرضیة ال

نصت فرضیة الدراسة على أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظام معلومات الموارد البشریة 
دارة الموارد البشریة للمؤسسة   .وإ

  :ولاختبار صحة الفرضیة سنقوم بتجزئتها إلى أربع فرضیات فرعیة على النحو التالي
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قة ذات دلالة إحصائیة بین بعد دقة نظام توجد علا"والتي نصت على أنه : الفرضیة الفرعیة الأولى 
دارة الموارد البشریة    "معلومات الموارد البشریة وإ

یوضح نتائج قیم معاملات خط الانحدار بین بعد دقة نظام معلومات الموارد ) : 25(الجدول رقم 
دارة الموارد البشریة   البشریة وإ

معامل   المتغیرات 
  الثبات 

معامل 
  الانحدار 

 معامل
الارتباط 

R 

معامل 
  التجزئة

 R2 

معامل 
  فیشر

F 

قیمة 
  الاختبار

T 

مستوى 
  المعنویة

Sig 
  0.232  1.099  1.187  0.033  0.181  0.815  11.105  بعد الدقة
  spssمن إعداد الطالبین بناءا على نتائج : المصدر 

من مستوى المعنویة  وهي أكبر) 0.232(یظهر من خلال الجدول أعلاه أن القیمة الاحتمالیة 
وعلى أساس ذلك لا تقبل الفرضیة إذ أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة لبعد دقة  0.05الأسمى 

وتشیر قیمة معامل فیشر المشار . نظام معلومات الموارد البشریة على إدارة الموارد البشریة بالمصفاة
وتستند قاعدة القرار أن ) 0.232(ةعند مستوى دلال) 1.187(إلیه في الجدول أعلاه التي بلغت 

نموذج الانحدار معنوي أن معاملات النموذج كلها معنویة وتتبع علاقة خطیة إذا كانت القیمة 
  .وبناءا على النتائج السابقة فإن النموذج لیس له معنویة إجمالیة 0.05الاحتمالیة أقل من 

ذات دلالة إحصائیة بین بعد اتخاذ القرار  والتي نصت على أنه توجد علاقة: الفرضیة الفرعیة الثانیة 
  .ونظام معلومات الموارد البشریة بالمصفاة

یوضح نتائج قیم معاملات خط الانحدار بین بعد اتخاذ القرار نظام معلومات ) 26(الجدول رقم
دارة الموارد البشریة   الموارد البشریة وإ

معامل   المتغیرات
  الثبات

معامل 
  الانحدار

معامل 
  الارتباط

R  

معامل 
  التجزئة

R2 

معامل 
  فیشر

F 

قیمة 
  الاختبار

T 

مستوى 
  المعنویة 

Sig 
بعد اتخاذ 

  القرار
8.586  1.677  0.472  0.222  10.008  3.164  0.003  

  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر



 "مصفاة اسبع " دراسة میدانیة في مؤسسة سوناطراك :                                                الفصل الثاني
 

- 64 - 
 

من مستوى المعنویة  وهي أقل 0.003یظهر من خلال الجدول أعلاه أن القیمة الاحتمالیة 
وعلى أساس ذلك تقبل الفرضیة إذ أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعد اتخاذ  0.05الأسمى 

القرار لنظام معلومات الموارد البشریة و إدارة الموارد البشریة للمصفاة، وتشیر قیمة معامل فیشر 
وتسند قاعدة القرار أن  0.003لة عند مستوى دلا 1.008المشار إلیه في الجدول أعلاه التي بلغت 

نموذج الانحدار معنوي وأن معاملات النموذج كلها معنویة وتتبع علاقة خطیة إذا كانت القیمة 
  .وبناءا على النتائج السابقة فإن النموذج له معنویة إجمالیة 0.05الاحتمالیة أقل من 

ذات دلالة إحصائیة بین بعد فعالیة نصت الفرضیة على أنه توجد علاقة : الفرضیة الفرعیة الثالثة 
دارة الموارد البشریة   نظام معلومات الموارد البشریة وإ

یوضح نتائج قیم معاملات خط الانحدار بین بعد كفاءة نظام معلومات الموارد ) 27(الجدول رقم 
دارة الموارد البشریة   البشریة وإ

