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لنا ونحن نخطو خطواتنا في الحياة الجامعية من وقفة تعود إلى أعوام قضيناىا في  لابد

رحاب الجامعة مع أستاذتنا الكرام الذين قدموا لنا الكثير باذلين ذلك جهودا كبيرة في بناء 
جيل الغد لتبعث الأمة من جديد... وقبل أن نمضي نقدم أسمى آيات الشكر والإمتنان 

لى الذين حملوا أقدس رسالة في الحياة... إلى الذين مهدوا لنا طريق والتقدير والمحبة إ
 العلم والمعرفة.

 إلى جميع أساتذة كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير           

 وأخص بالتقدير والشكر:                        

 : بوطورة فضيلة الدكتورة المشرفة            

 نقول لها شكراك قول رسول الله صلى الو عليو وسلم: التي

 " إن الحوت في البحر، والطير في السماء، ليصلون على معلم الناس الخير "

وختاما نسأل الله التوفيق والسداد للجميع وأن يجعل ىذا العمل خالصا لوجهو الكريم فإن 
 وإن أخطأنا فمن أنفسنا والشيطان.أصبنا فمنو سبحانو وتعالى 

 

 

 



 

 
 

 

 
لعل أول ما يطرق في ذىن المرء وىو يقف أما ثمرة جهد لو أن يحمد الله الذي أعانو ليصل       

نا وحفظنا وأعاننا وأمدنا القوة في ساعات الضعف، ونسألو يو، فالحمد إليو الذي خلقلإلى ما وصل إ
بأفضل مايراه من صالح  عز وجل أن يلهمنا سداد الرأي ويهبنا إخلاصا في العمل وأن تختم حياتنا

 ام محمد صلى الله عليو وسلم.المجيب، نصلي ونسلم على حبيبنا خير الأنالسميع  والأعمال إن
قال فيهما الله عز وجل:" ووصينا الإنسان بوالديو حملتو أمو وىنا على وىن  نإلى الذي        

 . 41سورة لقمان الآية " وفصالو في عامين أن أشكر لي ولواديك المصير
وسادة، وطاعة وعبادة، وحبها وعطفها منبع صبر وإرادة، إلى التي إلى التي كان صدرىا          

ىتدينا وبدعائها وفقنا وبرضوانها سنبلغ ما أرادت لى من بنصحها إت، وأرادت فطالت، إصبرت فنال
 مان، وسر وجودنا على الدوام، وأغلى ماعندناحنان وبر الحب والأ، إلى نبع الوما أردنا وما طمحنا

 " أدام الله عليها الصحة والعافية.الوجود" أمنا ثم أمنا ثم أمنافي 
بكل  إلى من إشترى لنا أول قلم ودفعنا ،الشدائد وكان عرق جبينو منير دربناإلى الذي كابد          

إلى رمز  لى نور بصرنا وبصيرتناسمو بكل حب وإفتخار، إثقة إلى خوض الصعاب، إلى من حملنا إ
 وقلب الأسرة النابض، إلى أبينا الغالي أطال الله في عمره.الأعلى  الأبوة ومفخرة عزة ومثلنا

إلى من جمعنا معهم ظلمات رحم واحد، وضمنا معهم جدران بيت واحد وبهم أكتسب قوة         
ومحبة لا مثيل لها، إلى من تحلوا الدنيا بذكراىم وترن أجراس الفرح بوجودىم، إلى من شاركونا 

 " إبتسام، مراد، عفاف".وأخواتنا ناتأفراحنا وتقاسموا معنا مشوار الحياة، إخو 
ى الكثير، وأعط ا وعاناإلى من كد وا النور في جوانحنا،وبث وا دربنا نحو مستقبلنامن أضاء إلى        

 الله. مارحمه انالعزيز  اياجد ماهولمس يدي مالرؤياى ما، إلى من إشتقناوحنانه مالعطفه إلى من مدنا
يع والعطاء، إلى يناب، إلى من تحلو بالإخاء وتميزو بالوفاء ى أخواتنا اللواتي لم تلدىن أمناإل        

ي دروب الحياة الحلوةوالحزينة سرنا إلى من كانوا ، وبرفقتهم فالصدق الصافي إلى من معهم سعدنا
" خولة، طريق النجاح والخير، إلى من عرفنا كيف نجدىم وعلمونا أن لا نضيعهم صديقاتنا على معنا

 سهيلة". ميساء، أمل، زىرة، ليلى، راضية، إيمان، روميساء،
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 تمييد
شيد العالم في ظل العولمة تطورا سريعا وعميقا في جميع المجالات، ومن أىميا التطور التكنولوجي،        

ونتيجة لعمق ىذا التطور وسرعتو دخل العالم عصر مجتمع المعمومات، حيث أصبحت المعمومة المادة الأولية 
ستخداميا وتنظيميا والعودة لأي نشاط إنساني، ونتيجة لعدم الرضا عن الطرق المستخدمة في جمع المعموم ات وا 

إلييا عند الحاجة، أصبحت المؤسسات الحديثة تتسابق فيما بينيا لوضع إستراتيجيات وخطط لتطوير أنظمة 
اسيب الآلية، حيث أصبحت المعالجة الآلية لممعمومات ىذا التطور، الذي صاحبو ظيور الحو معموماتيا لمسايرة 

ا أن الإتجاىات المعاصرة في تكنولوجيا المعمومات تؤكد الدور الإستراتيجي أساس وركيزة الإدارة المعاصرة، كم
 لنظم المعمومات في تسيير الموارد البشرية. 

خلال كونيا إدارة وظيفية توجد في مختمف المؤسسات، وذلك  تبرز أىمية إدارة الموارد البشرية من        
الذي يتمتع بمميزات وقدرات  الإنتاج وىو المورد البشريلأىميتيا وحساسيتيا في التعامل مع عنصر من عناصر 

صانعة لمتجديد والنجاح المستمر لممؤسسات، ولأن ىذا الأخير متغير في قواه ومستوى أدائو وخبراتو، ومع كبر 
حتياجاتيا من الموارد لتوسع في نشاطاتيا وتعقد عممياتيا واجيت الإدارة صعوبة في تحديد إاحجم المؤسسات و 

. وفي ظل ىذا الدور لإدارة الموارد البشرية ة تتميز بالتغيير المستمرزمة والمؤىمة عمميا وفنيا في بيئالبشرية اللا
بشرية الإدارة بتطوير نظام معمومات الموارد ال اممن ناحية، والتطور التكنولوجي من جية أخرى، أصبح إىتم

لتخطيط إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية الكمية بدوره لإدارة الموارد البشرية المعمومات الذي يوفر 
والنوعية في جميع مراحميا حتى تتمكن من أداء مياميا بكفاءة وفعالية بغية تحقيق أىداف العاممين والمؤسسة 

 عمى حد سواء.  
رىا من كغي وحدة الشريعة -فرع ولاية تبسة منيا مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز والمؤسسات العمومية       

المؤسسات والمنظمات العالمية، مطالبة أكثر من أي وقت مضى أن تتماشى مع التغييرات الحاصمة في مجال 
تكنولوجيا المعمومات والإستفادة من نظم المعمومات الإدارية في إدراتيا لما تتيحو ىذه النظم من تطورات 

لما تكتسبو ىذه النظم من دور فعال في تنمية وتغيرات في مجال القيام بالأعمال والأنشطة المختمفة فييا، و 
المنظمات وفي نجاح إدارتيا في تحقيق أىدافيا من خلال توفير معمومات عن كافة العمميات الإدارية من 
تخاذ قرار، إذ تعادل أىمية كل وظيفة من ىذه الوظائف بالضرورة أىمية المعمومات المعتمدة  تخطيط ورقابة وا 

ث في مجال النظم المعموماتية أدى إلى إحداث تطوير وتغيير في نمط عمل ىذه فييا، فالتطور الذي حد
  الوظائف وتحسين طريقة القيام بيا. 

 من خلال ما سبق تبرز معالم الإشكالية ليذه الدراسة كالآتي:: دراسةال إشكالية -1
وما واقع ذلك في  الإحتياجات الوظيفية في المؤسسة؟ " ما مدى مساىمة نظام المعمومات الإدارية في تخطيط

 ؟" وحدة الشريعة -تبسةتوزيع الكيرباء والغاز مؤسسة 
 السابقة يمكن طرح عدة تساؤلات فرعية نذكر منيا ما يمي: الإشكالية من خلال : التساؤلات الفرعية -2
 فيما يتمثل دور نظام المعمومات الإدارية في المؤسسة؟ -
 الموارد البشرية أثر في تحديد وظائف إدارة الموارد البشرية؟ ىل لنظم معمومات -
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 ما مدى مساىمة نظم المعمومات الإدارية في تدعيم تطبيقات إدارة الموارد البشرية؟ -
 ما اليدف من إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسة؟ -
 ماىي الخاصية المميزة لنظم المعمومات الإدارية؟ -
في تحقيق أىدافيا من خلال العمميات  وحدة الشريعة -رباء والغاز تبسةيع الكيكيف تساىم مؤسسة توز  -

 الإدارية التي تقوم بيا؟
 ة الرئيسية التالية:من أجل معالجة إشكالية ىذه الدراسة يمكن صياغة الفرضي: الدراسة ياتفرض -3
بين نظم المعمومات الإدارية وتخطيط  ( α≤0.05 ) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  

 وحدة الشريعة. سونمغاز -سة توزيع الكيرباء والغاز تبسةالإحتياجات الوظيفية في مؤس
 وضمن ىذه الفرضية الرئيسية تندرج جممة من الفرضيات الفرعية تتمثل فيمايمي:       

( بين نظم المعمومات الإدارية وتطبيقات  α≤0.05/  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )1
 وحدة الشريعة. سونمغاز -تبسةفي مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز  إدارة الموارد البشرية

( بين نظم المعمومات الإدارية وعممية  α≤0.05/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ) 2
 وحدة الشريعة. سونمغاز -تبسةلغاز في مؤسسة توزيع الكيرباء وا إتخاذ القرارات

( بين نظم المعمومات الإدارية وعممية  α≤0.05/ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) 3
 وحدة الشريعة. سونمغاز -تبسةفي مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز  التخطيط الإداري

 الموضوع فيما يمي: يمكن حصر أىم الأسباب لإختيار ىذا: إختيار الموضوع دوافع -4
 وتتمثل فيما يمي: الأسباب الذاتية: -4-1
 .الرغبة الشخصية في دراسة الموضوع  -
 الموضوع يدخل ضمن مجال التخصص.  -
 .واضيع المتعمقة بإدارة الموارد البشريةميولنا الشخصي لمم  -
 وتتمثل فيما يمي: الأسباب الموضوعية: -4-2
وفي وحدة الشريعة  -تبسة-يرية توزيع الكيرباء والغازمى دور نظم المعمومات في مدمحاولة التعرف ع  -

 تحسين أدائيا.
 محاولة معرفة العلاقة بين نظم المعمومات الإدارية وتخطيط الإحتياجات الوظيفية.  -
ستراتيجية إدارة  وحدة الشريعة -تبسة-يق مديرية توزيع الكيرباء والغازا علاقة مدى تطبم  - لنظم المعمومات وا 

 الموارد البشرية.
تكتسي الدراسة أىميتييا من خلال تناوليا أحد المواضيع المعاصرة والجوىرية وىو موضوع  أىمية الدراسة: -5

الإحتياجات الوظيفية، وذلك لإبراز الدور الذي تمعبو نظم المعمومات الإدارية  نظم المعمومات الإدارية وتخطيط
يط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة الإقتصادية لضمان تحقيق أىداف المنظمة، بالإضافة إلى أىمية في تخط
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، من خلال وحدة الشريعة -تبسة-ومات الإدارية بمؤسسة توزيع الكيرباء والغازالتعرف عمى واقع نظم المعم
ت تمثل عنصرا ىاما وموردا إسقاط الضوء عمى المعمومات التي تكتسبيا ىذه المؤسسة في ىذا العصر إذ أصبح
 إستراتيجي تعتمد عميو المؤسسات في تخطيط إحتياجاتيا الوظيفية في المؤسسة. 

 يمكن إيجاز الأىداف الجوىرية ليذه الدراسة فيما يمي:: أىداف الدراسة -6
 يفية في المؤسسة.التعرف عمى مفيوم نظام المعمومات الإدارية، ومفيوم تخطيط الإحتياجات الوظ  -
 فية بالمؤسسة.عرض وتقديم الإطار النظري لدور نظم المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظي  -
 التعرف عمى دور إستراتيجية المؤسسة في إدارة الموارد البشرية.  -
مدى مساىمة نظام المعمومات الإدارية في تدعيم تطبيقات إدارة الموارد البشرية وعمميتي إتخاذ القرار   -

 يط الإداري.والتخط
تخطيط الإحتياجات في  وحدة الشريعة -تبسة-مديرية توزيع الكيرباء والغاز التعرف عمى مدى مساىمة -

 الوظيفية من الموارد البشرية وما دور نظم المعمومات الإدارية في ذلك؟
تم الإعتماد في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي حيث تم وصف : وأدوات التحميل منيج الدراسة -7

وذلك من خلال دراسة  ،الوظيفية في المؤسسة الإقتصادية نظم المعمومات الإدارية وتخطيط الإحتياجاتدور 
، الإدارية) إتخاذ القرار دور نظم المعمومات الإدارية في تدعيم تطبيقات إدارة الموارد البشرية وفي تدعيم العمميات

 التخطيط الإداري( ودور نظم معمومات الموارد البشرية في تحديد وظائف إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسة،
من  وحدة الشريعة –تبسة  -منيج دراسة الحالة في مؤسسة توزيع الكيرباء والغازكما تم الإعتماد أيضا عمى 

عن دور نظم المعمومات  وحدة الشريعة بسونمغازستقصاء أراء العاممين خلال الإستبانة التي تم توزيعيا لإ
 الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية في مؤسستيم.

من أجل محاولة الإحاطة بالإشكالية الرئيسية لموضوع الدراسة وفيم جوانبيا المختمفة تم اسة: حدود الدر  -8
 تحديد زماني ومكاني ليا حيث:

وبالتحديد خلال الموسم الدراسي  )2021_2020) كان البحث خلال السنة الدراسية الزماني:المجال  -8-1
 الميداني. الثاني من ىذه السنة الدراسية والذي خصصناه لمجانب

 كيرباءىو مؤسسة توزيع ال تم إختياره لمقيام بالدراسة الميدانية الذي : المجال المكاني_ المجال المكاني2_8
 وحدة الشريعة. -تبسة -والغاز

 يمكن إيجازىا فيما يمي: :الدراسات السابقة -9
 تتمثل ىذه الدراسات فيمايمي: الدراسات السابقة بالمغة العربية:- 9-1
دراسة حالة  -بعنوان:" دور نظم المعمومات في إتخاذ القرارات (2008) دراسة إسميان خمفي 9-1-1

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى وجود علاقة بين إستخدام نظم معمومات مبنية  1مؤسسة نقاوس لممصبرات"
عمى تكنولوجيا حديثة ورشد عممية إتخاذ القرار في مؤسسة نقاوس لممصبرات، ومعرفة مستوى إستخدام 

                                                                 
1

مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماجستٌر فً العلوم ، -دراسة حالة مؤسسة نقاوس للمصبرات -دور نظم المعلومات فً إتخاذ القراراتإسمهان خلفً،  -

  .8006، كلٌة العلوم الإقتصادٌة وعلوم التسٌٌر، -باتنة -التجارٌة، تخصص إدارة أعمال، جامعة الحاج لخضر
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دراسة التكنولوجيا في ىذه المؤسسة ومدى الإستفادة منيا في الحصول عمى المعمومات اللازمة، وقد توصمت ال
إلى عدد من النتائج أىميا: أن إدخال التكنولوجيا إلى المؤسسة يساىم في تقديم معمومات أكثر دقة وسرعة 
ة وملائمة بالمقارنة مع أنظمة سابقة وأيضا يساعد ىذا النظام في إختيار البديل الأفضل من البدائل المطروح

م النظام في تنظيم عمل المؤسسة إداريا وتوصموا ووضوح وتفصيل المعمومات التي يقدميا، كما يساى بسبب دقة
في الأخير إلى أن الحديث عن دعم شامل وكامل لعممية إتخاذ القرار بمراحميا المختمفة بإستعمال نظم 
المعمومات يعتبر بعيدا عن الحقيقة، خاصة بالنسبة لمقرارات غير المييكمة أو القرارات الإستراتيجية التي تعتمد 

 ى حكم وخبرة متخذ القرار.في جزء ميم عم
بعنوان:" أثر نظام معمومات الموارد  ماي ( 01 _أفريل  28) دراسة عبد المنعم محمد أبو ليفة 9-1-2

-دراسة ميدانية عمى الشركة الميبية لمحديد والصمب -البشرية في تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية
نظام معمومات الموارد البشرية في تحديد الإحتياجات من  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر1"-مصراتو

الموارد البشرية في الشركة الميبية لمحديد والصمب، حيث تم جمع البيانات المتعمقة بالدراسة بواسطة توزيع 
منيا، وتوصمت الدراسة إلى وجود أثر  53مفردة، تم إسترجاع وتحميل  60إستمارة إستبيان عمى عينة مكونة من 

لالة إحصائية لنظم معمومات الموارد البشرية في تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية، ولذلك أوصت ذو د
الدراسة بزيادة الإىتمام والإستفادة من نظام معمومات الموارد البشرية في تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية، 

جراء التحديث المستمر لأنظمة التشغيل في الشركة لتحسين ب  يئة العمل.وا 
بعنوان:" علاقة نظم المعمومات الإدارية في تحسين (  2013)  دراسة أيمن محمد أحمد أبو كريم 9-1-3

ىدفت ىذه الدراسة إلى  2" دراسة ميدانية بالتطبيق عمى المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة -الأداء الإداري
الإداري في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة، التعرف عمى علاقة نظم المعمومات الإدارية بتحسين الأداء 

إستبانة عمى المدراء  172ة كأداة لجمع البيانات، فقد تم توزيع وذلك بإستخدام المنيج الوصفي التحميمي والإستبان
إستبانة، ومن أىم النتائج الدراسية أن الأجيزة ىي أكثر نظم المعمومات  152في ىذه المنظمات، وتم إسترجاع 

عمل عمى تحسين الأداء الإداري، يمييا المستخدمين الذين يستخدمون نظم المعمومات، ثم تمييا البرمجيات التي ت
في الترتيب، بينما كان الأقل تأثيرا عمى نظم المعمومات الإدارية الإختصاصيون الفنيون، وقواعد البيانات، علاوة 

اف وتحديد السياسات ويوجد رسالة مكتوبة ومعمنة عمى ذلك أشارت النتائج إلى أن مجالس الإدارة تقوم بالإشر 
لجميع العاممين لدى المنظمات غير الحكومية قيد الدراسة، وبينت النتائج أيضا أن نظام العمل في المنظمات 
غير الحكومية لا يتيح فرصة كبيرة لمترقية، كما أشارت إلى أن قسم تكنولوجيا المعمومات يتحمل مسؤولية 

انات، وأظيرت وجود علاقة بين نظم المعمومات الإدارية وتحسين الأداء الإداري، وبينت أيضا معدات تخزين البي
وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول علاقة نظم المعمومات الإدارية بتحسين الأداء الإداري تبعا لكل من متغير 

 سنوات الخدمة، والمؤىل العممي.
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 المؤتمر الدولً الثالث حول" تكامل مخرجات أثر نظام معلومات الموارد البشرٌة فً تحدٌد الإحتٌاجات من الموارد البشرٌة،عبد المنعم محمد أبولٌفة،  - 

 ماي. 00أفرٌل إلى 86التعلٌم فً سوق العمل فً القطاع العام والخاص"، جامعة البلقً التطبٌقٌة، عمان، خلال الفترة من 
2
دراسة مٌدانٌة بالتطبٌق على المنظمات غٌر الحكومٌة بقطاع  -علاقة نظم المعلومات الإدارٌة فً تحسٌن الأداء الإداريٌمن محمد أحمد أبو كرٌم، أ - 

 .8002غزة، كلٌة الإقتصاد والعلوم الإداري،  -، مذكرة قدمت للحصول على درجة الماجستٌر فً إدارة الأعمال، جامعة الأزهر-غزة
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تقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى إستراتيجيات بعنوان: " (  2016)  دراسة خالد رجم 9-1-4
ىدفت ىذه  1"دراسة مقارنة لعينة من المؤسسات العاممة في قطاع النفط _ الجزائر_ – إدارة الموارد البشرية

ة في كل إلى تقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية في فعالية إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية المتمثم الدراسة
ستراتيجية تقييم أداء العاممين، جية التوظيف، إستراتيجية التطوير من: إستراتي والتدريب، إستراتيجية التعويضات وا 

ولذلك عمى عينة من المؤسسات العاممة في قطاع النفط، بإجراء دراسة مقارنة بين المؤسسات العمومية ) أربع 
حيث تم الإعتماد عمى منيج دراسة الحالة من أجل تحميل واقع مؤسسات ( والمؤسسات الأجنبية ) مؤسستين (، 

نظام معمومات الموارد البشرية المعتمد، بإجراء مقابلات شخصية مع إطارات إدارة الموارد البشرية إضافة إلى 
موارد مديري أنظمة المعمومات، لتقييم مدى فعالية النظام المعتمد ومدى مساىمتو في فعالية إستراتيجيات إدارة ال

حيث تم التوصل إلى أنو في المؤسسات العمومية لن تصل بعد للإستغلال الأمثل لنظام معمومات  البشرية،
تيجيات واضحة لمموارد البشرية، ار ظيفي فقط، كما تم تسجيل غياب إستالموارد البشرية فمم يتعدى أثره الأثر الو 

تم  ما ، عكسى التسيير قصير الأجل )سنة واحدة(ي ركزت عممما إنعكس عمى أداء إدارة الموارد البشرية الت
إيجاده في المؤسسات الأجنبية بإعتمادىا أنظمة معمومات متطورة ومستغمة بشكل جيد، ويعتبر نظام معمومات 
الموارد البشرية الأداة الرئيسية التي تساىم في فعالية كل من صياغة وتنفيذ ورقابة إستراتيجيات إدارة الموارد 

 البشرية.
 : الدراسات السابقة بالمغة الأجنبية -9-2

 ( بعنوان: 2010) Al- Zahraniدراسة 1-2-9-
Mnagement Information Systems Role in Decision- Marking During Crises2 

 ) دور نظم المعمومات الإدارية في صناعة القرارات أثناء الأزمات (
ىدفت ىذه الدراسة إلى فحص وتميز الدور اليام لنظام المعمومات الإدارية في صناعة القرارات أثناء        

الأزمات وذلك في المديرية العامة لحرس الحدود في المممكة العربية السعودية، وكذلك فحص المعيقات التي تحد 
اء الأزمات. وقد إستخدم الباحث المنيج الوصفي من إستخدام نظام المعمومات الإدارية في صناعة القرارات أثن

وتم إعتماد الإستبانة والمقابلات كأداة لجمع البيانات، كذلك تم إستخدام أسموب العينة العشوائية الطبقية لموصول 
فرد ممن يشغمون مناصب إدارية ) موظف، مدير (. وقد تم جمع البيانات ومن ثم معالجتيا إحصائيا،  350إلى 

ت الدراسة إلى أن نظام المعمومات الإدارية يستخدم بشكل كبير في صناعة القرارات الإدارية أثناء وقد توصم
الأزمات لما يقدمو ىذا النظام من معمومات دقيقة وحديثة وفي الوقت المناسب لصانع القرار، وكذلك توصمت 

نت كما توصمت الدراسة  اجية الموظفين.الدراسة إلى أن نظام المعمومات الإدارية يستخدم كأداة لتحسين أداء وا 
 إلى أن ىناك مجموعة من المعيقات التي تحد من إستخدام نظام المعمومات الإدارية في صناعة القرارات.

                                                                 
1
دراسة مقارنة لعٌنة من المؤسسات العاملة فً قطاع   –تقٌٌم أثر نظام معلومات الموارد البشرٌة على إستراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة لد رجم، خا - 

 -ي مرباح ورقلة، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة دكتوراه علوم، فرع علوم التسٌٌر، تخصص أنظمة المعلومات ومراقبة التسٌٌر، جامعة قاصد-الجزائر -النفط

 .8004، -الجزائر
2
- Saleh Al- Azharani، Management Information Systems Role in Decision- Making During Crises : 

CaseStudy، Department of Computer Information Systems، Al Imam Muhammad Bin Saud University، 
Riyadh, Saudi Arabia، 2010-  
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 ( بعنوان:2011)  Karimدراسة  2-2-9-
The Signifiance Of Management Information Systems For Enhancing And 

Tactical Planning1 
 نظم المعمومات الإدارية في تعزيز التخطيط الإستراتيجي والتكتيكي ( ) أىمية

إلى إكتشاف مدى إستخدام نظم المعمومات الإدارية في صناعة قرارات فعالة لمتخطيط ىدفت ىذه الدراسة        
ا ــــــطويل وقصير الأجل، وقد طبقت ىذه الدراسة عمى مؤسستين ماليتين ) بنوك ( في مممكة البحرين، أحدىم

في صناعة   حكومية والأخرى خاصة، وذلك لدراسة مدى إستخدام ىاتين المؤسستين لنظم المعمومات الإدارية
القرارات الإدارية لمتخطيط طويل وقصير الأجل، وقد إستخدم الباحث الإستبانة كأداة لجمع البيانات، وتم توزيع 

لإستبانة عمى العاممين  في مستويات إدارية مختمفة في تم توزيع ا إستبانة بالتساوي عمى المؤسستين، حيث 190
المؤسستين. وقد توصمت الدراسة إلى أن نظم المعمومات الإدارية يستخدم وبشكل رئيسي في صناعة القرارات 

لمتخطيط طويل الأجل، ولكنيا تستخدم وبشكل أقل لمتخطيط قصير الأجل، وأن إستخدام نظم المعمومات الإدارية 
 يادة فعالية عممية صناعة القرارات.يؤدي إلى ز 
 ( بعنوان: 2009)  Reddy et alدراسة  3-2-9-

Management Information Systems To Help Managers For Providing Decision  
Making In An Organization2 

 ) نظم المعمومات الإدارية لمساعدة المديرين في صناعة القرارات في المؤسسة (
ى دور نظم المعمومات الإدارية في مساعدة المديرين في صناعة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف إل      

القرارات في المؤسسة، وقد توصمت ىذه الدراسة إلى أن نظم المعمومات الإدارية تقدم المعمومات الدقيقة 
ة التي تضمن بأن المعمومات والمناسبة والضرورية لتسييل عممية إتخاذ القرارات، وأن ىذه النظم ىي الآلي

المتوفرة لممدراء تكون بالشكل الذي يريدونو وكذلك في الوقت الذي يريدونو، وأيضا توصمت إلى أن نظم 
المعمومات الإدارية تمكن المنظمة من القيام بعمميات التخطيط والتحكم بنشاطاتيا التشغيمية بكفاءة، وأن نظم 

بتحويل البيانات الخام إلى معمومات ومن ثم تسيل الإتصال بين الأقسام  المعمومات الإدارية تيتم بشكل رئيسي
 المختمفة لإتخاذ القرار المناسب.

 ( بعنوان: 2007)  Omirin,Ajayiدراسة   4-2-9-
The Use of Management Information Systems in Decision Making in the 

South- West Nigerian Universities3 
 نظم المعمومات الإدارية في صناعة القرارات في جامعات جنوب_ غرب_ نيجيريا () إستخدام 

                                                                 
1
 - Akram Jalal Karim, The Signifiance Of Management Information Systems For Enhancing Stratigic 

And Tactical Planing, Ahlia University, Manama, Kingdom, of Bahrain, 2011. 
2
 - G.Satyanarayana Reddy, And Anothers, Management Information Systems To Help Managers For 

Providing Decision Making In An Organization, International Journal of Reviews In Computing,2009. 
3
- Ajayi,I.A.and Omirin,Fadekemi F, The Use of Management Information Systems in Dicision Making In 

The South-West  Nigerian Universities, Department Of Educational Foundation and Management, Faculty 

of Education, University of Ado-Ekiti, Nigerian, 2 May, 2007. 
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  الوقذهــة العاهـــة 

 

ارية في صناعة القرارات الخاصة ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقق من إستخدام نظام المعمومات الإد        
يريا بالتخطيط طويل الأجل، التخطيط قصير الأجل، وضع الميزانية( وذلك في جامعات جنوب _ غرب _ نيج)

 600الإتحادية وكذلك الرسمية. وقد إستخدم الباحثان المنيج الوصفي، وقاما بجمع البيانات من عينة مكونة من 
فرد مستخدمين تقنية العينة العشوائية الطبقية، وبعد ذلك تم تحميل النتائج بإستخدام الوسائل الإحصائية المناسبة 

المعمومات الإدارية غير مستعممة بشكل كبير في صناعة القرارات وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: نظم 
) بالتخطيط طويل الأجل، التخطيط قصير الأجل، وضع الميزانية (، لا توجد فروق ذات دلالة الخاصة 

إحصائية بين الجامعات الإتحادية والجامعات الرسمية من ناحية إستخدام نظم المعمومات الإدارية في صناعة 
الخاصة بالتخطيط طويل الأجل، التخطيط قصير الأجل، وقد أوصت الدراسة بأن دائرة نظم المعمومات القرارات 

الإدارية يجب أن تمول بشكل كاف لضمان إنسياب مريح لممعمومات، كما أوصت بضرورة الإستخدام الكافي 
يط قصير الأجل، وكذلك لنظم المعمومات الإدارية في صناعة القرارات الخاصة بالتخطيط طويل الأجل، التخط

 الخاص بوضع الميزانيات.
إتفاق بين الدراسة الحالية والدراسات  أخرىىناك أوجو إختلاف و التعقيب عمى الدراسات السابقة:   3-9-

 السابقة التي تم التطرق إلييا ويمكن إبرازىا في الآتي:
 في النقاط التالية:تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة أوجو التشابو:  1-3-9-

 ركزت كل من الدراسات السابقة والدراسة الحالية عمى موضوع نظم المعمومات الإدارية . -
 مومات الإدارية والدور الذي تمعبوركزت كل من الدراسات السابقة والدراسة الحالية عمى أىمية نظم المع -

 ىذه النظم داخل المؤسسة.
 تباع نفس المنيج و الأدوات المستخدمة.ية عمى إالحالتتفق كل من الدراسات السابقة والدراسة  -
كما ركزت كل من الدراسات السابقة والدراسة الحالية إلى إبراز العلاقة بين المورد البشري ونظم  -

 معمومات الموارد البشرية كونو الأساس في تحقيق أىداف المؤسسة وتحقيق كافة العمميات الإدارية.
ة والدراسة الحالية عمى مدى مساىمة نظم المعمومات الإدارية في عممية ركزت كل من الدراسات السابق -

 إتخاذ القرارات داخل المؤسسة.
والدراسة الحالية عمى وجود علاقة بين نظم معمومات  الدراسة السابقة لعبد المنعم محمد أبو ليفةركزت  -

 وتحديد الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة الإقتصادية. الموارد البشرية
 تختمف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في النقاط التالية:أوجو الإختلاف:  2-3-9-

 لمدراسات السابقة متغير تابع يختمف عن متغير دراستنا الحالية. -
ويلاحظ  تناولت الدراسات السابقة عدة جوانب في دور نظام المعمومات الإدارية في المؤسسة الإقتصادية -

عمييا جميعيا تنوع الأدوات المستخدمة والمنيج المتبع وذلك حسب اليدف المعتمد ليذه الدراسة، حيث 
 .نلاحظ إختلاف في النتائج التي تم التوصل إلييا وكل من الإقتراحات والتوصيات

حتياجات ربط الدراسات السابقة لموضوع نظم المعمومات الإدارية بمتغيرات أخرى تختمف عن تخطيط الإ -
 الوظيفية في المؤسسة الإقتصادية.
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 تدعيم تطبيقات إدارة الموارد البشرية

ركزت معظم الدراسات السابقة عمى دور نظم المعمومات الإدارية في عممية إتخاذ القرارات أما دراستنا  -
 الحالية ركزت عمى دور ىذه النظم في تخطيط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة الإقتصادية.

المعيقات التي تحد من إستخدام نظم المعمومات الإدارية ركزت الدراسة السابقة عمى وجود مجموعة من  -
في صناعة القرارات، أما الدراسة الحالية ركزت عمى ضرورة توفر نظم معمومات إدارية لإتخاذ القرارات 

 داخل المؤسسة نظرا لمدور الميم الذي تقدمو ىذه النظم.
الدراسة الحالية عمى مدى مساىمة نظام المعمومات الإدارية في تدعيم تطبيقات إدارة الموارد  ركزت -

نظم المعمومات الإدارية في صنع القرارات البشرية، أما الدراسات السابقة ركزت عمى مدى مساىمة 
 الإدارية داخل المؤسسة.

نظام ت الرئيسية لمدراسة ىي )ي المتغيرا(، عمى نحو أول01يعرض الشكل رقم )نموذج الدراسة:  -10
المعمومات الإدارية، إدارة الموارد البشرية وتخطيط الإحتياجات الوظيفية(، كما يعرض طبيعة العلاقة التي تسود 

نظم المعمومات الإدارية من أىم المرتكزات الأساسية التي ساىمت بشكل كبير في تغيرات، حيث بين ىذه الم
بشرية من خلال أنظمة تعمل كأداة ىامة عمى تدعيم العمميات الإدارية لممنظمة من تطوير وظيفة إدارة الموارد ال
تخاذ القرارات.  تخطيط إداري وا 

 (: نموذج الدراسة01الشكل رقم )
 

 تخطيط الإحتياجات الوظيفية                           إدارة الموارد البشرية                    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتين بناء عمى متغيرات الدراسة المصدر:

 عممية التخطيط الإداري

 عممية إتخاذ القرارات

 مجموعة التوظيف

 مجموعة التدريب والتطوير

 مجموعة التعويضات

 صيانة الموارد البشرية

 علاقات الموارد البشرية

 المتغير التابع

معمومات  نظام
 الإدارة المحاسبية

نظام معمومات إدارة 
 المواد البشرية

نظام معمومات 
 إدارة التسويق

نظام معمومات 
 إدارة التصنيع

نظم معمومات 
 الإدارة المالية

 المتغير المستقل
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التخطيط الجيد لإحتياجات الموارد البشرية يساعد عمى زيادة أن  ( نموذج الدراسة إلى01يشير الشكل رقم)      
فعالية الإستفادة من الموارد البشرية وممارسة وظائف إدارة الموارد البشرية، إذ تحتاج المؤسسة إلى نظام 
معمومات موارد بشرية فعال يؤثر عمى ىذه الوظائف من خلال تخطيط الموارد البشرية، التدريب والتطوير، تقييم 
الأداء، الرواتب والتعويضات...إلخ، كما يساىم نظام المعمومات الإدارية في تطوير وظيفة إدارة الموارد البشرية 

 من خلال تدعيم تطبيقات الموارد البشرية وعمميتي التخطيط الإدارية وعممية إتخاذ القرار داخل المؤسسة.
تتضمن  عامة مقدمة عامة وتمييم خاتمةإلى ثلاثة فصول، تسبقيم  تقسيم الموضوع تم ىيكل الدراسة: -11

المعمومات الإدارية ونظام معمومات الموارد  نظمالفصل الأول  والتوصيات، حيث تناولنتائج الدراسات 
 ، ونظام المعمومات الإدارية، نظام المعمومات في المؤسسة الإقتصاديةمن خلال ثلاث مباحث وىي،  البشرية

الإحتياجات  تخطيطفتم التعرض من خلالو ل، أما بالنسبة لمفصل الثاني نظام معمومات الموارد البشرية
، وظيفة إدارة الموارد البشريةوتضمن ثلاث مباحث وىي،  الوظيفية بالمؤسسة وعلاقتو بنظام المعمومات

ات دور نظام المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجأخيرا ، و التخطيط الإستراتيجي في إدارة الموارد البشرية
الوظيفية، أما الفصل الثالث والأخير يتمحور حول دور نظم المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات 

بطاقة ، حيث تم تقسيمو إلى ثلاث مباحث وىي، وحدة الشريعة -تبسة-الوظيفية بمؤسسة توزيع الكيرباء والغاز
ختبار الميدانية إجراءات الدراسة، سونمغاز وحدة الشريعة مؤسسةتعريفية عن  ، وأخيرا تحميل نتائج الدراسة وا 
 فرضياتيا.
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 تمييد 
تؤثر فيو و تتأثر بو، وتشكل المعمومات الصمة الرابطة  تعتبر المؤسسة نظاما مفتوحا عمى العالم الخارجي     

د الرىانات التي تسعى المنظمات حتسييرىا أيمثل الحصول عمى ىذه المعمومات و بين المؤسسة ومحيطيا، لذا 
إلى إكتسابيا. إذ يضمن الإستغلال الأمثل ليذه المعمومات النجاح والتفوق ليذه المنظمات، ولن يتسنى ليا ذلك 

خلال إنشاء نظام يكفل ليا السيطرة والتحكم في حجم المعمومات المتداولة وتوفيرىا لمختمف الأنظمة إلا من 
الفرعية لتحويميا إلى مخرجات لمختمف المستويات الإدارية، ألا وىو نظام المعمومات الذي أصبح دورا ىاما 

 وحساسا في أداء المنظمة بكفاءة وفعالية وتميز.
م المعمومات الإدارية، يل عمل نظم المعمومات ولاسيما نظومات من المستمزمات التي تسوتعد تقنية المعم     

لإدارة المؤسسة وتعزيز قدراتيا التنافسية. وىو جا لمؤسسات الأعمال وركيزة ميمة حيث أصبح ىذا النظام مني
رين بالمنظمة، كما أن لو النظم الفرعية لنظام المعمومات بغرض تحقيق الإحتياجات العامة لجميع المديأحد أىم 

دور بارز في تجييز ومعالجة البيانات لموصول إلى معمومات تتصف بالدقة والحداثة والصحة وتدعم أنشطة 
 المؤسسة وعممياتيا، وأيضا تمد الإدارة بالمعمومات النوعية عن البيئة الداخمية والخارجية.

الإدارية وذلك لإعتماد ىذه المنظمات في تحقيق أىدافيا  تمعب إدارة الموارد البشرية دورا ىاما في العممية     
التنظيمية عمى مواردىا البشرية، إذ تعتبر نظم معمومات الموارد البشرية انعكاسا واضحا لإىتمام المنظمات 

من خلال توفير البيانات والحقائق المتعمقة بالعاممين والوظائف  د البشرية وتنمية استخداميا، وذلكبالموار 
نشطة وسياسات التوظيف وغيرىا، ومعالجتيا لمحصول عمى المعمومات والتقارير التي تمكن من إتخاذ والأ

 الية استخدام الموارد البشرية.عالقرارات السميمة المتعمقة بكفاءة وف
 وعميو سيتم تقسيم الفصل الأول إلى المباحث الثلاثة التالية:      
 نظام المعمومات في المؤسسة الاقتصادية 

 نظام المعمومات الادارية  

  نظام معمومات الموارد البشرية 
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 المبحث الاول : نظام المعمومات في المؤسسة 
نشطة جوىريا في تطوير المؤسسات بصفة عامة، إذ أنيا تمثل تمك الأو تمعب نظم المعمومات دورا حيويا      

ملائمة ليستعين بيا المديرين في الملائمة في الوقت الأكثر إلى توفير المعمومات المناسبة و  المتكاممة التي تيدف
 : بحث إلى المطالب الثلاثة التاليةعميو، سيتم تقسيم المو  .اذ القرارات في المواقف المختمفةتخا
؛ماىية نظام المعمومات  
 ؛أنواع نظام المعموماتأىداف ووظائف و  
مكونات نظام المعموماتو  عناصر.  

 ماىية نظام المعمومات  المطمب الأول :
عن كيفية الحاجة الممحة لمعرفة الكثير ة و ت بالنسبة للإدار ىمية المتزايدة لنظم المعمومانتيجة لإدراك الأ     

فاىيم الأساسية قد أدى ذلك إلى تغير الممية نظم المعمومات بمرور الوقت و تشغيميا في المنظمات، تزايدت أى
 لنظم المعمومات.

 نظام المعمومات  تعريف –أولا 
ية ـــالعممعاريف بإختلاف الخمفية ختمفت ىذه التف التي قدمت في نظم المعمومات، وا  التعاريتعددت      

تتفاعل مع بعضيا لتحقيق المكونات التي جزاء و عمى أنو: " مجموعة من الأ عرف نظام المعموماتف يا،ــلمقدمي
مومات الضرورية اللازمة النظام الذي يقوم بتزويد المنظمة بالمعنو: " ذلك أكما عرف أيضا عمى ". غرض معين
النظام يقوم بإستقبال  عند مستوى إداري ملائم. ومثل ىذاتخاذ القرارات وذلك في الوقت المناسب، و لصناعة وا
ستونقميا وتخزينيا ومعالجتيا و  البيانات  إلى مستخدمييا في الوقت  رجاعيا، ثم توصيميا بذاتيا أو بعد تشغيمياا 
 1 المناسبين." والمكان

لية اللازمة لجمع وتشغيل البيانات لغرض تحويميا إلى معمومات الآالبشرية و  ىو أيضا: " مجموعة العناصرو    
 ( ومعالجتيا وتحويميا إلى معموماتالأولية )المدخلاتالقرارات، ويقوم نظام المعمومات بإستقبال البيانات 

منيا، وتستخدم مخرجات النظام وىي معمومات لإتخاذ القرارات وعمميات التنظيم والتحكم داخل مخرجات( )
 2المؤسسة."

سمية التي تمدنا بمعمومات سابقة : " تمك النظم الرسمية وغير الر وعرف نظام المعمومات أيضا عمى أنو   
، وىي تدعم البيئة المحيطة بيانظمة و طبقا لمعمميات الداخمة لممحالية وتنبؤية في صورة شفوية أو مكتوبة و 

العناصر البيئية الأساسية بإتاحة المعمومات في إطار الوقت المناسب لممساعدة في إتخاذ المديرين والعاممين و 
 تعمل عمى " نظام المعمومات ىو مجموعة من المكونات ذات علاقات متداخمة مع بعضياوأيضا   3القرارات".

                                                                 
58-50، ص ص: 8007، جدار للكتاب العالمً للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، إدارة المعرفة ونظم المعلومات أحمد الخطٌب، خالد زٌغان،  -

1
  

058، ص: 8006، دار صفاء للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، اتجاهات معاصرة فً إدارة المعرفةمحمود عواد أحمد الزٌادات،   -
2
  

32 ، ص:8008، دار صفاء للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، نظم إدارة المعلومات منظور استراتٌجً هاشم فوزي العٌادي، -
3
  



 الفصل الاول: نظام المعمومات الادارية ونظام معمومات الموارد البشرية

          نظن الوعلىهات الإدارية و نظام هعلىهات الوىاردالبشرية           الفصل الأول           

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

4 

ما وفي سبيل ذلك ظل قيود محددة، لتحقيق ىدف أو أىداف مشتركة في بيئة  فيو  نحو متكامل داخل حدود
 1تغذية عكسية(".تسمح بإستقبال مدخلات مرتدة )و  مخرجاتتقوم بعمميات لتنتج تقبل المدخلات و 

تو، يتولى جمع كيان قائم بذا أن نستنتج أن نظام المعمومات ىوومن خلال التعاريف السابقة يمكن       
ثل في تدعيم عمميات صنع القرار تجييز المعمومات ليدف معين يتمالبيانت وتخزينيا وتحميميا و ومعالجة 

 .الرقابة داخل المنظمةو 
الأشياء داخل المنظمة أو في ماكن و والأ عمى معمومات متنوعة حول الأفرادويحتوي أي نظام لممعمومات     

  الموالي: (02، كما يبينو الشكل رقم )البيئة المحيطة
 : طبيعة ووظائف نظام المعمومات (02)شكل رقم ال

 
 العملاء       الموردون                                                                                         

 ORGANIZATIONالمنظمة 
 INFORMATION SYSTEMنظام المعمومات 

 المجتمع المحمي                                                                                الموزعون                          
                                                                                         وجماعات الإىتامام                                                                                                                  

                                         
 
 

 FEEDBACKالأثر المتراجع                                                    
  
 الأجيزة الحكومية   أصحاب رأس المال                     المنافسون                                              

 
 

التوزيع، الإسكندرية، ، الدار الجامعية لمنشر و لمعاصرةنظم المعمومات الإدارية في المنظمات ا: ثابت عبد الرحمان إدريس، المصدر
2005 

( نلاحظ أن نظام المعمومات يربط بين كل من الموردون، العملاء، المجتمع 02من خلال الشكل رقم )   
أصحاب رأس المال، المنافسون والموزعون، كما أن ىناك أنواع المحمي وجماعات الإىتمام، الأجيزة الحكومية، 

من الأنشطة التي تتولى إنتاج المعمومات التي تحتاجيا المنظمة والمتمثمة في) مدخلات، مخرجات، عمميات 
التشغيل، الأثر المتراجع (، في حين أن نظام المعمومات يقوم بعممية جمع وتشغيل وتحميل وتصنيف وتخزين 

 من أجل تحويميا إلى معمومات ذات دلالة. لمبيانات
 خصائص نظم المعمومات -ثانيا
 2تطوره، وىي كالتالي:ئص التي تعكس مدى حداثة النظام و تتميز أنظمة المعمومات بالعديد من الخصا     

                                                                 
، دار غٌداء للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعةنظم المعلومات الإدارٌة بالتركٌز على وظائف المنظمةحافظ، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، عبد الناصر علك   -

1
 

.82، ص: 8002الأولى،    
.072، ص: 8005، دار زهران للنشر والتوزٌع، عمان، مراكز المعلومات والتوثٌق ونظم معلوماتهارحٌم عبود، أحلام فرح الصوصاع،   -

2
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 مكن استيعاب أي تعديل عمى النظام.المرونة بحيث ي  -
 ترابط مكونات النظام وعناصره.  -
 المعمومات ميما بمغت كثافتيا.استيعاب البيانات و   -
 ات.ميكنة النظام، بإستخدام أحدث التقنيات في مجال المعموم  -
 التحميل.ذ البرامج المتطورة في التنظيم و تنفي  -
 الدقة في المخرجات.  -
 الوقت المناسب.ميا لممستفيدين بالشكل المناسب و توصينقل المعمومات و   -
 بالمعمومات المنتظرة أو الطارئة. الإداراتحتياجات إتمبية   -
المعمومات( وىي بدورىا تتميز ببعض الصفات، التي ه الخاصية تقاس بأىمية المخرجات)جودة النظام، وىذ  -

 قياسا لمدى تطور النظام بشكل عام.تعكس مدى أىمية المعمومات الإدارية، أو بمعنى آخر تعتبر م
 ة، الموضوعية، المقارنة، الإتاحة.الشمول، الملائمالدقة والتوقيت و   -
المعمومات في آن واحد، وىي في نفس الوقت مقياس لمدى ائص تعتبر مقياسا لجودة النظام و ىذه الخص  -

 استفادة الإدارة من المعمومات ومن النظام.
 أىمية نظام المعمومات -ثالثا
 1: يتكمن أىمية ىذا النظام فيمايمتمعب نظم المعمومات دورا حيويا في تطوير المؤسسات بصفة عامة،      

 أحجام المنظمات.القدرة عمى تحسين عمميات وأداء جميع أنواع و   -
 .تدعيم الأعمال التعاونية بين فرق العملقرارات و مساندة عممية اتخاذ ال  -
 لممنظمة في السوق الذي تعمل فيو. تقوية المركز التنافسي  -
تزايدت مساىمة نظم المعمومات المستندة عمى الانترنت في تحقيق نجاح المنظمات الحديثة التي تعمل  كما  -

 بالحدة وسرعة التغير وعدم التأكد.في ظل منافسة عالمية تتميز 
الرقابة بيدف تدعيم عمميات صنع القرار و  استرجاع المعموماتتتضمن تجميع وتشغيل وتخزين وتوزيع ونشر و   -

 ظمة.داخل المن
 2ومن أىم الأسباب التي دعت إلى إقامة نظام المعمومات مايمي :    

ية من أجل الزيادة اليائمة في المعمومات ومصادرىا المطبوعة وغير المطبوعة، الأمر الذي يتطمب مواج  -
تاحتيا لممسالتحكم في تدفقيا و   تفيدين من مجتمع مراكز المعمومات.ا 

ن المستفيدين من ممكن مفي تقديم خدمات معمومات أفضل، لأكبر عدد ستخدام النظم الآلية لممعمومات إ  -
 مراكز المعمومات.