معامل   المتغیرات
  الثبات

معامل 
  الانحدار

معامل 
  الارتباط

R  

معامل 
  التجزئة

R2 

معامل 
 فیشر

F 

قیمة 
 الاختبار

T 

مستوى 
  المعنویة

SIG 
بعد 

  الفعالیة
8.131  1.772  0.232  0.111  4.348  2.085  0.04  

  spssالمصدر من إعداد الطالبین بناءا على نتائج 
من مستوى المعنویة  وهي أقل 0.04یظهر من خلال الجدول أعلاه أن القیمة الاحتمالیة 

وعلى أساس ذلك تقبل الفرضیة إذ أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعد  0.05الأسمى 
الفعالیة لنظام معلومات الموارد البشریة و إدارة الموارد البشریة للمصفاة، وتشیر قیمة معامل فیشر 

وتسند قاعدة القرار أن  0.04عند مستوى دلالة 4.348المشار إلیه في الجدول أعلاه التي بلغت 
نموذج الانحدار معنوي وأن معاملات النموذج كلها معنویة وتتبع علاقة خطیة إذا كانت القیمة 

  .وبناءا على النتائج السابقة فإن النموذج له معنویة إجمالیة 0.05الاحتمالیة أقل من 
لة إحصائیة بین بعد حمایة نصت الفرضیة إلى أنه توجد علاقة ذات دلا: الفرضیة الفرعیة الرابعة 

دارة الموارد البشریة بالمصفاة    .نظام معلومات الموارد البشریة وإ
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یوضح نتائج قیم معاملات خط الانحدار بین بعد الحمایة لنظام معلومات الموارد ) 28(الجدول رقم 
دارة الموارد البشریة   البشریة وإ

معامل   المتغیرات
  الثبات

معامل 
  الانحدار

 معامل
  الارتباط

R  

معامل 
  التجزئة

R2 

معامل 
  فیشر

F  

قیمة 
 الاختبار

T 

مستوى 
  المعنویة

Sig 
بعد 

  الحمایة
7.300  1.765  0.410  0.158  7.065  2.618  0.01  

  spssمن إعداد الطالبینبناءا على نتائج : المصدر 
من مستوى المعنویة  وهي أقل 0.01یظهر من خلال الجدول أعلاه أن القیمة الاحتمالیة 

وعلى أساس ذلك تقبل الفرضیة إذ أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعد  0.05الأسمى 
الحمایة لنظام معلومات الموارد البشریة و إدارة الموارد البشریة للمصفاة، وتشیر قیمة معامل فیشر 

وتسند قاعدة القرار أن  0.01عند مستوى دلالة  7.065المشار إلیه في الجدول أعلاه التي بلغت 
نموذج الانحدار معنوي وأن معاملات النموذج كلها معنویة وتتبع علاقة خطیة إذا كانت القیمة 

  .وبناءا على النتائج السابقة فإن النموذج له معنویة إجمالیة 0.05الاحتمالیة أقل من 
م معلومات الموارد البشریة نصت إلى توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظا: الفرضیة الرئیسیة 

دارة الموارد البشریة ومن خلالها یمكن صیاغة الفرضیة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظام  وإ
دارة الموارد البشریة   .معلومات الموارد البشریة وإ

یوضح نتائج قیم معاملات خط الانحدار بین بعد نظام معلومات الموارد البشریة ) 29(الجدول رقم 
دارة الموارد البشریة   .وإ

معامل   المتغیرات
  الثبات

معامل 
  الانحدار

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التجزئة 

R2 

معامل 
 فیشر
F 

قیمة 
  الاختبار

T 

مستوى 
 المعنویة

sig 
نظام معلومات 
  الموارد البشریة

7.963  1.235  0.325  0.152  7.458  2.954  0.02  

  spssعلى نتائج  من إعداد الطلبة بناءا: المصدر 
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وهي أقل من مستوى المعنویة  0.02یظهر من خلال الجدول أعلاه أن القیمة الاحتمالیة 
وعلى أساس ذلك تقبل الفرضیة إذ أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظام  0.05الأسمى 

دارة الموارد البشریة للمصفاة وتشیر قیمة معامل فیشر ا لمشار إلیه في معلومات الموارد البشریة وإ
وتستند قاعدة القرار أن نموذج الانحدار  0.02عند مستوى دلالة 7.458الجدول أعلاه التي بلغت 

معنوي وأن معاملات النموذج كلها معنویة وتتبع علاقة خطیة إذا كانت القیمة الاحتمالیة أقل من 
  . وبناءا على النتائج فإن النموذج له معنویة إجمالیة 0.05
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  :خاتمة الفصل 
حاولنا من خلال هذا الفصل تطبیق مفهوم نظام معلومات الموارد البشریة ودوره في إدارة 
الموارد البشریة الذي ینال اهتماما واسعا من قبل المؤسسة حیث تم إسقاط المفاهیم النظریة على هذه 

المیداني لمتغیرات الدراسة والمتمثلة في الدراسة التطبیقیة من خلال عدة أبعاد تدرس وتقیس الواقع 
المتغیر المستقل وهو نظام معلومات الموارد البشریة والمتغیر التابع إدارة الموارد البشریة وتفسیر 

  .الفرضیات التي كانت جوهر الدراسة 
لقد تم عرض نتائج الدراسة التطبیقیة المتعلقة بدراسة دور نظام معلومات الموارد البشریة في 

استبیان وكان هدف  37استبیان وتم استرجاع  50قیق فاعلیة إدارة الموارد البشریة ، حیث تم توزیع تح
بغیة  spssالدراسة هو الإجابة على إشكالیة البحث بعد القیام بتفریغ الاستبیانات باستخدام نظام 

  :تحلیلها والوصول إلى الهدف المرغوب ومنه تم التوصل إلى النتائج التالیة
 دارة الموارد  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعد دقة نظام معلومات الموارد البشریة وإ

 .البشریة
  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعد اتخاذ القرار لنظام معلومات إدارة الموارد البشریة

دارة الموارد البشریة  .وإ
 دارة  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعد الفاعلیة لنظام معلومات إدارة الموارد البشریة وإ

 .الموارد البشریة
  دارة الموارد توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعد الحمایة لنظام معلومات الموارد البشریة وإ

 .البشریة
دارة الموارد البشریة    .توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین نظام معلومات الموارد البشریة وإ
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 خاتمـــــــــــــــــــة
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 عامة:خاتمة

من خلال هذا الموضوع حاولنا البحث لعرض أهم الجوانب المتعمقة بجودة نظام معمومات الموارد 
البشرية في إدارة الموارد البشرية ، إذ أن إدارة الموارد البشرية تعتبر لها أهمية بالغة في المؤسسة 

باعتبارها المنشأ الرئيسي لمموارد البشرية كون أن نظام معمومات الموارد البشرية هو المحرك الرئيسي 
. لمختمف العمميات والأنشطة فيها

   حاولنا معالجة إشكالية الموضوع التي تدور حول دور نظام معمومات الموارد البشرية في تحقيق 
. فاعمية إدارة الموارد البشرية ، حيث قمنا بتوزيع الاستبيان عمى مستخدمي هذا النظام في المؤسسة

: أما النتائج المتوصل إليها جاءت كما يمي
: النتائج النظرية 

نظام معمومات الموارد البشرية هو مجموعة من العناصر المتفاعمة فيما بينها، تقوم باستقبال  -1
خراجها بشكل مناسب يساهم في اتخاذ القرارات الصائبة  .المدخلات ومعالجتها وا 

لنظام معمومات الموارد البشرية أهمية كبيرة إذ يعتبر مصدر رئيسي لتجميع المعمومات  -2
عطاء النتائج المرغوبة  .ومعالجتها وتحميمها وا 

إدارة الموارد البشرية هي الإدارة المسؤولة عن ممارسة الأنشطة الإدارية المختمفة من ،  -3
تخطيط، تنظيم، توجيه، رقابة والمرتبطة بتحديد احتياجات المنظمة من المورد البشري وتنمية 

 .قدراته ورفع كفاءته من أجل تحقيق أهداف الفرد والمجتمع والمنظمة
ليعطي نظام معمومات الموارد البشرية نتائج جيدة يجب أن يكون دقيق وفعال وذو جودة في  -4