 ات المختمفة.العمل المشترك مع الأنظمة الأخرى، لإنشاء شبكات المعمومإتاحة قاعدة عريضة لمتعاون و   -
 قميدية.استرجاعيا بالطرق التوبة في حفظ المعمومات وتخزينيا و صع  -

                                                                 
.2، ص: 8007، دار الهناء للتجلٌد الفنً، الإسكندرٌة، نظم المعلومات الإدارٌةأحمد فردي ملوخٌة،  -

1
  

.06-05، ص ص: 8000، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر، نظم المعلومات التوثٌقٌة بالجزائروهٌبة غرارمً،   -
2
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 .الإقتصادية في البحث عن المعمومات الكافيةالصناعية والعممية والسياسية و تركيز المؤسسات   -
  أساسيات نظم المعمومات المطمب الثاني:

بوظائف أساسية متعددة قصد تحقيق أىدافو، حيث تمكنو ىذه الوظائف من الحصول  يقوم نظام المعمومات     
عمى معمومات دقيقة ومفيدة من مصادرىا، إذ لا يوجد نظام واحد يوفر كل المعمومات التي يحتاج إلييا التنظيم، 

  .لذلك يوجد العديد من الأنواع لتصنيف وتقسيم نظام المعمومات في المؤسسة
 نظام المعمومات أىداف -أولا
المنتفعين بالمعمومات الضرورية التي معمومات في مد كافة المستخدمين و م الايتمثل اليدف الرئيسي لنظ    

كسابيم توجييات وخبرات تسيم في تحقيق الأىداف التي ا  م ومعارفيم و يحتاجونيا في حياتيم لتنمية مداركي
 1:ن ذلك اليدف فإنيا تتمثل فيمايمية عيسعون إلييا، أما مجموعة الأىداف الفرعية المنبثق

نات وتوفير المعمومات الصحيحة ربط النظم الفرعية العديدة معا في كيان متكامل يعمل عمى تنسيق البيا  -
 الملائمة عندما يطمبيا.و 
حو تحقيق الأىداف العامة المساعدة في ربط الأىداف العديدة التي تتواجد في المنظمة وتوجيييا جميعا ن  -

 الشاممة.
طريق توفير المعمومات المنتقاة والملائمة يسيل عمميات اتخاذ القرارات عمى كافة نوعياتيا ومستوياتيا عن   -

 داء الفعمي.التوقيت الصحيح لممساعدة في تقرير مسار الأفي الشكل السميم و 
  الرقابة وقياس الأداء.ض المتابعة و اة من المعمومات لأغر توفير العناصر الملائم  -
 عمى كافة أنواعيا.نتاج التقارير ا  وأساليب إعداد و تبسيط سبل   -
 السجلات ... لمنظمة مثل النماذج والمستندات و الرقابة عمى تداول أوعية البيانات المختمفة في ا  -

 وظائف نظام المعمومات  -ثانيا
  2تتمثل في مايمي :يحقق نظام المعمومات أىدافو  من خلال مجموعة من الوظائف التي يقوم بيا      
ييا المؤسسة لضمان سيرىا الحسن تعتبر المعمومات من أىم المدخلات التي تعتمد عم جمع المعمومات: -1
كذا في المحيط تي من مصادر مختمفة في المؤسسة و تكون ىذه المعمومات في بداية الأمر عبارة عن خامات تأو 

و مراسلات أو عن طريق يدوية وعمى شكل بيانات أ الخارجي، ويتم الحصول عمى ىذه المعمومات بعدة طرق
يط لي بمعموماتية من المحىذه الأخيرة يطمق عمييا إسم الإستيعاب أي تزويد نظام المعمومات الآالحاسوب، و 

 .الخارجي
يدوي عممية الجمع تكون آلية أو يدوية، فعممية التخزين الإن عممية التخزين مثميا مثل تخزين المعمومات:  -2
جمعت يدويا لتخزن في شكل ممفات ومطبوعات ورقية وتوضع في البيانات التي مل عمى معظم المعمومات و تشت

ستعماليا كأداة لتحقيق أىداف المؤسسة، كما أن عممية التخزين أرشيف المؤسسة وذلك للإنتياء من معالجتيا و  ا 

                                                                 
. 060-060، ص ص: 8003، مؤسسة طٌبة للنشر والتوزٌع،الإسكندرٌة، الطبعة الأولى، نظم المعلومات الإدارٌةمحمد الصٌرفً،   -

1
  

، دراسة استطلاعٌة على شركة مناجم الحدٌد والفوسفاتدور نظام المعلومات فً اتخاذ القرارات ضمن متطلبات التنمٌة المستدامةالعٌاشً عٌدونً،   -
2
 

. 6-4، ص ص: 8002، 0تصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة سطٌفالجزائرٌة، مذكرة ماجستٌر، كلٌة العلوم الإق  
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لمبرمجة، وعممية التخزين الآلية التي وصفت فيما سبق بالمعمومات ال كل المعمومات التي جمعت آليا و تشم
 :الوسائل لتخزين المعمومات آليا وذلك لمصفات التي تتميز بياتتمثل في بنوك المعمومات والتي تعتبر من أحسن 

 في نفس الوقت.نية إستعماليا من طرف عدة جيات و إمكا -
 إسم أنظمة تسيير بنوك المعمومات. أسيل من خلال برامج آلية يطمق عمييايكون إستعماليا أسرع و  - 
 التخزين(.ن إستعمال وسائل تقنية )ممفات( وتنظيمية )طرق التصنيف و تتطمب عممية التخزيو  - 

تخزين المعمومات تأتي وظيفة المعالجة، وتتمثل د أن يقوم نظام المعمومات بجمع و بع :معالجة المعمومات -3
حيط الذي يتواجد في ىذا النظام وذلك حسب أىداف عمييا من المانات المتحصل يىذه الوظيفة في بمورة الب

حو    .تياجات المؤسسةا 
المؤسسة عمى استثمار البيانات والمعمومات  ن نجاح العممية الإدارية في عصرنا ىذا، يتوقف عمى قدرةإ     

عمى نظام فرعي عممياتيا الإدارية دون الإرتكاز ة، وىنا من الصعب تصور المؤسسة و الخارجيالداخمية و 
 المعمومات اللازمة.ىدفو تزويد المؤسسة بالبيانات و  لممعمومات الإدارية،

 :ة ككل وتتمثل فيفالمعمومات تمعب دورا بالغ الأىمية في المؤسس
 تشفير المعمومات حتى يسيل استعمال ونقل المعمومة والتعرف عمييا.  -
 الإستغناء عن المعمومات التي ليست بيا فائدة.  -
 تحديد المعمومة  وتصحيحيا بمسؤولية.  -
 اختيار المعمومات المطموبة من بين كل المعمومات المخزنة في النظام.  -
رساليا لممصالح و ويت نشر المعمومات: -4 نية، بالإضافة إلى الإدارات المعم ذلك من خلال توزيع المعمومات وا 

 فعالة.ضاء التنظيم من خلال مجموعة من الأدوات التقاسميا بين أع
 :مات بالعديد من الوظائف الأخرى والتي نذكر منياالوظائف الرئيسية، يقوم نظام المعمو  ىذهفضلا عن      

إنتاج المعمومات الأساسية التي يطمبيا المحيط الإقتصادي في شكل وثائق مثل الفواتير، كشف   -
 الحسابات....إلخ.

توفير المعمومات الملائمة لكافة المسؤولين في المؤسسة، التي تمكنيم من أداء وظائفيم والإستجابة لكافة   -
 التغيرات التي تحدث في المحيط.

 خمق جو من الإتصال بين مختمف المستويات يضمن التنسيق الجيد لمنشاطات.  -
ة ومردودية عن طريق الرصد واليقظة توفير البيانات الضرورية لممؤسسة وحيازتيا بالطرق الأكثر سرع  -

 المستمرين.
 تنظيم وترميز وترتيب المعمومات بطريقة تسمح بإيجاد الميمة منيا في التسيير واتخاذ القرارات.  -
 .( العلاقة بين البيانات، المعمومات والمعارف03يوضح الشكل رقم )و     
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 : العلاقة بين بيانات، معمومات، معارف(03)الشكل رقم 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

، دراسة استطلاعية عمى نظام المعمومات في اتخاذ القرارات ضمن متطمبات التنمية المستدامةدور : العياشي عيدوني، المصدر
، 1التجارية وعموم التسيير، جامعة سطيف، كمية العموم الإقتصادية و ماجسير مذكرة شركة مناجم الحديد والفوسفات الجزائرية،

  ، عمى الرابط الإلكتروني:2013

setif.dz:8888/jspui/handle/123456789/3384-http://dspace.univ 

( نلاحظ أن البيانات سمسمة غير مترابطة من الحقائق الموضوعية التي يمكن 03من خلال الشكل رقم )      
ملاحظة و التسجيل، ينتج عنيا بعد عممية معالجة المعطيات وتفسيرىا يطمق عميو الحصول عمييا عن طريق ال

مصطمح المعمومات وتمثل المدخلات في نظام المعمومات، والمعمومات ىي بدورىا وسيط لإكتساب المعرفة وىي 
 .المعموماتالحصيمة التي خرجنا بيا من البيانات و 

 أنواع نظام المعمومات -ثالثا
 1لنظم المعمومات عدة أنواع نذكر منيا مايمي :    
ييدف ىذا النوع من نظم المعمومات إلى خدمة المستويات التشغيمية داخل المنظمة، : نظم تشغيل البيانات -1

ويعتمد ىذا النظام عمى الحاسب الآلي لتسجيل البيانات الروتينية اليومية التي تتم في مجالات النشاط المختمفة 
 جور، نظم حجز الفندقين، وتتمتع نظم تشغيل البيانات بناحيتين أساسيتين وىما:مثل الأ

دارتيا. وبالتالي فإن فشل نظم تشغيل البيانات   - رسم حدود المنظمة وبيئتيا من خلال ربط العملاء بالمنظمة وا 
 .يؤدي إلى فشل النظام في الحصول عمى المدخلات من البيئة أو تصدير المخرجات إلى البيئة

تعد نظم تشغيل البيانات بمثابة منتج لممعمومات كي تستخدم بواسطة أنواع أخرى من نظم المعمومات سواء   -
 داخل المنظمة أو خارجيا.

                                                                 
.5-3، ص ص: 8003، الدار الجامعٌة للنشر والتوزٌع،الإسكندرٌة، مدخل النظم(نظم المعلومات الإدارٌة )إبراهٌم سلطان،  -

1
  

 المعرفة

النماذج -الشكل  

التمهٌن -التعلٌم   

 النموذج التصفٌة
 -البرامج 

 المبادئ

  -الحدث

--الموضوع

العالم 

 الحقٌقً

 ملاحظة

 تسجٌل
 النتائج الإستعمال التفسٌر المعلومة المعطٌات

http://dspace.univ-setif.dz:8888/jspui/handle/123456789/3384
http://dspace.univ-setif.dz:8888/jspui/handle/123456789/3384
http://dspace.univ-setif.dz:8888/jspui/handle/123456789/3384
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تيدف تمك النظم إلى دعم العاممين في مجالي المعرفة والمعمومات داخل المنظمة من : النظم المعرفية -2
الفنية بشكل متكامل، ويقصد بالعممين في مجال المعرفة ىؤلاء خلال ضمان وصول المعرفة الجديدة والخبرة 

الأفراد المؤىمون بدرجة مينية كالأطباء والمحامون والميندسون حيث ينصرف مجال عمميم إلى خمق معمومات 
 ومعرفة جديدة.

داميا في تعد تمك النظم نوعا خاصا من نظم تشغيل المعمومات والتي يمكن استخ: نظم تجييز المكاتب آليا -3
نطاق أعمال وأنشطة المكاتب، وتجييز المكاتب آليا يشمل كل أنواع نظم الإتصالات الرسمية وغير الرسمية 
المتعمقة بتوصيل المعمومات المكتوبة وغير المكتوبة من شخص لآخر سواء داخل أو خارج المنظمة، ومن أمثمة 

الإلكتروني، شبكات الحاسب الشخصي، بريد المكاتب: معالج الكممات، ال الأجيزة المستخدمة في تجييز
 واجتماعات الفيديو.

بتزايد حجم المنظمات وما تتعامل فيو من معمومات أصبحت نظم معالجة البيانات : نظم المعمومات الإدارية -4
غير قادرة عمى توفير احتياجات متخذي القرار من معمومات ولذلك اتجيت المنظمات إلى تطبيق نظم 

 دارية المعتمدة عمى الحاسب الآلي.المعمومات الإ
ويمكن تعريف نظم المعمومات الإدارية بأنيا نظم المعمومات المبنية عمى الحاسب الآلي والتي توفر      

 المعمومات لممديرين ذوي الاحتياجات المتشابية في المنظمة.
ذىم لقرارات غير بنائية وغير وىي نظم معمومات تيدف إلى مساعدة المديرين عند اتخا: نظم دعم القرارات -5

متكررة أي لا يمكن تحديدىا مسبقا، وتعتمد نظم دعم القرارات عمى ما تنتجو نظم تشغيل البيانات ونظم 
يم نظم دعم القرارات وتنفيذىا المعمومات الإدارية من معمومات، وكذلك معمومات من خارج المنظمة. ويتم تصم

 المعمومات مثل قرارات الإنتاج. ستجابة للاحتياجات الغير مخططة منللإ
وىي تمك النظم التي يتم تصميميا لمساندة المديرين الذين يشغمون الوظائف الإدارية : نظم دعم الإدارة العميا -6

ستراتيجيات المنظمة. وتتعامل تمك النظم  العميا في المنظمات والذين ليم تأثير ممموس عمى سياسات وخطط وا 
مع القرارات التي تمعب البيئة الخارجية دورا ممموسا ومؤثرا عند اتخاذىا، أي أنيا قرارات ذات درجة عالية من 

 عدم التأكد بشأن المعمومات التي يحتاجيا متخذ تمك القرارات.
غير الروتينية والتي تستخدم النظم الخبيرة لمساندة متخذ القرار في التعامل مع القرارات : النظم الخبيرة -7

لايمكن التنبؤ بخطواتيا. وتعتمد تمك النظم غير الروتينية عمى نتائج مايطمق عميو بالذكاء الإصطناعي، حيث 
 تقوم تمك النظم عمى فكرة محاكاة عممية اتخاذ القرار التي يقوم بيا الإنسان أو المتخصص في مجال معين.

 مومات من جزئين رئيسين وىما:وتتشكل العناصر الرئيسية لبنية المع     
نظم الحاسبات الآلية والتي تتضمن: المكونات المادية، والبرمجيات، والبيانات والممفات، والإتصال عن بعد،   -

وتعد نظم الحاسبات الآلية العنصر الرئيسي لتطبيقات النظم لما تتضمنو من تفاعل مباشر بين العاممين 
ثم فإن نجاح المنظمة يتوقف عمى مقدرة تمك النظم عمى توفير الاحتياجات  بالمنظمة والنظم الموجودة بيا. ومن
 الوظيفية لممنظمة حاليا ومستقبلا.
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نظم التطبيقات الوظيفية والتي تشمل الإنتاج، والتسويق، والتمويل، والموارد البشرية والتي يتوقف عمييا مدى   -
 نجاح أو فشل المنظمة في تحقيق أىدافيا.

 نظام المعمومات عناصر  المطمب الثالث:
يشتمل نظام المعمومات عمى مجموعة من العناصر  المكونات التي تكمل بعضيا البعض وتترابط بشكل      

يجعل النظام لا يعمل بطريقة فعالة بدون واحد منيا، بحيث أن كل عنصر من العناصر يساىم في نجاح أوفشل 
 التغيير.واء التصميم،  الإستعمال أو انت سنظام المعمومات المكون منو في أي مرحمة ك

  عناصر نظام المعمومات -أولا
 1تتمثل عناصر نظام المعمومات في مايمي:    
المؤىمة والمدربة لتنفيذ النشاطات المختمفة، كذلك فإن العناصر البشرية ىذه القوى والعناصر البشرية:  -1

 مختمفة حسب طبيعة النظام ووظائفو.  تكون بمستويات  وكفاءات
تشمل ىذه النظم عمى البرمجيات التطبيقية المطموبة لمعالجة البيانات وتخزينيا  الأجيزة والنظم الفنية: -2

سترجاع معموماتيا، وأجيزة  ) ( في تكنولوجيا المعمومات والإتصالات، بمختمف أنواعيا سواء HARDWAREوا 
وليزرية أو إلكترونية، أو أجيزة أو معدات إتصال لبث المعمومات إلى المواقع كانت حواسيب أو أوعية ضوئية 

 المطموبة.
: في نظام المعمومات والمتوفرة في الوثائق  وفي مصادر المعمومات البيانات والمعمومات المطموب إتخاذىا -3

المختمفة، حيث تقوم البرمجيات والنظم والأساليب الفنية المذكورة بمعالجتيا وتخزينيا وتأمين إسترجاعيا عن 
ت طريق الطاقات البشرية المدربة لذلك. ومن الجدير بالذكر أن مثل ىذه البيانات والمعمومات تمثل مدخلا

النظام، تعمل عمى إنتاجيا جيات معينة كالجامعات مثلا، ومختمف المؤسسات الرسمية وغير الرسمية، وفي 
 وسائط ومصادر وأوعية معمومات مختمفة كالكتب والدوريات والتقارير والبحوث...، وىي تمثل مجموعات أو

 ف...أرصدة مختمف مراكز المعمومات سواء كانت مكتبة أو مركز توثيق أو أرشي
ظيفية والإجتماعية، سواء المستفيدون الذين يستخدمون مخرجات النظام، من بمختمف شرائحيم الو  الأفراد: -4

جية، وىم أنفسيم سيكونون عناصر ميمة في مد النظام بمدخلات جديدة بعد أن ينجزوا بحوثيم أو يتخذوا 
 مجال نظم المعمومات. قراراتيم وينتجوا معمومات جديدة، أخصائي المعمومات المدربون في

 مكونات نظام المعمومات -ثانيا
  2توجد عدة مكونات لنظام المعمومات وىي كالتالي:     
، عاممون في (SOFTWARE)(، نظم البرامج (HARDWAREنظم مكونات  موارد نظام المعموماتّ: -1

 خدمات المعمومات، قاعدة بيانات، عاممون في الإدارة، إدارة تنفيذية. 
ىي القوى البشرية الكافية اللازمة لإدارة نظم المعمومات معتمدة عمى  موارد البشرية ذات الكفاية:ال -2

سترجاعيا وتدفقيا،  ختزانيا وا  الحاسوب وتشغيميا، والقيام بدراسة المعمومات وتحميميا، وتجميعيا، وتنظيميا، وا 
                                                                 

.88-80، ص ص: مرجع سابقوهٌبة غرارمً،  -
1
  

.065-063، ص ص: سابقمرجع ، أحلام فرح الصوصاعرحٌم عبود،   -
2
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دارة تمك العمميات والعمل عمى تطويرىا. فالعنصر البشري أحد أى م المكونات في نظام المعمومات كالمختصين وا 
 في المعمومات.

ىي المكونات المادية التي يتكون منيا الحاسوب، مثل وحدة المعالجة المركزية والذاكرة الثانوية  الأجيزة: -3
ستخداميا  التي يستخدميا الحاسوب لإختزان البيانات والمعمومات والبرامج بصورة دائمة ليتم الإسترجاع منيا وا 

 زة الإخراج كشاشة الحاسوب والطابعة.في دعم نظام الحاسوب، وأجيزة الإدخال ولوحة المفاتيح والفأرة وأجي
تعتبر الميزانية من أىم المكونات لنظم المعمومات فتوفرىا من عدميا يؤثر عمى إقامة النظم، من  الميزانية: -4

 حيث توفير الموارد الأساسية لمنظام كالأجيزة والبرامج والقوى العاممة.
بعة مرتبة من التعميمات الموجية لتنفيذ ميام وغايات وىي مجموعات متتا البرامج اللازمة لتحقيق النظام: -5

محددة حيث يختار منيا مشغل الحاسوب ما يناسب متطمباتو، وينفذىا الجياز بغرض تحقيق الغايات والأغراض 
 التي يسعى إلييا المستفيد، ويوجد أنواع لنظم البرامج نذكرىم كالتالي: 

 الجياز قادرا عمى تنفيذ عمميات معينة، مثل ترجمة البرامج ىي التي تسبب في جعل نظم برامج النظام: -5-1
باسكال( إلى لغة الآلة التي يستطيع الجياز التعامل معيا أو ترتيب  BASCALالبيسك أو  BASICلغة من )

 البيانات أو إسترجاعيا.
 ىي تقوم بتشغيل بيانات المؤسسة. نظم برامج التطبيقات: -5-2
ستخداميا بواسطة نظام المعمومات،  البيانات والمعمومات:-5-3 ىي المدخلات التي يتم إختزانيا ومعالجتيا وا 

وحيث البيانات التي ىي الحقائق الأولية كالأرقام والحروف والأشكال التي يمكن من خلاليا إستكماليا، وترتيبيا، 
اعيا لتقديميا لممستفيدين وتحويميا إلى معمومات أو إجابات أكثر تكاملا ووضوحا حتى يمكن إختزانيا أو إسترج

 كمخرجات.
 التحديات التي تواجو نظم المعمومات  -ثالثا
ستخدام نظم المعمومات وىي:       1ىناك تحديات أساسية تواجو المديرين في بناء وا 
إستثمارات كبيرة وتغيرات في مراحل العمل، وسموكية المنظمة والإستغناء عن اليياكل وغير الكفوئة في  -

 المنظمة.
 تطوير الأجيزة والبرمجيات في أنظمة المعمومات في المنظمة، لكي تواكب المعايير العالمية. -
التحدي الإستراتيجي لإدارة الأعمال والتفيم الواضح لمشركة الرقمية، وكيف تستطيع إدارة الأعمال إستخدام  -

الرقمية. فإن تأمين  شركة رقمية تكنولوجيا المعمومات لتصبح تنافسية ومؤثرة ومتمكنة في إتجاىاىتيا إلى 
 والحصول عمى منافعيا ىي رحمة طويمة وصعبة لمعظم المنظمات.

ات الأعمال والنظام المذين تتطمبيما بيئة الإقتصاد العالمي. ولمة، وكيف تستطيع الشركة فيم متطمبتحدي الع -
ظما لممعمومات تتمكن من إنتاج وبيع فالنمو المتسارع في التجارة الدولية وبروز الإقتصاد الكوني يستدعيان ن

 البضائع والمنتجات، في آن واحد في العديد من دول العالم المختمفة.

                                                                 
.072، ص: 8000، دار الفكر للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، نظم المعلومات الإدارٌة ،سٌد صابر تعلب -

1
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تحدي معمارية المعمومات وبنيتيا التحتية، وكيف يكون بإستطاعة المنظمات من تطوير معمارية وىيكمة  -
يع دعم أىدافيا خاصة عندما تكون ظروف معموماتية مناسبة، إضافة إلى بنية تحتية لتكنولوجيا المعمومات تستط

الأعمال وتكنولوجياتيا متغيرة بشكل متسارع. فمواجية التحديات التكنولوجية قد تتطمب إعادة تصميم المنظمة 
 وبناء معمارية معموماتية وبنية تحتية جديدة لتكنولوجيا المعمومات.

عمال التي تقدميا نظم من تحديد قيمة الأنظم المعمومات وكيف يكون بإستطاعة المنظمة تحدي إستثمار  -
المعمومات، فالمشكمة الرئيسية التي تواجو المنظمة في تطوير حواسيب ذات قدرات عالية وغير مكمفة لايرتبط 
 بالتكنولوجيا نفسيا بقدر ما يرتبط بالإدارة والمنظمة والمنظمات. فإستخدام تكنولوجيا المعمومات لغرض تصميم 

نتاج وتوزيع وا   بعبارة كيفية تأمين وتحقيق مردودات جيدة من عمميا، و  دامة المنتج ىو شيء، ولكن الأىم ىووا 
 ن تحصل عمى مردودات جيدة من إستثماراتيا في نظم المعمومات.أوضح كيف تستطيع المنظمة أ

وماتيا التحدي الذي تواجيو المنظمة في مجال المسؤولية والسيطرة، وكيف لممنظمة أن تتأكد بأن نظم معم -
ماعية. وبعبارة أخرى كيف تصمم وتؤمن نظم ىي مستخدمة بطريقة مسؤولة من النواحي الأخلاقية والإجت

 يستطيع الأفراد فيميا والسيطرة عمييا. المعمومات بالطريقة التي
 فوائد نظم المعمومات -رابعا
مدادىا للأفراد المناسبين في الوقت  يساعد      وجود نظام متطور لممعمومات عمى توفير المعمومات المناسبة وا 

 1المناسب وبالتكمفة المناسبة، ولذلك يحقق نظام المعمومات عدة فوائد لمتخذ القرار خاصة في المجالات الآتية: 
ة المتعمقة بالظروف الإقتصادية والإجتماعية يساعد نظام المعمومات في توفير البيانات عن المتغيرات الخارجي  -

 بصفة عامة.
توفير البيانات الخاصة بظروف العرض والطمب عن الصناعة وحالة المنافسة وعناصرىا بما يؤدي إلى   -

 تحديد المتغيرات الرئيسية المؤثرة في الطمب.
 وضع الإفتراضات التي يقوم عمييا تقدير الطمب في الفترة المقبمة.  -
لمعمومات التفصيمية عن الإمكانات الداخمية لممنشأة بشكل يؤدي إلى وضع الخطط المختمفة لممشروع يقدم ا  -

 عمى أسس سميمة.
يؤدي إلى سرعة لا  برمجة القواعد والأسس والمعايير التي يسترشد بيا متخذ القرار عند إتخاذ القرارات، بما  -

يسيم في تحسين عممية  تسيل عممية تقييم نتائج تنفيذىا بماجودة القرارات الصادرة بجانب توفير البيانات التي 
تخاذ القرارات في المؤسسات المختمفة.  وا 

( بما يعاون المؤسسة في وضع الإستراتيجيات في المعمومات الإستراتيجية )المتعمقة بالأجل الطويل توفير  -
مجالات العمل المختمفة عمى أسس سميمة ومد صانع القرار بالتغيرات المتوقعة في العوامل الرئيسية والتي 
تتطمب تطويرا أو تعديلا في الإستراتيجيات المختمفة، بما يؤدي إلى تعظيم النتائج وتحقيق الإستمرارية والنمو 

                                                                 
.080-007، ص ص: 8008، دار الثقافة للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، نظم المعلومات المحسوبة ودعم إتخاذ القرارعبد الله إبراهٌم الفقً،  -

1
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مؤسسة في حقل الأعمال بالإضافة إلى توفير المعمومات التي تساعد في ضبط الخطط الموضوعة والإزدىار لم
 مع الإستراتيجية العامة لممؤسسة. بما يتلائم

تجاىات المستقبل إلى   - يؤدي توفير البيانات الدقيقة لصانعي القرار عن نتائج الأداء الماضي والحاضر وا 
ة في التنبؤ بما لايقمل مخاطر عدم التأكد المرتبطة بالمستقبل إلى أقل حد إمكانية إستخداميا للأساليب المتطور 

مكانية إستخدام النماذج الرياضية المتقدمة التي تعظم الربحية سوف تقمل التكمفة خصوصا بدعم نظام  ممكن، وا 
للأداء في  المعمومات بالحاسب الآلي الذي ساعد عمى وجود نظام متطور لممعمومات أدى إلى التسجيل الدقيق

كافة مجالات العمل المختمفة مع برمجة المعايير الرقابية المناسبة مما يؤدي إلى سيولة وفاعمية عممية التقييم 
 التي تمثل جوىر عممية الرقابة.

يسيل من تحديد الإنحرافات وتحميميا وتقديم نتائج التحميل إلى المراكز المسؤولة في التنظيم في الوقت   -
يذ بأسرع ما يمكن وبأقل تكمفة ممكنة نظرا لعدم تفاقم ي تصحيح مسارات التخطيط أو التنفساعد فالمناسب، مما ي

 الأخطاء وآثارىا السمبية عمى الأداء والمنفذين.
 دارية المبحث الثاني: نظام المعمومات الإ

عين أولتنفيذ إن أي نظام يتكون من مجموعة من العناصر التي تتفاعل مع بعضيا البعض لتحقيق ىدف م     
نشاط عممي، وفي أي منظمة ىناك العديد من الأنظمة المتعمقة بإنجاز مياميا كنظام التسويق والإنتاج والمالية 

 وكذلك نظام المعمومات الإدارية. وعميو، سيتم تقسيم المبحث إلى المطالب الثلاثة التالية:
ماىية نظام المعمومات الإدارية؛ 
 الإدارية وأبعاده ووظائفو؛دور نظام المعمومات 
أنواع نظام المعمومات الإدارية واستراتيجياتيا والصعوبات التي تواجييا. 

 المطمب الأول: نظام المعمومات الإدارية
يعد نظام المعمومات الإدارية أحد أىم حقول النظرية الإدارية وتطبيقاتيا الحديثة في مختمف المنظمات      

إذ أصبحت المعمومات المادة الأولية في ممارسة الأنشطة الإدارية في ظل وخاصة في الوقت الحاضر، 
التغيرات المتسارعة، غير أنو لايزال ىناك إختلاف حول مفيوم نظام المعمومات الإدارية ويظير ىذا الإختلاف 

 بسبب تنوع التعاريف المقدمة في ىذا المجال والدور الإستراتيجي الذي تمعبو في الإدارة.
 ماىية نظام المعمومات الإدارية -أولا
 تتعدد مفاىيم نظام المعمومات الإدارية وكذلك تتميز بعدة خصائص وليا أىمية بارزة في المنظمة.       
نظام " نظام يتكون من : عرف نظام المعمومات الإدارية عمى أنوتعريف نظام المعمومات الإدارية:  -1

المعمومات لاستعماليا من قبل الإدارة في مجالات التخطيط يصال وعرض معمومات يقوم بجمع وتنظيم وا  
والرقابة للأنشطة التي تمارسيا الوحدة التنظيمية ". وعرف أيضا عمى أنو: " نظم متكونة من مجموعة من 

1 الإجراءات والسبل المتعمقة بجمع البيانات وتحميميا وعرضيا بشكل معمومات لأغراض إتخاذ القرارات."
  

                                                                 
.42، ص: 8004، دار المناهج للنشر والتوزٌع،عمان، أساسٌات نظم المعلومات الإدارٌةعلاء السالمً وآخرون،  - 

1
  



 الفصل الاول: نظام المعمومات الادارية ونظام معمومات الموارد البشرية

          نظن الوعلىهات الإدارية و نظام هعلىهات الوىاردالبشرية           الفصل الأول           

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

14 

لك: " نظام المعمومات الإدارية ىو النظام الذي يجيز معمومات دقيقة وفي الوقت المحدد والتي وعرف كذ    
يمكن الإدارة في كافة المستويات في صنع القرارات من أجل تحديد أىداف المنشأة." ويعرف أيضاعمى أنو: " 

ري في المؤسسة عن طريق نظم معمومات صممت لخدمة وظائف المستوى الإداري، إذ أنيا تخدم المستوى الإدا
تزويد المديرين في الإدارة الوسطى بالتقارير الفورية عن الأداء الحالي والتقارير التاريخية، كما تخدم نظم 

 1تخاذ القرار."دارية وظائف التخطيط والمراقبة وا  المعمومات الإ
والحاضر والتنبؤ بالمستقبل  وأيضا ىو: " مجموعة تنظيمية من الوسائل التي توفر معمومات عن الماضي       

وىي تمك التي تدعم وظائف التخطيط والرقابة  ،فيما يتعمق بالعمميات الداخمية بالمنظمة والمخابرات الخارجية ليا
" نظام  2والعمميات في المنظمة من خلال توفير المعمومات في الوقت المناسب لمساندة عمميات صنع القرار."

يصال المعمومات المعمومات الإدارية نظام مت كون من الأفراد والمعدات والإجراءات لغرض تصنيف وتحميل وا 
 3المطموبة لصانعي القرار في الوقت المناسب بالدقة المطموبة."

من خلال التعاريف السابقة يمكن أن نستنتج أن نظام المعمومات الإدارية ىو مجموعة من العناصر        
البعض والتي تعمل عمى جمع مختمف أنواع البيانات والمعمومات وتعمل عمى المتداخمة أو المتفاعمة مع بعضيا 

معالجتيا وتخزينيا وبثيا وتوزيعيا عمى المستفيدين لغرض دعم عممية إتخاذ القرار وتأمين السيطرة عمى 
نشطة أكما يقوم بتوفير قاعدة بيانات  المنظمة، إضافة إلى تحميل المشكلات وتحديد البدائل الملائمة لحميا

 المنظمة والبيئة المحيطة بيا.
 4تتمثل خصائص ىذا النظام فيما يمي : خصائص نظام المعمومات الإدارية: -2
تصال المتبادل من خلال التزويد بإتصالات سريعة ودقيقة وقميمة معمومات الإدارية وسيمة لتحقيق الإنظام ال -

المعمومات داخل المنشأة نفسيا ومع محيطيا بين مستويات ووظائف المنظمة لتسييل إنسياب  التكاليف ما
 الخارجي.

 .عديدة معقدةتتميز معالجتيا بإنجاز الميام بدقة كبيرة والأداء بسرعة عالية وبمعالجة كمية ورقمية وحسابات  -
بالقدرة الفائقة عمى تخزين ومعالجة حجم ىائل من المعمومات وبمساحة قميمة وبطريقة يمكن الوصول  تتميز -

 إلييا بسرعة ودقة ومن مناطق بعيدة جدا بتكاليف قميمة.
 تعتبر نظم آلية أي تستخدم في معالجة معمومات تكنولوجيا حاسوبية آالية. -
 الحاجة إلى خبرة أو تدريب كبير. سيمة التطبيق والاستخدام من قبل المستفيد دون -
 عد نظم المعمومات الإدارية الجزء الحساس والمركز العصبي لمتنظيم كاملا.ت -
 تعتبر نظم المعمومات الإدارية نظم مفتوحة، تؤثر وتتأثر بالبيئة الخارجية. -
 نسان.المعمومات الإدارية ىي نظم إنسانية أي أنيا من صنع الإنسان وقابمة لمتطوير من قبل الإ نظم -

                                                                 
37، ص:8005، دار حامد للنشروالتوزٌع، عمان، الطبعة الثانٌة، ، نظم المعلومات الإدارٌةفاٌز جمعة صالح النجار -

1
  

.842، ص: مرجع سابق محمد الصٌرفً، -
2
  

.37، ص: مرجع سابقهاشم فوزي العٌادي،  -
3
  

. 32، ص: 8002، دار صفاء للنشر والتوزٌع، عمان، ، نظم المعلومات الإدارٌةإٌمان فاضل السمرانً،هٌثم محمد الزعبً -
4
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حتياجات ومتطمبات المرحمة التي تطويرىا وتعديميا وتحديثيا حيث إ نظم المعمومات الإدارية نظم مرنة يمكن -
 تمر بيا.

يد، فيي تزود الإدارة بالمعمومات المناسبة نظم المعمومات الإدارية نظم ثابتة مستقرة مادامت تعمل بشكل ج -
 لحل المشاكل المصممة لمتعامل معيا.

ستفسارات المستخدم لمتأكد من تقديم بينيا وبين المستفيد أي تستجيب لإنظم المعمومات الإدارية نظم تحاورية  -
 المعمومة المطموبة.

 1:يميادارية فيمالإتبرز أىمية نظام المعمومات  أىمية نظام المعمومات الإدارية: -3
 تقميل الوقت والجيد لممدراء في إنجاز الأعمال والبحث وتحميل المعمومات وتوفير وقت أكثر عمى التخطيط. -
 القدرة عمى تقييم احتمالات المستقبل. -
 مواجية التغيرات البيئية ورؤية الإجراءات اللازمة لمواجيتيا. -
 الوقت المناسب.ريق تزويد المدراء بالمعمومات و تقمل من حجم المعمومات المطموبة لإتخاذ القرارات عن ط -
تيم بشكل فعال أكثر من السابق وبذلك يتحسن ضل، تمكن المدراء من تنسيق قراراتوفير إتصالات داخمية أف -

 مجمل الأداء بالمنظمة.
 في سموك صحيح ومؤثر والنظام يكون قد إستعمل ىذه نظام يكافح من أجل جمع كل وجو ميم لممنشأة -

 البيانات لغرض تجييزىا بشكل دقيق لكل الأقسام والنشاطات.
 2زادت أىمية نظم المعمومات الإدارية لمعديد من الأسباب منيا:      

 نمو المنظمات في حجميا وتعقد أعماليا وتشابك العوامل والمتغيرات البيئية. -
 تزايد درجة التعقيد التكنولوجي في المجتمع بصفة عامة. -
 إزدياد حجم المعمومات والمعارف المتاحة لممديرين والتي تستخدم إتخاذ القرارات. -
 تطور طرق وأساليب الإدارة يتطمب نظام معمومات يضمن الإستفادة منيا. -
 ممية الإدارية.إنتشار إستخدام الحسابات الآلية وتوافر سبل تشغيميا لخدمة الع -
 زياد درجة التخصص في أعمال المنظمات وتضاعف حدة المنافسة. -
 عمال الإدارية. نحو إستخدام  الحاسب الآلي في الأ تنمية الإتجاىات الإيجابية قدرات الموارد البشرية و تزايد  -

 تطور نظام المعمومات الإدارية  -ثانيا
الستينات من القرن الماضي إلا أن إنتشارىا كان محدودا ولم  بدأت نظم المعمومات الإدارية مع بداية      

تتمكن من تحقيق الأىداف المرجوة بدقة، بسبب إرتباطيا بالحواسيب التي كانت إمكاناتيا محدودة جدا أيضا إذ 
نتشار إستخدام  واكب التطور التكنولوجي لأجيزة الحاسوب تطور في نظم المعمومات الإدارية، ومع توسع وا 

ستمر ىذا التطور وتبمور ي مطمع السبعينات والثمانينات، وا  مجيات وظيور المتخصصين في ىذه المجالات فالبر 

                                                                 
.36، ص:، مرجع سابقعلاء السالمً وآخرون -

1
  

، مذكرة لنٌلالتربٌة والتعلٌم العالً الفلسطٌنٌة تحدٌد واقع نظم المعلومات الإدارٌة ودورها فً صناعة القرار فً وزارة وجدي لطفً إبراهٌم عطاونه،
 
-

2
 

. 85، ص: 8008شهادة الماجستٌر فً إدارة الأعمال بكلٌة الدراسات العلٌا والبحث العلمً، جامعة الخلٌل،   
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عمم نظم المعمومات الإدارية، وأصبح التوجو نحو المجتمع المعموماتي من خلال التحول الذي حصل في 
قتناء أدوات الذكاء، وسيطرة الأقوي اء عمى العالم ماىي إلا القدرة عمى المجتمعات والمتمثل بثروة المعمومات، وا 

الإستثمار في العمم والمعرفة والمعمومات وىذا أدى إلى تغيير التركيبة الإجتماعية لممجتمع وظيور تركيبة 
إجتماعية جديدة تستند وتتركز أساسا عمى إستثمار المعرفة والمعمومات في المجالات كافة، ويمكن تحديد أبرز 

  1ات الإدارية كالآتي:مراحل تطوير نظم المعموم
تضمنت ىذه المرحمة نظم تشغيل البيانات إلكترونيا، التطبيقات  (:1960-1950مرحمة تشغيل البيانات ) -1

 رواتب وحفظ السجلات، وحساب الذمم.التي ظيرت ىي أتمتو برامج الميام المحاسيبة مثل حساب ال
لتي ظير بيا نظام المعمومات الإدارية الذي وىي المرحمة ا (:1970-1960مرحمة التقارير الإدارية ) -2

 يوفر تقارير ذات طبيعة محدودة مسبقا لدعم إتخاذ القرارات، وأعدت الحاسبات في المنظمة أداة بحث وتطوير.
وىي المرحمة التي ظير بيا نظم دعم القرارات التي توفر دعم  (:1980-1970) مرحمة دعم القرارات -3

 تخاذ القرارات.محدد الغرض لخدمة عمميات إ
وىي المرحمة التي ظير فييا نظام  (:1990-1980) مرحمة النظم الإستراتيجية ونظم المستخدم النيائي -4

المستخدم النيائي والذي يوفر دعما مباشرا لعمل المستخدم النيائي وتمتاز بإعتماد المستخدم عمى نفسو في 
مة للإدارة العميا وتوفر نصيحة الخبراء لممستخدم النيائي توفير إحتياجاتو المعموماتية، وتوفر المعمومات المي
 وتساند في تقديم سمع وخدمات لتحقيق ميزة تنافسية.

وىي المرحمة التي يميزىا نظام الأعمال  حتى الآن(:-1990) عمال والتجارة الإلكترونيةمرحمة الأ -5
الإلكترونية، وظيور المنظمات الرقمية ذات التطبيقات الإلكترونية المتكاممة، وظيور التجارة الإلكترونية، وتستند 

 عمى الأنترنيت وغيرىا من الشبكات.
 فوائد نظام المعمومات الإدارية  -ثالثا

  2من الفوائد والتي تتمثل فيما يمي: تقدم نظم المعمومات الإدارية العديد      
 ممارسة وظائفيا في التخطيط والتنظيم والسيطرة.المستويات الإدارية لغرض  تقديم المعمومات إلى مختمف -
 تحديد وتوضيح قنوات الإتصال أفقيا وعموديا بين الوحدات الإدارية في المنظمة لتسييل عممية الإسترجاع. -
 تقييم نشاطات المنظمة وتقييم النتائج بغية تصحيح الإنحرافات. -
 تييئة الظروف لإتخاذ قرارات فعالة عن طريق تجييز المعمومات بشكل مختصر وفي الوقت المناسب. -
المساعدة عمى التنبؤ بمستقبل المنظمة الإحتمالات المتوقعة بغية إتخاذ الاحتياطات اللازمة في حالة وجود  -

 حقيق الأىداف.خمل في ت
 بر أساس في عمميا.تحفظ البيانات والمعمومات التاريخية الضرورية التي تع -
 الرد عمى الإستفسارات وتكون عن طريق التحاور بين المستفيد والنظام. -
 نشأة.ما يخص نشاطات الالإحاطة المستمرة بالمعمومات التي تخدم المستفيدين عن التطورات الحديثة فيم -

                                                                 
.88-80، ص ص: مرجع سابقس، عبد الناصر علك حافظ، حسٌن ولٌد حسٌن عبا -

1
  

.43، ص: مرجع سابقعلاء السالمً وآخرون،  -
2
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  1افة إلى الفوائد السابقة ىناك مجموعة من الفوائد الأخرى من بينيا:بالإض      
صميا إمكانية الإستفادة من ىذه النظم بإصدار تقارير سواء كانت تجميعية أو تفصيمية آنيا أو شيريا أو ف -
 عن نشاطات المنظمة.سنويا أو 
سترجاعيا في الوقت المناسب توفر نظم المعمومات الإدارية قدرة متزايدة لموصول إلى المعمومات ال - محددة وا 

 بيدف صنع القرارات بالوقت والسرعة المناسبة.
تمكن نظم المعمومات الإدارية المدراء أن يجمعوا  ويربطوا معا كل المعمومات التي تحتاجيا كل الإدارات في  -

 المنظمة لغرض إنجاز أعمال المنظمة المختمفة.
تجميع البيانات التي تحتاجيا عمميات التخطيط والتنسيق والتوجيو والرقابة وصياغتيا لإتخاذ القرارات عموما  -

من مصادرىا المختمفة من داخل المنظمة وخارجيا وفق أسس عممية ويتم ذلك بعد تصنيف وترتيب البيانات 
زالة ما بيا من تعارض أو إختلاف وكذلك تصنيفيا مما ب  يا من تكرار أو إزدواج.المتجمعة وا 

يخرج من القرارات جزء كبير من الشك فتصبح بذلك عممية إتخاذ القرارات ميسرة وعمى قدر كبير من الكفاءة  -
 بعد أن كانت تعتمد عمى أفراد قلائل من أصحاب الخبرة والمعرفة.