 .اتخاذ القرارات وآمن
: النتائج التطبيقية 

من خلال التحميل الإحصائي تبين أن معظم العاممين بالمؤسسة الذين تم استجوابهم تتراوح  -1
 سنة60و30أعمارهم بين

بينت آراء عينة الدراسة أن المؤسسة تقوم بتبادل المعمومات مع المديرية العامة باستخدام  -2
 .أنظمة المعمومات والحاسب الآلي

 تبين أن المؤسسة تستخدم برامج لا تتميز بالحداثة -3
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أن إدارة المؤسسة تستخدم أنظمة تشفير قوية يصعب اختراقها ومعمومات عامميها تمتاز  -4
 .بالسرية التامة

 المؤسسة تقوم بوضع نسخ احتياطية لبعض الممفات المهمة -5
 .تتبع المؤسسة الشفافية والموضوعية في استقطاب العاممين ذوي خبرة وتعيينهم -6
تهتم المؤسسة في زيادة وتنمية مهارات وكفاءات العاممين وتوفر برامج تدريب تتناسب مع  -7

 .قدرات العاممين
: أما بخصوص اختبار الفرضيات فكانت النتائج كالتالي

دارة الموارد البشرية0.05عند مستوى يوجد أثر -1  . بين نظام معمومات الموارد البشرية وا 
دارة الموارد البشرية0.05عند مستوى يوجد أثر -2  . بين بعد دقة نظام معمومات الموارد البشرية وا 
دارة الموارد 0.05عند مستوى يوجد أثر -3  بين بعد اتخاذ القرار لنظام معمومات الموارد البشرية وا 

 .البشرية
دارة الموارد 0.05 عند مستوى يوجد أثر -4  بين بعد فاعمية نظام معمومات الموارد البشرية وا 

 .البشرية
دارة الموارد 0.05عند مستوى يوجد أثر -5  بين بعد الحماية لنظام معمومات الموارد البشرية وا 

 .البشرية
: التوصيات والاقتراحات

: من خلال ما سبق يمكن طرح التوصيات التالية
 اهتمام بتطوير البرامج المستخدمة وتحديثها لتسهيل معالجة المعمومات بسرعة -1
 تشجيع عمى نشر ثقافة واحترام الآخرين -2
 زيادة الحوافز والمكافئات وذلك لتشجيع العاممين عمى العمل -3
 القيام بدورات تدريبية لزيادة كفاءة العاممين باستخدام الوسائل التكنولوجية -4
القيام بحملات تحسيسية وتوعية، لتعريف مستخدمي النظام بأهمية تكنولوجيا المعمومات التي  -5

 .يوفرها النظام المعموماتي في تسهيل العمميات الإدارية
: أفاق الدراسة

 دور نظام معمومات الموارد البشرية في توظيف الموارد البشرية 
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 دور نظام معمومات الموارد البشرية في تنمية الموارد البشرية 
 دور نظام معمومات الموارد البشرية في تحفيز العاممين 
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ستبيان ااستمارة
دور نظام معمومات الموارد البشرية في تحقيق كفاءة إدارة الموارد :  حول موضوع 

البشرية  
مناجمنت استراتيجية ونظام المعمومات  : تخصص 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

  دور نظام معمومات الموارد البشرية في تحقيق كفاءة إدارة الموارد البشرية 
لدينا متغيرين 

 GESSORنظام معمومات الموارد البشرية : المتغير المستقل: أولا
إدارة الموارد البشرية  : المتغير التابع: ثانيا
قد قسمت إلى جزئيين وىما  : أداة الدراسة * 

 (الجنس، الفئة العمرية، المؤىل العممي، سنوات الخبرة )يتضمن المعمومات الشخصية : الجزء الأول 

 .......تحياتي

يقوم الباحثين بإجراء دراسة ميدانية تهدف إلى إبراز دور نظام معلومات 

 الموارد البشرية في تحقيق كفاءة إدارة الموارد البشرية

 شركة سوناطراك مصفاة البترول: دراسة حالة 

لإثراء واستكمال دراستنا نود الاستعانة بخبراتكم وملاحظاتكم 

بإعطائنا جزء من وقتكم والإجابة على جميع فقرات الاستبيان 

في  (x)بما يعكس تقديراتكم ووجهة نظركم وذلك بوضع علامة 

موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق، )خانة 

 (غير موافق بشدة

ونؤكد لكم أن المعلومات المقدمة من طرفكم ستحظى بالسرية 

 .ولا تستعمل إلا لأغراض البحث العلمي 

 تقبلوا منا فائق الشكر والاحترام

 :الطالبين

 أسباعي عبد العزيز -

 بامحمد عبد الله -
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يتضمن محاور الدراسة وينقسم إلى محورين : الجزء الثاني 
يتضمن المتغير المستقل وىو نظام معمومات الموارد البشرية : المحور الأول 
وقد شممت ىذه الأبعاد  (الدقة ، اتخاذ القرارات، الفاعمية ، الحماية)بأبعاده الأربعة 

مجموعة من العبارات وفق مقياس ليكارت الخماسي 
التوظيف، تنمية الموارد  )المتغير التابع وىو إدارة الموارد البشرية بأبعاده الأربعة : المحور الثاني 

والتي تظم مجموعة من العبارات وفق مقياس ليكارت الخماسي  (البشرية، تقييم أداء العاممين، التحفيز
الجزء الأول : 01

ذكر                            أنثى   :                 الجنس 
 سنة 60 إلى 30 سنة                                  من 30 إلى 18من :           الفئة العمرية

: المؤهل العممي
المتوسط              الثانوي              جامعي              دراسات عميا          أخرى 

: عدد سنوات الخبرة 
 سنوات           أكثر 15 إلى 11 سنوات             من 10 إلى 6 سنوات فأقل           من 5

 سنة 15من 
الجزء الثاني  :02

المتغير المستقل  : المحور الأول 
  الدقة 

 01الجدول رقم 
 الرقم 

العبارات 
 

أوافق 
بشدة 

غير محايد أوافق 
موافق 

غير 
موافق 
بشدة 

     التحكم في تكاليف الموارد البشرية  01
يقدم تقارير مفصمة عن الموظفين وتحديثيا  02

باستمرار 
     

     الاحتفاظ بقاعدة بيانات دقيقة يمكن  03
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استخداميا عند الحاجة لإعداد التقارير 
     تدقيق البيانات  04
     تحميل وتفسير البيانات  05
     مراجعة البيانات  06
تتميز مخرجات نظام المعمومات بالثقة  07

وانخفاض الأخطاء 
     

 اتخاذ القرارات 
 02الجدول رقم 

أوافق العبارات الرقم 
بشدة 

غير محايد أوافق 
موافق 

غير 
موافق 
بشدة 

تتصف مخرجات نظام معمومات الموارد  01
البشرية بارتفاع مستوى مصداقيتو مما يساعد 

عمى فعالية اتخاذ القرار 

     

محدودية نسبة الخطأ في المعمومات المدونة  02
فيو يعطي الثقة قرارات الإدارة التي تعتمد عميو 

     

تحرص الإدارة عمى إشراك جميع العاممين في  03
صنع القرار المتعمق بالعمل 

     

تطبق الإدارة التقنيات الإحصائية لمتابعة  04
ومراقبة الانحرافات في العمل لاتخاذ القرار 

     

تعتمد جميع قرارات إدارة الموارد البشرية عمى  05
ما يتوفر لدييا من معمومات عن الموظفين 

بنظام المعمومات 

     

المرونة التي تتصف بيا المعمومات بنظام  06
المعمومات تؤثر إيجابيا عمى القرارات 
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تثق الإدارة بقدرة موظفييا لذلك تمنحيم  07
الصلاحيات اللازمة لأداء أعماليم وفقا لذلك 

     

: 03الجدول رقم 
  الفعالية

أوافق العبارات الرقم 
بشدة 

غير محايد أوافق 
موافق 

غير 
موافق 
بشدة 

يساعد نظام المعمومات في تحسين فاعمية الأداء  01
بشكل عام 

     

لدى الإدارة كفاءات كثيرة من ذوي الخبرة في  02
مجالات مختمفة 

     

يبدي العاممين اىتماما كبيرا حول تحسين أدائيم  03
الوظيفي 

     

يقدم برامج حديثة تساعد عمى تحسين أداء  04
العاممين 

     