 ت.زيادة كفاءة وفاعمية الإدارة من خلال إشباع حاجاتيا أو متطمباتيا من المعموما -
 أساسيات نظم المعمومات الإدارية المطمب الثاني:

سترجاع البيانات بالإضافة      لنظم المعمومات الادارية وظائف تقميدية تتمثل بجمع وتحميل وتخزين ومعالجة وا 
إلى أن بعض نظم المعمومات الإدارية الذكية وذات البنية الشبكية تقوم بتنفيذ أدوار إستراتيجية لممنظمة، لذا 

 الكامل لأبعاد ىذه النظم.يتطمب إستخدام نظم وتكنولوجيا معمومات بفعالية لمفيم 
 الدور الإستراتيجي لنظام المعمومات الإدارية  -أولا
 2الإدارية من خلال تأثيرىا الجوىري في الأنشطة الرئيسية التالية: المعمومات لنظم ييتضح الدور الإستراتيج    
والوضوح والعمق إضفاء خصائص البساطة  المشاركة في صياغة الرؤية الإستراتيجية لممنظمة من خلال -

 والشمول عمى ىذه الخصائص.
تقديم معمومات أنواع أنشطة الأعمال الجوىرية و  ذلك عن طريق تحديددعم عممية صياغة رسالة المنظمة و  -

 الميزة التنافسية الإستراتيجية. تحميل عناصردفة و عن الأسواق المستي
عناصر القوة والضعف في داخل المنظمة بالفرص مة من خلال مقارنة صياغة الأىداف الإستراتيجية لممنظ -

 والتيديدات الحالية والمتوقعة في البيئة الخارجية.
ختيار إستراتيجية االإستراتيجية الممكنة و  ت ذات الجودة الشاممة لممفاضمة بين البدائلتقديم المعموما - لأعمال ا 

 الشاممة الملائمة لممنظمة.
ستراتيجية المؤكدة وذلك من خلال ما توفره من تحقيق الميزة التنافسية الإ ة عمىتعمل نظم المعمومات الإداري -

 معمومات عن قوى المنافسة الرئيسية.
                                                                 

.87، ص: مرجع سابق عبد الناصر علك حافظ، حسٌن ولٌد حسٌن عباس، -
1
  

.887، ص: مرجع سابقمحمد الصٌرفً،  -
2
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 أبعاد نظام المعمومات الإدارية -ثانيا
سيؤمن ليا قيمة إقتصادية حقيقة ستثمار في نظم وتكنولوجيا المعمومات، لا شك أنو إن قيام المؤسسات بالإ     

التحديات التي م بمثابة الحل الإداري لممشاكل و ه النظعوائدىا ويخفض من تكاليفيا، كما ستكون ىذويرفع من 
المنظمة، الإدارة، التكنولوجيا، وفي  لي تتمثل أبعاد نظم المعمومات الإدارية في:ابالتيطة و تفترضيا البيئة المح

 1مايمي نتطرق بنوع من التفصيل لكل بعد من ىذه الأبعاد :
تتمثل العناصر الأساسية لأي منظمة في الأفراد، اليياكل، الإجراءات التشغيمية، السياسات  نظمات:الم -1

والثقافة، وكذلك نظم المعمومات التي قد تكون مندمجة وأحيانا مييكمة داخل المنظمة وفي أغمب المنظمات فإن 
فيذ مختمف الميام وقد تكون ىذه الإجراءات تشكل قواعد رسمية معدة لفترة طويمة وتبين طريقة إتمام وتن

 الإجراءات رسمية ومكتوبة، كما قد تكون عبارة عن تطبيقات غير رسمية وشفوية.
إن أي منظمة لابد وأن يكون ليا مسيرين يقومون عمى إدارة شؤونيا، وبالإضافة إلى ىؤلاء فإنيا تحتاج      

يعرف بعمال  ة لممؤسسة، كما تحتاج إلى ماكذلك إلى ميارات وكفاءات متنوعة وفي مختمف الوظائف المشكم
المعرفة مثل الميندسين والباحثين وغيرىم، والذين توكل ليم ميمة تصور منتجات وخدمات المؤسسة، وكذا خمق 
المعارف الجديدة، كما أن كل منظمة تمتمك ثقافة فريدة، بمعنى مجموعة أساسية من الإفتراضات والقيم 

الأفراد فيو، وأن بعض أجزاء ىذه الثقافة يمكن أن توجد في نظام المعمومات  والميارات والتي تحظى بقبول
المعتمد في المنظمة. وكما ىو معروف فإن كل المنظمات تقريبا تتكون من وظائف أساسية والمتمثمة في 

دارة الموارد البشرية، بحيث يجب أن تع مل بشكل المبيعات والتسويق، الإنتاج والإمداد، المالية والمحاسبة وا 
متكامل لتحقيق اليدف العام لممنظمة وأن إعتماد كل وظيفة من ىذه الوظائف عمى نظام لممعمومات لاشك أنو 

 سيدعم أداء مختمف الأنشطة المكونة ليا.
يؤمن العمل الإداري الحمول لممشاكل التي تواجو المنظمة، كما يؤمن ليا الخطط المختمفة التي  الإدارة: -2

اجية تحديات البيئة المحيطة بيا، فالمدراء يضعون الإستراتيجيات ثم يخصصون الموارد تساعدىا عمى مو 
البشرية، المالية والتقنية لتنفيذىا وصولا إلى تحقيق الأىداف. وبالإضافة إلى قيام ىؤلاء المدراء بالتسيير الجاري 

مستمر في عمميات المنظمة، لممؤسسة، فيم ممزمون بخمق منتجات وخدمات جديدة وكذلك إعادة النظر بشكل 
وفي ىذا الإطار فإن نظم المعمومات تمعب دورا ىاما من خلال إعادة تصميم المنظمة، كما أنيم يتخذون قرارات 
تختمف حسب المستوى الإداري، فالمدراء عمى مستوى الإدارة العميا يتخذون قرارات استراتيجية طويمة المدى 

المؤسسة في السوق، بينما يعمل مدير الإدارة الوسطى عمى تنفيذ  تخص المنتجات والخدمات التي تعرضيا
البرامج والخطط المقدمة من قبل الإدارة العميا، ويقوم المدراء التنفيذيون بإنجاز النشاطات التشغيمية لممؤسسة، 

ختلاف نظم عمومات خاصة بو، وىذا يعني كذلك إوكل مستوى من تمك المستويات الإدارية تحتاج إلى م
 لمعمومات عند كل مستوى.ا

                                                                 
مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر فً المتوسطة الجزائرٌة، أهمٌة نظم المعلومات الإدارٌة كأدة للتحلٌلً البٌئً فً المؤسسات الصغٌرة ومرمً مراد،  -

1
 

.85، ص: 8007، -سطٌف -العلوم الإقتصادٌة، تخصص إقتصاد وتسٌٌر المؤسسات الصغٌرة والمتوسطة، جامعة فرحات عباس   
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: تعتبر التكنولوجيا من المكونات الأساسية لنظم المعمومات، بحيث تستخدم من قبل المدراء التكنولوجيا -3
 :أداة لمواجية التحديات وتتمثل فيك
 التجييزات المادية والبرمجيات. -
 تكنولوجيا التخزين، والتي تتضمن الوسائل المادية لتخزين البيانات.  -
تكنولوجيا الاتصالات، بمختمف مكوناتيا المادية ومجموعة البرمجيات التي تربط تمك المكونات بحيث تسمح  -

 ت....إلخ( من مكان إلى آخر.ا) نصوص، أرقام، صور، أصو  بتحويل البيانات
معمومات بين الشبكات والمتمثمة في شبكة الأنترنيت والأنترانت والإكسترانات، والتي تستخدم أساسا في تبادل ال -

 الأفراد والمؤسسات.
ستخداميا، فيي وسيمة جماىيرية وليست يت ىي شبكة عالمية يمكن لأي شخص إفبالنسبة لشبكة الأنترن       

 مقصورة عمى فئة معينة.

 وظائف نظام المعمومات الإدارية -ثالثا
 1المعاصرة ضمن المحاور التالية:تصنيف وظائف نظم المعمومات الإدارية في بيئة الأعمال يمكن       
 دعم عمميات المنظمة المختمفة. -
 دعم وظائف الإدارة المختمفة. -
 دعم اتخاذ القرارات الإدارية في المنظمة. -
 زيادة التعاون بين الإدارة العميا والفروع التابعة في المناطق المختمفة. -
دين والمستيمكين والموظفين حيث تؤمن نظم التنسيق بين المنشأة وأصحاب المصالح المختمفين من المور  -

 المعمومات الإدارية حركة الإتصال سواء في تبادل الرأي أو تنفيذ الصفقات التجارية بين الأطراف المختمفة.
تخاذ القرارات، والكفاءات، بتوفير ىذه فير المعمومات الصحيحة اللازمة لإالعمل عمى تحقيق الفاعمية بتو  -

 ة ممكنة.المعمومات بأقل تكمف
 المساعدة في تحقيق الميزة الإستراتيجية لممنظمة. -

 أنواع نظم المعمومات الإدارية  المطمب الثالث :
يعد نظام المعمومات الإدارية من الأنظمة التي توفر المعمومات المناسبة لمقرارات الإدارية، إذ أن ىناك       

مستويات مختمفة من النظم المطبقة في المنظمات ويرجع ىذا الإختلاف للإىتمامات والخبرات والمستويات 
إذ أن تطبيق نظم المعمومات الإدارية في  المطبقة فييا ىذه النظم وفق إستراتيجيات مختمفة داخل المنظمة

 المنظمات أوجد مجموعة من الآثار السمبية عمييا.
 أنواع نظم المعمومات الإدارية -أولا

يمكن تقسيم مجالات نظم المعمومات المطبقة وفقا لموظائف الرئيسية في المنظمة، حيث كل منيا يتم         
 2ر منيا مايمي:خدمتو بواسطة نظام معمومات خاص بو، ونذك

                                                                 
. 33، ص: 8007ٌة، ، دار حامد للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الثاننظم المعلومات الإدارٌة منظور إداريفاٌز جمعة النجار،  -

1
  

.82-88، ص ص: 8007دار وائل للنشر، عمان، الطبعة الأولى،  ،) منظور تكنولوجً( نظم المعلومات الإدارٌة مزهر شعبان العانً، -
2
  



 الفصل الاول: نظام المعمومات الادارية ونظام معمومات الموارد البشرية

          نظن الوعلىهات الإدارية و نظام هعلىهات الوىاردالبشرية           الفصل الأول           

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

20 

: حيث تعمل كافة التقارير المحاسبية عمى ىيئة المشاركة لكافة مستويات يةنظم معمومات الإدارة المحاسب -1
 مدراء المحاسبة.

حيث يقدم المعمومات المالية إلى جميع المدراء الماليين داخل المنظمة بما  نظم معمومات الإدارة المالية: -2
في ذلك المسؤول المالي الأول، يقوم المسؤول المالي الأول بتحميل النشاط المالي القديم والحالي ويحدد 

ن بإستخدام المتطمبات والإحتياجات المالية المستقبمية، ويقوم برصد ومراقبة إستخدام الأموال عمى مر الزم
 المعمومات المييأة من قبل قسم نظم المعمومات الإدارية.

: حيث أن ىذه العمميات أكثر من أي مجال وظيفي كانت تتأثر بالتطور الكبير نظم معمومات إدارة التصنيع -3
تقدم  في التكنولوجيا ونتيجة لذلك فإن عمميات التصنيع قد تغيرت. عمى سيبل المثال فإن المخازن تكون مجيزة

في الوقت المناسب تماما، حيث لاتوجد أموال طائمة تصرف عمى التخزين، ففي بعض الأحيان تكون الشاحنات 
 جاىزة لنقل المواد الأولية إلى المصنع مباشرة والإستغناء عن المخازن.

عو وقرارات حيث أن ىذه النظم تدعم النشاط الإداري في تطوير المنتج وتوزينطم معمومات إدارة التسويق:  -4
التسعير وفاعمية الترويج والتنبؤ بالمبيعات. تعتمد نظم التسويق عمى المصادر الخارجية لمبيانات أكثر من أي 

 نظام آخر وىذه  المصادر تشمل المنافسة والعملاء.
: حيث أن ىذه النظم ليا علاقة مع الأنشطة المتعمقة بالعاممين نظم معمومات إدارة الموارد البشرية -5
المديرين وغيرىم من الأفراد الذين تستخدميم المنظمة. بما أن ىذه الوظيفة شخصية وليا علاقة في جميع و 

المجالات الأخرى في قطاع الأعمال فيذه الأنظمة تمعب دورا ميما في نجاح المنظمة، الأنشطة التي تتضمنيا 
 خطيط والتوظيف والتدريب وتكاليف العمل.نظم معمومات إدارة الموارد البشرية تشمل تحميل القوى العاممة والت

 إستراتيجيات نظام المعمومات الإدارية  -ثانيا
 1تتمثل إستراتيجيات نظام المعمومات الإدارية داخل المنظمة في مايمي:      
: يمثل التحميل البيئي نقطة الأساس في التخطيط الإستراتيجي، إذ لابد من تحميل البيئة الداخمية والخارجية -1

وتحميل البيئة تحميل البيئة الداخمية لتحديد مصادر القوة والضعف التي تممكيا المنظمة في نظام المعمومات، 
مكن أن تواجو رجية والتي تشمل جميع العوامل التي تحيط بالمنظمة لموقوف عمى الفرص والتيديدات التي يالخا

 نظام المعمومات في المنظمة مستقبلا.
تصف الرؤية الإستراتيجية الإجابة عن تساؤل مقدرة الشركة في  تحديد الرسالة في نظام المعمومات: -2

الوصول إلى أىدافيا، وىي غالبا متمثمة في رسالة المنظمة، والرسالة في نظام المعمومات الإدارية تعمل عمى 
يسي في تطوير رسالة المنظمة بواسطة العمل التضامني مع الإدارة العميا لتنفيذ تكنولوجيا قيام الدور الرئ

معمومات مناسبة لموصول إلى الغايات، وبعد تحديد رسالة نظام المعمومات يمكن تحديد أىدافيا وصولا إلى 
 الإستراتيجيات والسياسات المناسبة.

                                                                 
.24-23، ص: مرجع سابقصالح أحمد مفتاح غمٌض،  -

1
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ساسي لنظام المعمومات ىو مساعدة المنظمة عمى تحقيق إن اليدف الأ تحديد أىداف نظام المعمومات: -3
 أىدافيا، لذا فإن تحقيق أىداف نظام المعمومات يتم في ضوء إستراتيجية المنظمة وأىدافيا ويتم ذلك عن طريق:

 تحميل وفيم الخطة الإستراتيجية لممنشأة وأىدافيا. -
 ربط أىداف نظام المعمومات بالأىداف العامة لممنشأة. -
 ة الييكل التنظيمي لممنشأة وميام الإدارات والأقسام المختمفة.دراس -

وتنطمق أىداف نظام المعمومات من الرسالة و التي تتمثل في جعل المعمومات تخدم المنشأة في الإختيار       
ضافة قيمة للأعمال.  بين البدائل المختمفة وا 

 :أما أىداف نظام المعمومات فيمكن أن تتمثل في الآتي      
 تحسين الإتصال بين المستويات والوظائف المختمفة في المنشأة. -
 حتياجات المطموبة عن المعمومات.يد الإدارة بتصوير ومعايير عن الإتزو  -
ستجابة لمتطمبات المستخدمي -  .  نجعل نظام المعمومات أكثر ملائمة وا 
 توفير المعمومات اللازمة لمتخذي القرار بكفاءة وسرعة مناسبة. -
 سرعة الحصول عمى المعمومات وضمان صحة وتكامل المعمومات. -
 دعم الخطط الإسترتيجية العامة. -
يعمل نظام المعمومات عمى تصميم وتنفيذ مشاريع نظام تستند عمى أىداف و إستغلال فرص الأعمال       

 التي توفرىا تكنولوجيا المعمومات الجديدة.
تشتمل ىذه المرحمة عمى تجميع الأفكار والمعمومات لويات النظام: تحديد نظام المعمومات المطموبة وأو  -4

لمشاريع نظام المعمومات من خلال التبادل الحر للأفكار عمما أن تحديد الأولويات يعتمد عمى العوامل 
 الإستراتيجية ودراسة الجدوى.

ماد أسموب تخصيص الأسبقيات ويمكن للإدارة العميا دراسة خيارات بدائل التقنية المختمفة من خلال إعت     
كأساس منطقي في إختيار مشاريع نظام المعمومات، أو إعتماد أسموب ىامش الربحية، حيث يتم ترتيب النظام 

 المقترح بحسب العائد الإقتصادي المتوقع منيا.
جراءات إن الطريقة الفعالة في التخطيط الإستراتيجي لنظام المعمومات و  تقدير موارد نظام المعمومات: -5 ا 

تطوير نموذج المعمومات يعتمد عمى الأىداف المتغيرة المتجددة والتي تخدم الإحتياجات بإستمرار أكثر من 
 خدمتيا لوظائف تقميدية.

فلابد من تحديد العناصر الأساسية لنظام المعمومات مع تحديد طاقتيا التشغيمية ومتطمباتيا، ولابد من      
يسية حول الأجيزة، الإمتلاك، الإتصالات المركزية واللامركزية، السمطات، البيانات، تحديد القرارات الإدارية الرئ

دريب اللازمة، والتأكد من الت البرمجيات، ومتطمبات إدارة التغيير، لأن ذلك يؤثر عمى القوى البشرية وخطط
 إمكانيات توفرىا.
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ذ القرار، وتيدف إلى ضمان إنجاز : ىي إرشادات عامة أو حدود معينة يسير عمى ىدييا متخالسياسات -6
فاتيم بشكل عممية التنفيذ بشكل يتماشى وصياغية الإستراتيجية، والتأكد من أن العاممين يأخذون قراراتيم وتصر 

سترتيجياتيا والتي تنطمق أصلا من الرسالة العامة إلى المنظمة، مع يعزز رسالة نظام ال معمومات وأىدافيا وا 
ستراتيجية نظام المعمومات يجب أن يتبعو تغيير سريع في السياسات المتعمقة بيا، ملاحظة أن أي تغيير في إ

 فالسياسات ىي آليات تنفيذ الإستراتيجيات. 
 التأثيرات السمبية لإستخدام نظام المعمومات الإدارية  -ثالثا
  1تتمثل ىذه التأثيرات السمبية في مايمي:        
نجاز الميام التي إن الإحلال المتزايد لإستخدام  - نظم المعمومات الإدارية في تشغيل النشاطات والعمميات وا 

 ى إنياء وظائف كثيرة من ىؤلاء الأفراد.لكان يقوم بيا الأفراد قد تؤدي إ
قد يؤدي تطبيق نظام المعمومات الإدارية بشكل واسع لمسماح لمتنظيمات بجمع معمومات شخصية عن  -

 من الحقوق الشخصية. الموظفين مما يشكل خطر إنتياك
إن الإستخدام الواسع والمتزايد لنظم المعمومات الإدارية في المنظمات الرقمية تسبب في تخفيض الكثير من  -

خدمات قطاع الأعمال كخدمات النقل وذلك لقدرة المستيمك عمى الوصول إلكترونيا إلى أية منظمة يريدىا 
 لييا.والحصول عمى الخدمات دون الحاجة إلى السفر إ

قد يؤدي الإستخدام المكثف لنظم المعمومات من قبل المستخدمين إلى الإجياد العصبي أو المعاناة من  -
 التكرار المتواصل لمضغط التكنولوجي أو أية مشاكل أخرى.

قد تخترق نظم المعمومات الموزعة عبر الأنترنيت حقوق الممكية وتنشر نسخا غير قانونية من البرامج أوالكتب  -
 و المقالات وغيرىا من المنشورات. أ

 ( يبين العيوب والحمول المناسبة لنظم المعمومات01والجدول رقم )     
 : تشخيص بعص عيوب نظم المعمومات و الحمول المناسبة(01)الجدول رقم 

 الحل المشكمة الأعراض
حاجات ومتطمبات المستخدم قد تغيرت و  التخمي عن استخدام النظام

 تبدلت
المستخدم في عمميات إعادة  إشراك

 البناء والتطوير لمنظام

التقارير ناقصة وفييا أخطاء)غير 
 دقيقة(

إجراءات الإدخال مشوشة أو غير 
 واضحة) غير ميسرة لممستخدم(

البيانات  تبسيط إجراءات جمع وحفظ
ستخدام آلية عبر ترتيب مصادرىا أو إ

 لإدخال البيانات
استجابة النظام لما يطمبو  تزايد وقت

 المستخدم من معمومات
المتطمبات المناسبة للإدخال أو للإخراج 
أو لكمييما تفوق قدرات وطاقات وحدات 

 النظام

أتمتة الإدخال وتحديث الإخراج وسعة 
 الحفظ و معيا سرعة المعالج

                                                                 
، مذكرة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر فً الإدارة والتسٌٌر لولاٌة قسنطٌنةدراسة واقع نظم المعلومات بمدٌرٌة الشباب و الرٌاضة عومار بوطبٌة،  -

1
 

.62، ص: 8000الرٌاضً، المركز الجامعً محمد الشرٌف مساعدٌة سوق أهراس، معهد علوم الطبٌعة والحٌاة، قسم التربٌة البدنٌة والرٌاضٌة،    
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أصبح المستخدم مشوشا حول كيف 
 يستخدم النظام

تعد المخرجات مناسبة بشكميا  لم
ومحتوياتيا وبعرضيا وليس ىناك توثيق 

 ليا يستند إلييا ويعود إليو

إعادة تصميم المخرجات وتحسين 
التوثيق وثم تدريب المستخدمين عمى 

 ذلك

تكاليف النظام في تزايد أكثر من 
 مساىمتو في رفع إنتاجية المستخدم

غير  د أو أكثر من عناصر النظامواح
فقة مع غيرىا أو أنيا أصبحت غير متوا

 مناسبة حاليا

افق لمتأكد بإمكانية تقييم جوانب عدم التو 
مر إعادة وتصحيح ذلك أو قد يتطمب الأ

 من جديدSDLC تنفيذ 
تخمي المستخدم عن بعض أجزاء 

 النظام 
النظام قد أصبح متقادما ولم يعد يخدم 

 أغراضو ووظائفو
التحديث بالمكونات المادية لمنظام تمك 
التي تسمح بتحديث البرمجيات اللازمة 

 لمتطبيقات
أن يغير نمط يتوجب عمى المستخدم 

سترجاع العمل حتى يتمكن من إ
 المعمومات

نظام تقديم المعمومات لم يعد يمبي أنماط 
 العمل في المنشأة

إعادة تصميم أدوات استرجاع وتوزيع 
توفر المعمومات عند المعمومات لضمان 

 الحاجة والطمب
، مذكرة مقدمة شيادة الماجستير دراسة واقع نظم المعمومات بمديرية الشباب والرياضة لولاية قسنطينةعومار بوطبية،  المصدر:

التربية في الإدارة والتسيير الرياضي، المركز الجامعي محمد الشريف مساعدية سوق أىراس، معيد عموم الطبيعة والحياة، قسم 
 .2011البدنية والرياضية، 

( نلاحظ أن لنظم المعمومات الإدارية عيوب وتأثيرات سمبية لإستخدامو والسبب 01من خلال الجدول رقم )      
يا التخمي عن إستخدام النظام، أو تكاليف النظام المرتفعة أو بسبب نمط أو بيئة تراجع لعدة أعراض من أمثم

قتراحات لمواجية ىذه المشاكل ومحاربة ىذه الأعراض.مالعمل ...إلخ، وما يقاب  يا من مشاكل ووضع حمول وا 
 نظام معمومات الموارد البشرية  المبحث الثالث:

إن تحول وظيفة الموارد البشرية في الوقت الحالي إلى شريك إستراتيجي يساىم في خمق القيمة لممنظمة من      
داعمة، جعل من نظم معمومات الموارد البشرية إنعكاسا واضحا عمى شطة أساسية غير نخلال إعتبار أنشطتيا أ

إىتمام المنظمات بمواردىا البشرية وكذا حتمية من حتميات الإدارة الحديثة. وعميو، سيتم تقسيم المبحث إلى 
 المطالب الثلاثة التالية: 

 ماىية نظام معمومات الموارد البشرية؛ 
  ية؛ أساسيات نظم معمومات الموارد البشر 
 .أبعاد ومتطمبات نظم معمومات الموارد البشرية 

 المطمب الأول: ماىية نظام معمومات الموارد البشرية 
يعتبر نظام معمومات الموارد البشرية من الركائز التي تمبي إحتياجات إدارة الموارد البشرية من المعمومات      

التي تحتاجيا حول جميع الأفراد العاممين، حيث أصبح ىذا النظام وظيفة متميزة لدعم إدارة الموارد البشرية 
 وتحقيق أىداف المنظمة.

  البشرية نظام معمومات الموارد ماىية -أولا
  وكذلك تتميز بأىداف ولو أىمية. نظام معمومات الموارد البشريةتتعدد مفاىيم      
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لتحديد مفيوم نظام معمومات الموارد البشرية لابد من إستعراض  مفيوم نظام معمومات الموارد البشرية:  -1
الإجراءات التي يتم تنفيذىا " مجموعة من عمومات الموارد البشرية عمى أنو:بعض المفاىيم. فعرف نظام م

يصاليا إلى الجيات التي تستخدميا  بواسطة الإنسان أو الآلات أو كمييما بيدف تحويل البيانات إلى معمومات وا 
تخاذ القرارات والرقابة والتنسيق وتقويم الأداء في الزمان والمكان الملائمين وبالكمية والنوعية  في التخطيط وا 

عادة إستخداميا من قبل  "يضا عمى أنو:" كما عرف أ المطموبتين. نظام لتوفير المعمومات عن ىذه الموارد وا 
المدير، وأن الأساس في توفير ىذه المعمومات ىو بناء )قاعدة بيانات( تضم البيانات التي تتعمق بالأفراد 

  1والوظائف والبرامج."
بوظيفة إدارة الموارد البشرية، والسعي بصفة  كما يعرف كذلك بأنو: " ذلك النظام الذي يتم تصميمو لمقيام      

أساسية إلى توفير المعمومات التي يحتاجيا المدراء لإتخاذ القرارات المتعمقة بفعالية كفاءة إستخدام العنصر 
وأيضا نظام معمومات الموارد   2البشري والرفع من مستوى أدائو، ليؤدي دوره في تحقيق الأىداف التنظيمية." 

ظام مكون من قواعد البيانات، التطبيقات الحاسوبية، الأجيزة، والبرامج الضرورية لتخزين، جمع، البشرية:" ن
كما أنو: " مجموعة برمجيات متصمة   3 تسجيل، إدارة، تسميم، تقديم ومعالجة البيانات لمديري الموارد البشرية."

فيما بينيا تسمح بالقيام بمختمف الأنشطة أو الوظائف الإدارية المختمفة، والعمميات التسييرية، المطبقة في إدارة 
" " تركيبة من الأفراد والمعدات ظام معمومات الموارد البشرية ىو:وأيضا ن 4الموارد البشرية بطريقة منسقة.

يجاد والإجراءات المصمم ة بغرض تجميع وتحميل وتقييم وتوزيع معمومات دقيقة وسريعة لأغراض المتابعة، وا 
   5القرارات في كافة المجالات المتعمقة بإدارة العنصر البشري في المنظمة." 

ومن خلال التعاريف السابقة نستنتج أن نظام معمومات الموارد البشرية ىو عبارة عن مكونات تعمل        
سترجاع البيانات والمعمومات المتعمقة بالموارد عمى جمع وتخزين، تحميل ومعالجة وا  تظمة وفاعمة بصورة من

دارتيا و تييئتيا أمام المستفيدين.  البشرية وا 
 أىمية نظام معمومات الموارد البشرية  -2

 6تكمن أىمية نظام معمومات الموارد البشرية في الإعتبارات التالية:      
دخال عمميات التحويل والتشغيل عمييا. تسيم في تجميع -  البيانات اللازمة لإدارة النظام وصيانتيا وا 

                                                                 
.042-048، ص ص: مرجع سابقعبد الناصر علك حافظ،  - 

1
  

مجلة مدى كفاءة نظم معلومات الموارد البشرٌة فً وزارات السلطة الوطنٌة الفلسطٌنٌة فً قطاع غزة، محمد إبراهٌم، أمل إبراهٌم أبو رحمة،   -
2
 

. 526-525، ص ص: 8006، غزة: الجامعة الإسلامٌة، 08، العدد00الجامعة الإسلامٌة )سلسلة الدراسات الإنسانٌة(، المجلد   
، أطروحة مقدمة للحصول على درجة الدكتوراه فً التسٌٌر،أثر تفاعل نظم المعلومات وإدارة المعرفة على تحقٌق المزاٌا التنافسٌةقة، بن طاطة عتٌ -

3
 

. 26، ص: 8004تلمسان،   
(، أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نٌل  دور نظم المعلومات الإستراتٌجٌة فً تدعٌم المٌزة التنافسٌة ) حالة المؤسسات الجزائرٌة شارف عبد القادر، -

4
 

.20، ص: 8000، 2شهادة دكتوراه علوم فً العلوم الإقتصادٌة، جامعة الجزائر   
مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر، تخصص إدارة أعمال، جامعة أنظمة المعلومات: إستخداماتها، فوائدها وتأثٌرها على تنافسٌة المؤسسة، فٌصل ساٌغً، -

 5
 

.36، ص8006، -تنةبا -الحاج لخضر   
، ورقة مقدمة ضمنأثر تطبٌق نظم معلومات الموارد البشرٌة على أداء الموظفٌن فً مؤسسات التعلٌم العالً السعودٌةخالد بن عبدالمحسن المرشدي، -

6
 

حول" تحدٌات التغٌٌر و التطوٌر واستشراف  فعالٌات المؤتمر الثانً لمعاهد الإدارة العامة و التنمٌة الإدارٌة فً دول مجلس التعاون لدول الخلٌج العربٌة

،على الموقع الإلكترون8008ًدٌسمبر 08-00هـ الموافق 0222محرم  86-84المستقبل"، جامعة القصٌم، خلال الفترة من   

Dr-alameri.com/wp-content/uploads/2015/03/11. 
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تقوم بتزويد المديرين بكافة المعمومات المتعمقة بالموارد البيشرية في مجالات المزايا والتعويضات والأجور  -
والتأمينات والتدريب وتنمية الكفاءات وتقويم الأداء، بالإضافة إلى توفير المعمومات عن نظم الإختيار والتعيين 

 وشروطيما وتقييم الوظائف وتحميميا.
متابعة المتغيرات التي تتم في البيئة الداخمية بالمنطقة مثل الأىداف وتحميل الوظائف  تساعد في عممية -

 وتكوين جماعات العمل والوحدات الإدارية.
 تسيم في بناء خطة الموارد البشرية عمى مستوى المنظمة من خلال نظام معمومات تخطيط الموارد البشرية. -
جراءات التعيين والإختيار تحقيق مواكبة التغيرات التي تحدث في الب - يئة الخارجية مثل التشريعات الحكومية وا 

 والتأمينات الإجتماعية وغيرىا.
 -تقوم بخدمة أىم مورد لممنظمات وىو المورد البشري من خلال تكامل عناصر النظام المعموماتي )المدخلات -

 التغذية العكسية(. -المخرجات -عمميات التحويل
ات الإدارية الفرعية الأخرى بما يكفل وجود نظام معمومات كمي متكامل يحسن عممية تتكامل مع نظم المعموم -

 صناعة القرار في المنظمة.
 أما الخصائص الأساسية لنظام معمومات الموارد البشرية  فيي:       
اجات يتعامل مع البيانات المتعمقة بالأفراد الموجودين في المنظمة وكذلك مع البيانات الخاصة بالإحتي -

 المستقبمية.
يعتبر نظام معمومات الموارد البشرية نظاما وظيفيا ميما يتكامل مع النظم الوظيفية الأخرى كنظام المعمومات  -

 المالية. 
 أىداف نظام معمومات الموارد البشرية -ثانيا
 1يتبنى نظام معمومات الموارد البشرية تحقيق الأىداف الآتية:       
المعمومات عن كل الوظائف في المنظمة ومتطمبات كل وظيفة من الخبرات والمؤىلات وخزن القوانين  جمع -

 والأنظمة والتعميمات ذات الصمة بتنظيم شؤون العاممين في المنظمة لمرجوع إلييا عند الحاجة.
البرامج الخاصة بالإختيار تقديم تمك البيانات والمعمومات أمام الإدارة لمساعدتيا في إعداد الخطط والسياسات و  -

 والتعيين والتقويم والتدريب والتطوير والرواتب والأجور والحوافز.
تقديم تمك البيانات والمعمومات الضرورية إلى أقسام البحوث والدراسات بيدف إعداد البحوث والدراسات التي  -

 تتناول أنشطة إدارة الموارد البشرية.
تخاذ القرارات تقديم تمك البيانات والمعمومات أ - مام المديرين لإستخداميا في تقويم أداء العاممين في المنظمة وا 

 المتعمقة بتنقلاتيم وترقياتيم وحتى الإستغناء عنيم في حالات الضرورة القصوى.
ختيار الأفراد من خلال المعمومات المسجمة في إستمارة مومات الخاصة بالمتقدم لا لعمل وا  إدامة جميع المع -

 ، وصولا إلى تطوير سجل ليم ومن دون إزدواجية في إدخال البيانات.طمب العمل

                                                                 
 .66-65ص ص:  ،8002القاهرة،  الطبعة الأولى، ،لعلومالدار الأكادٌمٌة ل نظم المعلومات للموارد البشرٌة،عاطف جابر طه،  -

1
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عادة تصنيفيا من جديد،  - السرعة الأكبر في إسترجاع البيانات ومعالجتيا والسيولة في تصنيف البيانات وا 
بر وتحميل أفضل لممعمومات، يما يقود إلى إتخاذ قرار ذو فاعمية أكبر وتحسين ثقافة العمل والعمل بشفافية أك

 بوجود النظام، ووضع إجراءات متناسقة بوجود النظام.
الحفاظ عمى قاعدة بيانات دقيقة وكاممة وحديثة يمكن إستعماليا في إعداد التقارير المطموبة وحفظ السجلات  -

 ومكننة الميام الروتينية.
 1كما تسعى المؤسسة إلى تحقيق الأىداف التالية:       

 التنافسية لممؤسسة. إعداد الخطط والإستراتيجيات -
  التنبؤ بالإحتياجات من الموارد البشرية وتحميميا.  -
 تخطيط المسارات الوظيفية ومسارات الترقية. -
 تقييم سياسات وممارسات وبرامج الموارد البشرية. -
 الخاصة بإدارة العنصر البشري. إعداد التقارير -
 ل ساعات العمل والغياب.تدعيم الأنشطة اليومية لإدارة الموارد البشرية كتسجي -

 عناصر نظام معمومات الموارد البشرية  -ثالثا
 2يمكن تجزئة نظام معمومات الموارد البشرية إلى العناصر الأربعة التالية:        
تعد المدخلات الأساس في توليد المخرجات المطموب من قبل المستفيدين لذا تقتضي الضرورة  المدخلات: -1

تحديدىا عمى أسس صحيحة وسميمة وبالمواصفات المطموبة، فالمادة الأولية الجيدة ينتج عنيا سمعة جيدة، 
المادة الخام التي  وتتمثل مدخلات ىذا النظام في البيانات فقط والتي يقصد بيا كما سبق الإشارة من قبل

 تستخدم لتوليد معمومات لصانعي القرار، حيث يمكن تصنيفيا إلى ثلاثة أنواع ىي:
البيانات المتعمقة بالموظف كالبيانات الشخصية، المؤىلات الدراسية، الخبرات العممية السابقة، بالإضافة إلى  -

 ظيفة، التدرج الوظيفي ...إلخ.البيانات المتعمقة بالحياة الوظيفية كتاريخ إلتحاق الموظف بالو 
شمل مثلا مسميات الوظائف وأرقاميا ومواقعيا التنظيمية وكذا التعديلات يانات المتعمقة بالوظائف والتي تالب -

 التي تطرأ عمييا.
 البيانات المتنوعة كبيانات سياسات التوظيف والسياسات الخاصة بسوق العمل. -

 من مصدرين ىما: ىذه البيانات يتم الحصول عمييا       
وىي البيانات التي تعكس واقع البيئة الداخمية لممنظمة التي يعمل فييا نظام معمومات  المصادر الداخمية: -

الموارد البشرية، ويتم الحصول عمى ىذه البيانات من أنظمة البيانات الفرعية الأخيرة، إذ تعد ىذه البيانات في 
الأخرى الموجودة في المنظمة كنظام معمومات الإنتاج، نظام  الأصل مخرجات لأنظمة المعمومات الفرعية

 معمومات التسويق، نظام معمومات الموارد البشرية... إلخ، وذلك في إطار علاقة التكامل بين الأنظمة الوظيفية.
                                                                 

مجلة كلٌة الآداب والعلوم الإنسانٌةدور نظام معلومات الموارد البشرٌة فً تقٌٌم أداء الموارد البشرٌة فً المؤسسة، زاوي صورٌة، تومً مٌلود،  -
 1

 
. 8000، جوان، -بسكرة-والإجتماعٌة، العدد السابع، جامعة محمد خٌضر  

أطروحة مقدمة لنٌل تقٌٌم أثر نظم معلومات الموارد البشرٌة فً تحسٌن الأداء البشري بالمؤسسة الإقتصادٌة من منظور المستعملٌن، سناء جبٌرات،  -
2
 

.68، ص: 8002، -بسكرة-شهادة الدكتوراه علوم، تخصص علوم التسٌٌر، جامعة محمد خٌضر   
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وىي المصادر التي تقع في البيئة الخارجية المحيطة بالمنظمة، والتي تعكس الجيات  المصادر الخارجية: -
تي تتفاعل معيا المنظمة بوصفيا نظام مفتوح، وىذه الجيات تتمثل في: الموردين، المنظمات، المنافسة، ال

 المؤسسات المالية الداعمة لمعمالة... إلخ.
ىي النشاطات التشغيمية التي تتم عمى المدخلات، والمتمثمة في العمميات التحميمية عمميات المعالجة:  -2

والحسابية والإحصائية بيدف تحويميا إلى صورة واضحة يمكن الإستفادة منيا بالشكل الجيد، حيث يتم أولا 
بالإستعانة  تسجيل ورصد البيانات من مصادرىا ثم ترتيبيا وتنسيقيا وفق نمط معين حسب الإحتياجات وذلك

وذلك في ممفات معينة بالبرامج المعموماتية المتوفرة، وأخيرا تخزينيا والحفاظ عمييا لإستدعائيا عند الحاجة، 
سم قاعدة بيانات الموارد البشرية، التي تخضع لمتفسير تبعا لمتغيرات الحاصمة في النشاطات التي يطمق عمييم إ

 تتولد عنيا البيانات.
بمجموعة كبيرة من المعمومات المعدة وفق أشكال متنوعة مثل التقارير والمخططات  تتمثل المخرجات: -3

والأشكال البيانية والتي تطمب من داخل المنظمة أو خارجيا. ومع حجم ونوع مخرجات نظام معمومات الموارد 
أىمية بالغة البشرية تختمف من نظام إلى آخر وحسب نوع وحجم العمل الذي تقوم بو المنظمة، فإنيا تحظى ب

مقارنة بباقي مخرجات أنظمة المعمومات الأخرى الموجودة في المنظمة نظرا لتعدد وتنوع المستفيدين منيا من 
 المستويات الدنيا إلى المستويات العميا لممنظمة، تعدد يرجع أساسا لعاممين ىما: 

 تعدد تطبيقات النظام التي تمس مختمف جوانب التنظيم. -
 ظام في مورد لا تخمو منو أي إدارة أو وحدة تنظيمية موجودة في المنظمة.تخصص عمل ىذا الن -
تمثل العنصر الذي يتم من خلالو قياس مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية وفق  التغذية العكسية: -4

مومات معايير محددة، ويرتكز عمى المقارنة بين المعمومات التي تم توفيرىا فعميا من قبل النظام وبين المع
 المستيدفة والمخطط توفيرىا بيدف تحديد الإنحرافات فيما بينيا وتشخيص أسبابيا وتصحيحيا. 

وتكتسب المعمومات المرتدة أىمية خاصة في نظام معمومات الموارد البشرية نظرا لإرتباط مخرجاتو بميمة      
جراءات صنع القرارات والتي تعد المعيار في قياس فاعمية ىذا النظام، كما تسم ح بمتابعة التغيرات في سياسات وا 

 شؤون الأفراد وكذا تدعيم الرقابة عميو.      
 المطمب الثاني: أساسيات نظام معمومات الموارد البشرية

يضم نظام معمومات الموارد البشرية في طياتو مجموعة من النظم الفرعية التي تتنوع تطبيقاتيا حتى يمكن      
ليذا النظام من العمل بشكل أفضل، حيث يتم تصميم ىذا النظام تبعا لمراحل مختمفة إذ يغطي ىذا النظام 

 مجالات تشمل جميع أنشطة الموارد البشرية.
 الموارد البشرية وظائف نظام معمومات -أولا

يمكن من إستيعاب السياسات والإجراءات المستخدمة لإدارة رأس المال البشري في المنظمة، فضلا عن      
الإجراءات اللازمة لتشغيل أجيزة الكمبيوتر وتطبيقات البرمجيات، ولوجود تأثير عال لتكنولوجيا المعمومات عمى 
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الموارد البشرية أصبح وظيفة متميزة لدعم إدارة الموارد البشرية. نشاطات الموارد البشرية، فإن نظام معمومات 
 1: عمومات الموارد البشرية الميمة ما يميومن وظائف نظام م

لقد أثرت التطورات في مجال تكنولوجيا معمومات بشكل كبير عمى وظائف  دمج تقنيات الموارد البشرية: -1
طاب والتدريب التي تعاني نوعا من إعادة ىندسة عممياتيا، ومع ذلك الموارد البشرية التقميدية كالتعويض، والإستق

خمقت عممية التغيير ىذه تحديات كبيرة تواجو خبراء الموارد البشرية ناجمة عن التحول من العمميات التقميدية 
 إلى عمميات معتمدة عمى الأنترنيت والحاسوب.

كثر المعاملات إن تحدث مع أقل الموارد الثابتة، : سمحت التقنية المحوسبة السريعة لأزيادة الكفاءة -2
دارة الجدارة. وعمى الرغم من تقدم تقنيات الحاسوب في وقت مبكر أدى ذلك إلى زيادة الكفاءة في  كالرواتب وا 
ىذه المجالات، وأصبح الفرق في كفاءة تجييز السجلات المتاحة التي كان يمكن إسترجاعيا لمرة واحدة، والآن 

مكن إسترجاعيا في أي وقت عند الحاجة إلييا، إذ أصبح ذلك متوفر بسيولة لأي منظمة ميما أصبح من الم
 كان حجمو. 

في معظم الأحيان كان يتم تصميم تكنولوجيا الحاسوب والكمبيوتر لمتحسين من فعالية ودقة  زيادة الفعالية: -3
ستخداميا لتبسيط ىذه المعمومات، إذ توجد مجموعة كبير   ة من البيانات. المعمومات وا 

عمى الرغم من أن العديد من المكاسب تتم في تطبيق النشاطات من  تمكين عمميات تكنولوجيا المعمومات: -4
خلال زيادة فعالية وكفاءة العمميات أكثر من المعالجة اليدوية، إذ أن بعضيا غير ممكن إلا بإستخدام التكنولوجيا 

)الأنترنيت( والتي تعد منطقة تدريب، إذ يتم إنشاء برامج في المعاصرة، أبرزىا الإعتماد عمى الحاسوب 
الحاسوب لعمميات الموارد البشرية التي لم تكن متوفرة من قبل، وتم الرفع من مستوى التدريب من خلال 
الحاسوب المستند عمى الأنترنيت لموصل إلى التدريب المناسب. ومن خلال إتخاذ برامج التدريب التقميدية 

 احة عمى شبكة الأنترنيت خمقت لممنظمات أداة قوية لتطوير وتقييم ميارات العاممين.وجعميا مت
 مكونات نظام معمومات الموارد البشرية  -ثانيا
 2ا مايمي:ييضم نظام معمومات الموارد البشرية مجموعة من النظم الفرعية أىم      
الإدارة في تحديد إحتياجاتيا من الأفراد في المستقبل يساعد النظام النظام الفرعي لتخطيط القوى العاممة:  -1

 وأصناف القوى العاممة والييكل التنظيمي. ةلممساعدة في التنبؤ بالأجور والتخطيط وتحميل وتقييم الوظيف
ىو النظام المسؤول عن توفير معمومات حول الأفراد المترشحين لمعمل والكفاءات  النظام الفرعي لمتزويد: -2

جراء الدراسات الداخمية والبحث عن موظفين جدد.المتوفرة   في سوق العمل، وا 
ىناك عدد قميل من المنظمات التي تستخدم تطبيقات لإدارة القوى النظام الفرعي لإدارة القوى العاممة:  -3

يير العاممة ومن ىذه التطبيقات الأداء العام لمموظف، والتدريب، والتحكم في مواقع الموظفين )الترقيات( وتغ
 موقع الموظفين في المنظمة.

 يساعد النظام عمى توفير معمومات عن الزيادات والإستحقاقات والرواتب.النظام الفرعي لممستحقات:  -4
                                                                 

.050-050ص ص: مرجع سابق، اس، عبد الناصر علك حافظ، حسٌن ولٌد حسٌن عب -
1
  

.23-22، ص ص: مرجع سابق شارف عبد القادر، -
2
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ييتم ىذا النظام بتوفير معمومات عن العممية التدريبية التي ستقوم أو قامت بيا  النظام الفرعي لمتدريب: -5
 ستفادوا منيا والفترات والأماكن التي تمت فييا.إ نالمنظمة سابقا، والأفراد الذي

يضم ىذا النظام معمومات متعمقة بعممية تقييم أداء الأفراد وىو نظام ميم جدا لأن النظام الفرعي لمتقييم:  -6
 عمى أساس مخرجاتو تحدد الحوافز والبرامج والفئات التي تحتاج لعممية التكوين وكذا الترقيات.

وىو نظام يختص في توفير المعمومات صعبة المنال والمتعمقة بحقل  لمموارد البشرية: نظام الإستخبارات -7
 إدارة الموارد البشرية سواء داخل التنظيم أو خارجو.

يختص ىذا النظام بتوفير المعمومات عن البيئة الخارجية والمتعمقة أساسا نظام معمومات البيئة الخارجية:  -8
 فيو من كفاءات بشرية.بمعطيات سوق العمل ومايتوفر 

ويضم ىذا النظام كل المعمومات العائمية المتعمقة بالعمال، )زوراج، نظام المعمومات الإجتماعي:  -9
 مواليد،...إلخ( والتي عمى أساسيا يتم منح بعض المنح والعطل أو الزيادات تكريما لمعامل من طرف المنظمة.

 تصميم نظام معمومات الموارد البشرية مراحل -ثالثا 
ىناك أربعة خطوات أساسية تتبع لتصميم نظام معمومات الموارد البشرية، ويمكن تسميتيا كذلك بمراحل       

 1التحول من النظام اليدوي إلى النظام المحوسب لنظم معمومات الموارد البشرية وىي:
دراك المشاكل ووضع الحمول ليا، إضافة إلى تحديد  تتضمن ىده المرحمةالتحميل الأولي للأنظمة:  -1 تحميل وا 

وتعريف كافة المعوقات والصعوبات الناجمة عن البيئة والتي من الممكن أن تؤثر في النظام وتحديد الأىداف 
 والمتطمبات التشغيمية لمنظام، كذلك إعداد دراسة جدوى وتقرير وافي عن سياسات الأفراد العاممين.

ويتم في ىذه المرحمة عرض تفصيمي مكتوب لمصور المتوقعة لمنظام وتحديد بدائل  لأولي لمنظام:التصميم ا -2
 للأنظمة التي تتوافق مع الأىداف والمعوقات، وتقويم البدائل، وأخيرا تقديم التوصيات.

ة، ووضع تركز ىذه المرحمة عمى تحديد الشروط التفصيمية ليندسة الثلات وتشغيل الأنظم ىندسة الأنظمة: -3
التسييلات والأدوات اللازمة المستخدمة في الأنظمة المختمفة، كذلك القيام بتنفيذ دراسة حول فاعمية التكمفة لكل 

تييئة الشروط اللازمة للأفراد ذلك توفير و بديل للأنظمة المصممة، وتحديد مسؤولية إتخاذ القرار،إضافة إلى 
 العاممين عمى الأنظمة المختمفة.

ختبار الأنظمة الفرعية وكذلك إ تنفيذ الأنظمة:إختيار و  -4 ختبار النظام الكمي تتضمن ىذه المرحمة تحديد وا 
 للأفراد، كما وتكون ىناك إختبارات أثناء تطبيق النظام.

تتضمن ىذه المرحمة الجوانب التالية: قياس أداء النظام، تقويم أداء النظام، إمكانية  متابعة وتقييم الأنظمة: -5
 نظام عند الضرورة، تطبيق النظام المعدل، التقويم المستمر و المتابعة لمنظام.تعديل ال
 ستخدام نظام معمومات الموارد البشريةمجالات إ رابعا:
حين تقرر المنظمة إستخدام الحاسب الآلي في نظم معمومات الموارد البشرية، فإن المجالات التي يغطييا      

ىذا النظام تشمل جميع أنشطة الموارد البشرية، حيث يوضح ىذا الشكل كيفية مساعدة البيانات المختمفة عن 

                                                                 
.055، ص: مرجع سابقعبد الناصر علك حافظ، حسٌن ولٌد حسٌن عباس،  -

1
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المشكلات في الجوانب المختمفة من العاممين في الوصول إلى المعمومات الموصل إلى إتخاذ القرارات، وحل 
 الموارد البشرية.

ستخداماتيا في إدارة أنشطة الموارد البشرية في 04ويوضح الشكل رقم )       ( قاعدة بيانات لمموارد البشرية وا 
 المنظمة.

 (: قاعدة بيانات لمموارد البشرية و إستخداماتيا في إدارة أنشطة الموارد البشرية04الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
رسالة ، دور نظم معمومات الموارد البشرية في زيادة فاعمية أداء إدارة الموارد البشريةعماد صفوك جمود الرويمي،  المصدر:

مقدمة إلى كمية العموم الإدارية بجامعة العموم التطبيقية كجزء مكمل لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستسر في إدارة الموارد 
  store/pdf/-.gov.bh/mcmshttps://www.policemc:، عمى الموقع الإلكتروني2014البشرية، مممكة البحرين، 

( نلاحظ أن نظم معمومات الموارد البشرية يتكون من قاعدة بيانات تشمل كل 04من خلال الشكل رقم )       
من ) بيانات التدريب، بيانات تقويم، بيانات توظيف، بيانات الوظائف، بيانات الأجور، بيانات التوظيف، بيانات 

 التي يغطييا النظام تشمل جميع أنشطة الموارد البشرية في المنظمة والمتمثمة فيالميزانية (، كما أن المجالات 
 .وتخطيط الإحتياجات البشرية، تحميل وتقويم الوظائف...إلخ ( ) تخطيط الأجور، عممية الإستقطاب

 أبعاد ومتطمبات نظام معمومات الموارد البشرية المطمب الثالث: 
لموارد البشرية بأنو يتضمن معاني متعددة ومتنوعة لكنيا متداخمة في توحي تعاريف نظام معمومات ا      

عناصرىا، فمنجاح ىذا النظام من الضروري توفر عدة متطمبات تتكامل مع بعضيا البعض في التأثير عمى 
 نجاح النظام من أجل تحقيق مزايا وفوائد مختمفة.

 :أبعاد نظام معمومات الموارد البشرية -أولا

 بٌانات التوظٌف

 بٌانات المٌزانٌة بٌانات الأجور

 بٌانات الوظائف

 بٌاات التوصٌف

 بٌانات معدل

 بٌانات تقوٌم

 بٌانات التدرٌب قاعدة بٌانات

معاٌٌر الأداء و 

 الإنتاجٌة و الترقٌات

الإحلال و تخطٌط 

 المسار الوظٌفً

 تحلٌل وتقوٌم الوظائف

 المناخ و الخدمات تخطٌط الأجور

 رصد المهارات

معدل دوران 

 العمل

عملٌة الإستقطاب و 

 تخطٌط الإحتٌاجات

 البشرٌة

https://www.policemc.gov.bh/mcms-store/pdf/
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ا الأخير يتضمن معاني متعددة ومتنوعة ولكنيا م معمومات الموارد البشرية بأن ىذضمنيا توحي تعاريف نظا   
 1متداخمة في عناصرىا، ىذا الفيم يقودنا إلى التأكيد عمى الأبعاد الجوىرية لو والمتمثمة في: 

مات الموارد البشرية، ومكونا ميما تعد تكنولوجيا المعمومات مورد أساسي من موارد نظام معمو  البعد التقني: -1
في مكوناتو التقنية. تضم مجموعة من المكونات المادية والبرمجيات ومختمف تطبيقاتيا وكل وسائل نقل وتخزين 
المعمومات إضافة إلى تكنولوجيا الإتصالات والشبكات والتي تساعد في معالجة وتجييز المستفيدين بالمعمومات 

 ، ىذه الأخيرة تختمف عن بقية المعمومات الأخرى فيو تتميز بأنيا: المتعمقة بالمورد البشري
متنوعة ومختمفة بسبب تباين الأفراد، وىذا ما يصعب عممية الوصف الشامل لكل فرد في العمل كما يجعل  -

 الأمر مكمفا.
)سوق العمل، قوانين،...( مما يستدعي  معمومات متغيرة لإرتباط جزء كبير منيا بالمتغيرات الخارجية لممحيط -

 متابعة مستمرة لتطوير ىذه المتغيرات من أجل تحديث المعمومات والرجوع إلييا عند صنع القرارات.
معمومات نوعية أكثر منيا كمية، وىذا مايجعميا تفتقد لصفة الموثوقية التي تتعمق بخمو المعمومة من الأخطاء  -

بق للأحداث والعمميات، لأن أغمب المعمومات التي يتم جمعيا في مجال والتحيز في العرض والتصور السا
 المورد البشري ىي نتاج آراء تقويمية )المناخ الإجتماعي، القدرات...(.

معمومات فردية تختص بمتابعة وضعية فردية بإعتبار أن كل مورد بشري حالة خاصة أو معمومات جماعية  -
 لمنصب...(.تخص مجموعة أفراد )صنف ميني، نوع ا

يقع نظام المعمومات ضمن البنية التنظيمية لممنظمة ويعمل في إطارىا بما يعطي زيادة  البعد التنظيمي: -2
أكبر لقيمة المنظمة. وىذا يعني أنو مدمج في كل العناصر الفاعمة بيا حتى يتسنى لو التجاوب مع متطمبات 

بقية الوظائف الأخرى، وحتى إن وجدت فإن  البيئة الخارجية، حيث لايمكن تصور أي وظيفة بمعزل عن
 مساىمتيا تكون ضعيفة إن لم تكن مناقضة لأىداف المنظمة.

كما يشمل نظام المعمومات عمى عدة أنظمة فرعية وظيفية )ومنيا نظام معمومات موارد بشرية(، ييتم كل      
تبمغ المنظمة أىدافيا إذا تعطل واحد منيا بمجموعة من الميام يجعل الكل مترابط ببعضو، حيث لايمكن أن 

 أشغال أحد ىذه الأنظمة.
يعتبر العنصر البشري الأىم في توليفة نظام معمومات الموارد البشرية، حيث يتوقف نجاحو  البعد البشري: -3

ستخدامو في عممية تكوين القيمة من خلال الدعم المقدم للأنشطة  عمى كافة الأفراد في إنتشار موارد النظام وا 
 عمميات التسييمية، وأىم الموارد الإنسانية العاممة في ىذا النظام نذكر مايمي:وال
مدير الموارد البشرية: الذي يتولى قيادة نظام المعمومات، توزيع المسؤوليات عمى الأفراد، تحديد أىداف أداء  -

 نظام المعمومات وكذا تقييم مدى جودتو.

                                                                 
.65-62ص ص:  مرجع سابق، سناء جبٌرات، -
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سؤولية أتمتة الوظيفة من خلال القيام بعدة ميام نذكر منيا مسؤول نظام معمومات الوظيفة: الذي يتولى م -
مايمي: إستخدام الإجراءات الجديدة، تكوين مستعممي النظام، المشاركة في تصور تطبيقات المعموماتية، ضمان 

 سرية وجودة البيانات المتعمقة بالفرد، ضمان العلاقة مع المصالح المعموماتية.
ل المباشر لمنظام، يشترط فيو معرفة إستعمال معالجة النصوص، تسيير الممفات مسير القاعدة: يمثل المستعم -

 وكذا التحكم في البرامج المعموماتية المتعمقة بعمميات تسيير الموارد البشرية.
 متطمبات نجاح معمومات الموارد البشرية -ثانيا
عدة متطمبات تتكامل مع بعضيا حتى ينجح نظام معمومات الموارد البشرية فإنو من الضروري توافر       

 1ر عمى نجاح النظام، ومن أىم ىذه المتطمبات مايمي:يالبعض في التأث
 وتتمثل في النواحي المتعمقة بالإدارة وأنشطتيا المختمفة ومنيا: المتطمبات الإدارية: -1
يا نظام معمومات تحديد الأىداف وغايات الإدارة بشكل واضح، ومن ثم بيان الأىداف التي يسعى إلى تحقيق -

 الموارد البشرية.
التخطيط الفعال لإحتياجات النظام من الموارد المتعددة، مما يتطمب بدوره إقتناع وتأييد الإدارة العميا في  -

 المنظمة بأىمية نظام معمومات الموارد البشرية وتقديم الدعم المادي والمعنوي لذلك.
 ارة الموارد البشرية في إعداد وتصميم النظام.مشاركة الإدارات الرئيسية في المنظمة مع إد -
 مراعاة إحتياجات المستفيدين من مخرجات ومعمومات النظام سواء من داخل المنظمة أو من خارجيا. -
 الرقابة والمتابعة المستمرة عمى كافة عناصر نظام معمومات الموارد البشرية لضمان كفاءة وفعالية أدائو. -
 وتتمثل في عدة متطمبات:  )الفنية(: المتطمبات التكنولوجية -2
حتياجات المنظمة. -  توفر الأجيزة والآلات و الأدوات اللازمة لتشغيل النظام، بمراعاة إمكانيات وا 
توفر الأفراد ذوي الميارات والخبرات الفنية واللازمة لتشغيل الأجيزة والآلات الحاسبات الآلية أو الإستعانة  -

 بمجموعة من الإستشاريين في ىذا المجال.
 تصميم نظام متكامل لمصيانة والسلامة، وسرية البيانات والمعمومات التي يتعامل معيا النظام. -
 ي السجلات والوثائق من أجل إلتزامات أكثر فاعمية.تكامل البيانات، الممفات ف -
 ومن أىميا: المتطمبات الإقتصادية: -3
 توفير وقت كافي لعممية إعداد وتصميم النظام بما يسيم في إيجاد نظم مبنية عمى أساس واضح وسميم. -
 العمل عمى تخفيض التكاليف. -
 الإستخدام الأمثل للأفراد العاممين عمى تشغيل نظام المعمومات البشرية.  -
توفير الجيد المبذول في جميع مراحل عمل نظام معمومات الموارد البشرية مما يتطمب تدريب العاممين في  -

ستخراج المعمومات.االنظام، لزيادة ميار   تيم في التشغيل وا 
 مايمي: ومن بينيا المتطمبات الإجتماعية : -4

                                                                 
.20-20، ص ص: مرجع سابق شارف عبد القادر، -
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التعاون المستمر بين إدارة الموارد البشرية وكافة الإدارات الأخرى بالمنظمة لضمان الإمداد بالمعمومات لتمك  -
 الإدارات والحصول منيا عمى البيانات والحقائق.

اىم الإتصال الجيد بين العاممين في إدارة الموارد البشرية ومجموعة العاممين بالحاسب الآلي، وضرورة وجود تف -
 متبادل بين الطرفين.

 توفر روح المساعدة من قبل مصممي النظام المستفيدين منو. -
 سيولة إستخدام مخرجات النظام مما يتطمب دعم السموك الإيجابي لدى العاممين بالنظام والمستفيدين منو.  -

 فوائد نظام معمومات الموارد البشرية -ثالثا
 1الموارد البشرية في مايمي:فوائد نظام معمومات تتمثل       
 مساندة وتحضير وتخطيط الموارد البشرية. -
 إعداد التنبؤات بإحتياجات المنظمة من الموارد البشري. -
 المساعدة في إعداد وصف كامل لجميع الوظائف. -
 تنظيم شؤون العاممين من العقود والتعيين والترفيع والنقل. -
 ين.دعم إدارة الإستقطاب والإختيار والتعي -
 دعم برامج التدريب والتطوير والتقويم. -
 دعم برامج توزيع الأجور والمكافآت والتعويضات. -
 تقديم تقارير مفصمة عن الموظفين وتحديثيا بإستمرار. -
دامة سجلاتيم. -  توثيق تفصيلات الموظفين وا 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
.006، ص: مرجع سابقالزعبً،  إٌمان فاضل السمرانً، هٌثم محمد -
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 الأول خلاصة الفصل
المعمومات ىي مجموعة من العناصر التي تتداخل فيما بينيا لجمع ومعالجة وتخزين وتوزيع  نظم        

المعمومات عن موضوع معين بشكل منيجي، وذلك لإسناد التنظيم والتحكم بو والتحميل وتشكيل تصور حالي 
والأىمية التي ومستقبمي واضح عن الموضوع قيد البحث. حيث تتميز أنظمة المعمومات بالعديد من الخصائص 

تعكس مدى حداثة النظام وتطوره، كما يمعب ىذا النظام دورا حيويا في تطوير المؤسسات بصفة عامة ومساندة 
عممية إتخاذ القرارات وتدعيم الأعمال التعاونية بين فرق العمل بيدف مد كافة المستخدمين والمنتفعين 

كسابيم خبرات، إذ يحقق ىذا النظام أىدافو بالمعمومات الضرورية التي يحتاجونيا في حياتيم لتنمي ة معارفيم وا 
 من خلال مجموعة  وظائف تقوم بيا داخل المنظة.

إن أي منظمة لاتخمو من الأنظمة المتعمقة بإنجاز مياميا كنظام التسويق والإنتاج والمالية وكذلك نظام         
يصال المعمومات الإدارية وىو نظام مكون من الأفراد والمعدات والإ جراءات لغرض تصنيف وتحميل وا 

المعمومات المطموبة لصانعي القرار في الوقت المناسب وبالدقة المطموبة، ومن أىم خصائصو أنو وسيمة سيمة 
التطبيق والإستخدام من قبل المستفيد دون الحاجة إلى الخبرة أو تدريب كبير، يقوم بتقميل الوقت والجيد لممدراء 

بحث وتحميل المعمومات وتوفير وقت أكثر عمى التخطيط، حيث مر ىذا النظام بمراحل في إنجاز الأعمال وال
مختمفة لنشأتو وتطوره. لنظم المعمومات الإدارية وظائف تقميدية تتمثل في جمع وتحميل وتخزين ومعالجة 

سترجاع البيانات بالإضافة إلى أن بعض ىذه النظم الذكية وذات البنية الشبكية تقوم بتنفيذ أدوار إستراتيجية  وا 
 لممنظمة، لذا يتطمب إستخدام نظم وتكنولوجيا معمومات بفعالية لمفيم الكامل لأبعاد ىذه النظم.

ويعد نظام معمومات الموارد البشرية ذلك النظام الذي ييدف إلى تجميع البيانات وتخزينيا ومعالجتيا        
سترجاعيا بيدف تخطيط و  تنظيم الموارد البشرية وكذا القدرة عمى تقييم إحتمالات المتعمقة بالموارد البشرية وا 

وظيفيا ميما  االمستقبل ومواجية التغيرات البيئية وذلك لإتخاذ الإجراءات اللازمة لمواجيتيا، حيث يعتبر نظام
مميات المعالجة والتغذية مدخلات، مخرجات، ع) يتكامل مع النظم الوظيفية الأخرى يشمل عناصر متنوعة

(، يضم ىذا النظام في طياتو مجموعة من النظم الفرعية التي تتنوع تطبيقاتيا حتى يمكن ليذا النظام من العكسية
العمل بشكل أفضل، حيث يتم تصميم نظام معمومات الموارد البشرية تبعا لمراحل مختمفة إذ يغطي مجالات 

تطمبات إدارية، إقتصادية، تكنولوجية يعتمد نجاح ىذ النظام عمى توفير مجميع أنشطة الموارد البشرية، و  تشمل
جتماعية.  وا 
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  تمييد
تعتبر الموارد البشرية عنصرا أساسيا لنجاح المؤسسات الإقتصادية بإختلاف نشاطاتيا ولاشك أن تحقيق       

بمدى توفر المورد البشري الملائم والمؤىل، وتعد إدارة الموارد البشرية من أىم المؤسسات لأىدافيا مرىون 
الوظائف الإدارية التي تقوم بيا أي منظمة، كونيا تركز بشكل رئيسي عمى العنصر البشري أو الأفراد العاممين 

لى الإرتقاء أو المتطوعين فييا وتعد ىذ الوظيفة عنصرا أساسيا في المنظمات التي تيدف من خلاليا إ
بإمكانياتيا وسمعتيا وتحقيق الأرباح وفق أسس عممية صحيحة. ومن ىنا أصبحت إدارة الموارد البشرية مفتاح 
ستمراريتيا وتوسعيا من خلال الحصول عمى الموارد البشرية المؤىمة والعمل عمى  لضمان بقاء المنظمات وا 

 تنميتيا وتحفيزىا والحفاظ عمييا.
يمعب التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية دورا فعالا ضمن إستراتيجية المنظمة بيدف توفير الموارد      

العممية ديناميكية  ىذه البشرية اللازمة لإنجاز حجم العمل المطموب في خطة المنظمة الإستراتيجية، إذ تعد
الكافي لمتعامل مع إحتياجاتيا من الموارد البشرية  مستمرة، فالتخطيط الفعال لمموارد البشرية يتيح لممنظمة الوقت

 وذلك مايساعدىا عمى الإستجابة لتحديات سوق العمل.
التخطيط لمموارد البشرية يمكن المؤسسة من حسن تحديد إحتياجاتيا من أعداد ونوعيات مختمفة من الموارد      

نتقاء إحتياجات يا كما ونوعا من الموارد البشرية مع ضمان البشرية، وعميو يجب أن تقوم المؤسسة بتحديد وا 
حصوليا عمى إحتياجاتيا من العمالة المؤىمة، فكمما كان تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية دقيقا تمكن إدارة 
الموارد البشرية من السيطرة عمى نشاطاتيا الأخرى كالتوظيف، الإستقطاب، الإختيار والتعيين، التدريب... كما 

م المعمومات الإدارية بدور فعال في تنمية المنظمات وفي نجاح إدارتيا وتوفير المعمومات المطموبة يساىم نظا
تخاذ القرار، إذ تعادل أىمية كل وظيفة من ىذه الوظائف بالضرورة  لكافة العمميات الإدارية من تخطيط إداري وا 

 أىمية المعمومات المعتمدة فييا.
 الثاني إلى المباحث الثلاثة التالية:وعميو، سيتم تقسيم الفصل        

  إدارة الموارد البشرية.وظيفة 
 .التخطيط الإستراتيجي في إدارة الموارد البشرية 
 .دور نظام المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة 
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 المبحث الأول: وظيفة إدارة الموارد البشرية
يعد العنصر البشري محركا جوىريا لجميع العناصر المساىمة في تحقيق الإنتاجية والربحية من خلال       

عتماد المؤسسات الإقتصادية عمييا في تحقيق  التوجيو والقيادة لمموارد المادية، ونظرا لأىمية الموارد البشرية وا 
تيا وأوجدت غالبيتيا إدارة خاصة بيا سميت أىدافيا فقد سعت الكثير من المؤسسات إلى الإعتراف بدورىا وأىمي

 بإدارة الموارد البشرية. وعميو، سيتم تقسيم المبحث إلى المطالب الثلاثة التالية:
ماىية إدارة الموارد البشرية؛ 
أساسيات إدارة الموارد البشرية؛ 
.الوظائف والمشاكل التي تواجو إدارة الموارد البشرية 

 لموارد البشريةالمطمب الأول: ماىية إدارة ا
تمثل إدارة الموارد البشرية الوظائف العامة لممؤسسة حيث تيتم بالعنصر البشري كعنصر أساسي لتأدية      

مياميا ولتحقيق السياسات الراشدة في المنظمة ميما كان نشاطيا، نظرا لما تحققو ىذه الموارد البشرية من أىمية 
 وأىداف مقارنة بالموارد الأخرى.

  اخل إدارة الموارد البشريةأولا: مد
ىناك العديد من المداخل الحديثة والمعاصرة العالمية والمستنبطة من الدراسات الأكاديمية الدولية الحديثة       

 1في إدارة الموارد البشرية، من ىذه المداخل الخاصة بإدارة الموارد البشرية الحديثة مايمي:
دارة الموارد البشرية من ناحية إدارية وتثقيفية متعمقة بتنمية المواىب وزيادة التركيز عمى إدارة الكوادر البشرية  - وا 

 الخبرات ورفع الكفاءات العممية والإدارية الخاصة والمتعمقة بالموارد البشرية الحديثة.
دارة العاممين والأفراد والإداريين كعنصر بشري ىام يعد مدخلا إنسانيا  - وبشريا في التركيز عل إدارة الموظفين وا 

 المنظمات والمنشآت الإدارية.
الإىتمام بتنمية وتمبية وتوفير حاجات ورغبات الموظفين والإداريين والعاممين كونيم عنصر بشري ىام في  -

 إدارة الموارد البشرية الحديثة.
اد في المنظمات التركيز عمى الجوانب الإنسانية والسموكية والنفسية لدى الموظفين والإداريين والعاممين والأفر  -

 والمنشآت الإدارية الحديثة.
تقديم الإستشارات الوظيفية والنفسية والإدارية بما تفيد الموظفين والعاممين بيدف زيادة خبراتيم وتنمية مواىبيم  -

 الإدارية والوظيفية.
داريا.الإىتمام بتحقيق الأىداف المتعمقة بتطوير الموارد البشرية مع تحقيق أىداف المنظمة ماديا  -  وا 
الإىتمام بمدخل الإدارة المتعمقة بتنمية الأفراد وتطوير الكوادر البشرية بيدف تطوير المنظمات والمنشآت  -

 الإدارية وذلك وفق خطة مرسومة إداريا تعمل عمى تحقيق أىداف المنظمة.
                                                                 

. 07-05، ص ص: 8008، دار الحامد للنشر والتوزٌع، الأردن، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرٌةمحمد سرور الحرٌري،  -
1
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ستراتيج - يات وتطبيق أنظمة الإىتمام الكمي والنظرة الشمولية الكاممة والمتكاممة في تحقيق خطط وأىداف وا 
مية المواىب ورفع الكفاءات وزيادة الخبرات ية مع تطوير الكوادر البشرية وتنوقوانين المنظمات والمنشآت الإدار 

 الإدارية والعممية.
 التركيز عمى مدخل الإدارة الفعالة في تحقيق إدارة ناجحة في إدارة الموارد البشرية. -
 الإىتمام بالإدارة الحديثة كمدخل إستراتيجي في إدارة الموارد البشرية الحديثة.  -
 الإىتمام بالقيادات الإدارية الفعالة ضمن إدارة الموارد البشرية الحديثة. -
 مواجية التحديات الإدارية وحل المشكلات المتعمقة بالموارد البشرية الحديثة.  -
ستراتيجيات مواجية وتخطي العوائق والصعوبات تدريب الموظفين والعاممين والإد - اريين عمى طرق وا 

 والمشكلات المتعمقة بالموارد البشرية الحديثة.
ن والعاممين في المؤسسات والمنشآت الإدارية والعمل ياعدة الأفراد والموظفين والإداريالتركيز عمى مدخل مس -

 العممية.عمى تنمية مواىبيم ورفع كفاءاتيم الوظيفية والإدارية و 
شورات وبذل النصائح لمموظفين والأفراد والعاممين والسيطرة عمى المشكلات الإدارية نتقديم الإستشارات والم -

 المتعمقة بالموظفين والإداريين.
 حل ومعالجة المشكلات الخاصة بالأفراد العاممين في إدارة الموارد البشرية. -
ارة الموارد البشرية الحديثة ضمن خطة مستقبمية تواكب التنبؤ بالمستقبل ووضع إستراتيجيات خاصة بإد -

 التطورات الحديثة في إدارة الموارد البشرية.
الإىتمام بمدخل معرفة نقاط الضعف وتشخيص المشكلات لدى الأفراد والموظفين والعاممين والعمل عمى إزالة  -

 لية والإدارية وتطويرىم عمميا وثقافيا.نقاط الضعف وتقوية الموظفين الإداريين وحل مشكلاتيم الوظيفية والما
  ثانيا: مفيوم إدارة الموارد البشرية 

 تتعدد مفاىيم إدارة الموارد البشرية وكذلك تتميز بعدة خصائص وليا أىمية بارزة في المنظمة.      
القدرات والميارات " ىي الجماعات والأفراد العاممين الذين يمتازون بمجموعة من تعريف الموارد البشرية:  -1

الفنية والتي تجعميم قادرين عمى أداء عمميم عمى أكمل وجو وبأقصى فعالية وكفاءة ممكنة لموصول إلى تحقيق 
إستراتيجية وأىداف المؤسسة. " وىي أيضا: " مجموعة الأفراد المشاركة في تحقيق أىداف وسياسات ونشاطات 

نجاز الأعمال التي تقوم بيا المؤسسة. " "جميع الأفراد الذين يعممون في  :ما عرفت كذلك عمى أنيا. ك1وا 
المنظمة رؤساء ومرؤوسين، والذين جرى توظيفيم فييا لأداء كافة وظائفيا وأعماليا تحت مظمة ثقافتيا التنظيمية 

 2التي توضع وتضبط وتوحد أنماطيم السموكية. "

                                                                 
. 20، ص: 8003، دار الإبتكار للنشر والتوزٌع، عمان، إستراتٌجٌة إدارة الموارد البشرٌة فً المؤسسة العمومٌةمنٌر بن أحمد بن درٌدي،  -

1
  

. 2، ص: 8002، دار الٌازوري للنشر والتوزٌع، الأردن، التخطٌط فً الموارد البشرٌةصفوان محمد المبٌضٌن، عائض بن شافً الأكلبً،  -
2
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عمميات مثل التخطيط والتنظيم والتوجيو والمراقبة وعميو يمكن القول أن الموارد البشرية ىي مجموعة من ال      
لكافة النواحي التي تتعمق بالأفراد، من أجل المحافظة عمييم وتنميتيم وتوعيتيم وتعويضيم من غير الحاجة إلى 

 أي إدارة متخصصة.
لعاممة، ىي ذلك النشاط المتعمق بتحديد إحتياجات المشروع من الموارد اتعريف إدارة الموارد البشرية:  -2

ات التي تتناسب مع إحتياجات المشروع، والعمل عمى ءعداد والكفاالموارد البشرية بالأوالعمل عمى توفير تمك 
" ارة الموارد البشرية بـــأنيا:إستخدام تمك الموارد إستخداما فعالا في تحقيق أىداف الكفاءة الإنتاجية. وتعرف إد

1التأثير عمى فعالية الموارد البشرية والمنظمات. "مجموعة أنشطة في جميع المنظمات ترمي إلى   
" إستخدام القوى العاممة داخل المنشأة أو بواسطة المنشأة، ويشمل ذلك عمميات كما عرفت أيضا عمى أنيا:      

قات تخطيط القوى العاممة بالمنشأة، الإختيار والتعيين، تقييم الأداء، التدريب والتنمية، التعويض والمرتبات، العلا
الصناعية، تقديم الخدمات الإجتماعية والصحية لمعاممين وأخيرا بحوث الأفراد. " وىي أيضا: " تخطيط وتنظيم 
وتوجيو ومراقبة النواحي المتعمقة بالحصول عمى الأفراد وتنميتيم وتعويضيم والمحافظة عمييم بغرض تحقيق 

أساسية يجب أداؤىا وقواعد يجب إتباعيا،  . وعرفت أيضا: " إدارة تشتمل عمى عمميات2أىداف المنشأة. "
والميمة الرئيسية لمدير الأفراد ىي مساعدة المديرين في المنشأة وتزويدىم بما يحتاجوه من رأي ومشورة تمكنيم 

3من إدارة مرؤوسييم بفعالية أكثر. "  

يار وتعيـين وتـدريب العـاممين ويقصد بإدارة الموارد البشرية أيضا: " كل الإجراءات والسياسات المتعمقة بإخت      
ومعاممتيم في جميع المستويات، والعمل عمى تنظيم القوى العاممة داخل المؤسسة، وزيادة ثقتيا فـي عدالـة الإدارة 
وخمق روح تعاونية بينيـا، والوصـول بالمؤسسـة إلـى أعمـى مسـتويات الإنتاجيـة. "كمـا عرفـت أيضـا بأنيـا: " الإدارة 

عمــل مســتقرة وفعالــة ومتعاونــة قــادرة عمــى العمــل وراغبــة فيــو، أو كونيــا نشــاط إداري التــي تيــدف إلــى تكــوين قــوة 
والكفـاءات المحـددة وتحقيـق الإسـتفادة منيـا  دمتعمق بتحديد إحتياجات المشروع من القوى العاممة وتوفيرىا بالأعدا

 4بأعمى كفاءة ممكنة. "
مـــن خـــلال التعـــاريف الســـابقة نســـتنتج أن إدارة المـــوارد البشـــرية تمثـــل إحـــدى الوظـــائف اليامـــة فـــي المنشـــآت      

الحديثة وىي سمسة من الإجراءات والأسس التي تيدف إلى تنظيم الأفراد لمحصول عمى أقصـى فائـدة ممكنـة مـن 
ستخراج أفضل طاقاتيم من خلال التخطيط والإستق طاب والإختيار والتعيين والتدريب والتقويم.الكفاءات البشرية وا   

 
 

 

                                                                 
، دار وائل للنشر والتوزٌع، الأردن، الطبعة الأولى،ي والعشرٌنإدارة الموارد البشرٌة فً القرن الحادعبد الباري إبراهٌم درة، زهٌر نعٌم الصبار،   -
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.06، ص: 8006   
. 80-80، ص ص: 8003، الدار الجامعٌة للطباعة والنشر والتوزٌع، الإسكندرٌة، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرٌةصلاح عبد الباقً،  -

2
  

. 5، ص: 8006شر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، ، دار أسامة للنإدارة الموارد البشرٌةفٌصل حسونة،   -
3
  

.02، ص: 8000، دار صفاء للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرٌةنظمً شحادة وآخرون،  -
4
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شأن تعتبر إدارة الموارد البشرية ذات أىمية بالغة في المنظمة شأنيا في ذلك أىمية إدارة الموارد البشرية:  -3
ة في المنظمة، والتي تؤثر عمى مردوديتيا المالية ومكانتيا الإقتصادية وتظير دباقي الإدارت الأخرى الموجو 

  1خلال العناصر التالية: أىميتيا من
 إعتبارىا وظيفة ميمة من وظائف المنظمة. -
 تنمية دور العنصر البشري في المنظمة لزيادة فعاليتو وتأثيرىا عمى حياة الفرد والمنظمة وكذلك المجتمع. -
الموارد البشرية من أىم العناصر الرئيسية في الإنتاج إذ أن ثروة أي دولة تنبع من قدراتيا عمى تنمية مواردىا  -

 البشرية.
الإقتصادي، فيو المسؤول عن مستوى الأداء بإعتباره المحرك العنصر البشري ىو المحرك الأساسي لمنشاط  -

 والعامل المشترك في تحريك القدرات والإمكانيات المادية لممجتمع.
أحسن تدريبو وتنميتو يمكن من خلال المنظمة تحقيق مكافآت طويمة الأجل  العنصر البشري ىو إستثمار، إذ -

 لممنظمة في شكل زيادة الإنتاجية.
 منظمة تنبع من كفاءة وفعالية مواردىا البشرية أكثر من قيمة تجييزاتيا. تنافسية ال -

     2وىناك أىمية أخرى لإدارة الموارد البشرية تتمثل في مايمي:       
 زيادة قدرة المنظمة عمى جذب أفضل الأفراد لمعمل بيا والإحتفاظ بيم.  -
الضرورية لتحقيق حاجة المنظمة من العاممين وتنمية  التخطيط الجيد لمموارد البشرية يعطي للإدارة المؤشرات -

 مياراتيم في المدى القصير والبعيد.
) وىو من الأنشطة اليامة لإدارة الموارد البشرية ( والإختيار الجيد لمعاممين، يؤدي إلى  إدارة الإستقطاب -

 فراد في الأماكن المناسبة. إختيار وتعيين أفضل الأفراد لموظائف الشاغرة، ويجعل من السيل وضع ىؤلاء الأ
ات وسموكيات طريق إكسابيم ميارات ومعارف وقدر تقييم الأداء والتدريب يساعدان عمى تنمية العاممين عن  -

 جديدة والتي بدورىا تساعدىم عمى القيام بالواجبات والميام المستقبمية.  

 ثالثا: أىداف إدارة الموارد البشرية 
  3تعد أىداف إدارة الموارد البشرية كثيرة ومتنوعة نذكر منيا مايمي:       
ــدييا قــوة  - ــالموارد البشــرية اللازمــة لضــمان أن المؤسســة ل توجيــو النصــح إلــى الإدارة بشــأن السياســات الخاصــة ب

ر، علاوة يا مجموعة من الأشخاص المؤىمين لمتكيف مع التغيييوى عال من الكفاءة والتحفيز، ولدعاممة عل مست
 عمى ضمان إلتزام المؤسسة بإلتزاماتيا القانونية الخاصة بالعمل.

 

                                                                 
.03 ، ص:8008والتوزٌع، عمان، ، دار الٌازوري للنشر التوظٌف والمحافظة على الموارد البشرٌةصفوان محمد المبٌضٌن، عائض بن شافً الأكلبً، 

 1
  

.06، ص: 8003، دار إٌتراك للنشر والتوزٌع، مصر، الطبعة الأولى، تنمٌة مهارات تخطٌط الموارد البشرٌةبسٌلونً محمد البرادعى،  -
2
  

. 02-08، ص ص: 8008، دار الفاروق للنشر والتوزٌع، القاهرة، إدارة الموارد البشرٌةباري كشواي،  -
3
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ت الضرورية الخاصة بالموارد البشرية حتى االتنفيذ والحفاظ عمى إستمرارية إستخدام كل الإجراءات والسياس -
 تمكن المؤسسة من تحقيق أىدافيا.

 المساعدة في تطوير الإستراتيجية العامة لممؤسسة، وبصفة خاصة بالنظر إلى ما يتعمق بالموارد البشرية. -
 توفير الدعم والظروف التي سوف تساعد المديرين التنفيذين في تحقيق أىدافيم. -
ف مثل التعامل مع الأزمات والمواقف الصعبة الخاصة بالعلاقات بين الأشخاص وذلك حتى يضمن أن لا تق -

 ىذه الأشياء في طريق تحقيق المؤسسة لأىدافيا.
دارة المؤسسة،  -  توفير قناة إتصال بين القوة العاممة وا 
 القيام بدور المشرف عمى القيم والمعايير المؤسسية في إدارة الموارد البشرية. -
  1وبالإضافة إلى الأىداف السابقة توجد ىناك أىداف أخرى وىي كالتالي:     
 التعاون الفعال بين العاممين لتحقيق أىداف المشروع.تحقيق  -
 إيجاد الحافز لدى القوة العاممة لتقديم أقصى مجيود ممكن لتحقيق أىادف المشروع. -
 تنمية العلاقات الطيبة في العمل بين جميع أفراد التنظيم. -
 وير.الترقية والأجور والتدريب والتط تحقيق العدالة وتكافؤ الفرص لجميع العاممين في المشروع من حيث -
يض العمال لأية مخاطر مثل للإنتاج وعدم تعر توفير ظروف وأحوال العمل المناسبة التي تكفل جوا مناسبا  -

 . العمل الصناعية والأمراض المينيةحوادث 
 .عدادىم وتدريبيم لمقيام بأعماليمالأشخاص لشغل الوظائف الخالية والقيام بإئ إختيار أكف -
جونيا والخاصة بالمشروع ومنتجاتو وسياستو ولوائحو وتوصيل أرائيم تاالعاممين بكل البيانات التي يح إمداد -

قتراحاتيم لممسؤولين قبل إتخاذ قرار معين يؤثر عميو.   وا 
 الإحتفاظ بالسجلات المتعمقة بكل عامل في المشروع بشكل موحد. -
 والثقافية والعممية ليم.رعاية العاممين وتقديم الخدمات الإجتماعية  -
 توعية العاممين بمدى أىمية دورىم في تحقيق أىداف خطة التنمية الإقتصادية ودفعيم لبذل أقصى جيود.   -

 المطمب الثاني: أساسيات إدارة الموارد البشرية 
إن إدارة الموارد البشرية بشكميا الحديث ىي نتيجة لمعديد من التطورات من حيث الوظيفة والأىداف      

والأدوار، تزامنت مع التغيرات التي شيدىا نمو المؤسسات أو الحاجات المتعمقة بالموارد البشرية، ولضمان أن 
 ف في مسؤوليتيا. يكون لإدارة الموارد البشرية دور حيوي إيجابي لابد من مشاركة أطرا

 أولا: مراحل تطور إدارة الموارد البشرية 

                                                                 
.27،ص: 8000، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرٌةأنس عبد الباسط عباس،  -

1
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إدارة الموارد البشرية كحقل من حقول عمم الإدارة تتطور مع التطور الذي مر بو عمم الإدارة، وىو كنشاط      
ري مستقل تزايد الإىتمام بو في مختمف المنظمات مؤخرا مع بداية ىذا القرن، ويرجع ذلك إلى كون العنصر البش

 ىو الأداة المحركة والموجية لمختمف عناصر الإنتاج.
يمكن القول أن المفيوم الحديث لإدارة الموارد البشرية قد إستقر بعد سمسمة من التطورات التي مرت عمى      

  1العنصر البشري وىو يمارس العمل، وتتمثل ىذه التطورات في الآتي:
تميزت ىذه المرحمة بطرق الإنتاج اليدوية، وسعي الإنسان إلى توفير الحد  مرحمة ماقبل الثروة الصناعية: -1

كان ينظر  الأدنى من مستمزمات العيش التي تكفل بقائو كحيوان بشري، فمم يكن في ىذه الفترة نظام لمعمالة إذ
بعد نظام  نو من ممتمكات صاحب العمل يبيعو ويشتريو شأنو شأن أية سمعة، ثم ما ليث أن ظيرألمعامل عمى 

الرق ىذا نظام الصناعة المنزلية، فظيرت فئة تممك الخبرة والميارة وأصبح العامل يعمل مقابل أجر محدد يسمح 
 لو بالحياة الكريمة.

جاء نظام الإقطاع في الريف والطوائف في المدن، فجسد الأول وجود طبقتين: الملاك والعبيد )أي المذين     
وتميز الآخر بوجود صناعة كونت طائفة، ليا قانونيا الذي يوضح شروط الدخول  يفمحون الأرض ويعممون فييا(

لممينة وأجور الممتينين بيا، ومثل ىذا النظام إحتكارا لمصناعة أو الحرفة فأصبح ىناك: صبي، فعريف، فمعمم، 
 فشيخ ينتخبو المعممون لإيقاع العقوبات عمى من يخالف نظم وتعميمات الطائفة.

ظيرت ىذه الثورة في العالم الغربي في القرن الثامن عشر، فظيرت في العالم  ورة الصناعية:مرحمة الث -2
تميزت بو ظيور الآلات والمصانع الكبيرة، وروتينية العمل،  العربي في القرنين التاسع عشر والعشرين. وأىم ما

ذلك تميزت ىذه الثورة ساعات عمل طويمة، وضوضاء، وأتربة، وأبخرة، وغيرىا(. وك وسوء ظروف العمل )
ن أن بإشرافيم. فكان بالتالي لزاما بظيور فئة الملاحظين والمشرفين الذين أساءوا أحيانا إلى العاممين الذين يعممو 

تظير دعوات لتحسين ظروف العاممين، أي أنو مع مساوئ الثورة الصناعية كان عمى العمال أن يتحدوا في 
شكل إنتفاضات عشوائية ثم إضطرابات منظمة، ثم ما لبثت أن  مواجية أصحاب الأعمال، وظير ذلك عمى

 تكونت إتحادات ونقابات عمال، تطالب بحقوقيم وتتفاوض بإسميم فيما يتعمق بالأجور وساعات العمل ونحوىا.
 شيد ذلك القرن أحداثا ذات أثر كبير في إدارة الموارد البشرية، من أبرزىا ظيورمرحمة القرن العشرين:  -3

( الذي حاول أن ينظم العلاقة بين الإدارة 1856-1915الإدارة العممية بزعامة " فريدريك تايمور" ) مدرسة
 والعاممين، وأبرز أثر التخصص وتقسيم العمل والتدريب والتحفيز المادي في إنتاجية العاممين.

معينة كالإجياد تمي مدرسة الإدارة العممية ظيور عمم النفس الصناعي وتركيزه عمى دراسة ظواىر     
والإصابات وتحميل العمل والإختبارات، ثم ما لبثت أن ظيرت حركة العلاقات الإنسانية بزعامة " إلتون مايو " 

 التي إعتقدت أن إنتاجية العاممين لا تتأثر بتحسين ظروف العمل المادية بل أيضا بالإىتمام بالعاممين.
                                                                 

.87-85، ص ص: 8002، دار صفاء للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الثانٌة، إدارة الموارد البشرٌة إطار نظري وحالات عملٌةنادر أحمد أبوشٌخة،  -
1
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فس الصناعي وحركة العلاقات الإنسانية أثر كبير عمى الأنشطة لقد كان لمدرسة الإدارة العممية وعمم الن     
التي تمارسيا إدارة الموارد البشرية في منظمات الجيش والحكومة، فإىتمت ىذه الإدارة بشروط التعيين 
والإختبارات النفسية وتصميم أنظمة الأجور والتأديب ورعاية العاممين، مما أوجد الحاجة إلى متخصصين في 

 دارة الموارد البشرية كالتوظيف والتدريب والأمن الصناعي والرعاية الطبية والإجتماعية لمعاممين.مجالات إ
( تطورت ممارسات إدارة الموارد البشرية لكي تواكب  1960-1930ظيور مدرسة العموم السموكية )  ومع      

 تطور العموم السموكية، ونشطت كثير من الدول في إصدار تشريعات تقنن بيا العلاقة بين المنظمة والعاممين.
 ثانيا: مسؤولية إدارة الموارد البشرية 

طريقة إعداد وتطبيق سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية بشكل منظم مدروس أو بطريقة مرتجمة  إن      
عشوائية سوف يكون ليا تأثير حيوي، نجد في معظم المنظمات الكبيرة منيا والمتوسطة أن ىنالك دائرة أو وحدة 

رد بشرية متخصص ولكن كثيرا من تنظيمية لمموارد البشرية. وفي المنظمات صغيرة الحجم قد نجد موظف موا
 (.مديرون الآخرون ولا سيما )الإنتاج، التسويق، الماليةأعمال إدارة الموارد البشرية يقوم بإنجازىا الرؤساء وال

رىم وفي كمتا الحالتين عمى المديرين الآخرين أن يكونو عمى دراية جيدة بسايسات وممارسات الموارد البشرية ودو 
دور حيوي إيجابي يتطب ذلك مشاركة  لكن لضمان أن يكون لإدارة الموارد البشريةلبشرية، و في إدارة الموارد ا

  1ثلاثة أطراف في مسؤولية إدارة الموارد البشرية، وىذه الجيات الثلاثة ىي:
 : تتمثل أدوار موظفي الموارد البشرية في مايمي:الأدوار الرئيسية لإختصاصي موظفي الموارد البشرية -1
 وتتمثل فيمايمي:ريك عمل: ش -1-1
 يبدي إىتماما بأىداف ذوي المصالح والعلاقة بالمنظمة. -
 يدرك البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة. -
 يساعد في وضع وتنفيذ إستراتيجية المنظمة. -
 يساعد في عمميات الدمج والإستحواذ والمشروعات الدولية المشتركة.  -
 تتمثل في الآتي:مستشار:  -1-2
 ينظر لممديرين والرؤساء الآخرين والعاممين بإعتبارىم زبائن ويعمل كشريك لتحقيق مطالبيم وحاجاتيم.  -
 يضع سياسات وممارسات الموارد البشرية بالمشاركة مع الجيات الأخرى الثلاثة.  -
 تتمثل فيمايمي:مبدع/مبتكر:  -1-3
 يبادر بدون الإيعاز من أحد إلى إتخاذ الإجراءات اللازمة.  -
 يستخدم التعمم الإلكتروني والإنترنيت وغيرىا من التقنيات الحديثة لتطوير وتحسين خدمات الموارد البشرية.  -
 يقوم بإستمرار بمراجعة وتحديث سياسات وممارسات الموارد البشرية.  -

                                                                 
. 28-87، ص ص: 8002دار الحامد للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى،  ،)إطار متكامل( إدارة الموارد البشرٌةحرٌم، حسٌن محمود  -

1
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 يقوم بمايمي: راصد:  -1-4
 الجميع عمى إطلاع بتعميمات وأنظمة التوظيف والعمل عمى تطبيقيا.  كد أنأيت -
 يقيم مدى فعالية سياسات وممارسات الموارد البشرية.  -
 يعمل مع المديرين والعاممين عمى تعديل السياسات إذا ما لزم الأمر. -
 ىو مطموب. يدرب المديرين والرؤساء ويشجعيم عمى تطبيق سياسات وممارسات الموارد البشرية كما -
 ينجز الميام التالية:مدير تغيير:  -1-5
 يسترشد برؤية طويمة المدى تحدد إلى أين تتجو المنظمة.  -
 يدرك ويتفيم ماىي المواىب المطموبة لتنفيذ الإستراتيجيات المستقبمية.  -
ىتمامات العاممين وما يقمقو ويوجد الحمول ليا.   -  يتوقع ماىي تطمعات وا 
 وتتمثل ىذه المسؤوليات فيمايمي:و الوحدات الأخرى في إدارة الموارد البشرية: مسؤوليات مدير  -2
 المساعدة في تحميل وتوصيف الأعمال. -
 المساعدة في إعداد التنبؤات بإحتياجات الموارد البشرية من القوى العاممة.  -
  لمعاممين. توفير التدريب -
 مقابمة المتقدمين المرشحين للإختيار والتعيين.  -
 تقييم أداء مرؤوسييم.  -
 المساعدة في توفير الأمن والسلامة لمعاممين أثناء العمل.  -
 تحفيز العاممين لدييم وزيادة دافعيتيم وحماسيم لمعمل والإنتماء، بمساندة ودعم الرواتب وغيرىا من المنافع.  -
مام مرؤوسيو ويمثل ر يمثل الإدارة أالقيام بدور ىام في العلاقات العممية والعلاقة مع الإتحادات العممية فالمدي -

 .المنظمة يوميا
 .تقديم التوصيات والإقتراحات بشأن ترقيات وزيادات وعلاوات المرؤوسين لدييم -
 توصيل وشرح سياسات وتعميمات إدارة الموارد البشرية لمعاممين لدييم والتأكد من تطبيقيا.  -
 وتبرز ىذه المسؤوليات في الآتي: مسؤوليات العاممين في إدارة الموارد البشرية:  -3
 يقوم بعض العاممين بكتابة الوصف الوظيفي الخاص بيم، وحتى تصميم وظائفيم.  -
 كثير منيم يشاركون في تقييم أدائيم أو أداء رؤسائيم أو زملائيم.  -
دم    ع كثير من المنظمات تجري إستطلاعات منتظمة وتطمب فييا من العاممين التعبير عن مدى رضاىم أو -

 اس في المنظمة. نرضاىم عن كيفية إدارة ال
 يطمب من العاممين تقييم إحتياجاتيم وأىميتيم لممنظمة، ويرسمون مسارىم الوظيفي في ضوء ذلك. -
 ينبغي عمى كل عامل يحرص عمى التقدم والتطور أن يتعمم كيف تدير المنظمات الفعالة الموارد البشرية.  -
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 البشرية ثالثا: طبيعة إدارة الموارد
يتفق أغمب كتاب الإدارة بأن إدارة الموارد البشرية ىي إحدى الوظائف الأساسية لمنظمة الأعمال وأن      

منظمات الأعمال تعمل في ظل نوعين من البيئات، الأولى ىي البيئة الداخمية لممنظمة والتي تتكون من وجية 
 ن، الجماعات، الوظائف(. والنوع الثاني ىي البيئة الخارجيةنظر إدارة الموارد البشرية من الآتي )الأفراد العاممي

لممنظمة المكونة من البيئة الخارجية الخاصة والبيئة الخارجية العامة والتي تحتوي كل منيا عمى مجموعة من 
  1المتغيرات وىي كالتالي:

 البيئة الخارجية الخاصة: وتضم المتغيرات التالية: -
 المستيمكون، المنافسون، أصحاب العلاقة، الممولون، الموارد البشرية. المجيزون 
 البيئة الخارجية العامة وتضم:  -
 الجوانب )الإقتصادية، الإجتماعية، الثقافية، القانونية، السياسية، التكنولوجية، الطبيعية(.  

يا العمل عمى إنجاز ثلاثة خطوات ولأجل أن تتمكن إدارة الموارد البشرية من تحقيق أىدافيا يتطمب من      
 أساسية ىي: 

معرفة نقاط القوة ونقاط حيث يتطمب من المنظمة إجراء تحميل البيئة الداخمية لأجل  إجراء التحميل البيئي: -1
عناصرىا وكذلك تحميل البيئة الخارجية بنوعييا العامة والخاصة لأجل تحديد الفرص المتاحة أمام  الضعف في

 د التيديدات التي يمكن أن تواجو المنظمة أو تؤدي إلى فشميا.المنظمة وتحدي
وذلك من خلال العمل عمى خمق حالة من التوافق أو الإنسجام بين مكونات  تحقيق الموائمة الداخمية: -2

 البيئة الداخمية )الفرد، الوظيفة، الجماعة، المنظمة( وكالآتي: 
 خمق موائمة بين الفرد مع الوظيفة. -
 موائمة بين الفرد مع الجماعة.خمق  -
 خمق موائمة بين الفرد مع المنظمة.  -
 خمق موائمة بين الوظيفة والجماعة.  -
 خمق موائمة بين الوظيفة مع المنظمة.  -
 خمق موائمة بين الجماعة مع المنظمة.  -

ية الإجابة عمى ولأجل أن تتمكن المنظمة من تحقيق ىذه الموائمات فإنو يتطمب من إدارة الموارد البشر     
 مجموعة من التساؤلات وىي: 

 مانوع العمل المراد إنجازه داخل المنظمة؟ -

                                                                 
ص ص: ، 8007(، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، عولمة إدارة الموارد البشرٌة )نظرة إستراتٌجٌةعبد العزٌز بدر النداوي،  -

1
 

24-27 .  