استطيع توظيف ميارتي وقدراتي لإنجاز العمل  05
المطموب مني 

     

تقوم الإدارة باستمرار بقياس درجة التحسن في  06
أدائيا 

     

يؤدي نظام معمومات الموارد البشرية الى سرعة  07
إنجاز العمل 
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: 04الجدول رقم 
 الحماية 
أوافق العبارات الرقم 

بشدة  
غير محايد أوافق 

موافق 
غير موافق 

بشدة 
تنبيو عن حدوث أي عطل أو ثغرة أو خطأ في  01

مخرجات النظام 
     

تنبيو في طريقة توظيف البيانات المدخمة في  02
النظام 

     

إعداد التنبؤات باحتياجات المؤسسة من الموارد  03
البشرية 

     

     يقمص التعامل بالسجلات الورقية  04
تحاط جميع معمومات العاممين والعمل بالسرية  05

التامة 
     

تقوم الإدارة باستخدام أنظمة تشفير قوية  06
يصعب اختراقيا عند نقل معمومات سرية 

     

يتم وضع نسخ عمل احتياطية لبعض الممفات  07
الميمة 
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إدارة الموارد البشرية : المحور الثاني 
أبعاد المتغير التابع 

: 01الجدول رقم 
  التوظيف
موافق العبارات الرقم 

بشدة 
غير محايد موافق 

موافق 
غير موافق 

بشدة 
     تتنبأ المؤسسة باحتياجاتيا من العاممين  01
تيتم الإدارة باستقطاب الكفاءات من العاممين  02

ذوي الخبرة 
     

تتسم الوظائف التي أعمنت عنيا المؤسسة  03
بالوضوح والموضوعية 

     

تقوم المؤسسة بتعيين العاممين الذين تم  04
اختيارىم 

     

     وضع العاممين في أماكنيم المناسبة   05
 02الجدول رقم 
 تنمية الموارد البشرية: 
موافق العبارات الرقم 

بشدة 
غير محايد موافق 

موافق 
غير موافق 

بشدة 
تيتم إدارة الموارد المؤسسة في زيادة  01

وتنمية ميارات وكفاءة العاممين منذ 
تعيينيم حتى نياية مسارىم الميني 

     

تراعي الإدارة قدرات ومؤىلات العاممين  02
السابقين قبل اختيارىم لمتدريب 

     

تقوم الإدارة بحصر وتحديد الأفراد  03
المرشحين لمتدريب استنادا إلى 
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احتياجاتيم 
توفر الإدارة برامج تدريب تتناسب مع قدرات  04

جميع العاممين 
     

تقوم الإدارة بتدريب وتنمية الأفراد عمى  05
الأسموب المأمون وكيفية أدائو 

     

 03الجدول رقم 
 تقييم أداء العاممين 
موافق العبارات الرقم 

بشدة 
غير محايد موافق 

موافق 
غير موافق 

بشدة 
يتم مراعاة نتائج تقييم أداء العاممين عند  01

تحديد احتياجاتيم التدريبية 
     

يتم تحديد الأداء عمى أساس معدلات أداء  02
موضوعية 

     

تتصف المعمومات الخاصة بتقييم أداء  03
العاممين بالسرية التامة 

     

يستطيع أي عامل مقارنة أدائو السابق بالأداء  04
الحالي 

     

اختيار الأفراد الصالحين لمترقية  05
وتفادي المحسوبية عن طريق توحيد 

الأسس التي تتم عمييا الترقية أو 
زيادة الأجور 
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 04الجدول رقم 
 التحفيز 
موافق العبارات الرقم 

بشدة 
غير محايد موافق 

موافق 
غير موافق 

بشدة 
تشجيع المؤسسة عمى نشر ثقافة  01

الاحترام وتقدير الآخرين 
     

تمنح المؤسسة الترقيات لمعاممين  02
بناءا عمى كفاءتيم في العمل 

     

     تضع المؤسسة نظام الحوافز عادل ومتكامل   03
     يتم الإصغاء الجيد لاقتراحات العاممين  04
تنمية الطاقات الإبداعية لدى العاممين بما  05

يضمن ازدىار المؤسسة وتفوقيا 
     

 
 