 الفصل الثاني: تخطيط الإحتياجاث الوظيفيت بالمؤسست وعلاقته بنظام المعلوماث
 

 

46 

 من المسؤول عن أداء العمل؟  -
 كيف يؤدى العمل؟ -
 ما شكل المنظمة بعد إنجاز العمل؟  -
بما أن منظمة الأعمال تعيش في بيئة تحتوي عمى مجموعة من العوامل تحقيق الموائمة الخارجية:  -3

المتغيرة والمؤثرة في المنظمة لذلك يجب عمى المنظمة أن تعمل عمى التكييف مع متطمبات البيئة الخارجية 
 بنوعييا العامة والخاصة وفي ىذه الحالة تسمى )المنظمة كنظام مفتوح(. 

 التي تواجو إدارة الموارد البشرية لالمشاكالمطمب الثالث: الوظائف و 
تختمف أنشطة الموارد البشرية من منظمة لأخرى نظرا لأن وظيفة الموارد البشرية من الوظائف المرتبطة     

بالمنظمة ذاتيا وظروفيا، وىناك العديد من الأنشطة التي تقوم بيا إدارة الموارد البشرية العديد من المشاكل التي 
 لموارد البشرية مواجيتيا بفاعمية من خلال السياسات والإستراتيجيات الملائمة. تفرض عمى مديري ا

 أولا: وظائف إدارة الموارد البشرية
  1يمكن تصنيف وظائف إدارة الموارد البشرية إلى عدد من المجموعات التالية:    
يشكل مجموعيا سمسمة من ترابطة من أنشطة فرعية متكاممة م وىو نشاط رئيسي يتكون مجموعة التوظيف: -1
إختلاف أنواعيا،  ىت المنظمة من الموارد البشرية عمعمال التي تمكن إدارة الموارد البشرية من توفير إحتياجاالأ

 وفق مواصفات محددة لشغل الوظائف الموجودة في المنظمة وفيمايمي ىذه الأنشطة: 
التعرف عمى واجبات ومسؤوليات كل وظيفة ويقصد بيا  تحميل وتوصيف الوظائف )التحميل الوظيفي(: -1-1

عداد معايير الأداء المناسبة ليا.  وتحديد مواصفات ومتطمبات من يشغميا، من حيث الميارات والمعرفة وا 
ط عادة بأىداف اويرتبط ىذا النش تخطيط الموارد البشرية)تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية(: -1-2

ستراتيجيات المنظمة، ويركز ى ي المستقبل من حيث تقدير حاجة المنظمة من الموارد البشرية فبذا النشاط وا 
ومواصفاتيم ويجرى ذلك في ضوء نتائج تحميل وتصميم العمل، ويتطمب ىذا التقدير معدل الطمب من  أعدادىا

لتحديد حاجة المنظمة لمعاممين في فترة محددة، وتحديد ماىو متاح ومن ثم المقارنة بين جانبي الطمب والعرض 
 صافي العجز أو الزيادة في الموارد البشرية. 

يعد الإستقطاب الركن الأول من أركان عممية التوظيف، وتكون عممية  إستقطاب الموارد البشرية: -1-3
الإستقطاب من خلال الحصول عمى أعداد كبيرة من المتقدمين ومن ثم إتاحة الفرصة لقاعدة أوسع من الإختيار 

تنفيذيين ومن ثم توفير أكبر قدر من المعمومات حول الوظائف ومتطمبات شغميا، بحيث يتم أمام المديرين ال
ستبعاد غير المؤىمين لشغميا  .تركيز جيود الإستقطاب حول الأفراد المستيدفين بالوظيفة وا 

                                                                 
،دور التخطٌط الإستراتٌجً للموارد البشرٌة فً رفع مستوى التمكٌن الوظٌفً فً المؤسسات غٌر الحكومٌة فً قطاع غزةشٌرٌن زهٌر البٌطار،  -

1
 

، ص 8002، غزة، كلٌة التجارة، قسم إدارة أعمال–رسالة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستٌر فً إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامٌة 

.05-02ص:    
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ويتركز ىذا النشاط في إختيار أفضل المتقدمين في المنظمة عن طريق إختيار وتعيين الموارد البشرية:  -1-4
 إستخدام المعايير الموضوعية، وتعيينيم في الوظائف المؤىمين فييا. 

لان بعضيما البعض وييدفان إلى شتمل ىذه الوظيفة عمى نشاطين يكمت مجموعة التدريب والتطوير: -2
في ممارسة عمميا من أجل تحقيق الأىداف الإستراتيجية لممنظمة وتتكون  ىءوير الموارد البشرية، لتكوين أكفتط

 ىذه الوظيفة من الأنشطة التالية: 
 التدريب والتطوير:  -2-1
كيات جديدة بيدف تحسين الأداء ب العاممين ميارات ومعارف أو سمو النشاط عمى إكسا : ويركز ىذاالتدريب 

 ومعالجة جوانب الضعف فيو.
: يسعى ىذا النشاط إلى تنمية الأداء المستقبمي لمموارد البشرية، لتكون أكثر قدرة عمى النجاح نميةالتطوير والت 

 في الوظائف أو المواقف المستقبمية التي تواجييا.
ويعتبر تقييم الأداء عممية دورية ىدفيا قياس نقاط القوة والضعف في الجيود التي  تقييم أداء العاممين: -2-2

السموكيات التي يمارسيا في موقف معين، من أجل تحقيق ىدف محدد خططت لو المنظمة، فبعد يبذليا الفرد و 
تعيين العاممين في الوظائف المناسبة لقدراتيم تبرز الحاجة إلى تقييم أداء أعماليم ومكافآتيم عن الأداء الجيد، 

 لنقص في كفاءة الموظف.وقد يتضح عدم كفاءة أداء الموظف، وىنا يكون التدريب مدخلا لتعويض أوجو ا
وتقوم ىذه الوظيفة بالتخطيط المستقبمي سواء عمى مستوى الفرد من خلال  تخطيط المسار الوظيفي: -2-3

مساعدة الموارد البشرية من التخطيط الوظيفي عمى ضوء العوامل المرتبطة بذاتو، وشخصيتو وبالبيئة المحيطة، 
يط تحركات العاممين لممستويات الوظيفية المختمفة، خلال فترة كما وتقوم بالتخطيط عمى مستوى المنظمة بتخط

 حياتيم الوظيفية بما سيكفل الإنتفاع بالكفاءات البشرية المتاحة بالمنظمة. 
تقوم إدارة الموارد البشرية من خلال ىذه الوظيفة  مجموعة التعويضات)الرواتب، الأجور، المكافآت(: -3

التي عمى أساسيا يجرى وضع تعويضات و مكافآت لمموارد البشرية التي الرئيسية بتصميم عدد من الأنظمة 
 تعمل في المنظمة وذلك وفق أسس وقواعد موضوعية وعادلة، وتشمل ىذه الأنظمة عمى ما يمي:

ىو ىيكل لمرواتب والأجور تصممو إدارة الموارد البشرية ليشمل معايير يتم عمى  نظام التعويض المالي: -3-1
 واتب و أجور الموارد البشرية، وذلك بناء عمى نتائج تقييم الوظائف.أساسيا دفع ر 

ىو الإمكانات المتاحة في البيئة المحيطة بالإنسان والتي يمكن الحصول عمييا  نظام الحوافز: -3-2
ستخداميا لتحريك دوافعو نحو سموك أدائو، وأنشطة محددة بالشكل والأسموب الذي يشبع حاجاتو وتوقعاتو  وا 

 وتحقيق أىدافو وتشمل الحوافز مايمي:
ة الموارد البشرية لإثبات من يعمل بجد ونشاط وكفاءة ىو نظام لمتحفيز المالي تعده إدار المكافآت المالية:  _

 ويعتبر ىذا النظام داعما لنظام التعويض المالي المباشر.
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: وىو نظام تحفيز غير مالي عمى شكل خدمات متنوعة يستفيد منيا من المزايا الوظيفية الإضافية) الفوائد(_  
 إضافة إلى الإجازات الممنوحة لمموظفين. يعمل في المنظمة، مثل التأمين الصحي والضمان الإجتماعي

تتكون وظيفة الصيانة من نشاطين فرعيين متكاممين، ييدفان إلى توفير السلامة و  صيانة الموارد البشرية: -4
 الصحة لمموارد البشرية في مكان عمميا.

ة من حوادث من خلال تصميم برامج فنية إدارية مستركة لحماية الموارد البشري توفير السلامة: -4-1
صابات العمل، التي قد تتعرض ليا أثناء ممارستيا لأعماليا.  وا 

من خلال تصميم برامج صحية، طبية، وبيئية تحمي الموارد البشرية من الأمراض توفير الصحة:  -4-2
 الناتجة عن طبيعة العمل ومناخو المادي.

 : والتي تشمل مايمي:علاقات الموارد البشرية -5
وذلك من خلال تصميم برامج خاصة بتفعيل مشاركة العاممين في الإدارة والعمل د البشرية: دمج الموار  -5-1

 وتوفير العلاقات الإنسانية الطيبة معيم.
ويركز ىذا النشاط عمى بناء علاقات جيدة بين المنظمة ونقابات العمل التي ينتمي  علاقات العمل: -5-2

ب  رام الإتفاقات معيا بخصوص ذلك.إلييا، فيما يختص بشؤون العمل والتوظيف وا 
 ثانيا: المشاكل التي تواجو إدارة الموارد البشرية وطرق علاجيا

 1تواجو إدارة الموارد البشرية مجموعة من المشاكل وتتمثل فيمايمي:    
 تتمثل ىذه المشاكل فيمايمي:المشكلات التي تواجو إدارة الموارد البشرية:  -1
 وفقا لمعايير المحسوسية والعلاقات الشخصية والرشوة وغيرىا.إن عممية الإختيار تتم  -
عدم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب، بل يتم وضع الفرد المناسب أي من ذوي النسب والحسب في  -

 المكان المناسب.
نتشار ظاىرة "صائدي الرؤوس". -  تسرب العاممين والموظفين الأكفاء إلى مؤسسات أخرى وا 
ستراتيجيات المنظمة. -  التعارض بين أىداف العاممين وأىداف وا 
 وجود صراعات بين العاممين وبعضيم البعض من جية وبينيم وبين الإدارة من جية أخرى. -
داء بشكل غير عادل إعتمادا عمى العلاقات والأىواء الشخصية وغياب الشفافية والتغذية إعداد تقارير الأ -

 المرتدة بنتائج التقرير.
نخفاض الإنتاجية بصفة عامة. -  إنخفاض الروح المعنوية لمعاممين وا 
 غياب فمسفة التميز والإبتكار والإبداع في المنظمة، وعدم تشجيع العامل المبدع المتميز. -

                                                                 
، ص ص:8007، المكتبة العصرٌة للنشر والتوزٌع، القاهرة، الطبعة الأولى، تمٌز بلا حدود -الإدارة المتمٌزة للموارد البشرٌةعبد العزٌزعلى حسن،  -

1
 

22-23 .  
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تخاذ القرارات، الأمر الذي يجعميم يحاولون إفشاليا عند  - عدم مشاركة المرؤوسين في وضع الخطط والأىداف وا 
 مي ليا.التنفيذ الفع

 زيادة معدل دوران العمالة عن المعدلات الطبيعية. -
 إتباع الطرق التقميدية في تحديد الإحتياجات التدريبية. -
 إنخفاض العلاقة بين الأجر والإنتاجية. -
 لا يوجد تخطيط وتنمية لممسار الوظيفي في العديد من المنظمات. -
 في كثير من المنظمات. لا توجد معمومات شاممة وحديثة عن الموارد البشرية -
 تقادم القوانين والموئح الخاصة بالعنصر البشري. -
 عدم وضوح ونشر الرؤية والقيم الأساسية والثقافة التعميمية لممنظمة. -
 غياب التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية في المنظمة. -
مختمفة لمواجية وعلاج ىذه المشاكل وىناك طرق طرق علاج المشكلات التي تواجو إدارة الموارد البشرية:  -2

 وىي كالتالي:
 إختيار الموظفين الجدد طبقا لمعايير الموضوعية تعتمد عمى الجدارة والكفاءة. -
 وضع الفرد المناسب في المكان المناسب. -
 إحلال العاممين الذين تركوا الخدمة أوتسربوا إلى خارج المنظمة. -
ستراتيجيات المنظمة.تحقيق التوافق بين أىداف العاممين وأ -  ىداف وا 
الإدارة الفعالة لمصراع، وتحقيق الإنسجام والتناغم بين العاممين وبعضيم البعض وبينيم وبين الإدارة من جية  -

 أخرى، وتنمية التعاون والعمل بروح الفريق.
عمومات مرتدة إعداد تقارير أداء عادلة وموضوعية وشفافة والبعد عن الأىواء الشخصية وتزويد العاممين بم -

 عن نتائج تقارير آدائيم.
 وضع نظم أجور وحوافز عادلة لرفع الروح المعنوية ومن ثم زيادة الإنتاجية. -
 المساىمة في إضفاء وتدعيم روح التميز والإبتكار والإبداع في المنظمة، وذلك بمكافأة العامل المتميز.  -
تخاذ الق -  رارات ليعممون عمى إنجاحيا عند التنفيذ الفعمي ليا.مشاركة المرؤوسين في وضع الخطط والأىداف وا 
 ية العاممين.الأمان والإستقرار الوظيفي ورعا خفض معدل دوران العمالة وتوفير -
 نو إستثمار في أغمى وأعز ما تممك المنظمة، والنظر إلى كمفة عدم التدريب لاكمفتو. أالنظر إلى التدريب عمى  -
 إتباع الطرق الحديثة في تحديد الإحتياجات التدريبية. -
 ربط الأجر بالإنتاجية. -
 تخطيط وتنمية  لممسار الوظيفي في كافة أشكال المنظمات. -
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 إعداد نظام معمومات متطور عن الموارد البشرية. -
 تحديث القوانين والموائح الخاصة بالعنصر البشري.  -
 والثقافة التعميمية لممنظمة. ونشر الرؤية والقيم الأساسية وضوح -
 إتباع التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية في المنظمة.   -

 المبحث الثاني: التخطيط الإستراتيجي في إدارة الموارد البشرية 
تعد وظيفة تخطيط الموارد البشرية من الوظائف الميمة، إذ ترتكز عميو الوظائف الأخرى لإدارة الموارد       

رض المتوفر منيا ومحاولة معالجة الفائض وسد غبين الحاجة لمموارد البشرية وال البشرية، وىي عممية موازنة
لإستراتيجية التي ترفع من قدرتيا ومعارفيا العجز وفق سياسات معينة، كما يساعد المؤسسة في  تطوير أىدافيا ا

 ضمن البيئة التنافسية. وعميو، سيتم تقسيم المبحث إلى المطالب الثلاثة التالية:
 ماىية التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية؛ 
 خطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية؛أساسيات الت 
  ماتو.متطمبات التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية ومقو 

 المطمب الأول: ماىية التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية
إنجاح  يظمات، وذلك لدوره الرئيسي فيعتبر تخطيط الموارد البشرية من أكثر النشاطات أىمية في إدارة المن     

ىذا التخطيط العممي والجيد لمموارد البشرية مجموعة من الخصائص والأىداف  المنظمة وزيادة فعاليتيا. إذ يحقق
 وغيرىا. 

 أولا: مداخل تخطيط الموارد البشرية
 1يقصد بالمدخل الإتجاه الذي تسير فيو عممية التخطيط  بحيث نميز مدخمين ىما:      
رد البشرية من باقي الإدارات في حسب ىذا المدخل تطمب إدارة الموا التخطيط من الأسفل إلى الأعمى: -1

المؤسسة أن تقوم بتقدير كل من قوة العمل لدييا وحجم الأعمال المطموبة منيا والمحددة في إستراتيجية المؤسسة 
 بدءا من قاعدة اليرم التنظيمي ووصولا إلى المستويات العميا للإدارة.

 تقوم الإدارة العميا وفق ىذا المدخلعمى عكس المدخل السابق،  التخطيط من الأعمى إلى الأسفل: -2
بوضع الخطة الإستراتيجية لمموارد البشرية عن طريق تحديد الأعمال المطموبة من كل وحدة إدارية عميا ثم نقوم 
بنقميا إلى المستويات الأدنى والتي تقوم بتدقيقيا وتفصيميا وبعد الإنتياء من الخطة يتم مراجعتيا وتقييميا من 

   العميا.قبل الإدارة 

                                                                 
1
مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر،  أداء الأفراد،التخطٌط الإستراتٌجً للموارد البشرٌة على مستوى المؤسسة ودوره فً تحسٌن ، بن حمودة ٌوسف - 

تخصص
 

  .30، ص: 8007، كلٌة الحقوق والعلوم التجارٌة، -مستغانم -التقنٌات الكمٌة للتسٌٌر، جامعة عبد الحمٌد بن بادٌس
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 بماويجب أن نشير في ىذا المقال إلى أنو وحسب مدخل التخطيط المعمول بو فإن كل مستوى إداري      
مستوى الأدنى أو الأعمى منو يحتويو من وحدات يناقش حجم الأعمال المطموبة منو والأخرى المتوفرة لديو مع ال

ى الأسفل وذلك نظرا لخبرة ونضج المستوى الأعمى خطيط من الأعمى إلنو وفي كثير من الأحيان يفضل التأكما 
حتياجاتيا وعميو تكون البداية من الأعمى أكثر دقة وصحة من البداية  فيما يخص توقعات إستراتيجية المؤسسة وا 

 من الأسفل إلى الأعمى.
 ثانيا: مفيوم التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية

 يتميز بعدة خصائص ولو أىمية بارزة في المنظمة. و  وارد البشريةلإستراتيجي لممتتعدد مفاىيم التخطيط ا   
 تعريف التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية -1
عرف التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية بأنو: " عممية تحميل إحتياجات المنظمة من الموارد البشرية في      

الموارد البشرية المؤىمة." وقد عرف أيضا بأنو: " أحد ضوء أىدافيا، ووضع الخطط من أجل حصوليا عل 
المدخلات الميمة في عممية التخطيط الإستراتيجي، ويتم بإنسجام وتناسق معيا وىو نقطة التحول من الإدارة 

  1. "التقميدية لمموارد البشرية إلى إدارتيا إستراتيجيا
مستمر لمموارد البشرية في ضوء إستراتيجية شاممة كما عرف تخطيط الموارد البشرية بأنو: " التحميل ال     

عداد اللازمة من كل نوع لكل وحدة أو قسم أو إدارة الوظائف والميارات والتخصصات والألممنظمة لتحديد أنواع 
في المنظمة وتوفيرىا في الوقت والزمن المناسبين لكي يساعد عمى بقاء وتطور المنظمة وتحقيق أىدافيا. " وىو 

التنبؤ والرقابة عمى الموارد البشرية في المنظمة من حيث النوع والكم ومدى ملائمة العمل الذي يقومون أيضا: " 
 2بو من حيث المكان والزمان والتخصيص. "

وعرف أيضا عمى أنو: " عممية تحديد وضمان حصول المنظمات عمى إحتياجاتيا من العمالة المؤىمة في      
" ققظائف التي تقابل إحتياجاتيا وتحالوقت المناسب، لمقيام بالو  وأيضا التخطيط  3الرضا ليؤلاء الأفراد. 

قرار البرامج الشاممة لإجراءات  الإستراتيجي لمموارد البشرية وبصفة عامة ىو: " عممية وضع أىداف التنظيم، وا 
 4العمل التي تكفل تحقيق ىذه الأىداف. "

البشرية ىو وظيفة أساسية في المنظمة  دالتخطيط الإستراتيجي لمموار ج أن من خلال التعاريف السابقة نستنت    
 كيفية تمبية ىذه الإحتياجات ةتيتم بتقدير الإحتياجات المستقبمية لممنظمة من الأفراد المؤىمين ومعرف

                                                                 
 همة العامة فً الأردن وأثر ذلكواقع توافق تخطٌط الموارد البشرٌة والتخطٌط الإستراتٌجً فً الشركات المساشوقً ناجً جواد، سحر محمد فوطة،  -

1
 

، 8007، العدد الثامن والسبعون، الجامعة المستنصرٌة، بغداد، 0، مجلة الإدارة والإقتصاد، المجلد على أدائها: دراسة مٌدانٌة من وجهة نظر المدٌرٌن

. 20ص:   
، دار الٌازوري للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة العربٌة،البشرٌةالوظائف الإستراتٌجٌة فً إدارة الموارد نجم عبد الله العزاوي، عباس حسٌن جواد،  -

2
 

.54-53، ص ص: 8000   
،مكتبة المجتمعالإدارة الإستراتٌجٌة للموارد البشرٌة ) المدخل لتحقٌق مٌزة تنافسٌة لمنظمة القرن الحادي والعشرٌن ( ،جمال الدٌن محمد المرسى -

 3
 

. 062ص:  ،8002العربً  للنشر والتوزٌع، الأردن،   
.78، ص: 8006، دار الكتاب الحدٌث للنشر والتوزٌع، القاهرة، الجوانب النظرٌة والتطبٌقٌة فً إدارة الموارد البشرٌةحنفً علً،  -

4
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بإستعمال تقنيات العرض الداخمي والخارجي، وىو مجموعة من الأفعال والتصرفات المنسقة والتي تيدف إلى 
 امل كل من البيئة التنظيمية والمنظمة، والأفراد والأنظمة.تك
تتصف عممية تخطيط الموارد البشرية بمجموعة من : خصائص التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية -2 

  1الخصائص أىميا:
 أنيا عممية ديناميكية مستمرة وليست عممية ساكنة.  -
 والمترابطة في ذات الوقت.وي عمى العديد من الأنشطة المتداخمة طأنيا تن  -
 مة لمتعديل بما يتفق والتغير في ظروف المنشأة الداخمية أو بيئتيا الخارجية.القاب  -
أنيا تتضمن برامج تخطيط وتنمية العنصر البشري مثل التعيين والتدريب وتقييم الأداء، وذلك لمتأكد من أنو   -

 قد تمت مواجية إحتياجات المنظمة من العمالة.
ظام الفعال لتخطيط الموارد البشرية إلى إحداث التوازن بين إحتياجات المنظمة من العمالة المنتجة، يسعى الن  -

حتياجات الأفراد في الحصول عمى الوظائف المناسبة.   وبين إشباع رغبات وا 
  2ما يمي:تبرز أىمية التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية في: أىمية التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية -3
يساعد عمى منع الإرتباكات الفجائية في خطط الإنتاج. وبمعنى آخر إستمرارية الإنتاج، حيث يساعد عمى   -

 التعرف عمى مواطن العجز والفائض في القوى العاممة.
ترشيد إستخدام الموارد البشرية وتخفيض التكمفة الفائض وسد العجز وبالتالي إلى يساعد في التخمص من   -

 بالعمالة إلى أقل حد.الخاصة 
 طموبين في المؤسسة لايساعد عمى سير عمميات الإختيار والتعيين، إذ ما لم يكن معروفا عدد العاممين الم  -

 يمكن البدء بعمميات التعيين والإختيار. 
 يساعد عمى تخطيط المستقبل الوظيفي لمعاممين حيث يتضمن تحديد أنشطة التدريب والترقية.  -
 تقدير الميارات والقدرات لمنمو الإقتصادي.    -
  3كما أن ىناك أىمية أخرى لمتخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية تتمثل في:      
 يساىم في بناء القاعدة الأساسية لنجاح خطط وسياسات الموارد البشرية الأخرى كالإختيار والتدريب والتحفيز.  -
ميارات، قابميات، خصائص ( في الوقت المناسب، مما يؤدي إلى نجاح يوفر لممنظمة المدخلات المطموبة )  -

 برامج تخطيط وتطوير المسار الميني لمعاممين.
بحيث تحقق ىذه يؤدي إلى الموازنة الكفؤة بين نشاطات ووظائف إدارة الموارد البشرية وأىداف المنظمة،  -

 داء الفردي والتنظيمي.الموازنة كفاءة الأ
                                                                 

.063-062، ص ص: مرجع سابقجمال الدٌن محمد المرسى،  -
1
  

.25-24، ص ص: 8000للطباعة والنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، ، دار الفكر ) مدخل كمً ( إدارة الموارد البشرٌةمهدي حسن زوٌلف،  -
2
  

.35، ص 8002، دار وائل للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرٌة مدخل إستراتٌجًسهٌلة محمد عباس،  -
3
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يؤدي إلى تخفيض التكاليف المرتبطة بالموارد البشرية عن طريق التنبؤ الدقيق بالحاجات المستقبمية لكل   -
وظيفة من الوظائف في المؤسسة، وىذا مايؤدي إلى إستثمار الطاقات البشرية بشكل كفؤ وتقميل الفائض في 

 بعض الوظائف والعجز في وظائف أخرى.
تحقق عممية التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية مجموعة : مموارد البشريةأىداف التخطيط الإستراتيجي ل -4

  1من الأىداف نسردىا كالآتي:
 تحديد المعالم الواقعية لقوى العمل المتاحة.لبصورة تفصيمية  التعرف عمى الوضع القائم لمموارد البشرية  -
كل التي تحد من الإستخدام الرشيد لقوة العمل واقع البيانات والمعمومات المشار إلييا عمى المشا عمىالتعرف   -

 الحالية والمتاحة والممكنة في الحاضر والمستقبل.
العمل عمى صيانة الموارد البشرية والسعي لرفع كفائتيا الإنتاجية إلى جانب العمل عمى ضمان الإستقرار   -

 النفسي والإجتماعي والصحي ليذه الموارد.
تحديد معالم سياسات وخطط التعيين والتدريب اللازمة لضمان الوصول إلى مستوى التشغيل الإقتصادي   -

 السميم والمستقر داخل المنشأة.
 تحقيق الإستفادة القصوى من الموارد البشرية وضمان التنمية المستمرة.   -
 تأمين الطاقة الإنتاجية اللازمة لدعم أىداف المنظمة.   -
موعة من الحمول العممية لكل أو معظم ىذه المشاكل في الوقت الحاضر مع ضرورة مراعاة محاولة وضع مج  -

 الحل التدريجي لما تبقى منيا في المستقبل وضمان عدم تكرارىا. 
التعرف عمى المعروض من العمالة ودراسة وتحميل خصائصيم الجغرافية والديمغرافية، وبحث العوامل   -

 والمتغيرات المؤثرة في ذلك من النواحي الإقتصادية والإجتماعية والسياسية والتكنولوجية. 
 ثالثا: عناصر وفوائد التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية 

 تراتيجي لمموارد البشرية عناصر وكذلك فوائد.لعممية التخطيط الإس     
  2تتمثل ىذه العناصر فيمايمي: عناصر التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية:  -1
ىي الإطار الرئيسي المميز لممنظمة دون غيرىا من المنظمات وتيدف إلى تبيان سبب وجود رسالة المنظمة:  -

 المنظمة وممارستيا ومجال نشاطيا. 

                                                                 
، مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر فً الإدارة والتسٌٌر م البواقًواقع تخطٌط القوى العاملة فً مؤسسات الشباب والرٌاضة لولاٌة أقرماط نوري،  -

1
 

.50، ص: 8000الرٌاضً، معهد علوم الطبٌعة والحٌاة، قسم التربٌة البدنٌة والرٌاضٌة،    
م السٌاسٌة، تخصص ، مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر فً العلودور التخطٌط الإستراتٌجً للموارد البشرٌة فً تحقٌق أهداف المنظمة كمال تٌمٌراز، -

2 

. 32-32، ص ص: 8002، كلٌة الحقوق والعلوم السٌاسٌة، -بسكرة-إدارة الموارد البشرٌة، جامعة محمد خٌضر  
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يجب تحديد الفرص والمخاطر التي يوفرىا المحيط الخارجي المتعمقة بالمنافسة،  لخارجي:المحيط ا  -
عميو يقوم مدير الموارد البشرية بإختيار  ايجب تحميميا وبناء ت التكنولوجية ووضعية السوق، كماوبالتطورا

 بية. الأىداف وتبني الإستراتنيجيات الخاصة بالموارد البشرية، بما فييا العممية التدري
يرتكز التخطيط الإستراتيجي عمى تحميل نقاط القوة والضعف في المؤسسة حيث يرتكز عمى  المحيط الداخمي:  -

 كمية ونوعية الموارد المتاحة سواء المالية أو المادية أو البشرية أو التكنولوجية.
قصير والمتوسط، والتي ليا وىي النتائج التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا في الأجمين ال الأىداف التنفيذية:  -

 أثر كبير عمى الموارد البشرية اللازمة لتجسيد إستراتيجية المؤسسة. 
ئل لمموارد البشرية ىو تحديد البدا ممية التخطيط الإستراتيجيإن أىم عنصر في ع الخيارات الإستراتيجية:  -

ختيار أفضل بديل والذي سيحدد التوجو العام ويحق  ق الأىداف طويمة الأجل.الإستراتيجية لممنظمة وا 
  1تحمل ىذه العممية في طياتيا فوائد كبيرة لممنظمة تتمثل في:فوائد التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية:  -2
ضطراب العمل في حال الإستقالات أو ترك الخدمة، لأي سبب. -  تمنع حصول الإرتباكات الفجائية، وا 
 تضمن إستمرارية العمل بيسر وسيولة في حال زيادة حجم المنظمة.   -
 يب والحصول عمى التطوير الوظيفي اللازم.ت والفرص اللازمة لمتعميم والتدر تؤمن لمموظفين التسييلا  -
 تفتح الآفاق، وتوفر الفرص لمموظفين داخل المنظمة لمترقي من خلال مسارىم الوظيفي.  -
 لموظفين، وتحفيزىم.تخمق جوا صحيا، تشجيع ا  -
 تعزز عممية التطوير الوظيفي وتزيد من فعالية التدريب.  -
 .الكشف عن أسباب مواطن الضعف داخل المنظمة، ومنحيا الفرصة لوضع الخطط الإصلاحية  -

 المطمب الثاني: أساسيات التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية
وأساليب متبعة في تحديد إحتياجاتيا من الموارد  البشرية بخطواتستراتيجي لمموارد تمر عممية التخطيط الإ     

البشرية وتنفيذ خطتيا الإستراتيجة، ولإستكمال عممية الإلمام بماىية ىذا النشاط الفعال من أنشطة إدارة الموارد 
 من العوامل وفقا لظروفيا ودرجة تنوعيا. ة، حيث توجد ىناك مجموعالبشرية
 التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية خطواتأولا: 
 الآتية:  لمموارد البشرية الخطوات تتطمب عممية التخطيط الإستراتيجي      
إن عممية صياغة الإستراتيجية يتطمب تحديد وتحميل الفرص والتيديدات الخارجية صياغة الإستراتيجية:  -1

و تحميل )سووت( ولذا فإن الموارد البشرية تمعب دورا ونقاط القوة والضعف الداخمية لممنظمة وىذا ما يطمق عمي
أساسيا في ىذا المجال إذ أنيا تزود المخططين الإستراتيجين في عمميات المسح البيئي سواء البيئة الخارجية 

                                                                 
دار كنوز المعرفة العلمٌة للنشر والتوزٌع، الأردن، الطبعة الأولى،إدارة الموارد البشرٌة) دلٌل عملً (، رولا نا ٌف المعاٌطة، صالح سلٌم الحموري،  -

1
 

.86، ص: 8002   
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لتحديد الفرص المتاحة في الأسواق العاممة وكذلك تحديد التيديدات التي ترافق الأعمال الإستثمارية لممنظمة في 
سواق، إضافة لتزويدىم بالبيانات والمعمومات والمعارف المتعمقة بالبيئة الداخمية من حيث مراكز القوة التي الأ

 تتمتع بيا المنظمة وكذلك نقاط الضعف التي تنتاب الأنشطة التي تمارسيا المنظمة.
افسين والسمع البديمة إن ىذه البيانات والمعمومات التي تتعمق بالبيئة الخارجية خصوصا مايرتبط بالمن    

من القوانين والإجتماعي والدعم الحكومي.  والجوانب التشريعية المتعمقة بنظام العمل والتأمين الصحي
 في صياغة الإستراتيجة. ي الملائم الذي يعد قاعدةوالتشريعات السارية ذات أثر فعال في تحقيق التحميل البيئ

بتحديد البرامج والسياسات والموازنات والإجراءات المتعمقة بتطبيق وىذا يعني القيام تنفيذ الإستراتيجية:  -2
الإستراتيجية، وىذا يتطمب أن تكون إدارة الموارد البشرية عمى إسيام ومشاركة فعالة بشأنو إذ لا يمكن أن يمارس 

فيذىا من خلال وى البشرية مؤمنة بيا وراغبة في تنبيقيا عمى الأرض دون أن تكون القالتنفيذ للإستراتيجية وتط
المشاركة الفعمية ليا في صياغة البناء الإستراتيجي لمغايات والأىداف المتوخى بموغيا، لذا فإن التطبيق أوالتنفيذ 

ن يكون بمعزل عن الإسيام الفعال لمعاممين في المنظمة، وبالأحرى أن اجح للأداء الإستراتيجي لا يمكن أالن
 نجاح الخطط الإستراتيجية.دورىم في التنفيذ يعد حجر الأساس في 

راجعة والتقييم الدوري لمخطة الإستراتيجية يعتبر بمثابة الحارس الأمين لإنجاز إن المتقييم الإستراتيجية:  -3
نحرافات التي ترافق التنفيذ بغية الشروع المراجعة من شأنيا أن تحقق من الإالأىداف المتوخى بموغيا، إذ أن 

 اذ القرارات الصائبة بشأن معالجتو.اللازمة قبل أن يتفاقم لإنحراف ويتعذر إتخ بإتخاذ الإجراءات التصحيحية
 .( خطوات التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية05ويوضح الشكل رقم )     

 لمموارد البشرية ي(: خطوات التخطيط الإستراتيج05الشكل رقم )
 
 
 

، دار المسية لمنشر والتوزيع والطباعة، عمان، الطبعة إدارة الموارد البشرية خضير كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة، المصدر:
 .43-42،ص ص: 2009، الطبعة الثانية، 2007الأولى، 
دورا حيويا في صياغة وتنفيذ ب ( نلاحظ أن إدارة الموارد البشرية أصبحت تمع05من خلال الشكل رقم )     
تيجة المنظمة، ونظرا لكون التخطيط الإستراتيجي لممنظمة يمتد لمدة زمنية طويمة لذا لا بد من وضع إسترا

، والفرض والتيديدات وصياغة الإستراتيجية لمموارد البشرية بحيث تحقق التوازن بين نقاط القوة والضعف الداخمية
 ق الميزة التنافسية في الأسواق العاممة. الخارجية لممنظمة من أجل تحقي

 أساليب التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية ثانيا:

 صٌاغة

 الإستراتٌجٌة

 

تقٌٌم 

 الإستراتٌجٌة
تنفٌذ 

 الإستراتٌجٌة
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 1ستراتيجي لمموارد البشرية فيمايمي:أساليب التخطيط الإتتمثل 
يقوم التنبؤ بالإحتياجات من الموارد البشرية وعمى مستوى المنظمة الأسموب المباشر)تحميل عبء العمل(:  -1

عمى عبء العمل المطموب إنجازه خلال الفترة المراد التنبؤ بيا، وتأخذ المنظمات بنظر الإعتبار إعتمادا 
 دىا البشرية وىذه الإعتبارات ىي:الكمي والنوعي لموا مجموعة عوامل لتحديد المزيج

رد البشرية كثيرا ما يتطمب التغير في نظام وطرق العمل تغييرا في تركيبة الموا التغيرات التكنولوجية: -1-1
المستخدمة، فالتطور التكنولوجي ينعكس عمى أساليب أداء العمل مما يستمزم إعادة النظر في التركيبة الميارية 

 تحديد المزيج النوعي لييكل الموارد البشرية.ل لتغيرات التكنولوجية يعد ميمالمموارد البشرية، إعتمادا فإن التنبؤ با
جراء تغييرات في الييكل  التغيرات التنظيمية: -1-2 تتضمن إعادة توزيع الصلاحيات والمسؤوليات وا 

التنظيمي، كإستحداث وحدات تنظيمية جديدة، وتغير مجال أعماليا في حالة التنويع والإنكماش. ويستخدم حجم 
بو المبيعات المتوقعة في فترة قادمة أساسا في تحميل عبء العمل في المنظمة والذي يتطمب الدقة في حسا

من المبيعات إلى نشاطات عمل تمارسيا المنظمة تستخدم أساسا في تحديد ىيكل الوظائف  لترجمة الرقم المقدر
والملاك، ويمكن إستخدام دراسة الوقت أساسا في تحميل عبء العمل إضافة إلى تقدير المبيعات، إذ يتم تحديد 

المطموبين، وتستخدم عدد الوحدات التي يستطيع  الوقت الذي يتطمبو إنجاز وحدة إنتاجية لتحديد عدد العاممين
الفرد إنجازىا كمعدل لأداء معياري لمعرفة حجم العاممين الذين تحتاجيم المنظمة في إنجاز كمية العمل المخطط 
إنجازىا، كما يمكن إستخدام تحميل نواتج الأداء وذلك بغرض إستنباط مؤشرات تدل عمى حجم الأعمال المتوقعة. 

يعتمد إستخدام ىذا الأسموب عمى مدى توفر معمومات دقيقة عن الظواىر الإجتماعية : الإحصائي الأسموب -2
والإقتصادية التي يمكن أن تنعكس بفرص أو تنيديدات عمى عرض الموارد البشرية الخارجة، علاوة عمى 

أسموب إحصائي يعتمد المعمومات الدقيقة عن حركة الموارد البشرية داخل المنظمة، إعتمادا فإن إستخدام أي 
ن ا المنظمة والمعروفة والتي يمكن أساليب المتاحة أمة ما بين تكمفة ومنفعة أيا من الأعمى عممية المفاضم

 تتضمن: تحميل السلاسل الزمنية، إستخدام نماذج الإنحدار وتحميل سمسمة ماركوف.
اليب الحديثة في تخطيط الموارد البشرية ونظرا لمتطورات المتسارعة في البيئة فقد أضيفت الكثير من الأس     

ويقوم ىذا المدخل عمى الربط  وقد قدم مجموعة من الكتاب مايعرف بالمدخل الموقفي في تخطيط الموارد البشرية
التخطيط العقلاني،  فقد ميز بين نوعين من التخطيط ىما: موضعي بين عممية التخطيط والموقف، لذاال

 التخطيط الحدسي.
مما سبق أنو لايوجد أسموب مثالي لتخطيط الموارد البشرية يمكن تعميمو عمى جميع المنظمات  يستخمص     

نما عمى المنظمة أن تختار أسموب التخطيط الذي يتناسب مع خصائصيا والبيئة التي تعمل فييا،  والبيئات وا 
لنشاطات اللاحقة لإدارة الموارد فالتقدير الدقيق لحاجات المنظمة من الموارد البشرية يساىم بشكل فعال في دعم ا

                                                                 
.028-087، ص ص: 8000، مكتٌة المجتمع العربً للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة العربٌة الأولى، إدارة الموارد البشرٌة منٌر نوري، فرٌد كورتل، -

1
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البشرية كالتوظيف والتدريب والتطوير وصيانة الموارد البشرية، وبسبب تمك الأىمية فقد عد تخطيط الموارد 
 البشرية عاملا أساسيا في تخفيض التكاليف في المنظمة عن طريق: 

 عدم وجود فائض أو عجز في الموارد البشرية وبذلك يتحقق الإستخدام الكامل والصحيح لتمك الموارد.  -
 الدقة في إعداد الموازنة التقديرية لتكمفة العمل والتي تعتمد عمى كم ونوع الموارد البشرية في المنظمة.    -

 ستراتيجي لمموارد البشريةمسؤولية التخطيط الإ ثالثا:
نما ىي مسؤولية مشتركة تقع عمى كل منإن مسؤ        ولية تخطي الموارد البشرية لا تقع عمى إدارتيا فقظ وا 

  1دارات في المؤسسة بحيث يمكن تقسيميا إلى:إدارة الموارد البشرية وباقي الإ
عمل وتقع عمى عاتق إدارة الموارد  البشرية التي عمييا جمع المعمومات عن حجم ال مسؤولية مباشرة: -1

مكانات الموارد البشرية التي سالمستقبمي في إدارات المنظمة تكون متاحة لدييا في المستقبل، ، وقوة العمل وا 
جراء المقارنات بينيما لتحديد إذا  كان لدى كل منيا فائض أو نقص، لمعمل عمى معالجتو وتحقيق التوازن بين وا 

حتياجات المنظمة من الموارد البشرية من جية تحدد إالعمل فييا ومن ثم الخروج بخطة إستراتي حجم أعماليا وقوة
ستراتيجية. ولا تقتصر مسؤولية شكل يخدم تحقيق أىداف المنظمة الإوب وتخصصاتيا ونوعياتيا،حيث أعدادىا 

ىذا الحد بل تمتد لتشمل تقييم خطة الموارد البشرية لتحديد مدى فعاليتيا بعد التنفيذ  ىإدارة الموارد البشرية عم
 يا.د الثغرات فييا لمعمل عمى تلافديوتح
دارية في جميع المديرين ورؤساء الوحدات الإتقع ىذه المسؤولية عمى عاتق  مسؤولية غير مباشرة: -2

مكانات  البشرية بالمعمومات الكافية عن حجم العمل ا إدارة المواردالذين عمييم أن يزودو  المنظمة، لدييم، وا 
الموارد البشرية المتاحة في وحداتيم الإدارية، التي عمى أساسيا يضع تخطيط الموارد البشرية خطتو المستقبمية 

       لتوفير الموارد اللازمة لممنظمة مستقبلا.
راد البشرية تخطيط الموارد البشرية بين كل من إدارة المو  ( توزيعا مثاليا لميام02دول رقم )ويوضح الج      

 والمديرين التنفيذيين إلا أنو يجب الإشارة إلى أن ظروف المؤسسة قد تفرض إجراء تعديلات عمى ىذا الجدول: 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                 

إدارة الموارد البشرٌة المعاصرة بعد إستراتٌجً عمر وصفً العقٌلً، -
.236، ص: 2005دار وائل لمنشر والتوزيع، عمان، الطبعة الأولى،  ،  1
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 مسؤوليات تخطيط الموارد البشرية (: توزيع02جدول رقم )

 .164 ، ص:2007، الإسكندرية، والتوزيع عية لمنشر، الدار الجامإدارة الموارد البشرية أحمد ماىر، المصدر:
طلاع عمى مختمف المسؤوليات لابد من وجود تنسيق بين أدوار نلاحظ أنو حتى يتم الإ من خلال الجدول    

إدارة الموارد البشرية والمديرين التنفيذيين وحتى يتحقق ىذا التنسيق لابد من تحديد مختمف الأدوار والمسؤوليات 
 بين مختمف المديرين من خلال المجان والمناقشات والإجتماعات. بدقة وخمق التعاون 

  التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية أسباب رابعا:
  1توجد أسباب كثيرة لمتخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية سنورد أىميا فيما يمي:       
العلاقة الموجودة بين كل من التخطيط والأداء حيث أن التخطيط  :في إن السبب الأول لمتخطيط يكمن -1

قارنة أداء ميعتبر في أغمب الأحيان سبب نجاح الموارد البشرية وىو ما أثبتتو بعض الدراسات التي إىتمت ب
المؤسسات المخططة مع أداء المؤسسات غير المخططة والتي خمصت إلى أن تمك التي تركز عمى تخطيط 

شرية تتفوق عمى سواىا من المؤسسات التي لا تعطي أىمية لعممية تخطيط الموارد البشرية ، وتم البمواردىا 
الإستنتاج في الأخير إلى أن وضوح أىداف التخطيط )والتركيز عمى آلياتو( يدل عمى نجاح التخطيط وبالتالي 

 يؤدي إلى نجاح إستراتيجية التخطيط والأداء الإداري.
لى تقدير إبحيث ييدف التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية اطرة وعدم التأكد: الحد من حالات المخ -2

الإحتياجات من ىذه الموارد بالميارات والتخصصات اللازمة وذلك لتوفيرىا في الوقت المناسب بما يجنب 
تحقيق المؤسسة التعرض لحالات العجز في العدد أو في الميارات وكذلك حالات الفائض الأمر الذي يعرقل 

 أىداف المؤسسة ويحد من حسن أدائيا.

                                                                 
.36-35، ص ص: مرجع سابقبن حمودة ٌوسف،  -

1
  

 المديرون التنفيذيون إدارة الموارد البشرية
 تحديد أىداف المشروع من تخطيط الموارد البشرية.  -
تصميم نظم المعمومات والإجراءات والنماذج الخاصة   -

 بتخطيط الموارد البشرية.
 البدء ومتابعة إجراءات تخطيط الموارد البشرية.  -
جمع المعمومات من المديرين التنفيذيين بصدد إحتياجات   -

 الأقسام.
التنبؤ بإحتياجات المشروع كمو وتجميع الإحتياجات الجزئية   -

 في خطة كمية.
ترجمة الإحتياجات إلى خطة عمل في التعيين، النقل،   -

 الترقية والتدريب.

تحديد الأعمال والوظتائف اللازمة للأداء وتحديد ميارات   -
 ومواصفات شاغمييا.

حجم تحديد إحتياجات الأقسام من العاممين إستنادا عمى   -
 العمل. 

التخطيط لمترقيات والتنقلات وتحديد إحتياجات الأفراد من   -
 التدريب.

إستيفاء المعمومات المرسمة من إدارة الموراد البشرية بصدد   -
 التخطيط.

 مراجعة ومناقشة خطة الموارد البشرية ومدى مناسبتيا.  -
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حيث تواجو المؤسسة عدة تغيرات في مختمف المجالات كالتكنولوجيا،  التكيف مع التغيير ومواجيتو: -3
الأسواق، المنافسة والتشريعات الحكومية وغيرىا، ىذه التغيرات تؤدي بدورىا إلى حدوث تعديلات في متطمبات 

 الأمر الذي يمكن الإستجابة لو عن طريق التخطيط. ،الوظائف الميارة ومحتويات
وىو بذلك  حيث أن االتخطيط يحث المديرين عمى تحديد الأىداف السبب الرابع لمتخطيط ىو إداري محض: -4

د البشرية الإلتزام بمضامينو ومساراتو وبرامجو ويظير ذلك من خلال دور تحديد الأىداف في يفرض عمى الموار 
فنجد أن الفرد الذي يدرك الأىداف المرجوة يعمل بجد لتحقيقيا أما الآخر الذي يعمل دون أىداف تحفيز الأفراد 

 من نقص الحافز لتحقيق الأداء الجيد. افإنو يشكو 
تمكن معرفة الميارات والتخصصات المطموبة مستقبلا جياز التدريب داخل  تصميم برامج التدريب: -5

خطة محددة بغرض توفير الكفاءات المطموبة لأن خطة الموارد البشرية المؤسسة من وضع برامج التدريب وفق 
تبين إحتياجات المؤسسة من التخصصات الجديدة الغير متوفرة حاليا داخل المؤسسة وىو مايسيل الميمة عمى 
جياز التدريب لمحصول عمى ىذه الكفاءات عن طريق إيجاد الأفراد الذين ليم إستعدادات لإكتساب الميارات 

تعمل وحدة التدريب عمى تطوير لمطموبة، فعمى سبيل المثال إذا خططت المؤسسة لإدخال تكنولوجيا جديدة ا
وتنمية ميارات الأفراد بالعدد الكافي حتى تتم الإستفادة من ىذه التكنولوجيا الجديدة في الوقت المناسب بدلا من 

 الإنتظار مدة طويمة يتم فييا تدريب الأفراد.
مة لمقيام بالوظائف الأخرى لإدارة الموارد البشرية من ز جمع المعمومات الا الموارد البشرية: يوفر تخطيط -6

   نقل، ترقية، إختيار، تعيين، تدريب وتقاعد. 
 العوامل المؤثرة في التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية خامسا:

  1بشرية وتنميتيا ومن بينيا مايمي:ىناك مجموعة من العوامل تؤثر عمى عمميات تخطيط الموارد ال       
تشكل السياسات التعميمية الجيدة حجر الأساس في عمميات تخطيط الموارد البشرية  سياسة التعميم: -1

تجاىات تخطيط الموارد  وتنميتيا وليذا الإطار مدخلاتو وعممياتو ومخرجاتو التي تعتبر مؤشرا دالا عمى مستوى وا 
تخصصات وميارات قادرة عمى إشباع الإحتياجات السوقية والعمل عمى تحقيق البشرية من خلال ماتوفره من 

 التوازن بين العرض والطمب عمى القوى العاممة.
ويلاحظ في ىذا المضمار أن الدول المتقدمة تتبع سياسات تعميمية جيدة تعمل عمى إشباع حاجات       

السوق، وكذلك تقوم الأجيزة المعنية في ىذه الدول بإجراء عمميات مراجعة مستمرة للأنظمة التعميمية وعمى 
يق الأىداف المطموبة وعن النقيض من ذلك تقف الدول النامية أمام أنظمة تعميمية وسياسات عاجزة عن تحق

   تحديد ىوية ونوعية مخرجاتيا. 

                                                                 
.50-50ص ص:  مرجع سابق، أنس عبد الباسط عباس، -

1
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وتنميتيا، فبرامج التدريب يمعب التدريب دورا بارزا في التأثير عمى برامج تخطيط الموارد البشرية : التدريب -2
ب في وعمميات نقل الميارات وتطويرىا تعتبر من الطرق المؤدية إلى تنمية الموارد البشرية، ويعتمد دور التدري

تنمية الموارد البشرية عمى القدرة عمى إستخدام المنيجية العممية في تحديد الإحتياجات التدريبية الفعمية اللازمة، 
 وتحديد الأفراد العاممين للإشتراك بيذه البرامج.

يمعب الإعلام دورا ميما في تنمية الموارد البشرية من خلال ما يطرحو من قضايا تنموية محمية الإعلام:  -3
وبواقعية توحد الجيود وتزيد الوعي لدى كافة القطاعات، لخمق القناعات في المجتمع بأىمية عمميات تخطيط 

 وتنمية الموارد البشرية. 
توفير ونشر الوعي في المجتمع لخمق الأجواء المناسبة يساىم ىذا الجانب في  الجاني الثقافي والفكري: -4

عمى زيادة الإنتاجية، ثم تشجع الإستثمار في الموارد البشرية من خلال العمميات الإدارية وتعمل التي تسيل 
جتماعية وثقافية.  إستغلال ىذا العنصر عن طريق ما يتم توفيره من رعاية تعميمية وصحية وا 

 التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية ومقوماتومتطمبات  المطمب الثالث:
تحقق الشركات التي تيتم بعممية التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية العديد من المزايا والمنافع وفقا      

ولإستكمال عممية الإلمام بماىية  ،ة المأمولة لتحقيق أىداف المنظمةلكي تتم بالصور  ومقومات متعددة لمتطمبات 
علاقة تربط بين تخطيط الموارد البشرية وجود ضرورة ىذا النشاط الفعال من أنشطة إدارة الموارد البشرية يتوجب 

 عن غياب أو سوء ىذا التخطيط. كما قد تواجو مشكلات تنشأمع أنشطة إدارتيا، 
 أولا: متطمبات التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية

  1إن تخطيط الموارد البشرية عمى مستوى المنظمة يحتاج إلى:      
بيانات خاصة بالموقف الراىن تعطي معمومات كافية عن العاممين في المنظمة كالسن، والنوع، والحالة   -

 الأسرية، والمؤىلات العممية، والخبرات العممية والقدرات والميارات الخاصة.
 أداء لمختمف الوظائف في المنظمة.  معدلات  -
 مقياس موضوعي وعادل لقياس الإنتاجية الكمية والإنتاجية الجزئية لعناصر الإنتاج.  -
   نظام حركي لتصنيف الوظائف عمى أساس موضوعي.  -
  2ولضمان نجاح تخطيط الموارد البشرية فإنو لابد من توفر أسباب عديدة من أىميا:     
إن نجاح تخطيط الموارد البشرية يرتبط بأىداف المنظمة التي تسعى بتحقيقيا والقدرة دقة أىداف المنظمة:  -1

 عمى ربط ىذه الأىداف بأنظمة الموارد البشرية وأعماليا.

                                                                 
.23، ص: مرجع سابق نادر أحمد أبو شٌخة، -

1
  

.33، ص: مرجع سابقفٌصل حسونة،  -
2
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تعتبر المعمومات والإحصائيات الخاصة بتمك القوى ودقتيا يؤدي إلى  توفر البيانات والمعمومات الدقيقة: -2
خل أو من تي تحتاجيا المنظمة سواء من الداول بالمخططين إلى نتائج دقيقة عن حجم القوى البشرية الالوص

 يقال عن أىمية البيانات والمعمومات الإنتاجية. الخارج ونفس الشيء
دارة العميا ليا خاصة ع خطة وتنفيذىا بنجاح دون دعم الإلا يمكن وض دعم الإدارة العميا لعممية التخطيط: -3

 عندما تتطمب خطط الموارد البشرية إحداث تغيرات جوىرية في وظائف وأعمال المنظمة.
ى تنفيذ الخطة وتطبيقيا بالإضافة إل دارة الموارد البشرية الأخرى:ط تخطيط الموارد البشرية بوظائف إإرتبا -4

تطمب الأمر إلى تغيير في التنسيق مع الأقسام والوظائف الأخرى في إدارة الموارد البشرية، وقد ي يحتاج إلى
   سياسات الأجور أو تغيير في سياسات التدريب أو الييكل التنظيمي.

 ثانيا: مقومات التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية 
، وىما يحتاج نجاح تخطيط الموارد البشرية عمى مستوى المنظمة، إلى مقومين أساسيين لاغنى عنيما     

  1والضبط الوثائقي: التكامل الوظائفي
تتناغم وظائف المنظمة ما لتحقيق الأىداف. وعميو، فإن تحديد الإحتياجات من الموارد التكامل الوظائفي:  -1

 والتشاور، والنقاش المستمر.م، والتي تتطمب علاقات التعاون، من الأمور المشتركة بيني -التخطيط-البشرية
وتتولى وحدة الموارد البشرية بالمنظمة بمورة أىداف المنظمة بصورة إجرائية، حتى تصمم نظم المعمومات 
الخاصة بالموارد البشرية، ثم تجمع البيانات، اللازمة سواء التاريخية الوثائقية، أو عن طريق التنفيذيين مثل 

نقلات والتدريب. ويرى يطيم لمترقيات والتتحديد إحتياجات الوحدات من العاممين كما ونوعا، فضلا عن تخط
الشأن السابق الإشارة إلييم، عمى أن يكون لممثل وحدة رد البشرية، يمثل فييا كل أصحاب لجنة لممواتشكيل 

الموارد البشرية صياغة توصيات ىذه المجنة، وفق أسس ومصطمحات الموارد البشرية عمى أن ترفع ىذه القرارات 
 لإتخاذ القرار اللازم في ىذا الخصوص، والعمل عمى تنفيذه.إلى الإدارة العميا، 

تفرض البيروقراطية الأدائية في المنظمات، بفعل القوانين والموائح، وفيما يتعمق بالموارد الضبط الوثائقي:  -2
ير من البشرية )إجراءات التوظيف، قرارات الترقية والنقل والإنتداب، إجراءات الإحالة لمتقاعد، وغير ذلك الكث

عداد الفيارس، المناشط( ، وجود أداء ورقي وثائقي موازي، يتطمب تنظيما فنيا يتمثل في التصنيف والترميز وا 
مستيدفا الإسترجاع الميسر والسريع، مع المحافظة عمييا. وتحتوي ىذه الوثائق الورقية عمى بيانات تفصيمية عن 

ىلات، والخبرة، والتدريب، والإجازات، والإنتدابات، والترقيات، العاممين بالمنظمة مثل الإسم، والسن، والنوع، والمؤ 
والجزاءات، والتقدير، وغير ذلك من البيانات المرتبطة بالعاممين. وعندما غشيت تكنولوجيات الحاسوب، جل 
المنظمات، حرصت وحدات الموارد البشرية عمى تكوين قواعد البيانات، والتي تعرف بأنيا المجموعة المتكاممة 

 من الممفات المصنفة والمرمزة، والتي تحقق الإستخدام الكفء والفعال.
                                                                 

.088-080، ص ص: 8004، دار الوفاء للطباعة والنشر، الإسكندرٌة، الطبعة الأولى، موارد البشرٌةإدارة ال محمد حافظ حجازي، -
1
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  1بالإضافة إلى ىذه المقومات سنذكر كذلك المقومات التالية:      
 وضوح الأىداف.  -
 وضوح خطة الإنتاج والمبيعات.  -
 والموارد البشرية. ات الإنتاجية والتسويقية والماليةوضوح السياس  -
 وجود توصيف تحميمي لموظائف.  -
 وجود معمومات كافية عن معدلات الأداء المستيدفة لمفرد/ الجماعة.  -
 وجود تنظيم إداري واضح.  -
 وجود إجراءات عمل ودورات مستندية واضحة.   -

 التي تواجو التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية  والمشاكل الصعوباتثالثا: 
 2عدة عقبات من أىميا: تواجو عممية وضع وتنفيذ إستراتيجية إدارة الموارد البشرية قد       

في المنظمة عدم الحاجة إلى صياغة إستراتيجية لإدارة  عدم إىتمام الإدارة العميا، فقد ترى الإدارة العميا  -
 لباقي وظائف المنظمة. مساندة الموارد البشرية وذلك بسبب إعتقاد البعض بأن إدارة الموارد البشرية وظيفة إدارية

تركيز إدارة الموارد البشرية عمى التخطيط قصير الأجل بدون التفكير في التخطيط طويل الأجل وىذا قد يعود   -
 إلى الإىتمام بالإحتياجات الآنية لمموارد البشرية ودرجة توفرىا ومدى وجود الميارات والقدرات المطموبة.

شرية وذلك بسبب حداثة الموضوع برية وموظفييا بالتخطيط الإستراتيجي لمموارد القمة خبرة إدارة الموارد البش  -
 نسبيا وتعدد الخمفيات العممية لإدارة الموارد البشرية.

مومات اللازمة لمتخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية في ظل عدم وجود نظام معمومات الموارد ععدم توفر الم  -
 ت.البشرية لدى الكثير من المنظما

إدارة المواد البشرية بالأعمال اليومية لنشاطات إدارة الموارد  اضيق الوقت فقد يحول إنشغال مدير وموظفو   -
ستراتيجي خصيص وقت كافي لعممية التخطيط الإالبشرية من إستقطاب وتوظيف وتدريب وتحفيز وغيرىا، دون ت

 لإدارة الموارد البشرية.
  3ىم تمك المشكلات مايمي:فعاليتيا، ومن أضا مشكلات تحد من وىناك أي       

نقص الكفاءات القائمة عمى تخطيط الموارد البشرية، حيث يوجد عمميا ندرة التخصصات والميارات اللازمة   -
 لمقيام بعممية تخطيط الموارد البشرية، إذ يعد ىذا التخصص من التخصصات النادرة في عالمنا العربي. 

كالإستقطاب والإختيار بشرية وغيرىا من الوظائف الأخرى تخطيط الموارد ال غياب التنسيق والتكامل بين  -
 والتعيين والتدريب والنقل والترقية والتحفيز.

                                                                 
.028، ص: 8002، الإسكندرٌة، إدارة الموارد البشرٌة)مدخل تطبٌقً معاصر(صلاح الدٌن محمد عبد الباقً،  -

1
  

.67، ص: 8002، عمان، الطبعة الثانٌة، ، دار وائل للنشر والتوزٌعإدارة الموارد البشرٌةمحفوظ أحمد جودة،  -
2
  

.54-53، ص: مرجع سابق عبد العزٌز علً حسن، -
3
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وجود خمل وظيفي في المنظمة، حيث توجد وظائف لدييا فائض في العمالة، في حين توجد وظائف أخرى   -
 البشرية.تعاني من عجز، وىذا يشكل تحد يواجو عممية تخطيط الموارد 

بيانات قصور في البيانات االازمة لعممية تخطيط الموارد البشرية، وتتمثل أوجو القصور إما في عدم توافر ال  -
 أو عدم دقتيا، أو تقادميا وعدم حداثتيا، أو عدم شموليا.

ميل ىم تمك العوامل التحالموارد البشرية، ومن أ مل المؤثرة عمى عممية تخطيطاكثرة وتعقد وتشابك العو   -
 الوظيفي، ورسم المسار الوظيفي، والإنتاجية والأداء، والميارات والقدرات وغيرىا.

وتخصصات العمالة اللازمة في ظل المتغيرات البيئية سريعة التغير مثل المتغيرات  دصعوبة التنبؤ بأعدا  -
العمالة الموجودة وغيرىا من  الإقتصادية والسياسية والثقافية والتكنولوجية والطبيعية والمنافسة والعملاء وأسواق

نتاجيتيا وما تحتاجو من عمالة.   العوامل التي تؤثر عمى نشاط المنظمة وا 
 تخطيط الموارد البشرية مع أنشطة إدارة الموارد البشريةرابعا: علاقة 

ضروريا، ئا خرى شية إدارة الموارد البشرية الأتعد معرفة علاقة نشاط تخطيط الموارد البشرية مع أنشط     
يمي  مقي المزيد من الضوء عمى مدى أىميتو بالنسبة لممنظمة، وفيمايالعلاقة ل حيث يأتي فحص طبيعة ىذه
  1توضيح لطبيعة ىذه العلاقة:

يمكن النظر إلى نتائج  تخطيط الموارد البشرية وماتظيره من تحديد لحاجة  العلاقة مع الإستقطاب: -1
ث الكم والنوع، عمى أنيا مدخلات رئيسية لعممية الإستقطاب، فيي تساعده المنظمة من الموارد البشرية من حي

فر لدييا حاجة تو بة التي يفي وضع الخطة التي عمى أساسيا سيقوم بعممية تحديد مصادر الموارد البشرية المناس
 من حيث العمالة والنوعية المطموبتين والعمل عمى إستقطابيا. المنظمة 

ما أشرنا إليو بصدد العلاقة مع الإستقطاب، نشير إليو في مجال العلاقة مع العلاقة مع الإختيار والتعيين:  -2
لنشاطي الإختيار والتعيين، فيي تحدد ليم إختيار وتعيين الأفراد، فنتائج التخطيط الفعال ىي مدخلات أيضا 

ىا في ىذا العدد، ليقوم بعممية الإنتقاء لأفضل العدد المطموب إختياره وتعيينو، والتخصصات المطموب توافر 
  المتقدمين لمعمل، والسعي لتعيينيم في الأعمال المناسبة ليم.

تساعد نتائج تخطيط الموارد البشرية نشاط التدريب في أنيا توضح لو أعداد و العلاقة مع التدريب:  -3
ي حالة إظيار التخطيط نقصا في الموارد ف -تخصصات الأفراد الذي سيجري العمل عمى توفيرىم في المستقبل

حتياجاتيم التدريبية، التي تمكنيم من أداء أعماليم بشكل جيد، ومما لا شك فيو أن ىذا يساعد نشاط  -البشرية وا 
التدريب في معرفة ماىو المطموب منو مستقبلا من أعمال تدريبية، يستوجب الأمر معيا القيام بوضع الخطة 

عداد حاجة المنظمة من الموارد البشرية مستقبلاالتدريبية المناسبة و   -تخطيط البرامج اللازمة، من أجل تأىيل وا 
 لتكون مؤىمة لممارسة مياميا المكمفة بيا عمى الوجو الأكمل. -التي سيعمل عمى توفيرىا

                                                                 
.46-45، ص ص: مرجع سابقأنس عبد الباسط عباس،  -

1
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ى تحديد يقصد بالمسارات الوظيفية أن المنظمة تعني عادة عم العلاقة مع برامج المسار الوظيفي للأفراد: -4
منذ بداية تعيينيم وحتى نياية خدمتيم لدييا،  -سواء عن طريق الترقية أو النقل -حركة تنقلات العاممين لدييا

حيث يكون من المعروف بالنسبة لكل فرد يعمل في المنظمة إذا بدأ بوظيفة كذا، فسيكون بالإمكان أن ينتيي 
الوظيفية في المنظمة تعمل عمى رسم التدرج الوظيفي  إلى وظيفة كذا، وعميو يمكن القول أن برامج المسارات

خاص بيا، يتدرج من  -إما متخصص أو غير متخصص -وظيفة مساربحيث يكون لكل عمل أو للأعمال فييا 
امج المشار إلييا عمى تحديد إحتياجات كل مسار المستوى الأدنى لممستوى الأعمى، وبالتالي تعمل ىذه البر 

تيم، و الزمن الذي يجب خلالو توفير ىذه الإحتياجات التي إما أن يتم توفيرىا من وظيفي من الأفراد وتخصصا
داخل المنظمة أو خارجيا، وأيا كان مصدر توفير الحاجة، فالنتائج التي يتم التوصل إلييا تعد جزءا أساسيا من 

ستقبلا من حيث النوعية خطة الموارد البشرية في المنظمة، ذلك لأنيا تبين إحتياجاتيا من الموارد البشرية م
 والكمية التي سيجري العمل عمى توفيرىا في الوقت المطموب بموجب خطة الموارد البشرية الموضوعة.

 المبحث الثالث: دور نظام المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية 
يساىم نظام المعمومات الإدارية بدور فعال في تنمية المنظمات وفي نجاح إدارتيا في تحقيق أىدافيا       

ويظير ىذا الدور في توفير المعمومات المطموبة لكافة العمميات الإدارية من تخطيط الإحتياجات الوظيفية 
ميو، سيتم تقسيم المبحث إلى المطالب لممؤسسة ودعم عممية الرقابة الإدارية وعممية إتخاذ القرار المناسب. وع

 الثلاثة التالية: 
 طيط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة؛تخ 
 تأثير نظام معمومات الموارد البشرية في تحديد وظائف إدارة الموارد البشرية؛ 
  تطبيقات إدارة الموارد البشرية. نظام المعمومات الإدارية في تدعيمدور 
 المطمب الاول: تخطيط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة  

إن تمبية إحتياجات المؤسسة من العمالة بالخصائص المتناسبة مع طبيعة وحجم المؤسسة، يساىم في      
تحقيق أىداف المؤسسة في فترة زمنية مقبمة، وليذا فإن التخطيط الجيد لإحتياجات الموارد البشرية يساعد عمى 

ختيار وتعيين ة الإستفادة من الموارد البشريةزيادة فعالي ، وممارسة وظائف إدارة الموارد البشرية من إستقطاب وا 
 وتمتد إلى مجالات تحسين كفاءة الموارد البشرية وتطويرىا وذلك عن طريق التدريب وتقييم الأداء.

 أولا: عممية الإستقطاب
 تتميز ىذه العممية بمجموعة من التعاريف وكذا ليا أىمية وأىداف داخل المنظمة.    
نشاط يعمل عمى إلتقاء العرض والطمب عمى العمالة، أي من لدييم وظائف شاغرة "ىو تعريف الإستقطاب:  -1

مكانيتيا وظروف سوق العمل  ومن يبحثون عن وظائف وتتوقف عممية الإستقطاب عادة عمى حجم المنظمة وا 
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عممية جذب للأفراد المتقدمين المؤىمين لشغل الوظائف  وىو أيضا: " 1والجوانب الإقتصادية بصفة عامة."
 2الشاغرة في مختمف المستويات التنظيمية، وذك من أجل الإختيار الأفضل من بينيم لشغل وظائف المؤسسة."

مجموعة من الأنشطة المصممة لجذب ومن خلال التعاريف السابقة يمكن أن نستنتج أن الإستقطاب ىو      
طالبي الوظائف المؤىمين جيدا والباحثين عن عمل، لعمل مجمع مرشحين للإختيار من بينيم لشغل الوظائف 

 الشاغرة لدييم. 
الإستقطاب تتمثل بإدراكيا لأىمية عممية إن أول خطوة تبدأ بيا المنظمة في عممية  أىمية الإستقطاب: -2

  3الإستقطاب، حيث يركز الإستقطاب عمى النقاط التالية:
لدى  الحصول عمى عدد كبير من الأفراد المرشحين وجذبيم لشغل وظائف شاغرة داخل المنظمة، ىذا يعني أن -

 والجيدين لشغل الوظائف.المنظمة خيار واسع يستطيع من خلالو إختيار الأفراد المستقطبين الكفوئين 
ة لعممية الإستقطاب، إذ أن سوء عد ىذا النشاط من الأنشطة الداعمتحديد سوق العمل المستيدف حيث ي -

 ، إضافة إلى تكاليف وقت ضياع فرصة الإستقطاب.يحمل المنظمة تكاليف مالية زاىدة إختيار سوق العمل
ختيار، لذا يفترض في ىذه العممية أن تستيدف تحقيق تركز عممية الإستقطاب عمى تييئة المدخلات لعممية الإ -

 الملائمة بين خصائص الوظيفة ومؤىلات شاغمي ىذه الوظائف.
 إستمرار عمميات الإنتاج عن طريق ضمان وجود قوى عاممة ذات تأىيل وكفاءة عالية في المنظمة.  -
 إستبعاد الأفراد غير المؤىمين وجذب الأفراد المؤىمين. -
 ب: وتتمثل فيمايمي:طرق الإستقطا -3

ذي تمارسو المنظمة لمبحث عن إن عممية الإستقطاب عممية ثنائية بين الفرد والمنظمة، ففي الوقت ال     
لذا فإنيا مصدر معمومات لمفرد عن المنظمة، والمنظمة عن حين يمارسيا الفرد لمبحث عن المنظمة، المرش

مما يعني أن الإستقطاب يمثل حمقة الوصل بين تخطيط الفرد، تستثمر تمك المعمومات في عممية الإختيار 
الموارد البشرية و الإختيار. تسعى المنظمة لتحديد إحتياجيا من الموارد البشرية كما ونوعا، حاليا ومستقبلا. ويتم 

 عممية التوظيف التي تشمل الإستقطاب والإختيار والتعيين. ذلك من خلال
البداية تحميل متطمبات ومؤىلات من سوف يشغل تمك الوظائف، وكذلك من إن عممية التوظيف تقتضي     

وصف ليا، ويتم الإعلان عنيا وترغيب من تنطبق عمييم شروط لمتقدم بطمب لمعمل المنظم. ويمكن القول أن 
مؤىمين  ىناك علاقة مشتركة بين المنظمة والفرد من خلال الإعلان والإستقطاب، حيث تبحث المنظمة عن أفراد

 .عمل لتحقيق أىدافيا بالإستعانة بجيود الأفراد وأدائيم وقدراتيملم
                                                                 

.
 1

متطلبات إدارة الجودة الشاملة،  تلبٌة  ، الإستخدام الأفضل لتطبٌقات إستقطاب وإختٌار الموارد البشرٌة وأثرهما فًعبد الناصر علك حافظ وآخرون -

  820، ص: 8008، جامعة بغداد، 23، السنة72مجلة الإدارة والإقتصاد، العدد
2

رسالة للحصول على درجة الماجستٌر إدارة الأعمال   علاقة إستقطاب وتعٌٌن الموارد البشرٌة بتحقٌق المٌزة التنافسٌة، مرفت محمد بٌان الغلاٌنً،  -

  .03، ص: 8003وم الإدارٌة، جامعة الأزهر، غزة، كلٌة الإقتصاد والعل
3
دور الإستقطاب الإلكترونً فً إدارة الموارد البشرٌة على نجاح المنظمات لمدٌنة فاروق الطبٌة فً  عطا آدم حمه صالح، كاوه محمد روستم، - 

  .207_206، ص ص: 8004، أفرٌل 2، العدد8مجلة جامعة التنمٌة البشرٌة، المجلد السلٌمانٌة،
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 ثانيا: عممية الإختيار والتعيين 
 تتعدد مفاىيم الإختيار والتعيين وكذلك تتميز بأىداف وليا أىمية.     
المنظمة " وىي العممية الإدارية التي بمقتضاىا يقسم المرشحون إلى فريقين فريق تقبمو تعريف الإختيار:  -1

أفضل المرشحين  لتعيينو لموظيفة الشاغرة وفريق ترفضو، وىي تمك العمميات التي تقوم بيا المنظمة لإنتقاء
ختيار أفراد القوى كما عرف بأنو:" إ 1تيار يتم طبقا لمعايير الإختيار التي تطبقو المنظمة."لموظيفة وىذا الإخ

لحاقيم بالأعمال العاممة وتعيينيم عمى أسس سميمة من الإستعداد وا لصلاحية والقدرة عمى تحقيق الأىداف وا 
ستعداداتيم وميوليم وقدراتيم وىي أسس تستند إلى مبدأ الكفاءة والجدارة بما يكفل وضع الرجل  التي تتفق وا 

 2المناسب في المكان المناسب."
موائمة متطمبات الوظيفة من خلال التعاريف السابقة يمكن أن نستنتج أن الإختيار والتعيين ىو عممية     

العممية الوصول ة، إذ يعتبر اليدف الأساسي من وشروط شغميا بالقدرات والميارات لممتقدمين لشغل تمك الوظيف
 ..إلخ.فضلا عن التنبؤ بإتجاىاتو وسموكو.إلى تنبؤ دقيق للأداء المستقبمي لمشخص طالب الوظيفة 

 أىمية الإختيار والتعيين: -2
 3يأتي: عممية الإختيار مماتأتي أىمية      

ممين بأنفسيم نتيجة شعورىم بأن مياراتيم ذلك من ثقة الأ توفير روح معنوية عالية في مجتمع العمل، وينشأ -
نصرافيم إلى عمميم و موضوعيا ويؤدي ذلك بالنتيجة إلى إوقدراتيم وميوليم مستخدمة بطريقة صحيحة وفي 

 لدييم من التقميل من شأن الإنجازات الناجحة لغيرىم.إختفاء مشاعر الإحباط والتوتر والرغبة 
نخفاض معدل إصابات العمل. وينجم ذلك من التأكد المسبق من توافر المعارف والميارات اللازمة لأداء إ -

 تيا إلى زيادة حوادث العمل. االعمل والتي تؤدي عدم مراع
الشخص المناسب في المكان المناسب سيادة الشعور بالعدل داخل المجتمع. فالإختيار يحقق مبدأ وضع  -

تيار بتطبيق مبدأ الوظائف بعبارة متكافئة يسمح الإخوالمحاباة في شغل ويقضي عمى الوساطة والمحسوبية 
الجدارة في نطاق المنظمات العامة والذي يرتكز عمى مبدأ مساوات الأشخاص  في شغل الوظائف المتاحة في 

 ا.تساوييم بالشروط اللازمة لشغمي حالة
 طرق عممية الإختيار:  -3

 4من أىميا: إجراءات يمكن إستخداميا في إختيار القوى العاممةىناك عدة       

                                                                 
مذكرة للحصول واقع سٌاسة الإختٌار والتعٌٌن وأثرها على المسار الوظٌفً للعاملٌن فً المصارف العاملة فً قطاع غزة، منٌر زكرٌا أحمد عدوان،  -

1
 

.23، ص: 8000غزة، كلٌة التجارة، –على درجة الماجستٌر، الجامعة الإسلامٌة    
والتعٌٌن فً الوظائف الإدارٌة فً وزارة التربٌة والتعلٌم العالً الفلسطٌنٌة فً قطاع غزة وأثره علىواقع سٌاسات الإختٌار إٌهاب عبدالله جرغون،  -

 2
 

.7، ص: 8007غزة، كلٌة التجارة،  -كلٌة التجارة، الجامعة الإسلامٌة -رسالة قدمت للحصول على درجة الماجستٌر فً إدارة الأعمالالولاء التنظٌمً،    
مجلة الإدارة و الإقتصاد، العدد الرابع أثر الإختٌار فً الموارد البشرٌة لتحقٌق أهداف التخطٌط الإستراتٌجً، مجٌد حمٌد،  محمد عوده حسٌن، أحمد -

3
 

.020-020، ص ص: 8007والسبعون،    
 .30-24، ص ص: مرجع سابقمنٌر زكرٌا أحمد عدوان،  -

4
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ىا المتقدم لمتعريف عن نفسو، لتي تصمميا المنظمة ويملأا وىي تمك الإستمارة الخاصة طمب التوظيف: -3-1
الأولين وتتضمن في محتواه معمومات  وىو من أىم المصادر لمحصول عمى المعمومات الأولية عن المتقدمين

تتعمق بالشخص المتقدم، وبوضعو الأسري والإجتماعي، وتأىيمو الميني، وخبراتو السابقة والدورات التي حصل 
 عمييا وأيضا المراجع التي يمكن الرجوع إلييا لمتعرف عمييا.

وبعد إكتمال المعمومات عن  تعتبر المقابلات الخطوة التالية في الإختيار،المقابلات الشخصية:  -3-2
المرشحين، ىي مقابمتيم لمتأكد من تمتعيم بخصائص أخرى قد لاتتضح من الممف كالمظير العام وطريقة 
التصرف وغيره، فالغرض الأساسي من المقابمة ىو الحصول عمى معمومات ىامة لايمكن الحصول عمييا من 

ستعمالاوتعتبر  الإستمارات والشيادات والإختبارات وغيرىا. في  ىذه المقابلات من أكثر الأساليب إنتشارا وا 
   مفة.المنشآت المخت

ويتم ذلك بالإتصال بمستخدمي المتقدم لموظيفة السابقين أو الأشخاص المذين ذكرىم التحري والتوصية:  -3-3
ق بمستوى المتقدم في طمب الإستخدام، بيدف التحقق من صحة البيانات والمعمومات التي ذكرىا والتي تتعم

، عمى أنو ينبغي أن لايتم الإعتماد عمى التوصية الشفوية بالمستخدمين السابقين إنجازه وخبراتو وسموكو
 فين وأن يؤخذ تقويميم بحذر.و والمعر 

عين أو مقارنة سموك وأداء وىو إجراء منظم ىدفو معاينة سموك أو أداء شخص مظيف: إختبارات التو  -3-4
إدارة الموارد البشرية تستخدم الإختبارات أكثر من إستخدام كونيا تستخدم في و أكثر، وفي مجال شخصين أ

تبارات أنواع ىذه الإخ إتخاذ القرارات بيدف تحقيق التوافق بين خصائص الفرد ومتطمبات العمل، ومن أىم
 .مينية()إختبارات الإستعداد والقدرات، إختبارات الأداء، الإختبارات الشخصية، إختبارات الإىتمامات ال

قبل تعيين شخص ما يجب التأكد بمياقتو الشخصية لمعمل الذي سيعين فيو، ولا يمكن الفحص الطبي:  -3-5
تحقيق ذلك إلا عن طريق الفحص الطبي الذي يقوم بو الطبيب سواء في المركز الصحي التابع لممنشأة أو 

عن نوع الوظائف التي سيشغميا  مستشفى معتمد من قبل المنشأة، ويجب أن يتوفر لدى الأطباء معمومات
الموظفين، فقد يظير الفحص الطبي عدم ملائمة المرشح لمعمل من الناحية الصحية ليذه الوظيفة، ويفيد أيضا 

  ى الشخص المرشح لموظيفة.شأة وذلك تجنبا لوجود مرض معدي لدفي حماية الموظفين الموىوبين في المن
 ثالثا: عممية التدريب

 تتعدد مفاىيم عممية التدريب وكذلك تتميز بأىداف ولو أىمية.      
وىو نشاط مخطط ييدف إلى إحداث تغييرات في الفرد والجماعة من ناحية المعمومات تعريف التدريب:  -1

ت الأداء وطرق العمل والإتجاىات مما يجعل الفرد أو تمك الجماعة لائقة لمقيام ات والميارات ومعدلاوالخبر 
وىو أيضا: " مجمل العمميات القادرة عمى جعل الأفراد والجماعات يؤدون وظائفيم بميارة من أجل عماليا. بأ
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حسين قدرة تكما عرف كذلك عمى أنو: " الجيود الإدارية أو التنظيمية التي تيدف إلى  1السير الحسن لممؤسسة."
. بالإضافة لكونو إجراء منظم لتي يعمل فيياالإنسان عمى أداء عمل معين، أو القيام بدور محدد في المنشأة ا

 2من شانو أن يزيد من معمومات وميارات الإنسان لتحقيق ىدف محدد."
من خلال التعاريف السابقة نستنتج أن التدريب ىو الجيود المنظمة والمخطط ليا لتزويد المتدربين       

تجاىاتيم وسموكيم تجددة وتستيدف إحداث تغييرات بميارات ومعارف وخبرات م إيجابية مستمرة في خبراتيم وا 
 من أجل تطوير كفاءة أدائيم.

 : عممية التدريب أىمية -2
 3ىمية التدريب في الجوانب التالية:تتمثل أ      

 بالنسبة لممنظمة: -2-1
 يساىم التدريب في تجسيد الربط بين أىداف الأفراد العاممين وأىداف المنظمة. -
ثراء المعمومات التي تحتاجيا المنظمة لصياغة أىدافيا وتنفيذ سياستيا.د في تحديد يساع -  وا 
يؤدي التدريب إلى الإرتقاء بمستوى الإنتاج كميا ونوعيا من خلال تلافي الأخطاء ما يؤدي إلى خفض  -

 التكاليف بسبب إنخفاض نسبة الفاقد.
 بالنسبة للأفراد العاممين:  -2-2
بيئة العمل مع القدرة عمى تحسين المنتوج حتى ولو لم تتوفر عمميات الرقابة أو زيادة الإستقرار والمرونة في  -

 الإشراف المباشر.
 يؤدي التدريب إلى تطوير أساليب التفاعل الإجتماعي بين الأفراد العاممين. -
 يساىم التدريب في تنمية وتطوير عممية التوجيو الذاتي لمفرد خدمة لممنظمة.  -
 يساعد الأفراد في تحسين قدراتيم عمى مستوى إتخاذ القرارات وحل المشاكل.  -
 طرق عممية التدريب:  -3

  4توجد العديد من الطرق التي يمكن إستخداميا في عممية التدريب وىي كالتالي:     
أحد العاممين  : وفقا ليذا العمل يتم التدريب في مكان العمل عن طريق المشرف أوالتدريب أثناء العمل -3-1

 القدامى والذي يكون مسؤولا عن تدريب وتعميم العاممين والفاعمية العظمى ليذا الأداء.

                                                                 
، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة دكتوراه علوم فً تعزٌز الأداء المستدام للمؤسسة الإقتصادٌةدور تدرٌب وتحفٌز الموارد البشرٌة فً جربً عبد الحكٌم،  -

1
 

.4-3، ص: 8006، كلٌة العلوم الإقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، -0-العلوم الإقتصادٌة، جامعة فرحات عباس سطٌف    
، مذكرة للحصول على درجة الماجستٌر فً إدارة الأعمال بكلٌة التجارة البشرٌةمدى فاعلٌة التدرٌب فً تطوٌر الموارد باسمة علً حسن أبو سلمٌة،  -

2
 

.04، ص: 8005، -غزة–فً الجامعة الإسلامٌة    
عنابة كلٌة الآداب والعلوم الإنسانٌة-مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر، جامعة باجً مختارعلاقة التدرٌب بإحتٌاجات المشرفٌن وانتظاراتهم، بلهً حسٌنة،  -

 3
 

.25-23، ص ص: 8003والإجتماعٌة، قسم علم النفس،    
.040-037، ص 8000، دار الفكر للنشر والتوزٌع، عمان، الطبعة الأولى، إستراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌةسامح عبد المطلب عامر،  -

4
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 تعتبر ىذه الطريقة مقيدة عندما يكون اليدف ىو تعميم الأفراد التدريب عن طريق القاعات الدراسية: -3-2
وأيضا التدريب عمى كيفية التعامل مع المبادئ العممية لموضوع معين أو التعرف عمى إتجاىات نظريات معينة، 

أو عندما يكون العمق في المعرفة مطموب في ىذه النواجي فقد تكون ىناك بعض المظاىر بالنسبة لكل المشاكل 
تظير من الأحسن تعمميا من خلال التدريب عن طريق القاعات الدراسية وليس التدريب ي الوظائف تقريبا والت

 أثناء العمل.
يعتبر التدريب عن طريق مراكز التدريب التابعة  عن طريق مراكز التدريب الممحقة بالمنظمة: التدرريب -3-3

ىذا الأسموب عن طريق ثناء العمل وخارج العمل ويطبق الأساليب التي تجمع بين التدريب ألممنظمة أحد 
 لآلات والمعدات.إعطاء المتدربين توجييات عن تشغيل ا العمل وتقوم ىذه الطريقة عمىفي مكان المنظمة 

عميا والجامعات وىناك الكثير من الشركات التي تشجع ليتم عن طريق المعاىد ا التدريب التكميمي: -3-4
العاممين عمى المشاركة في برامج ىذه المعاىد العممية المتخصصة عن طريق سداد نفقات إشتراكيم في ىذه 

اممين وتحثيم عمى الإنضمام في أنشطة الييئات الفنية البرامج، وأيضا ىناك الكثير من الشركات التي تشجع الع
والمينية وغالبا ما تدفع ليم تكاليف العضوية فييا وتكاليف حضور الإجتماعات والندوات التي تعدىا ىذه 

 الييئات بيدف أن يمم الفرد بأحدث التطورات في مجال تخصصو.

 رابعا: عممية تقييم الأداء

 الأداء وكذلك تتميز بأىداف وليا أىمية. تتعدد مفاىيم عممية تقييم    
ىي دراسة وتحميل أداء العاممين لعمميم أو ملاحظة سموكيم وتصرفاتيم أثناء  تعريف عممية تقييم الأداء: -1

العمل وذلك لمحكم عمى مدى نجاحيم ومستوى كفاءتيم بأعماليم الحالية وأيضا الحكم عمى إمكانيات النمو 
ا: " ذلك أيضا عمى أنيوعرفت  1والتقدم لمفرد في المستقبل وتحممو لمسؤوليات أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى.

الإجراء الذي ييدف إلى تقييم منجزات الأفراد عن طريق وسيمة موضوعية لمحكم عمى مدى مساىمة كل فرد في 
إنجاز الأعمال التي توكل إليو وبطريقة موضوعية، وكذلك الحكم عمى سموكو وتصرفاتو أثناء العمل، وعمى 

 2مقدار التحسن الذي طرأ عمى أسموبو في أداء العمل."
ن خلال التعاريف السابقة نستنتج أن تقييم الأداء ىو التقييم المنظم لمفرد فيما يتعمق بأدائو الحالي لعممو م     

الأداء  اتحديد لمستوى كفاءة ىذوقدراتو المستقبيمة عمى النيوض بأعباء وظائف ذات مستوى أعمى وىو كذلك 
إليو، وكذلك سموكو وتصرفاتو في محيط  محاولة لموصول إلى مدى مساىمتو في إنجاز الأعمال الموكمةفي 

 مكانيتو الذاتية خلال فترة زمنية.العمل المتعمقة بو، وكذلك قدراتو و إ

                                                                 
مذكرة لنٌل شهادة ماجستٌر فً علوم التسٌٌر، جامعة ، دراسة فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن فً المؤسسات الإقتصادٌةبوبرطخ عبد الكرٌم،  -

1
 

.07، ص: 8008قسنطٌنة، كلٌة العلوم الإقتصادٌة وعلوم التسٌٌر، -منتوري   
رسالة مقدمة للحصول على درجة الماجستٌر فً الإدارة دور إدارة التطوٌر الإداري فً تحسٌن الأداء الوظٌفً، رٌم بنت عمر بنت منصور الشرٌف،  -

2
 

.23، ص: 8002عامة، جامعة الملك عبد العزٌز بجدة، المملكة العربٌة السعودٌة، كلٌة الإقتصاد و الإدارة، ال   
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 أىمية عممية تقييم الأداء: -2
 1لتقييم أداء العاممين أىمية تتمثل فيمايمي:      

يتم الحصول عمييا من عممية يؤدي إلى إقتراح المكافآت المالية المناسبة لمعاممين من خلال المعمومات التي  -
 تقييم الأداء.

الأساسية التي تستخدم في الكشف عمى الحاجات التدريبية وبالتالي تحديد أنواع برامج  يعتبر من الأساليب -
 التدريب والتطوير اللازمة.

 يساعد في تحديد مدى فاعمية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير أعضاء الفريق. -
 .إلى وظائف أعمى ويساعد عمى نقل الفرد إلى الوظيفة المناسبةيتم ترقيتيم عن قدرات العاممين و  يكشف -
يعد أساسا جوىريا لعمميات التطوير الإداري، فيو يتناول جوانب عديدة متشابكة منيا ما يتصل بالمؤسسة  -

جراءات العمل.  وا 
ن يكون مدخلا لإعادة تقسيم العمل وتوزيع قدرات والطاقات الكامنة لدى العاممين، ويمكن أالكشف عن ال -

 المسؤوليات والأدوار.
  عممية تقييم الأداء:طرق  -3

  2ىناك عدة طرق لتقييم أداء العاممين نذكر منيا مايمي:     
عمى ترتيب الأفراد العاممين بالتسمسل، حيث يضع المقيم كل  ةتعتمد ىذه الطريقطريقة الترتيب البسيط:  -3-1

فرد عامل في ترتيب يبدأ في أحسن أداء إلى أسوأ أداء إذ أن كل الأفراد العاممين في القسم يعرفو بأن بعض 
البساطة وسيولة الإستخدام، أما عيوبيا فيو تتميز ىذه الطريقة بالأفراد العاممين أفضل من البعض الآخر، و 

رفة كيف يكون ىؤلاء أفضل من البعض الآخر وماىي درجة الأفضمية كما أن ىذه الطريقة عرضة لمتأثرات مع
 الشخصية في علاقة المقيم بالفرد العامل.

يقوم المقيم ىنا بمقارنة كل فرد عامل مع جميع الأفراد العاممين  طريقة المقارنة المزدوجة )الثنائية(: -3-2
فرد بين زملائو، فمثلا كان ىناك خمسة أفراد فإنو سيتم تقييم الفرد الأول مع الثاني بحيث يتم تحديد مرتبة ال

 والثالث وىكذا حتى يتم معرفة من ىو الأفضل.
حسب ىذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد العاممين يمثل كل تصنيف درجة معينة  طريقة التدرج: 3-3

الأداء المرضي، الأدار غير المرضي، الأداء المميز، حيث : للأداء، فقد تكون ىناك ثلاثة تصنيفات كالآتي
من قبل الإدارة أو المقيم ومن ثم مقارنة أداء الأفراد وفقا ليذه التصنيفات المحددة مسبقا، توضح ىذه التصنيفات 

                                                                 
رسالة قدمت للحصول على  درجة الماجستٌر فً إدارة الأعمال، فاعلٌة نظام تقٌٌم الأداء وأثره على مستوى أداء العاملٌن، موسى محمد أبو حطب،  -

1
 

.04-03، ص ص: 8007ة، كلٌة التجارة، قسم إدارة أعمال، الجامعة الإسلامٌة بغز   
، رسالة تقٌٌم أثر الحوافز على مستوى الأجاء الوظٌفً فً شركة الإتصالات الفلسطٌنٌة من وجهة نظر العاملٌننادر حامد عبد الرزاق أبو شرخ،  -

2
 

.82-82، ص ص: 8000لإقتصاد والعلوم الإدارٌة، كلٌة ا -غزة -للحصول على درجة الماجستٌر فً إدارة الأعمال، جامعة الأزهر   
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مرضي، حيث يوضع كل فرد وفقا لدرجة أدائو لذلك كل فرد من الأفراد العاممين إما أن يستمم درجة متميزة ، أو 
 أو غير مرضي.

تعتمد ىذه الطريقة عمى عدد من الصفات أو الخصائص التي تتعمق بالعمل طريقة التدرج البياني:  -3-4
والأداء حيث تكون لكل صفة أو خاصية درجة مرقمة، أو مصنفة بشكل متسمسل مثل: كمية الإنتاج، نوع 

م كل فرد وفقا لدرجة إمتلاكو ليذه الصفات أو الإنتاج، الإبداع، التعاون وغيره. وبناء عمى ذلك يتم تقيي
 الخصائص من قبل المقيم الذي يضع علامة تناسب مستوى أداء الموظف.

 تأثير نظام معمومات الموارد البشرية في تحديد وظائف إدارة الموارد البشرية المطمب الثاني:
بالنسبة لما يقدمو من معمومات مفيدة لصياغة  ميما داخل المنظمةدورا  لنظام معمومات الموارد البشرية     

تخاذ القرارات المتعم قة بالمورد البشري داخل المؤسسة، إذ يؤثر نظام معمومات الموارد البشرية الإستراتيجيات وا 
والتعويضات،  الرواتبعمى وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال تخطيط الموارد البشرية، التوظيف، التدريب، 

 لأداء.تقييم ا
  مرحمة تحديد الإحتياجات من الموارد البشريةنظام معمومات الموارد البشرية و أولا: مفيوم 

أحد جوانبيا تحديد الطمب عمى القوى العاممة  إن مرحمة تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية تعني في      
كما ونوعا، بالإضافة إلى إستعراض مالدى المنظمة من عرض ليذه القوى العاممة. ولا يتم ذلك إلا عن طريق 
ستخدام أساليب التنبؤ بالموارد البشرية التي تحتاجيا المنظمة. إن مرحمة تحديد  الدراسات الإقتصادية، وا 

وضع التنبؤات النظامية لمطمب عمى الموارد البشرية وعرضيا في المنظمة خلال مدة الإحتياجات تكمن في 
مستقبمية، كما عرفت بأنيا التحميل المستمر لمموارد البشرية في ضوء إستراتيجية شاممة لممنظمة لتحديد أنواع 

المنظمة، وتوفرىا في ، أو إدارة في كل نوع ومن كل قسمالوظائف والميارات والتخصصات والأعداد اللازمة من 
وتحقيق أىدافيا. أي أنيا الوقت المناسب والزمان والمكان المناسبين مما يساعد عمى بناء المنظمة وتطورىا 

 عمى العجز والفائض عممية يتم بمقتضاىا مقارنة القوى العاممة المتاحة خلال مدة الخطة بالإحتياجات والتعرف
تخاذ الإجراءات اللازم  1ازن المطموب.ة لإحداث التو وا 

   2تقسيم ىذه المرحمة إلى:ويمكن        
وىي العممية التي يتم فييا إستقبال  مرحمة إدخال البيانات لتحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية: -1

دخاليا إلى النظام والتي يتم الحصول عمييا من مصادر متعددة،  مختمف البيانات المتعمقة بالموارد البشرية وا 

                                                                 
المؤتمر الدولً الثالث حول" تكامل مخرجات  أثر نظام معلومات الموارد البشرٌة فً تحدٌد الإحتٌاجات من الموارد البشرٌة،عبد المنعم محمد أبولٌفة،  -

1
 

، على الموقع 5-4ماي، ص ص:  00أفرٌل إلى 86عمان، خلال الفترة من  التعلٌم فً سوق العمل فً القطاع العام والخاص"، جامعة البلقً التطبٌقٌة،

 الإلكترونً

Fll.univ-biskra.dz/image-pdf-revue/pdf-revue-07/zaoui soria.pdf 
.38-30، ص ص:مرجع سابقمراد مرمً،  -

2
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وتستخدم في ذلك ثلاثة نظم فرعية لممدخلات وىي: النظام الفرعي لمبيانات المحاسبية، النظام الفرعي لبحوث 
 الموارد البشرية، وأخيرا النظام الفرعي لإستخبارات الموارد البشرية.

السن،  فالنظام الفرعي لمبيانات المحاسبية يوفر بيانات شخصية عن الأفراد العاممين كالإسم، الجنس،     
المستوى التعميمي وغيرىا، أو بيانات مالية كارواتب والأجور، الضرائب عمى الدخل...إلخ، في حين يتولى 
النظام الفرعي لبحوث الموارد البشرية جمع البيانات المتعمقة بالبحوث التي يمكن أن تجرى عمى العاممين في 

العاممين وغيرىا، أما النظام الفرعي لإستخبارات المؤسسة، كالدراسات الخاصة بتحميل وتقويم العمل، تنمية 
الموارد البشرية فيوفر البيانات عن البيئة الخارجية لممؤسسة، مثل: قوانين العمل، الميارات المتوفرة في سوق 

والملاحظ أن معظم ىذه البيانات  العمل، وتمك المتواجدة في المؤسسات المتنافسة، التعميم، الظروف الإقتصادية.
 صعبة المنال وىي في الغالب بيانات ذات أىمية كبيرة عمى المستوى الإستراتيجي. تكون
بعد الحصول عمى مختمف البيانات مرحمة المعالجة بتحديد الإحتياجات من الموارد البشرية في المؤسسة:  -2

ا وفق نمط معين المرتبطة بالمورد البشري يقوم النظام بمعالجتيا، حيث يعمل عمى تحميميا وترتيبيا وتصنيفي
حسب الإحتياجات وذلك بالإستعانة بالبرامج المعموماتية المتوفرة ثم تخزينيا والحفاظ عمييا لمرجوع إلييا عند 
الحاجة، وقد أتاحت تكنولوجيا المعمومات اليوم إمكانية حفظ كم ىائل من البيانات والمعمومات وفي مساحات 

بالإستعانة بقواعد البيانات التي تمكن الأفراد في المؤسسة من  محدودة جدا، وكذلك خلال وقت قصير جدا وذلك
ستر  ستخداميا في إنجازحفظ وا   مختمف الميام والأنشطة الإدارية. جاع البيانات وا 

بعد عممية المعالجة  مرحمة الحصول عمى المعمومات التي تحدد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية: -3
النظام في شكل تقارير دورية كردود عمى إستفساراتيم  ادة يستقمبيا مستخدمو يتم الحصول عمى معمومات مفي

لقاعدة البيانات، سواء عمى حوامل تقميدية )أوراق، سجلات( أو حوامل إلكترونية )شاشات، إسطوانات( بيدف 
 ارجية.إستخداميا في القيام بمختمف أنشطة الموارد البشرية، أو تقديميا لأطراف التعامل في البيئة الخ

ونظرا لأىمية المخرجات التي يطرحيا ىذا النظام، فإن مستخدميو متعددون ومختمفون من المستويات الدنيا      
 ، وىذا يعود إلى عاممين أساسيين ىما: إلى المستويات العميا للإدارة

 تعدد تطبيقاتيم التي تمس مختمف جوانب التنظيم. -
إن عممو يتخصص في مورد لاتخمو منو أي إدارة أو وحدة تنظيمية، لذا فإن نتائجو ىي ذات أىمية بالغة لكل   -

 فرد داخل المؤسسة.
  ساليب تحديد الإحتياجات من الموارد البشريةأ ثانيا:
  1ىناك عدة أساليب تستخدميا المؤسسة في تحديد إحتياجاتيا وىي كالتالي:     

                                                                 
.7-6، ص ص: مرجع سابق عبد المنعم محمد أبو لٌفة، -

1
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ستقصاء  خبراء:أسموب تنبؤ ال -1 ويسمى بأسموب دلفي، يتم عن طريق الإستعانة بمجموعة من المدراء وا 
وجيات نظرىم في حاجة المنظمة من الموارد البشرية ولمفترة القادمة، وتؤخذ وجيات النظر ىذه بالإعتبار مع 

م الأفراد لإعطاء قس وجية نظر إدارة الأفراد وتمخص النتائج، وتعود ضمن تقرير إلى المدراء والمخططين في
 العممية لحين الحصول إلى رأي نيائي. رأييم، وتكرر

ويعني إتجاىات نمو الكفاءة الانتاجية لعنصر العمل، مقاس بنصيب العامل  أسموب إتجاىات الإنتاجية: -2
من الإنتاج، تمييدا لتقدير الإحتياجات من الموارد البشرية عن أىداف إنتاجية معينة، مع الأخذ في الإعتبار 

 عنصر التطور التكنولوجي.
لزمني مقدرا بعدد الساعات التي يتطمبيا بإستخدام ىذا الأسموب يتم تحديد المعدل ا إستخدام عوامل العمل: -3

 إنجاز كل وحدة من وحدات العمل.
الكمية في تحديد إحتياجات يتم إستخدام ىذه النماذج من خلال تطبيق بعض الأساليب  النماذج الرياضية: -4

 : من الموارد البشرية ومن بين ىذه الأساليب الكمية مايمي المنظمة
ليا يتم تحميل مستويات العمالة أو التوظيف عمى فترات زمنية سابقة من خلاالسلاسل الزمنية:  -4-1

 لإستخداميا كأساس لتوقع مستويات العمالة في المستقبل.
: وتستخدم فييا غالبا معادلة الإنحدار الإرتباط بين الظواىر لتحديد الإحتياجات المستقبمية من العمالة -4-2

ىذا الأساس يمكن تقدير قيمة أحدىما عمى ضوء معرفة قيمة  الخطي لتوضيح الإرتباط بين ظاىرتين، وعمى
الأخرى، في حالة وجود إرتباط قوي بين حجم العمل كمتغير مستقل وحجم العمالة كمتغير تابع فإنو يمكن التنبؤ 

 بحجم العمالة في المستقبل عمى ضوء معرفة حجم العمل في المستقبل.
بالإضافة إلى النماذج الرياضية السابقة ىناك العديد من الأساليب الكمية الأخرى التي تستخدم في تحديد        

الإحتياجات من الموارد البشرية )كالبرمجة الخطية، خطوط الإنتظار( وتعتمد ىذه الأساليب عمى العلاقة بين 
 لبشرية.عدد من المتغيرات أو العوامل عمى حاجة المنظمة من الموارد ا

 ف إدارة الموارد البشريةمعمومات الموارد البشرية عمى وظائأثر نظام ثالثا: 
 1نبرز تأثير نظام معمومات الموارد البشرية عمى وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال:      
ن لقد أدى إستخدام الحاسوب في مجال السجلات إلى توفير الوقت والمكان الإدارة: السجلات و  -1 المناسبين وا 

 اعمية في معالجة المشاكل.سرعة وتوفيرىا لممعمومات ودقتيا تجعل القرارات الإدارية المتخذة أكثر ف

                                                                 
تقٌٌم أثر نظام معلومات الموارد البشرٌة على وظائف إدارة الموارد البشرٌة فً المدٌرٌة الجهوٌة للإنتاج لمؤسسة رجم خالد، دادان عبد الغنً،  -

1
 

كلٌة العلوم الإقتصادٌة والتجارٌة  -، جامعة محمد خٌضر بسكرة8004العدد التاسع عشر جوان  أبحاث إقتصادٌة وإدارٌة، ،-حاسً مسعود -سونطراك

  .6وعلوم التسٌٌر، ص: 
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إن الإستخدام السميم لمحاسوب في أقسام الإختيار والتعيين في إدارة الموارد البشرية،  :الإختيار والتعيين -2
سترجاعيا في الوقت المناسب، كما أن جعل إمكانية الإحتفاظ بالمعمومات حول الأفراد ال مرشحين لموظائف وا 

 ذلك يساىم في إجراء المقارنات الموضوعية مع المؤىمين لمتعيين ثم إتخاذ القرار المناسب بالتعيين.
 لقد حقق إستخدام نظام معمومات الموارد البشرية في مجال الأجور المزايا التالية: جور والرواتب:إدارة الأ -3
 زيادة الدقة والسرعة عند إعداد قوائم الأجور والرواتب والمكافآت وصرفيا في الأوقات المناسبة.  -
 المساىمة في إتخاذ القرارات السريعة بشأن العلاوات والمكافآت.  -
 إجراء المقارنات المناسبة بين مختمف الأجور والرواتب المتحققة لكافة العاممين في المؤسسة.  -
 لتسييلات اللازمة للإقتطاعات المطموبة داخميا وخارجيا.القيام بتوفير ا  -
 تسييل عممية إجراء التحميلات المحاسبية اللازمة بغية إتخاذ الإجراءات التصحيحية بشأنيا.  -

لقد أسيم إستخدام تكنولوجيا المعمومات في تسييل سبل تحديد الميارات والتأىيل برامج التدريب والتأىيل:  -4
عداد الحاجات ا لتدريبية اللازمة للأفراد العاممين وتوزيعيم عمى الوظائف المناسبة وفق قابميتيم وكفاءتيم وا 

حديد أىداف ومؤىلاتيم العممية، حيث تمر عممية وضع البرامج التدريبية إلى: تحديد الإحتياجات التدريبية، ت
ات التدريب، إختيار المدرب وفق محتوى برنامج التدريب، تحديد أساليب التدريب، تحديد أدو برنامج التدريب، و 

 شروط معينة، تحديد فترة ومكان التدريب، إختيار البرنامج النيائي لمتدريب، تنفيذ البرنامج، تقييم فعالية البرنامج.

 حيث تيدف المؤسسة من خلال وضع البرامج التدريبية إلى:      

الإرتقاء بمستوى وجودة الإنتاج أوالأداء، سواء بالنسبة لمعاممين الذي يحتاجون إلى التدريب عمى كيفية أداء   -
 وظائفيم بكفاءة أورفع مستوى العاممين القدامى أوذوي الخبرة الذي يحتاجون دائما لتعمم المزيد.

ما يكون لو أثر إيجابي عمى رضائيم توفير الإحتياجات من العاممين عن طريق الترقية من داخل المؤسسة، م -
نتمائيم لممؤسسة.  وا 

 تجنب تقادم ميارات العاممين نظرا لمتغير المستمر في العوامل البيئية والتكنولوجيا ذات التأثير عمى الوظيفة.  -
 رفع الروح المعنوية لمفرد عندما يشعر بأنو قد أتقن عممو.  -
بأقل جيد، يجة تدريبيم عمى العمل الجماعي بطريقة أفضل و العمل عمى إشاعة روح التعاون بين الأفراد نت  -

كتسابيم قيم إيجابية جديدة.مما يساعدىم عمى تغير إ  1تجاىاتيم نحو عمميم وا 

يوفر نظام معمومات الموارد البشرية المعمومات اللازمة عن العاممين وعن أدائيم في  تقييم أداء العاممين: -5
 د البشرية في:الوظيفة حيث تساعد إدارة الموار 

                                                                 
دراسة مقارنة لعٌنة من المؤسسات العاملة فً قطاع  –تقٌٌم أثر نظام معلومات الموارد البشرٌة على إستراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة خالد رجم،  -

1
 

 -امعة قاصدي مرباح ورقلة، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة دكتوراه علوم، فرع علوم التسٌٌر، تخصص أنظمة المعلومات ومراقبة التسٌٌر، ج-الجزائر -النفط

.54-53، ص ص: 8004، -الجزائر   
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 بإحتمالات نجاح الفرد في وظيفتو الحالية أو في وظائف أكبر منيا. التنبؤ -
 تحديد نقاط القوة أو الضعف في أداء الأفراد. إحتياجات التدريب الفعمية منتوفير المدخلات اللازمة لتحديد   -
 إظيار مدى مصداقية إجراءات الإختيار وبأنو تم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب.  -
 منح ترقيات عادلة أساسيا ميارات وقدرات الأفراد.  -
 إبراز الميارات التي تتوفر عمييا المؤسسة مما يمكنيا من الإىتمام بيا أكثر.  -
 إتخاذ قرارات أكثر صحة ودقة وفي الوقت المناسب. -
إن لنظم المعمومات دورا كبيرا في ىذا المجال نظرا لما توفره من م المعمومات وتخطيط الموارد البشرية: نظا -6

تسييلات في إعداد الخطط التنبؤية بالإعتماد عمى الحاسوب والبرامج التي يحتوييا خاصة الإحصائية منيا، قد 
في الأسواق العديد من البرامج المعموماتية  تكون ىذه الخطط طويمة أومتوسطة أوقصيرة الأجل، حيث يوجد حاليا

 تساعد في تحميل البيانات الإحصائية.
 ( يوضح تطور وظائف إدارة الموارد البشرية إعتمادا عمى نظام معمومات الموارد البشرية03) والجدول رقم

 معمومات الموارد البشرية نظام إدارة الموارد البشرية التقميدية وظائف إدارة الموارد البشرية الرئيسية
 الحصول عمى الموارد البشرية

 نسخ ورقية من السيرة الذاتية. - التوظيف
الإعتماد عمى طرق تقميدية للإعلان  -

 عن الوظائف الشاغرة.
توفير الإحتياجات من الموارد البشرية  -

 خلال أشير.

 نسخ إلكترونية من السيرة الذاتية. -
الإعلان عن الوظائف الشاغرة  -

.بإستخدام الأنترنت  

توفير الإحتياجات من الموارد البشرية  -
 خلال أسبوع عمى الأكثر.

النسبة المرتفعة من تكاليف التوظيف  - الإختيار
 تستعمل في عممية جذب طالبي الوظيفة.

ستعارض السيرة الذاتية يكون  - دراسة وا 
 يدويا.

ترتيب )تعتمد عمى FTFاتباع طريقة -
 الممفات( في عممية الإختيار.

 التكاليف توجو لعممية الإختيار. -
ستعراض السيرة الذاتية يكون  - دراسة وا 

 إلكترونيا .
 الإعتماد عمى المقابلات عن يعد. -

 مكافأة الموارد البشرية
 تقييم المشرف. - تقييم الأداء

 التقييم يكون وجيا لوجو. -
 درجة في التقييم. 360استخدام طريقة  -
تقييم إلكتروني) إستخدام تطبيقات في  -

عممية إدخال نتائج التقييم وفي الأخير يتم 
طباعة نتائج التقييم مع الإحتفاظ بنسخة 

 إلكترونية(.
استغراق وقت طويل في المعاملات  - التعويضات والمنح

 الورقية.
إستغلال الوقت في تحميل المرتبات  -

 عمى مستوى المؤسسات المنافسة.
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 التركيز عمى المرتبات والمكافآت. -
الموظفين ساذجون بالنسبة للإدارة فيما  -

 يتعمق بالأجور والمكافآت.
التركيز عمى مساواة داخميا فيما يتعمق  -

 بالمرتبات والمكافآت.

 التركيز المستوى المعيشي والرضا. -
 الموظفون متعممون وواعون. -
التركيز عمى المساوات عمى المستوى  -

 الخارجي.

 الموارد البشرية تنمية
 طرق تدريبية نمطية وموحدة. - التدريب والتطوير

دارة التدريب يكون من  - عممية توجيو وا 
 جية إدارة الموارد البشرية.

طرق تدرٌبٌة مرنة) إستخدام  -
 التكنولوجٌات الحدٌثة(.

الموظف جزء ميم في إدارة وتوجيو  -
 عممية التدريب والتطوير.

البشرية ىو المسؤول مدير الموارد  - المسار الميني
الوحيد عن وضع ورسم ومتابعة المسار 

 الميني لمموظف.
 التعامل مع التغذية العكسية لمقرارات. -
 التعامل مع شبكة شخصية تقميدية. -

إدارة تشاركية لممسار الميني بين إدارة  -
 الموارد البشرية والموظف.

الإعتماد عمى التخطيط الإستباقي  -
 بإستخدام التكنولوجيا.

 امل مع شبكة إلكترونية/ شخصية.التع -
 صيانة الموارد البشرية

ظروف عمل آمنة من خلال البيانات  - الأمن والسلامة
 والمعدات.

 متابعة مستوى الإرىاق البدني. -
 الإعتماد عمى برامج تفاعمية. -
 التركيز عمى ضغوطات الوظيفة. -

 التركيز عمى الإعتبارات الإنسانية. -
والصحة الإهتمام بالإرهاق النفسً  -

 والعافٌة.
برامج إستباقٌة للحد من التوتر  -

 والضغوطات.
الضغوطات الشخصٌة إضافة  -

 المتعلقة بالوظٌفة.للضغوطات 

إدارة العلاقات مع الموظفين/ الجوانب 
 القانونية

التركيز عمى العلاقة بين الإدارة  -
 والموظف.

 المساواة في فرص العمل.  -
 المضايقات والتمييز. -
تقميدية وغير عادلة في إستخدام طرق  -

 كتابعة الأداء.

 الإىتمام بالعلاقة موظف/ موظف. -
 حقوق الممكية الفكرية/ أمن المعمومات. -
إستخدام التكنولوجيا في عممية متابعة  -

 الأداء.

 المحافظة عمى المورد البشري
الكجال بإعطاء متابعة أراء العمال بفتح  - نقطة غير محورية. - إستراتيجات المحافظة عمى الكفاءات

قتراحاتيم عن طريق الموقع  آرائيم وا 
 الإلكتروني لممؤسسة.

السعي لزرع ثقافة مؤسسة قوية، السعي  -
 لغرس الولاء.

الإهتمام بالخدمات الإجتماعٌة، الرعاٌة  - نقطة غير محورية. - العمل/ الإستقرار الإجتماعي والعائمي
الصحٌة، خدمات للمسنٌن، 

 الأطفال...إلخ.
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تقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى وظائف إدارة الموارد البشرية في المديرية رجم خالد، دادان عبد الغني، المصدر: 
دارية، العدد التاسع عشر جوان ، -حاسي مسعود -الجيوية للنتاج لمؤسسة سونطراك ، جامعة محمد 2016أبحاث إقتصادية وا 

 تجارية وعموم التسيير.كمية العموم الإقتصادية وال -خيضر بسكرة
( نلاحظ مدى مساىمة نظام معمومات الموارد البشرية في المساعدة في إتخاذ 03من خلال الجدول رقم )    

القرارات المتعمقة بالموارد البشرية من خلال تطبيقاتو في كل من التوظيف، تخطيط الموارد البشرية، تقييم أداء 
دارة الأدا سلامة وكيفية إدارة العلاقات مع الموظفين، كما المسار الميني وأيضا الأمن والء، العاممين، التدريب وا 

رد البشرية إضافة إلى فعالية تخطيط التدريب اساىم في زيادة دقة العمميات وتوفير المعمومات اللازمة عن المو 
 والموارد البشرية وتسيير المسار الميني. 

 دارة الموارد البشريةية في تدعيم تطبيقات إومات الإدار المطمب الثالث: دور نظام المعم
القائمة عمييا التنمية الإدارية، ساىمت بشكل  تعد نظم المعمومات الإدارية من أىم المرتكزات الأساسية      

وظيفة إدارة الموارد البشرية من خلال أنظمة تعمل كنسيج متكامل مع البنية التنظيمية كبير في تغيير وتطوير 
حديثة تشكل أداة ىامة لتدعيم العمميات الإدارية الأساسية لممنظمة من عمميات التخطيط والرقابة لممنظمات ال

 وعممية إتخاذ القرار.
 أولا: نظم المعمومات ودورىا في عممية صنع القرارات الإدارية

المشكلات الإدارية إن عممية صنع القرار المبني عمى المعرفة يتطمب وجود معمومات ومعارف أساسية لحل      
 بطرق عممية، ىذا مايستوجب عمى المؤسسات توفير نظام معمومات قادر عمى تمبية إحتياجات متخذي القرار.

 العوامل التي تبرز الحاجة إلى نظام معمومات كقاعدة في عممية صنع القرارات الإدارية: -1
الداخمية لمنظمات الأعمال،  بيئة الخارجية أوىناك في الواقع العديد من العوامل سواء كانت تتعمق بال       

 وتتمخص فيمايمي:
ويقصد بيا التغيرات المستمرة والسريعة في البيئة المحيطة بالمنظمة ممثمة  التغيرات في القوى البيئية: -1-1

في التغيرات في القوى السياسية والقانونية والتشريعية والإقتصادية والإجتماعية والثقافية والتكنولوجية. إن التكيف 
والإستمرار، إلا أن ذلك لا والملائمة من جانب منظمة الأعمال والتغيرات في القوى البيئية أمر حتمي لمبقاء 

يمكن أن يتحقق بدون توفير المعمومات الدقيقة والكافية والحديثة والموقوتة عن مثل ىذه التغيرات، كما أن البيئة 
ومن ىنا فإن دراسة مثل ىذه التغير من فترة إلى أخرى بسبب التغيرات الخارجية، الداخمية لممنظمة تتعرض إلى 

الداخمية لممنظمة والتعامل معيا يتطمب ضرورة توفير المعمومات الكافية والمتنوعة التغيرات في بيئة العمل 
 1والدقيقة عن مثل ىذه التغيرات.

                                                                 
.000، ص: 8003الدار الجامعٌة للنشر والتوزٌع، الإسكندرٌة، نظم المعلومات الإدارٌة فً المنظمات المعاصرة، ثابت عبد الرحمان إدرٌس،  -

1
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تواجو منظمات الأعمال في دول العالم المختمفة في السنوات الأخيرة نشوء : نشوء الإقتصاد العالمي -1-2
زدىار مايعرف بالإقتصاد العالمي أو العولمة، مما أدى إلى الحاجة إلى المعمومات وزاد من قيمتيا كأحد  وا 

العوامل المتحكمة في نجاح المنظمات، حيث توفر فرص جديدة في التجارة، وتوفر الإتصالات والقوة التحميمية 
كتشاف الفرص التسويقية  دارة الأعمال، كدراسة الأسواق، وا  التي تحتاج إلييا ىذه المنظمات لممارسة التجارة وا 

 1حجم الطمب.والتنبؤ ب
إن تحول إقتصاديات معتمدة عمى المعرفة والمعمومات، زاد من التحول في الإقتصاديات الصناعية:  -1-3

أىمية المعمومات ونظميا وتكنولوجياتيا، فمم تعد الإنتاجية تقاس بحجم الإنتاج ولا بجودتو، بل أصبحت تقاس 
المنظمات. لذلك أصبحت مواكبة ىذه الإقتصاديات  بجودة المعمومات المستخدمة في القرارات الإدارية ليذه

 مرىونة بالإىتمام بالجانب المعموماتي أكثر من غيره.
تعد قيود الوقت المفروضة عمى متخذ القرار مبررا آخر لمحاجة إلى  قيود الوقت المتاح لممدير: -1-4

ية متعمقة بآجال إنجاز الأنشطة، المعمومات، ويمكن تقسيمو إلى قيود خارجية متعمقة بطمب السوق. وأخرى داخم
القيود المتعمقة حيث يقوم متخذ القرار بتقميصو إلى أقل درجة ممكنة بإستخدام الأساليب السابقة. بالإضافة إلى 

بربط الأنشطة فيما بينيا، وعندما يكون متخذ القرار ممزما بإحترام ىذه الآجال من أجل تحقيق ميزة تنافسية، 
ساليب التقميدية لإتخاذ القرار كالتجربة والخطأ والحكم الشخصي، وأن يعتمد عمى فعميو أن يتخمى عن الأ

ستخدام نظم المعمومات المتطورة.  المعمومات الدقيقة والسريعة وا 
من بين الظروف التي تبرز حاجة المنظمات لممعمومات كذلك، سخط  وعدم رضا العملاء: سخط تزايد -1-5

أن أصبح إرضاء الزبائن عاملا تنافسيا ميما بين المنظمات، ففي الوقت  العملاء وعدم رضاىم، خصوصا بعد
الذي أصبح فيو كسب الزبون أمرا صعبا، فإن المحافظة عميو تتطمب من المنظمة حرصا شديدا عمى ردود فعمو 

فس تجاه منتجاتيا، ولا يتحقق ذلك إلا بالحصول عمى معمومات دقيقة وسريعة حولو. إذ يدفع المنظمات لمتنا
 حول الوسائل المسيمة لمحصول عمى ىذه المعمومات.

فقد إن التحدي الآخر في بيئة الأعمال يرتبط بطبيعة المنظمة والإدارة، التحول في مشروعات العمل:  -1-6
حدث تحول في إمكانية وقدرات الإدارة. وكما نعرف فإن الغرض الرئيسي لأي منظمة أعمال ىو تحقيق الربحية 

لقيمة الناتجة عن إنتاج السمع والخدمات، وبالإعتماد عمى الموارد ذات التكمفة المنخفضة. حيث من خلال خمق ا
ساىمت نظم المعمومات والتكنولوجيا بشكل ممحوظ في التحول الذي حدث في أساليب خمق القيمة ووظائف 

 2الإدارة.

                                                                 
مذكرة لنٌل شهادة الماجستٌر فً العلوم الإقتصادٌة، تخصص تصادٌة، إستخدام نظم المعلومات فً إتخاذ القرارات فً المؤسسة الإقالشٌخ ولد محمد،  -

1
 

.087، ص: 8000، كلٌة العلوم الإقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، -تلمسان -بحوث العملٌات وتسٌٌر المؤسسات، جامعة أبو بكر بلقاٌد   
مذكرة مكملة لنٌل شهادة الماجستٌر فً العلوم ، -ة نقاوس للمصبراتدراسة حالة مؤسس -دور نظم المعلومات فً إتخاذ القراراتإسمهان خلفً،  -

2
 

.26-25، ص ص: 8006، كلٌة العلوم الإقتصادٌة وعلوم التسٌٌر، -باتنة -التجارٌة، تخصص إدارة أعمال، جامعة الحاج لخضر   
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 ثانيا: دور نظم المعمومات الإدارية في عممية التخطيط الإداري
التقدم المذىل في تكنولوجيا المعمومات تزايدت الأنواع التطبيقية لنظم المعمومات الإدارية، ما ساىم في  مع    

ة من الأدوات الإستراتيجية التي مات، وتعتبر ىذه النظم أدازيادة دورىا المؤثر والإستراتيجي في نجاح المنظ
 فيما يمي: تستخدميا المنظمات المعاصرة في عممية التخطيط يتجمى دورىا 

رورة التنبؤ يالتغيرات المتوقعة والمحتممة في البيئة الخارجية والداخمية لتخطيط وظيفة مستقبمية وبالتالي ضا  -
في المنظمة، ويقوم نظام معمومات الموارد البشرية بتقديم معمومات عن الظروف البيئية الحالية، وتوضح الأداء  

تجاه الت يد أداءالحالي لممنظمة والذي يمكن من خلالو تحد غيرات المستقبمية وىل توجد المنظمة في المستقبل وا 
 فرصة أو تيديد لممنظمة.

بمجرد وضع الخطة لابد أن تصل المعمومات التي تتعمق بالخطة للأفراد الذين سيطبقونيا ويراقبون العمميات،   -
المنظمة أو في الفروع المختمفة  خلولابد من الإستعانة بتكنولوجيا الإتصال لتوصيل الخطة لمنفذييا سواء دا

 تعرف عمى آرائيم فيما يتعمق بتقييم الأوضاع الفعمية بعد وأثناء تنفيذ الخطة.وال
ات عن لابد من جمع معمومالقائم بالتخطيط لابد وأن يضع الأىداف، ولكي يستطيع أن يضع أىدافو بدقة   -

جتماعية.منافسة وظروف إقتصظروف البيئة الخارجية من ظروف الوضع الحالي لممنظمة وعن   ادية وسياسية وا 
رقابة عمى تحقيق الأىداف ولمعرفة مدى نجاح أو فشل الخطة الموضوعة يقوم المخطط بوضع معايير ال  -

 يستطيع القائم بالتخطيط تحديد ىذه المعايير دون جمع معمومات. وكذلك تحديد الإنحرافات، ولا
المعمومات عن الأداء السابق والحالي وظروف العمل داخل  عند القيام بوظيفة التخطيط لابد من جمع  -

الإدارات، يجب جمع المنظمة، وقد يتم جمع المعمومات عن أداء المنظمة إما حسب الأنشطة أو حسب 
عن المصادر والموارد الضرورية لأداء النشاط، ومعمومات عن إمكانيات الخطط المتاحة التي تستطيع معمومات 

 تنفيذ خططيا. المنظمة من خلاليا
يجب إنشاء الإجراءات لمعالجة البيانات التي يتم الإستعانة بيا في خطوة من خطوات التخطيط، ويقدم نظام   -

التقارير التي يمكن من خلاليا لمقائم بالتخطيط وضع الخطط والأىداف الفرعية والبديمة  المعمومات الإدارية
 وبدائميا وتحديد الأىداف.

 مومات الإدارية في تدعيم تطبيقات إدارة الموارد البشريةثالثا: دور نظم المع
إن التقنيات الحديثة في نظم المعمومات الإدارية ساىمت بشكل كبير في تغيير وتطوير وظيفة إدارة الموارد     

البشرية وتحويميا من النمط التقميدي لمتسيير إلى النمط المعاصر الذي يعتمد عمى أسس وأساليب وطرق عممية 
 1فييا من خلال:مات الإدارية في كيفية إدارة وتسيير الموارد البشرية، ويظير دور نظم المعمو 

                                                                 
.220-287، ص ص: 8004ع، الأردن، الطبعة الثانٌة، دار وائل للنشر والتوزٌإدارة الموارد البشرٌة: مدخل إستراتٌجً، سوهٌلة محمد عباس،  -

1
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تتضمن تطبيقات توظيف العاممين داخل المنظمات في كل من عمميات جذب تطبيقات التوظيف:  -1
ستقطاب العاممين والمساعدة في توفير فرص العمل المناسبة والحفاظ عمى قاعدة البيانات الخاصة بالعاممين  وا 

 والتي يمكن عرضيا فيما يمي:
ستقطاب  -1-1 يساعد نظم المعمومات الإدارية من خلال المعمومات المقدمة عمى المرشحين  العاممين:جذب وا 

ستقطاب العاممين وتحديد الشخص المناسب لموظيفة وذلك من خلال:  لموظائف في جذب وا 
 إسترجاع المعمومات الخاصة بإسم العامل ورقم ضمانو الصحي ومؤشرات أخرى لممتقدم لموظيفة. -
 ات الخاصة بعممية الإستقطاب) المقابمة والإختيار....(.توثيق جميع الإجراء -
عداد التقارير الضرورية عن المرشحين لموظائف. توفير المعمومات -   الأساسية لمقائمين بالمقابمة وا 
 توثيق جميع البيانات الأساسية حول فرص العمل المتوفرة. -
أعمى الميارات والتسريع بممئ الأماكن  زيادة أعداد المرشحين من المؤىمين بدرجة كبيرة والذين يمتمكون -

 الشاغرة، وبذلك يتمكن المديرون من تحديد المصادر التي تييئ أكثر العاممين نجاحا في المستقبل. 
 معايير موضوعية مرتبط بالعمل أو بمعايير ذاتية كبعض السمات الشخصية.دة معايير الإختيار سواء زيا -

 سترجاع بيانات حول العاممين والتي تتضمن:من خلال تخزين وا  اممين: توفير قاعدة بيانات تدريبية لمع -1-2
 توثيق تكاليف الفوائد والخدمات والحوافز، التخطيط لمموارد البشرية.إدارة الرواتب والأجور، 

نستنتج أن دور نظم المعمومات في عممية الإستقطاب ميم جدا، لما توفره من معمومات دقيقة وعممية عن      
كل متقدم لموظيفة، مايساىم في تسييل عممية الإختيار ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب إضافة 

منذ دخولو لممنظمة إلى خروجو إلى ما تساىمو ىذه النظم في توفير قاعدة بيانات تساىم في متابعة الموظف 
 تتبع مراحل عممو.و 

 والتي سوف يتم توضيحيا فيما يمي: تطبيقات التخطيط لمموارد البشرية: -2

ىناك نوعان من التطبيقات الحاسوبية لنظم المعمومات الإدارية بتخطيط الموارد البشرية وىما: تخطيط      
 التعاقب وتحديد الإحتياجات المستقبمية من الموارد البشرية كما ونوعا.

يا ومن بين وتستمزم عممية تخطيط الموارد البشرية العديد من الممفات التي تقدميا نظم المعمومات الإدارية ل     
ىذه الممفات ممف العاممين والمصنف حسب الوظائف وحسب الدرجات الوظيفية وكذلك حسب الجنس والعمر 
ومدة الخدمة والخبرة والتدريب، إن ىذه الممفات تحدد إمكانية حركية العاممين كما أنو بالإمكان الإستفادة منيا في 

لعمل وتحميل حركية قوة العمل الذي يتضمن تحميل الحصول عمى ممفات أخرى ومن أىميا ممف تحميل قوة ا
 حركة العاممين من ترقيات إلى تنقلات ومعدلات دوران وغيرىا، ومن بين ىذه البيانات:
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 عيينات الجديدة، كذلك التنقلات والترقيات من قسم إلى قسم.عدد الت -
 عدد العاممين الذي تحتاجيم المنظمة مستقبلا.  -
 ستفقدىم المنظمة مستقبلا لأي سبب من الأسباب كالتقاعد والإستقالة والنقل...إلخ.عدد العاممين الذين  -

نظم المعمومات الإدارية أصبحت أداة عممية وتقنية، من خلاليا يمكن لإدارة الموارد البشرية أن  نستنتج أن    
ين داخل المنظمة والعمل الإستثمار فييا وتتبع حركيات العامممستقبمية لمواردىا البشرية و تخطط وتضع رؤية 

 عمى تجديد المعمومات الدقيقة عنيم من أجل الوصول إلى تحقيق الميزة التنافسية ليا مع المنظمات الأخرى.

حيث يتم تخزين معمومات تقويم الأداء في قاعدة بيانات إلكترونية، إضافة إلى  تطبيقات إدارة الأداء: -3
تسييل عممية أداء الموظفين لمياميم المطموبة، فتطبيقات ىذه  التسييلات التي يقدميا الحاسب الشخصي في

العممية تساعد المنظمة في ربط أنظمة التقويم بخصائص ومواصفات كل وظيفة وتساىم في تحديد ووضع 
 الحمول لمشاكل الأداء.

ة لمتقويم، وبعد أما البرمجيات الخاصة بتقويم الأداء، يمكن أن تحدد نظم المعمومات نوع الطريقة المناسب     
 عايير المحددة.وقات في الأداء الفعمي قياسا بالممات تشير إلى الفر و الإنتياء من عممية التقويم يمكن توفير معم

إن تطبيقات تقويم الأداء تتطمب من إدارة الموارد البشرية تحديد مشاكل الأداء وتساىم نظم المعمومات      
ى للإدارة تصحيح ية ليتسنالإدارية في مسح البيئة الداخمية لممنظمة عن كل المعمومات المتعمقة بيذه العمم

 الإنحرافات ومعالجة مشاكل إنخفاض الأداء بأقل وقت وأقل تكمفة.

نستنتج أن نظم المعمومات وبفضل تقنيات الحاسوب ليا ساىمت بمتابعة وتقييم أداء العاممين داخل      
المنظمة، مايمكن الإدارة من المتابعة الدائمة لإحتياجات الموظفين ومدى كفائتيم في أداء الوظيفة المطموب 

رفة العراقيل وتحديد الأخطاء وطرق كيفية منيم، ومعرفة الأداء الفعمي ومقارنتو بالأداء المرغوب بو، وكذا مع
 معالجتيا والعمل عمى التحسين المستمر والديناميكي لأداء العمال والرقابة عمييم.

صة بإدارة تستخدم تطبيقات التدريب بشكل أساسي قاعدة البيانات الخا تطبيقات التدريب والتطوير الميني: -4
أنو بالإمكان الخبرة التعميمية لمموظفين. كما ة عن الميارات و وجود معمومات دقيق التدريب، التي تحتاج إلى

إستخدام المعمومات الخاصة بالتكاليف لتحديد أي الأقسام تكون الموازنة المالية مرتفعة فييا، إذ أن ىذه 
 خداميا في إعادة تخفيض الموارد المالية في الخطط التدريبية المستقبمية بما يتماشى معن إستالمعمومات يمك

 إمكانيات المنظمة.

كما أن نظم المعمومات الإدارية قد يوفر خططا لمتطوير الميني تحتوي عمى معمومات ميمة كنقاط القوة      
 في الميارات المطموبة، والحاجات التدريبية والتطويرية الأساسية لممواقع الإدارية.
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الأداء ومساعدة العاممين في تحديد ميوليم  إن تطبيقات التطوير الميني تساعد الإدارة في تحسين فاعمية     
 المينية وتقديم النصح و الإرشاد لمعاممين فيما يتعمق بالفرص المتوفرة في المنظمة كإستحداث وظائف جديدة.

نستنتج أنو وبفضل نظم المعمومات الإدارية يمكن تحديد متطمبات التدريب داخل المنظمة وماىي الأقسام      
ولية في التدريب، مع إمكانية معرفة التكاليف المترتبة عمى ىذه العممية والمتطمبات التي تحتاج إلى أ

تماشيا مع متطمبات البيئة المتغيرة، إضافة إلى والإحتياجات المستقبمية لمموارد البشرية ومعرفة تقنيات تدريبيا 
كتشاف مساىمة نظم المعمومات في عممية التطوير الميني لمعاممين داخل المنظمة ومعر  فرص فة رغباتيم وا 

 عمل جديدة مايسمح بخمق بيئة عمل فعالة ومتطورة.
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 خلاصة الفصل الثاني
صل إلى أن إدارة الموارد البشرية تعتبر وظيفة تنظيمية كونيا تتعامل مع جميع ختاما ليذا الفصل، تم التو       

عيينيم وتحفيزىم وتدريبيم وكل ما يتعمق المنظمات، بداية من إختيارىم وت القضايا والأمور التي تيم الأفراد في
بشؤونيم في العمل، وما يترتب من أبعاد أخرى تيم حياتيم ومعيشتيم، إذ تكتسي ىذه الوظيفة أىمية بالغة في 

يا، ولأنيا المؤسسات الإقتصادية نظرا لوظائفيا المتعددة وأنشطتيا الميمة التي تضمن لممؤسسة تحقيق أىداف
 مؤسسة. يتتعامل أيضا مع أحد الموارد الميمة وىي المورد البشري الذي يعد الركيزة لمنجاح في أ

تعد وظيفة التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية من الوظائف الميمة في إدارة المنظمات، تيتم بوضع      
قرار البرامج كفل تحقيق ىذه الأىداف، لو دور رئيسي في إنجاح الشاممة لإجراءات العمل التي ت أىداف التنظيم وا 

المنظمة وزيادة فعاليتيا إذ يحقق ىذا التخطيط العممي والجيد لمموارد البشرية مجموعة من الخصائص والأىداف 
وغيرىا، كما يساىم في بناء القاعدة الأساسية لنجاح خطط وسياسات الموارد البشرية الأخرى كالإختيار والتدريب 

 وتنفيذ خطتيا. ز، وبالتالي تمر ىذه العممية بخطوات وأساليب متبعة لتحديد إحتياجاتيا من الموارد البشريةوالتحفي
إن التخطيط الجيد لإحتياجات الموارد البشرية يساعد عمى زيادة فعالية الإستفادة من الموارد البشرية      

ختيار وتعيين وتدريب، وبإعتبار المورد البشري المحرك  وممارسة وظائف إدارة الموارد البشرية من إستقطاب وا 
إلى وجود نظام معمومات موارد بشرية  وارد البشريةلباقي الموارد الأخرى الموجودة في المؤسسة تحتاج إدارة الم

تخاذ القرارات المتعمقة بالمورد  فعال داخل المنظمة، نظرا لما يقدمو من معمومات مفيدة لصياغة الإستراتيجيات وا 
البشري داخل المؤسسة، إذ يؤثر ىذا النظام عمى وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال تخطيط الموارد البشرية، 

لتدريب، التوظيف، تقييم الأداء، الرواتب والتعويضات...إلخ. تعد نظم المعمومات الإدارية من أىم المرتكزات ا
الأساسية التي ساىمت بشكل كبير في تطوير وظيفة إدارة الموارد البشرية من خلال أنظمة تعمل كأداة ىامة 

تخا عمى تدعيم العمميات الإدارية لممنظمة  ذ القرارات.من عممية التخطيط وا 
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 تمييد
وتيدف ىذه الدراسة  وحدة الشريعة -تبسة-دراسة التطبيقية لمؤسسة سونمغاز تم في ىذا الفصل التطرق لم      

، وستكون محاولة لإسقاط دور نظم المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية في المؤسسةإلى معرفة 
ومدى تطبيقو في المؤسسة والتأكد من  تخطيط الإحتياجات الوظيفيةما تم دراستو نظريا من خلال معرفة واقع 

ختبار فرضياتيا من خلال الإجابة عمى ا  بة عمى تساؤلات الدراسة و والإجا نظم المعمومات الإداريةحقيقة وجود 
 مشكمة الدراسة.

وسيتم التطرق إلى التعريف بالمؤسسة محل الدراسة والتعريف بأىدافيا ووظائفيا إضافة الى شرح ىيكميا      
بالإضافة إلى عرض التنظيمي، كما سيتم توضيح مختمف مراحل إعداد الاستبيان وكيفية اختيار مجتمع الدراسة 

وتحميل إجابات عاممييا و زبائنيا، وفي الأخير يتم اختبار فرضيات الدراسة لمتوصل إلى النتائج التي يمكن 
 :ةييم ىذا الفصل إلى المباحث التالالخروج بيا من ىذا البحث، وسيتم تقس

   وحدة الشريعة؛ -تبسة مؤسسة سونمغازبطاقة تعريفية عن 
  ؛الميدانية إجراءات الدراسة 
  ختبار فرضياتيا  .تحميل نتائج الدراسة وا 
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وحدة الشريعة -تبسة سونمغازمؤسسة اقة تعريفية عن بط المبحث الأول:  
قل وبيع الكيرباء والغاز والتي تعتبر سونمغاز من أىم المؤسسات العمومية الجزائرية التي تعمل عمى إنتاج ون    
التطورات الإقتصادية من خلال إبراز مكانتيا في الإقتصاد الجزائري وكيفية تنظيميا يد التكيف مع مختمف تر 

فيا ومياميا المتعددة وىيكميا التنظيمي الذي يوضح أىم الأقسام ادسييرىا، إضافة إلى أىوالييئات المشرفة عمى ت
 التالية: والمصالح في ىذه المؤسسة. وعميو، سيتم تقسيم المبحث إلى المطالب الثلاثة

  ؛وحدة الشريعة -تبسة-مكيرباء والغازالمؤسسة الوطنية لنشأة وتطور 
  ؛وحدة الشريعة -تبسة–تقديم مديرية التوزيع 
 وحدة الشريعة. -تبسة-غازالييكل التنظيمي لمديرية توزيع الكيرباء وال  

 الشريعةوحدة  -تبسة-المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغازالمطمب الأول: نشأة وتطور 
تبعا لتغيرات المحيط  ير الأىداف والوسائليسونمغاز بعدة مراحل منذ الإستقلال تم فييا تغمؤسسة مرت     

الذي كانت تعمل فيو، وبرزت ثلاث مراحل أساسية ميزت مسار المؤسسة وأثرت في طرق تسييرىا بصفة 
لإشتراكي التي شيدت تحولات كبرى عمى مباشرة، وىذه المراحل ىي مرحمة مابعد الإستقلال ومرحمة التسيير ا

مستوى الإقتصاد الوطني، لتصل إلى مرحمة التسعينات التي عرفت أىم التغيرات عمى مستوى المؤسسة 
 لإضافة إلى تعدد الييئات المشرفة عمى تسييرىا.با

 وحدة الشريعة -تبسة-المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغازنشأة وتطور أولا: 
إنشاء المؤسسة الوطنية العمومية لكيرباء وغاز الجزائر المعروفة إختصارا بالحروف الرامزة  1947تم في     
(EGA وكان ذلك إبان الإستعمار الفرنسي، التي أسند إلييا إحتكار إنتاج الكيرباء ونقميا وتوزيعيا عبر كافة *)

 التراب الوطني، وكذلك توزيع الغاز.
(" **Sonalgaz(إلى )EGAحيث تحولت ) 1969في العمل إلى غاية بعد الإستقلال إستمرت المؤسسة     

لتعوض مؤسسة كيرباء وغاز الجزائر بعد حميا وبإنشائيا تعزز ليا إحتكار  1الشركة الوطنية لمكيرباء والغاز".
عمميات إنتاج ونقل وتوزيع الطاقة الكيربائية، وما لبثت أن أصبحت مؤسسة ذات حجم ىام، فقد بمغ عدد 

عون، وكان اليدف المقصود من تحويل الشركة ىو إعطاء المؤسسة قدرات تنظيمية  6000ين فييا نحو العامم
وتسييرية لكي يكون في مقدورىا مرافقة ومساندة التنمية الصناعية وحصول عدد كبير من السكان عمى الطاقة 

ة، وقد أوكمت ليا الميام الكيربائية، وىو مشروع يندرج ضمن مخطط التنمية الذي أعدتو السمطات العمومي
 2التالية:

                                                                 
، المتعلق بإنشاء المؤسسة الوطنٌة 380، العدد الجرٌدة الرسمٌة، 00/06/0747الصادر فً  86/05/0747المؤرخ فً 37-47بموجب الأمر رقم  -

1
 

  للكهرباء والغاز.
.380، العدد الجرٌدة الرسمٌة ،00/06/0747الصادر فً  86/05/0747الصادر فً  37-47بموجب الأمر  -

2
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 ، إنتاج، نقل وتوزيع الطاقة الكيربائية.إحتكار -
 نقل الغاز الطبيعي عن طريق قنوات عبر كامل التراب الوطني. -
   توزيع الغاز الطبيعي للإستعمال المنزلي والصناعي عبر التراب الوطني. -

أين تم إعادة ىيكمتيا  1983غاية  ىالطاقة الكيربائية إلالسوق في إنتاج  وبقيت سونمغاز تمارس وتحتكر      
ضمن عممية إعادة الييكمة المالية والعضوية الشاممة لكل المؤسسات العمومية، ونتجت عن ىذه العممية تحويل 

 وحدات سونمغاز للأشغال وصنع المعدات إلى مؤسسات مستقمة تابعة لمؤسسات تسيير مساىمات الدولة:
 المولدة لمكيرباء أو الأشغال الكيربائية.كيريف: للأعمال  -
 كيركيب: لتركيب البنية التحتية والمنشآت الكيربائية. -
نجاز قنوات نقل وتوزيع الغاز. -  كناغاز: لإعداد وا 
 إنراقا: لأشغال اليندسة المدنية. -
 التركيب: لمتركيب الصناعي. -
- (AMC.لصناعة العدادات وآلات القياس والمراقبة :) 

( وتسمى الشركة *EPISتحولت سونمغاز إلى مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري ) 1991في      
الوطنية لمكيرباء والغاز، إن إعادة النظر في القانون الأساسي إذ يثبت لممؤسسة ميمة الخدمة العمومية فإنو 

از تحت وصاية الوزير ومن ثم وضعت سونمغ 1يطرح ضرورة التسيير الإقتصادي والتكفل بالجانب التجاري،
المكمف بالطاقة وصارت تتمتع بالشخصية المعنوية والإستقلالية المالية، تخضع لقواعد القانون العام في 
تعاملاتيا مع الدولة وتعرف كتاجر في تعاملاتيا مع الآخرين، وأصبحت سونمغاز من خلال ىذا القرار تمارس 

 العمومي لمغاز، والنقل وتوزيع الطاقة الكيربائية.مجموعة من الميام كالتأمين للإنتاج والتوزيع 
في إطار التركيز عمى الميام الأساسية التي تسمح ليا  1998تم إستكمال إنشاء كل فروع سونمغاز في سنة     

بإخراج النشاطات المحيطة من أجل ترشيد وسائل الإنتاج الموكمة ليا بالتفتح عمى أسواق بخلاف أسواقيا، 
شركة مساىم ذات أسيم تغيرت الصفة القانونية وأصبحت سونمغاز  2002لية مالية، وفي عام وتحقيق إستقلا

(SPA* بقرار رئاسي رأس ماليا )ألف سيم بقيمة مميون دج لمسيم الواحد  150مميار دج موزع عمى 150
 2م التالية:مكتتب ومحرر كميا من قبل الدولة، وتمارس سونمغاز من خلال إكتسابيا صفة شركة مساىمة الميا

 نقل الغاز لتمبية إحتياجات السوق الوطنية. -
 توزيع وتسويق الغاز داخل وخارج الوطن. -

                                                                 
1

، 0770دٌسمبر  88، بتارٌخ 44، العدد الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزائرٌة، 02/08/0770الصادر فً  253-70بموجب المرسوم التنفٌذي رقم  -

والمتعلق بالقانون الأساسً لسونلغاز.
 

 
،  المتعلق برأس مال سونلغاز.8008ٌونٌو  08، المؤرخة فً 27، العدد الرسمٌةالجرٌدة ، 00/04/8008المؤرخ فً 073-08المرسوم الرئاسً رقم  -

2
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 تطوير وتوفير كل الخدمات في المجال الطاقوي. -
 دراسة وتمويل كل أشكال ومصادر الطاقة. -

إحداث فروع لبعض النشاطات مثل صحة العمال والبحث والتطوير كما  2004وعرفت سونمغاز في سنة      
نطلاق مشروع تنظيم وظيفة الإعلام  2005أنشأت في سنة مديرية مراكز التكوين لتحضير فرع في ىذا النشاط وا 

يمتيا تحديث وتطوير أنظمة الآلي سعيا لإنشاء فرع بالتنسيق مع كل عمال تمك الوظيفة في المؤسسة لتكون م
بتحول سونمغاز المؤسسة  2006-2004الإعلام الآلي لمجمع سونمغاز، وتطورت سونمغاز خلال الفترة 

( من شركات ذات الأسيم مسماة سونمغاز Holdingالعمومية ذات الطابع الصناعي إلى شركة قابضة )
SPA* وأصبحت الدولة المساىم بالأغمبية في مؤسسة سونمغاز ،SPA 2004وعميو تم إنشاء في بداية جانفي 

 1ثلاثة فروع مكمفة بنشاطاتيا الأساسية:
 سونمغاز إنتاج الكيرباء. -
 تسيير شبكة نقل الكيرباء. -
 تسيير شبكة نقل الغاز. -

إعادة ىيكمة وظيفة التوزيع في سونمغاز بإدماج فروع الأشغال في مجمع سونمغاز  2006كما تم في سنة     
 وىي أربعة فروع لمتوزيع وىي:

 الجزائر العاصمة. -
 منطقة الوسط. -
 منطقة الشرق. -
 منطقة الغرب. -

ركة في عرف مجمع سونمغاز إنشاء معيد تكوين الكيرباء والغاز، وشركة مشت 2007وفي سنة       
 2الإتصالات بين سونمغاز وسوناطراك وىي شركة الطاقة والإتصالات الجزائرية.

تم إنشاء مؤسسات فرعية ضمن النظام الفرعي المعموماتي لممجمع، وبالتالي  2009جانفي  01وفي       
 مساىمة مباشرة.مؤسسات  6مؤسسة فرعية و 33أصبح المجمع يتضمن حاليا 

 وحدة الشريعة -تبسة-لممؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز ثانيا: الييئات المسيرة
يشرف عمى تسيير مجمع سونمغاز الييئات الثلاث التالية: الجمعية العامة، مجمس الإدارة، الرئيس المدير       

 .2002فيفري  05الصادر في  01-02العام حسب المرسوم الرئاسي رقم 

                                                                 
1

، العدد الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزائرٌة، 03/03/8008بتارٌخ  0288ذي القعدة عام  88( المؤرخ فً  00-08من )القانون رقم  043المادة  -

  ،الخاص بالكهرباء والغاز.8002ٌونٌو  22،84
.07:22، على الساعة: 00/04/8080، ٌوم   sonalgaz.dz/fr على الرابط الإلكترونً    ،www.sonalgaze.com.dz -  

2
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 الجمعية العامة: -1
 1تتكون الجمعية العامة من ممثمي الدولة بإعتبارىم المساىم الوحيد وىم:      

 الوزير المكمف بالطاقة. -
 الوزير المكمف بالمالية. -
 الوزير المكمف بمساىمات الدولة. -
 ممثل رئاسة الجميورية. -
 المسؤول عن المؤسسة المكمف بالتخطيط، ويترأسيا الوزير المكمف بالطاقة. -

يحضر الرئيس المدير العام لسونمغاز الجمعية العامة، كما تتولى المؤسسة أمانة الجمعية، وتتولى الجمعية       
 معالجة المسائل التالية: العامة

 البرامج العامة لمنشاطات. -
 تقارير المراجعين الماليين القانونيين. -
 حصيمة الشركة وحسابات النتائج المحققة. -
 تخصيص الأرباح. -
 أس مال الشركة وزيادتو وتخفيضو.فتح ر  -
 إنشاء الشركات وأخذ المساىمات في الجزائر والخارج. -
 تعيين المراجعين الماليين القانونيين. -
 إقتراح تعديل القانون الأساسي. -
 تغيير المقر لسونمغاز. -

وتجدر الإشارة إلى أن الجمعية العامة تجتمع مرة واحدة كل سنة عمى الأقل في دورة عادية وفي دورة        
 عمى إستدعاء من رئيسيا. اقتضى الأمر وبناءإغير عادية كمما 

 مجمس الإدارة: -2
 2ـي ذكرىم:تيتكون مجمس الإدارة من الأعضاء الآ     

 ة سونمغاز.الرئيس المدير العام لمشركة القابض -
 ممثلان عن الوزير المكمف بالطاقة. -
 ممثلان عن الوزير المكمف بالإشراف. -

                                                                 
1

الخاص بتنظٌم ، 8008ٌونٌو  08، المؤرخة فً 27، العدد الجرٌدة الرسمٌة، 00/04/8008، المؤرخ فً 073-08من المرسوم الرئاسً رقم  7المادة  -

  رئاسة المؤسسة.
2

، والخاص بتنظٌم رئاسة 8008ٌونٌو  08، المؤرخة فً 27، العددالجرٌدة الرسمٌة ،00/04/8008المؤرخ فً 00المادة  073-08المرسوم الرئاسً  -

  المؤسسة.
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 ممثل عن الوزير المكمف بالجماعات المحمية. -
 ممثل عن الوزير المكمف بالصناعة. -
 ممثل عن الوزير المكمف بالبيئة. -
 ممثلان عن العمال. -
 القابضة سونمغاز.الرئيس المدير العام لمفرع المكمف بنقل الغاز لمشركة  -
 الرئيس المدير العام المكمف بنقل الكيرباء لمشركة القابضة سونمغاز. -

يحضر الرؤساء المديرين العامون لمفروع المعنية أعلاه، أعمال مجمس الإدارة بصوت إستشاري يرأس        
 مجمس الإدارة الرئيس المدير العام لمشركة القابضة سونمغاز.

 يدرس مجمس الإدارة ويوافق ويفصل، عند الإقتضاء خصوصا فيما يأتي:      
 التوجييات الإستراتيجية. -
أسموب إتخاذ القرار لاسيما في مجال العلاقات بين الشركة القابضة سونمغاز وفروعيا وفيما بين الفروع في  -

 حدود إحترام القوانين والأنظمة المعمول بيا وىذا القانون الأساسي.
 صة مشاريع البرامج العامة لنشاطات الشركة القابضة سونمغاز.خلا -
 ميزانية الشركة القابضة سونمغاز. -
 مشاريع حصيمة الشركة القابضة وحسابات النتائج المحققة من طرفيا. -
 حسابات النتائج المدعمة. -
ييا الجمعية العامة فتح رأس مال الشركة القابضة سونمغاز والفروع طبقا لمقواعد والإجراءات التي توافق عم -

 لمشركة القابضة سونمغاز.
 1مشروع المساىمات المالية. -
 الرئيس المدير العام: -3

دارة سونمغاز و ئيخول مجمس الإدارة لمر        يمكنو الإستعانة يس المدير العام أوسع السمطات ليتولى تسيير وا 
السير العام لمشركة كما يمثل سونمغاز في كمفيم بكل أوجزء من صلاحياتو، ويعد مسؤولا عن بنواب ومساعدين ي

 كل أعمال الحياة المدنية ويمارس السمطة السممية عمى مستخدمي الشركة.
تمميو ضرورة قيام سونمغاز بتكييف  1995-02الرئاسي إن الإنتقال الذي عرفتو الشركة بموجب المرسوم      

 ن إنتاج بيا القانون، فزيادة عمى أنشطتيا المعتادة منفسيا لتلاؤم مع القواعد الجديدة لتسيير القطاع التي أوج

                                                                 
.06، ص: 28، العدد 06/04/8000الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزائرٌة،  -

1
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كيرباء والغاز، توفرت لسونمغاز إمكانية العمل والتدخل في قطاع المحروقات، والقيام الكيرباء ونقل وتوزيع ال
 عمى العموم بممارسة أعمال خارج الجزائر.

 وحدة الشريعة -تبسة-ثالثا: أىداف المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز
 1الوطنية لمكيرباء والغاز إلى تحقيق جممة من الأىداف تتمثل فيمايمي:تيدف المؤسسة       

 إنتاج الكيرباء سواء في الجزائر أو الخارج ونقميا وتوزيعيا وتسويقيا. -
 رج وتسويقو.االسوق الوطنية، وتوزيعو عن طريق القنوات سواء في الجزائر أو في الخ نقل الغاز لتمبية حاجيات -
 تطوير تقديم الخدمات الطاقوية بكل أنواعيا، ودراسة كل شكل من مصادر الطاقة وترقيتو وتنميتو.  -
نشاط يمكن أن تترتب تطوير كل نشاط لو علاقة مباشرة أو غير مباشرة بالصناعة الكيربائية والغازية وكل  -

نتاجيا وتوزيعيا.يتعمق بالبحث عن المحروقات و  (خاصة ماSPAتبط بيدف سونمغاز )عنو فائدة وتر  كتشافيا وا   ا 
 ائرية أو أجنبية.الجزائر أو الخارج مع منظمات جز  تطوير كل شكل من الأعمال المشتركة في -
مساىمات وحيازة كل حقيبة أسيم وغيرىا من القيم المنقولة في كل منظمة موجودة أو سيتم إنشاء فروع وأخذ  -

 إنشاؤىا في الجزائر أو الخارج.
وا مؤسسة تنافسية لكي تقوى عمى مواجية المنافسة التي تموح ملامحيا في الأفق تغد طموح سونمغاز ىو أن -

 وأن تكون في الأمد المنظور من بين أفضل المتعاممين التابعين لمقطاع في حوض البحر الأبيض المتوسط.
 وحدة الشريعة -تبسة-في مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز رابعا: عدد العمال

 509المتمثل في  وحدة الشريعة سونمغاز-تبسة-العمال في مديرية التوزيع ( عدد 04رقم ) يمثل الجدول      
 عامل موزعة كمايمي:

 سونمغاز(في مديرية التوزيع تبسة )(: عدد العمال 04جدول رقم )

 سير مصمحة المستخدمين رجال نساء المجموع
126 21 105 C الإطارات 
174 15 159 HM السمطة العميا 
46 06 40 PM السمطة الدنيا 

163 02 161 E  المنفذين 
509 44 465 T المجموع 

 وحدة الشريعة -مؤسسة سونمغاز تبسة: معمومات مقدمة من طرف المصدر
 509المتمثل في وحدة الشريعة ) سونمغاز(  عدد العمال في مديرية التوزيع تبسة( 04رقم)يمثل الجدول      

ذين في المؤسسة يتمثل عددىم في إطار، أما المنف 126مايمي: عدد الإطارات في المؤسسة عامل موزعة ك
                                                                 

وحدة الشرٌعة. -طرف مؤسسة سونلغاز تبسة معلومات مقدمة من -
1
  



الإحتياجاث الوظيفيت في مؤسست  الفصل الثالث: دور نظام المعلوماث الإداريت في تخطيط

وحذة الشريعت -تبست -سونلغاز  

 

 

92 

 46عامل وعدد عمال السمطة الدنيا بمغ  174عدد عمال السمطة العميا يبمغ عامل ونلاحظ كذلك أن  163
 عامل.

  وحدة الشريعة -تبسة-والغازتوزيع الكيرباء المطمب الثاني: تقديم مديرية 
لمديرية التوزيع المركزية  فرع  وحدة الشريعة  بتبسة الكيرباء والغازتوزيع سونمغاز مديرية  مؤسسة تعتبر   

ستغلال ببعض ميام المديرية العامة،  لأنيا تقوم في مجال أصغر وبصلاحيات أقل تتمثل في أعمال التوزيع وا 
 التي يقع المركز تحت مسؤوليتيا.الشبكات وتسييرىا طبقا لبرنامج وخطط مسطرة من قبل منطقة التوزيع 

 وحدة الشريعة -تبسة-الكيرباء والغازأولا: نشأة مديرية توزيع 
كانت تابعة إداريا لإقميم الكيرباء المتواجد  وحدة الشريعة -تبسة-الكيرباء والغازتوزيع قبل نشأة مديرية      

تم إستحداث مركز التوزيع تبسة والذي تتبع لو إداريا أربع وكالات وىي: تبسة، العوينات،  1978بعنابة، سنة 
ستغلال شبكاتيا عبر الولاية.  بئر العاتر، الشريعة ىذه الوكالات مكمفة بتوزيع الطاقة وا 

تحول مركز التوزيع إلى المديرية الجيوية التوزيع تبسة،  05/02/2005رخ في المؤ  01-02وطبقا لمقانون      
لكيرباء لكافة أصبحت التسمية كالتالي: مديرية التوزيع تبسة، ىذه المديرية تضمن توزيع ا 2006وفي سنة 

 ساكن 695000كمم مربع بعدد سكان يفوق  13878سكان تراب الولاية والتي تقدر مساحتيا الإجمالية ب 
زبون يمونون بشبكة  136850بمدية، حيث أن عدد الزبائن في الكيرباء يقدر ب  28دائرة و 12موزعين عبر 
إمتياز  2020كمم. 1840زبون في الغاز بشبكة قنوات غاز طوليا  89000كمم و  7017كيرباء طوليا 

  .SAGED الكيرباء والغازالتوزيع تابعة لمشركة الجزائرية لتوزيع 
  وحدة الشريعة -تبسة-الكيرباء والغازتوزيع ثانيا: موقع مديرية 

التابعة لمشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز وسط المنطقة  وحدة الشريعة تقع المديرية الجوىوية لمتوزيع تبسة    
ية الجيوية كمم، وبعد ترقية المركز إلى المدير  5الصناعية عمى طريق قسنطينة وتبعد عمى وسط المدينة بحوالي 

لمتوزيع كان إلزاما تزويدىا بكل الأدوات والوسائل الضرورية التي تجعميا قادرة عمى المنافسة، ومواجية التحديات 
الجديدة والمتمثمة في فتح سوق الطاقة وتحميميا ومن بين الوسائل مايخص المحاسبة والتسيير المالي لكي تعمل 

 المديرية كما خطط ليا. 
 وحدة الشريعة -تبسة-يرية توزيع الغاز والكيرباءاف مدالثا: أىدث

 فيمايمي:  وحدة الشريعة -تبسة-الكيرباء والغازتوزيع تتمثل أىداف مديرية      
 تحقيق الربح لضمان إستمرارية الشركة والعمل عمى رفع رأس ماليا.  -
التي أصبحت من  خلال توفير المنتوج المتمثل في الكيرباء إشباع حاجة المستيمكين والإرضاء من  -

 ضروريات الحياة العصرية.



الإحتياجاث الوظيفيت في مؤسست  الفصل الثالث: دور نظام المعلوماث الإداريت في تخطيط

وحذة الشريعت -تبست -سونلغاز  

 

 

93 

العمل عمى تسيير الموارد البشرية بنظرية إستراتيجية من خلال وضع وتطوير برامج تسعى لترقية التحاور   -
 والتشاور في مجال العلاقات الإجتماعية والمينية.

 جذب رؤوس الأموال الخارجية.  -
 الحرص عمى زيادة الجودة وتخفيض التكاليف.  -
 ترقية مستوى كفاءة الموارد البشرية.  -
 الحفاظ عمى صورة الشركة عمى المستوى المحمي.  -

 رابعا: مبادئ التنظيم الحالية لمجمع سونمغاز:

ىذه عادة التنظيم من أجل تحقيق تقدم أفضل، ىذا ىو المسعى المتبع من قبل مجمع سونمغاز خلال إ    
عتمدت سونمغاز إ، 2002فبراير  05المؤرخ في 01-02متثال لأحكام القانون السنوات الأخيرة. ومن أجل الإ

مكون من شركات عاممة وشركة  نصوصا أساسية جديدة خاصة بشركة ذات أسيم، وتحولت إلى مجمع صناعي
 1أم. يخضع ىذا المسعى إلى مبادئ التنظيم التالية:

 1-  : الشركة الأم

 موجية نحو: الميام الأساسية ليذه الأخيرة       

 إعداد الإستراتيجية وقيادة المجمع -

 ممارسة الرقابة عمى الفروع -

 إعداد السياسة المالية وتنفيذىا -

 تحديد سياسة الأجور وتطوير الموارد البشرية لممجمع. -

 2-  : فروع المين القاعدية

خلال السنوات الخمس الأخيرة، تمت ترقية المين القاعدية لسونمغاز إلى فروع. تنشط ىذه الأخيرة، وعددىا      
 ثمانية، في الميادين التالية:

 إنتاج الكيرباء -

 / الغاز.تسيير شبكة نقل الكيرباء -

 تسيير نظام إنتاج/نقل الكيرباء -

                                                                 
معلومات مقدمة من طرف مؤسسة توزٌع الغاز والكهرباء -

1
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 توزيع الكيرباء والغاز )أربع شركات(. -

 : الأشغالفروع  -3

من أجل تنفيذ السياسة الطاقوية لمبلاد، كان عمى سونمغاز أن تطور في سنوات السبعينات وسائل إنجاز     
 مندمجة داخل المؤسسة.  ا، فقد اقتنت ىياكل إنجازمطابقة لأىداف تطوير المنشآت والشبكات المستيدفة. وىكذ

أشغال ىامة ذات نشاطات مميزة عن ىياكل سونمغاز عرفت ىذه الأخيرة تطورا سريعا لتتحول إلى وحدات     
 .1984الأخرى. وتحولت في الأخير إلى مؤسسات مستقمة عمى ضوء إعادة ىيكمة سونمغاز التي تمت في 

نجاز برنامج ىام لتطوير المجمع، عادت مؤسسات  وكنتيجة لتعزيز تنظيم سونمغاز عمى شكل مجمع صناعي وا 
 ، إلى مجمع سونمغاز. 2006الإنجاز ىذه، منذ جانفي 

: الفروع المحيطة  -4 

من أجل الوصول إلى تحكم أفضل في ىذه المين القاعدية، قامت سونمغاز بإخراج نشاطاتيا المحيطة      
(، بصفة أساسية، في 14مفت بيا فروعا تتحكم في رأسماليا كميا. تنشط ىذه الفروع وعددىا أربعة عشر )وك

مجال صيانة تجييزات الطاقة، النقل والتفريغ الاستثنائي، توزيع التجييزات الكيربائية والغازية، البحث والتطوير، 
 صيانة العربات، ونشاطات متعددة أخرى.  التكوين وكذا إنجاز جميع الأشغال المرتبطة بالنشر، وبخدمات

 5-  : مساىمة الشركة

 متعمقة بالتنويع تشكل مساىمة سونمغاز في شركات مختمطة متعددة عنصرا حاسما في إستراتيجيتيا ال     

تصالات اللاسمكية أو صيانة معدات ىامة ذات قيمة تكنولوجية مثل الإ ستثمرت في ميادينإفقد  وىكذا والشراكة.
 الإنتاج الكيربائي. ويتمثل اليدف المنشود في ما يمي:

 .دمج التكنولوجيا والدراية الفنية -

 .إدخال الخبرة الإدارية في مجال التسيير -

 .ستثمارات بفضل ما تقدمو رؤوس الأموالإتحقيق  -

 كتساب أسواق جديدة وطنية وحتى جيوية. إ -
 وحدة الشريعة -تبسة-ع الكيرباء والغازي لمديرية توزيالمطمب الثالث: الييكل التنظيم

يا، إضافة قمجموعة من الميام التي تسعى إلى تحقي وحدة الشريعة -تبسة-لمديرية توزيع الغاز والكيرباء     
 .إلى ىيكميا التنظيمي الذي يوضح أىم أقساميا ومصالحيا التي تسعى من خلاليا إلى تحقيق أىدافيا
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 وحدة الشريعة -تبسة-الكيرباء والغازتوزيع أولا: الييكل التنظيمي لمديرية 
 فيما يمي: وحدة الشريعة -تبسة-الكيرباء والغازتوزيع  يتمثل الييكل التنظيمي لمديرية     

وحدة الشريعة -بتبسة-الكيرباء والغاز: الييكل التنظيمي لمديرية توزيع (06)الشكل رقم   
  (02ممحق رقم )أنظر ال

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

وحدة  -في مؤسسة سونمغاز تبسة لبتين بالإعتماد عمى معمومات مقدمة من مصمحة الموارد البشريةامن إعداد الطالمصدر: 
 الشريعة

 أمانة المدٌرٌة

 مدٌرٌة التوزٌع

 مكلف بالإتصال
 مصلحة الشؤون القانونٌة

 مكلف بالأمن الداخلً

 قسم تقنٌات الغاز

 مكلف بالأمن

بئر العاترإقلٌم الكهرباء   

 قسم العلاقات التجارٌة قسم تقنٌات الكهرباء قسم الدراسات والأشغال

البشرٌةقسم الموارد  قسم المحاسبة والمالٌة  قسم الشؤون العامة قسم تسٌٌر الإعلام الآلً 

 إقلٌم الكهرباء العوٌنات

 إقلٌم الكهرباء تبسة

 إقلٌم الكهرباء الشرٌعة

 قسم تقنٌات الكهرباء

 قسم تقنٌات الغاز
 قسم إدارة الصفقات قسم التخطٌط) كهرباء وغاز(

 قسم العلاقات التجارٌة

 إقلٌم الغاز الشرٌعة

 إقلٌم الغاز بئر العاتر

  إقلٌم الغاز العوٌنات

 العوٌنات

تبسةإقلٌم الغاز  0الوكالة التجارٌة تبسة    

8الوكالة التجارٌة تبسة   

 الوكالة التجارٌة الشرٌعة

 الوكالة التجارٌة العوٌنات

 الوكالة التجارٌة ونزة

 الوكالة التجارٌة بئر العاتر
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الموجودة بالييكل التنظيمي:  وفيما يمي شرح لأىم الأقسام         
قسم الإتصال: -1  

تتمثل وظائفو الأساسية في الآتي:         
 تصميم وتنظيم المعمومات لمجميور والعملاء.  -
 المشاركة مع المديرية العامة لمتوزيع في التظاىرات التجارية.  -
 إقتراح مواضيع الإعلان والمعمومات لمعملاء.  -
 الحفاظ عمى العلاقات الوثيقة مع وسائل الإعلام.  -
 قسم الشؤون القانونية: -2

 تتمثل وظائفو الأساسية فيما يمي:       
 المساعدة في حل المشاكل ذات الطابع القانوني.  -
تخاذ كل الإجراءات الودية في مصالح   - يمثل سونمغاز من طرف مسؤول عن المدير الجيوي أمام القضاء وا 

 كيرباء والغاز.توزيع ال
 متابعة تنفيذ القرارات القضائية.  -
 تصميم وبث المعمومات ذات الطابع القانوني حسب الحاجة.  -
 قسم الإستغلال الكيربائي: -3

 تتمثل وظائفو الأساسية في الآتي:      
 إعداد دراسات تنمية الشبكات.  -
 وضع خطط التنمية التي تم تحديدييا عمى المدى القصير والمتوسط.  -
 تنفيذ ومراقبة نشاط العمل.  -
 الحفاظ عمى التجييزات والمعدات المتنوعة.  -
ستمرارية الخدمة.  -  ضمان الإستخدام الأمثل لمشبكات وفقا لقواعد وأىداف الجودة وا 
 قسم إستغلال الغاز: -4

 تتمثل وظائفو الأساسية في الآتي:      
ستمرارية الخدمة.  -  تصميم دراسات الإستغلال وصيانة المعدات وأعمال الغاز في إطار الجودة وا 
 قسم العلاقت التجارية: -5

 تتمثل وظائفو الأساسية في الآتي:    
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دارة العميل مع   - تنفيذ الساسية التجارية من خلال الوكالات التجارية كما يضمن الإمتثال لإجراءات الحكم وا 
 طرة عمى تطبيقيا.دوام السي

مداد مناطق التجمعات بالطاقة.  -  إقتراح طرق التمويل وا 
 المشاركة في تنفيذ سياسة المجمعات التجارية.  -
 وضع الفواتير ومختمف العروض.  -
 متابعة وتحميل رصيد العمال عن طريق حساب وتحميل النتائج المقترحة لمنشاطات.  -
 تقديم المشورة لمعملاء في:  -
 الكيربائية والغاز. الطاقة  -
 إختيار التجييزات.  -
 طريقة التوصيل.  -
 قواعد الأمن.  -
نشاء تركيبات داخمية لمغاز.   -  إقتراح خدمات نسبية في شكل دراسات عمى الزبون وا 
 تنسيق وتسيير أشغال الغاز.  -
 قسم تسيير الأنظمة المعموماتية:  -6

 تتمثل وظائفو الأساسة فيما يمي:     
 لمعالجة المعموماتية. تأمين تسيير ا  -
 السير عمى دعم النظام.  -
 إدارة مجموعة معدات المعموماتية ومحيطيا.   -
 قسم المحاسبة والمالية:  -7
  تتمثل وظائفو الأساسية فيما يمي:     

 بنية الخزينة.  -
 تييئة تقديرات الخزينة.  -
 مراقبة الخزائن من مصدر الوكالات.  -
 مراجعة حسابات النتائج.  -
 تييئة الميزانية السنوية لممركز.  -
 إنجاز جدول اليومية وبيان فعالية مركز التقسيم.  -
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 قسم الموارد البشرية: -8
 تتمثل وظائفيا الأساسية فيما يمي:       

 ضمان إدارة الموظفين الإداريين.  -
 ضمان المراقبة والسيطرة عمى الأوضاع تحت إدارة الموظفين.  -
  إنشاء كشوف مرتبات الموظفين.   ضمان  -

 وحدة الشريعة -تبسة-الكيرباء والغازتوزيع م مديرية ميا ثانيا:
 تتمثل مياميا الأساسية فيما يمي:      

الحرص عمى تطبيق القوانين التقنية والإقتصادية والبيئية لضمان حماية المستيمكين وتحقيق الشفافية ووضع   -
 حد لمتميز بين مختمف المتعاممين.

 جديدة. ى البعيد وترخيص بناء محطاتتحديد إحتياجات وسائل الإنتاج عمى المد  -
 المصادقة عمى مخطط نمو الشبكة. -
 الخدمة العمومية التي تضمنيا الدولة ومراقبتيا.السير عمى تطبيق ميام   -
 إنشاء خدمة المصالحة والتحكيم لدراسة طعون المستيمكين والنزاعات ىبين المتعاممين.  -
 مواطنين.عمى التزويد العقلاني بالطاقة لمالسير   -

 إجراءات الدراسة الميدانيةالمبحث الثاني: 
ثباتيا ميدانيا تم الإعتماد عمى المنيج من أجل تحقيق أىداف الدراسة والبرىنة        عمى فرضيات البحث وا 

الوصفي التحميمي، وذلك لأن طبيعة البحث ىي التي تفرض ىذا المنيج الذي يعرف بأنو طريقة تتناول أحداث 
تأثير نظام  نو في عذا البحث تتم معرفة ما مدىوظواىر وممارسات موجودة ومتاحة لمدراسة والقياس حيث أ

بالمؤسسة محل الدراسة، ويعتمد ىذا البحث بشكل أساسي  ت الإدارية عمى تخطيط الإحتياجات الوظيفيةالمعموما
عمى إستبيان معد بدقة وييدف لموصل إلى نتائج واقعية، وسيتم من خلال ىذا المبحث توضيح عينة الدراسة 

ستخلاص النتائج من أجل معرفة إتجاى ات أفراد عينة الدراسة حول الأسئمة التي شمميا الإستبيان وآلية التحميل وا 
المقترحة في الإستبيان، ومعرفة العلاقة بين متغيرات الدراسة لتحقيق الأىداف المستيدفة منيا. وعميو، سيتم 

 تقسيم المبحث إلى المطالب الثلاث التالية:
 الإطار المنيجي لمدراسة الميدانية؛ 
 المعالجة الإحصائية لمبيانات؛ 
 فرضياتنتائج إختبار ال. 
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 الإطار المنيجي لمدراسة الميدانيةالمطمب الأول:  
من أجل إتمام ىذه الدراسة تم إختيار مجتمع لمقيام بإثبات الفرضيات وبالتالي تم إختيار عينة المجتمع       

 سوف يتم التطرق ليا كما يمي:
 أولا: منيج الدراسة

يمثل منيج الدراسة الطريق الذي يقود إلى الكشف عن الحقيقة، وىو بمثابة المسار الذي يتخذ قصد الوصول     
إلى نتائج عممية في دراسة المواضيع عمى إختلافيا، وذلك من خلال عدد القواعد العامة التي يجب توافرىا 

ي الذي يعتبر من أبرز وأكثر المناىج شيوعا، لموصول إلى أفضل النتائج، حيث تم إتباع المنيج الوصفي التحميم
 كما تم إستخدام المنيج الإحصائي لتفسير الفروق والدلالات الإحصائية بين بعض المتغيرات التابعة والمستقمة.

 : مجتمع الدراسةثانيا
وما مدى  نظرا لأن موضوع نظام المعمومات الإدارية من أىم المواضيع الحديثة التي إىتم بيا الباحثون      

تأثيرىا عمى زيادة فعالية المؤسسات، تم البحث عن مؤسسة تتميز بعدد كبير من العمال، وقياس أدائيم ومعرفة 
ما مدى تطبيقو لنظم المعمومات الإدارية، وكذلك مدى تأثير ىذه النظم عمى تخطيط الإحتياجات الوظيفية 

عامل لمعرفة ما  509مثل عدد عماليا توالتي  يعةوحدة الشر  -تبسة-سسة، قد تم إختيار مؤسسة سونمغازبالمؤ 
 إذا كانت المؤسسة تمتمك نظام المعمومات الإدارية وتعمل عمى تخطيط إحتياجات موظفييا.

  ا: عينة الدراسةثالث
عينة تم اختيارىا بطريقة عشوائية ىي  50تقدر بـ في ىذ الدراسة  اتالعين عددعمى أن تكون  صلقد تم الحر     
مــن أجــل الوصـول عمــى أدق  ذلك، و ةعين 509الذي يقدر بـ مــن المجتمــع الأصــمي  %100يعـادل نسـبة  مـا

 : كالآتي الاستمارةيوضح تداول  (01التالي رقم ) النتــائج، والجدول
 (: تداول الإستبيان05جدول رقم )

 
  

       
 

 بناءا عمى الإستبيان من إعداد الطالبتين: المصدر
بما يوافق مجتمع الدراسة، حيث تم  إستبانة 50أنو تم تحضير  ظنلاح  ( 05من خلال الجدول رقم )    
عدد  إنعدامعمييا، في حين  عتمادالإوىي نسبة معقولة يمكن  100%أي ما نسبتو  ستبانةإ 50 سترجاعإ

إستبانة فقط نظرا لمظروف التي مرت بيا البلاد عمى إثر  50لمتحميل، وجاء توزيع  ةصالح غيرالإستبانات 
كورونا، وفر السمطات العامة الجزائرية لمحجر الصحي عمى أغمب المؤسسات الجزائرية العمومية  تفشي وباء
الذي يقارب  بالنظام العمالي المؤسسةحيث تم العمل في ىذ  مؤسسة محل الدراسة وىو ما لمسنا في  والخاصة،

 %النسبة العدد الإستبيانات
 %100 50 الموزعة

 0 0 إسترجاعياالتي لم يتم 
 0 0 غير صالحة لمتحميل

 %100 50 صالحة لمتحميل
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 تفي فترة الدراسة التطبيقية التي كانإستثنائية العمال ومنحيم إجازات  فقد تم تسريح أغمب( 50%) ما نسبتو
 .مقررة في ىذ المؤسسة

 أدوات الدراسة رابعا: 
ستعانة بالأدوات اللازمة والمناسبة لكل مرحمة من مراحل البحث، الدراسة تم الإلغرض إتمام عمميات    

، وحدة الشريعة -تبسة-توزيع الكيرباء والغاز سونمغازوالمتمثمة في بعض المعمومات التي تم تسمميا من مديرية 
 منيا تمك التي توضح الجانب التاريخي والتنظيمي لممؤسسة ـ

 الوثائق والسجلات  -1
ستعانة بالبيانات الخاصة بالمؤسسة من خلال التعرف عمييا من لغرض إتمام عمميات البحث تم الإ      

الناحية التاريخية و التعرف أكثر عمى أىدافيا ومياميا، ىيكميا التنظيمي، ، وكذلك من خلال إجراء مقابمة 
 ستبانةـالبشرية لأجل تسييل عممية طرح الإواحدة مع نائبة مدير الموارد 

 الملاحظة -2
 تم الإعتماد عمى الملاحظة لأنيا أقرب طريقة لوصف مجتمع الدراسة الذي غالبا ما يكون صعب الفيم.     
 المقابمة-3

 تم الإعتماد عمى المقابمة لدعم الإستبيان في تحصيل المعمومات والبيانات اللازمة لموضوع الدراسة.     
 ستبيان الإ -4

سئمة المصاغة بطريقة خاصة الأدوات الأساسية لجمع البيانات فيي مجمعة من الأستمارة من تعتبر الإ      
شتممت عمى إرورية لتحقيق أغراض دراستو، وقد تيدف بالدرجة الأولى لمحصول عمى معمومات يراىا الباحث ض

 جزئين أساسيين، وفيما يمي وصف ليما ـ
نظري من الكتب و المراجع العربية ذات العلاقة، المعمومات المتعمقة بالجانب ال البيانات الثانوية:_ 1_4

والدوريات والمقالات والرسائل العربية منيا والأجنبية، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، 
 والمطالعة في مواقع الأنترنيت المختمفة ـ

ستبانة بعد الأخذ بالدراسة فقد صممت الإت المتعمقة لغرض توفير البياناستبانة(: البيانات الأولية )الإ _2_4
ن ستكمال الجانب التطبيقي لمدراسة مت الحصول عمى البيانات الأولية لإ، التي استيدفةالمشرف الدكتورةبرأي 

 : ستبانة قسمين رئيسيين ىماختبار فرضياتيا وتضمنت الإا  حيث معالجتيا لأسئمة الدراسة و 
النوعية والمتمثمة في كل من الجنس، العمر، متغيرات الدراسة الشخصية و ل عمى ويشتمالقسم الأول:  _1_2_4

 ، الدورات التدريبية وعددىا.الأقدمية في المؤسسةت الخبرة في الوظيفة الحالية ، و المستوى التعميمي، عدد سنوا
محاور  ثلاثسؤال تم تقسيمو عمى   30ويتضمن أسئمة الدراسة التي يقدر عددىا بالقسم الثاني:  _2_2_4

ية في نظم المعمومات الإدار وأخيرا )دور  (،تخطيط الإحتياجات الوظيفية(، )نظم المعمومات الإدارية)أساسية
توزيع  (06يوضح الجدول رقم )و  ،الأساسية التي تناولتيا الدراسة يعكسان القضايا (تخطيط الإحتياجات الوظيفية

 أسئمة محاور الإستبيان:
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 توزيع أسئمة الاستبيان عمى محاور الدراسة (:06ول رقم )جد                       
 عدد الأسئمة محاور الدراسة رقم المحور
 12 نظم المعمومات الإدارية الأول
تخطيط الإحتياجات الوظيفية في  الثاني

 المؤسسة
9 

دور نظم المعمومات الإدارية في  الثالث
 تخطيط الإحتياجات الوظيفية 

9 

 30 المجموع الكمي
 ستبياند الطالبتين بناءا عمى معطيات الإمن إعداالمصدر: 

 (07ستخدام مقياس ليكارت الخماسي لقياس استجابات المبحوثين حسب الجدول رقم )إوقد تم       
 مجالات الإجابة عمى أسئمة الإستبيان و أوزانو (:07جدول رقم )

 أوافق بشدة أوافق محايد لا أوافق لا أوافق بشدة المقياس
 5 4 3 2 1 الدرجة 

 : من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى سمم ليكارت الخماسيالمصدر
 (08وسيتم توضيح طول الخلايا في الجدول رقم )         

 ( : طول خلايا مقياس ليكارت الخماسي08جدول رقم )
 منخفض جدا  لا أوافق بشدة 1،80إلى أقل من 1من  الفئة الأولى 
 منخفض لا أوافق 2،60إلى أقل من 1،80من    الفئة الثانية
 متوسط محايد 3،40إلى أقل من 2،60من  الفئة الثالثة 
 مرتفع أوافق 4،20إلى أقل من 3،40من  الفئة الرابعة
 مرتفع جدا أوافق بشدة 5إلى أقل من4،20من  الفئة الخامسة

 :سمم ليكارت الخماسي المصدر
 ــرت الخماســي )الحــدود الــدنيااطــول الخلايــا لمقيــاس ليك علاه نلاحظ تحديــدأ( 08)مــن خــلال الجــدول رقــم     

 2مـن  2إلـى  1 )مـنوالعميـا(، حيـث تـم حســاب طـول الفئـة والـذي يسـاوي حاصـل قسـمة عـدد المسـافات 
(، وعميـو خمحايـد، إل موافق،شـدة، ب وافق( عمــى عــدد الخيـارات المتاحـة أمـام المسـتجوبين )مخ.... إل3لـى،إ

ك المقياس وىي الواحد الصحيح وذلـ ثم إضافة ىذ القيمة إلى أقل قيمة فيبالمئة،  0.8=4/5طـول الفئة  يســاوي
 .الأعمى لمخمية لتحديـد الحـد
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 المطمب الثاني: المعالجة الإحصائية لمبيانات
المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية في  عمى إعتبار أن ىذه الدراسة تبحث عن دور نظم     

المؤسسة محل الدراسة، وجب وضع إستبيان وسيتم إختبار صدق وثبات ىذه الدراسة من خلال معاممي الصدق 
جابات أفراد  والثبات بالإضافة إلى تحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، كما سيتم معرفة إتجاىات وا 

 ة نحو متغيرات الدراسة.العين
 الإستبيان صحة أولا: إختبار

 الإستبيان تم الإعتماد عمى ما يمي:صحة لإختبار     

 صدق أداة الدراسة:_ 1
بعد إعداد الإستمارة كان لا بد من قياس ثباتيا وصدقيا، حيث تم عرضيا عمى الدكتورة المشرفة من أجل 

 .وتعديميا بشكل أولي حسب ماتراه المشرفةإختبار مدى ملائمتيا لجمع البيانات 
 :ثبات أداة الدراسة _ 2
ألفا عمى مجتمع الدراسة لمتأكد من ثباتيا طبقا لمعامل الثبات  (50) ستمارات البالغ عددىاإتم توزيع       

النتائج كما ىي للإتساق الداخمي لمتغيرات الدراسة التابعة و المستقمة ، وكانت ( 04كرونباخ )أنظر ممحق رقم 
 موضحة في الجدول التالي :

 تساق الداخمي لمتغيرات الدراسة التابعة و المستقمةلل قيمة معامل الثبات (: 09الجدول رقم )
 كرونبات معامل الثبات ألفا عدد الفقرات محاور الدراسة

 0.460 12 نظم المعمومات الإدارية
 0.366 09 تخطيط الإحتياجات الوظيفية

ـــــــي تخطـــــــيط  دور نظـــــــم ـــــــة ف المعمومـــــــات الإداري
 الإحتياجات الوظيفية في المؤسسة الإقتصادية

09 0.545 

 0.563 30 معامل الثبات الكمى 
 spssطالبين بالإعتماد عمى برنامج المن إعداد المصدر: 

وىـي نسـبة ثبات  0.563يلاحظ مـن الجــدول أعلاه أن معامـل الثبــات ألفاكرونبـاخ لمدراســة ككـل ىـو 
ستبيان كأداة لجمع البيانات والمعمومات المتعمقـة بالدراسـة، بمعنـى أنـو عتماد عمى الإ، يمكن الإقبولوم مرتفع

 .مرة أخرى وبنفس الظروف الاستبيانسيتم الحصول عمى نفس النتائج إذا ما تم توزيع 

ولقياس مدى ثبات الإستمارة تم الإعتماد عمى معامل الإرتباط بين النتغيرات بيرسون، وعميو يمكن إستعمال      
 الإستمارة والوثوق في النتائج المتوصل ليا وتتمثل من خلال الجدول التالي:
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الدراسة محاوربين  بيرسون (: مصفوفة الارتباط10)رقم  الجدول  
 

الدراسةالعلاقة بين متغيرات   
 المعمومات نظم

 الإدارية
 تخطيط

 الإحتياجات
 الوظيفية

دور نظم المعمومات الإدارية 
في تخطيط الإحتياجات 
الوظيفية في المؤسسة 

 الإقتصادية
 معامل الارتباط

 Sig. (bilatérale) 1 0,006 ,1010 الإدارية المعمومات نظم
 Sig. (bilatérale) 0,006 1 ,0340 الوظيفية الإحتياجات تخطيط
دور نظم المعمومات الإدارية 
في تخطيط الإحتياجات 
الوظيفية في المؤسسة 

 الإقتصادية

Sig. (bilatérale) 

0,101 0,034 1 

 spssعتماد عمى برنامج طالبين بالإالمن إعداد المصدر: 
حصائيا كانت دالة إوالتابعة بين المتغيرات المستقمة بيرسون ن معامل الارتباط أعلاه أيتضح من الجدول       

وتدل عمى وجود  0.006 ةجاءت النتيج تخطيط الإحتياجات الوظيفية، حيث لدي 0.05عند مستوى معنوية 
 (.05) أنظر الممحق رقم  وتخطيط الإحتياجات الوظيفيةعلاقة بين نظم المعمومات الإدارية 

 ثانيا: طريقة جمع المعمومات
بالنسبة لطريقة جمع المعمومات في ىذه الدراسة كانت عن طريق الإعتماد عمى الإستمارة، حيث تم      

إستخدام أسموب التوزيع والجمع الغير مباشر، إذا أن العامل حصل عمى الإستمارة في الصباح وتم جمعيا بعد 
الذي تم إقراره، حيث تم توزيع أسبوع وىذا لسوء الأوضاع في البلاد بسبب تفشي وباء كورونا وبسبب الحجر 

 إستمارة وتم الإجابة عنيا جميعيا. 50

 ثالثا: أدوات التحميل الإحصائي

في الدراسات الوصفية ودراسات العلاقات بين متغيرين وأكثر فإن الباحث يعتمد عمى الطرق الإحصائية      
ثم الإعتماد في معالجة البيانات حتى يتمكن من وصف المتغيرات وتحديد نوعية العلاقة الموجودة بينيما 

ختبار صحة فرضياتيا ثم الإعتماد عمى أساليب الإحصاء الوصفي  إحصائيا، وللإجابة عمى أسئمة الدراسة وا 
 ( حيث تضمنت المعالجة الإحصائية الموالية:spssوالتحميمي وذلك بإستخدام الرزمة الإحصائية )

ختلاف، الحسابي و التكرارات و النسب المئوية ومعامل الإمثل الوسط الوصفي مقاييس الإحصاء       
ويستخدم ىذا الأمر بشكل أساسي لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما ويفيد في وصف مجتمع الدراسة 
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نحراف المعياري لبيان مدى تشتت الإجابات عن وسطيا ستبيان، وكذلك الإولتحديد أىمية العبارات الواردة في الإ
 الحسابي.

حيث استخدمت في وصف خصائص مجتمع الدراسة، ولتحديد الإستجابة تجاه التكرارات والنسب المئوية: _ 1
 محاور أداة الدراسة، وتحسب بالقانون الموالي:

 تكرار المجموعة                             
 100 ×النسبة المئوية =                                   

 المجموع الكمي لمتكرارت                         
 معامل إرتباط ألفاكرونباخ _ 2

 استخدم لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة، ويعبر عنو بالمعادلة الموالية:     
 

 

n.يمثل حجم العينة : 
vi.يمثل التباين لأسئمة المحاور : 
vt.يمثل التباين في مجموع محاور الإستمارة : 
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري_ 3

 تم حسابيما لتحديد إستجابات أفراد الدراسة نحو محاور وأسئمة أداة الدراسة.    
 المتوسط الحسابي: _1_3

 يعبر عنو بالعلاقة التالية:     

 

 القيم.  

 .: المتوسط الحسابي
n :.عدد القيم 

عبارة عن مؤشر إحصائي يقيس مدى التشتت في التغيرات الإنحراف المعياري ىو  الإنحراف المعياري: _2_3
 لمتباين ويعبر عنو بالعلاقة التالية:
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 القيم.  

 .وسط الحسابيل: ا
n :.عدد القيم 
 معامل إرتباط بيرسون _4

فالإرتباط ، rيعرف الإرتباط بأنو" مقياس لإتجاه وقوة العلاقة الخطية بين متغيرين كميين، ويرمز لو بالرمز       
ىو مقياسا لإتجاه العلاقة الخطي ويكون لتحديد مدى إرتباط متغيرات الدراسة ببعضيا، وتم حسابيم كميم إنطلاقا 

 من برنامج الحزم الإحصائية الإجتماعية، ويعبر عنو بالعلاقة التالية:

 

 حيث:
n: عدد المشاىدات 
xi :.قيم المتغير الأول 
yi.قيم المتغير الثاني : 
sx :.الإنحراف المعياري لممتغير الأول 
sy: .الإنحراف المعياري لممتغير الثاني 
 الإنحدار البسيط _5
يستخدم ىذا الإختبار بشكل أساسي لدراسة العلاقة السببية بين متغيرين كميين أحدىما مستقل والآخر تابع،      

ويستخدم كذلك لتنبؤ بقيم المتغير التابع نتيجة التغير الحاصل في المتغير المستقل، ولبناء نموذج رياضي يقوم 
سم خط الإنحدار لموصول إلى معادلة الإنحدار عمى التنبؤ بإستخدام الإنحدار الخطي البسيط فلا بد من ر 

Y=a+bxi:حيث 
، أما xعندما تتغير قيمة المتغير المستقل yثمثل إنحدار الخط المستقيم ) ميمو( ونعني بو معدل التغير في  bأن 
a .)فتمثل معامل التقاطع ) ثابت المعادلة 

 لدراسةوالوظيفية لعينة االشخصية  تحميل البيانات رابعا:
لمجتمع والوظيفية تم توزيع إستمارات الإستبيان عمى مجتمع الدراسة والتعرف عمى الخصائص الشخصية       

 (:06) أنظر الممحق رقم يمي تحميل لذلك الدراسة وفيما 
 توزيع عينة الدراسة وفق متغير الجنس _1

 ع مجتمع الدراسة وفق متغير الجنس:يمثل الجدول الموالي توزي        
 عينة الدراسة وفق متغير الجنس ع(: توزي11رقم )الجدول 
 النسبة التكرار الجنس

 %96 48 ذكر 
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 %4 2 انثي 
 %100 50 المجموع 

 spssطالبين بالاعتماد عمى برنامج المن اعداد المصدر:           

 الإناث سجمت حين في فردا، 48 عددىم بمغ حيث %  96بـ قدرت الذكور نسبة أن أعلاه الجدول يوضح       
أكثر من عينة الدراسة من جنس الذكور  أن والملاحظ %4والتي قدرت نسبتيا بـ بالذكور مقارنة ضعيفة نسبة

، وىذا راجع إلى الظروف الحالية التي تمر بيا البلاد جراء وباء "كورونا" إذ تم منح عطل مدفوعة جنس الإناث
% من العمال في كل مؤسسة وحسب ما 50وعطل بنسبة فئة الأميات و المرضعات( ،(الأجر لجنس الإناث 

صرح بو مدير قسم الموارد البشرية فقد كانت أغمبية المستفيدين من ىذه العطمة خلال إجراء التربص من 
 .الإناث، فقد تمت الإستعانة ببعض الموظفين من جنس ذكر لممساعدة في توزيع الإستبيان

 (: 07) ينة الدراسة حسب متغير الجنس من خلال الشكل رقمكما يمكن تمثيل النتائج السابقة لع    
 أفراد العينة من حيث متغير الجنس (: توزيع07الشكل رقم )

 

 .(11عمى معطيات الجدول رقم ) الطالبتين بالإعتمادمن إعداد  المصدر:
 توزيع عينة الدراسة وفق متغير العمر _2

 مجتمع الدراسة وفق متغير العمر: يمثل الجدول الموالي توزيع      

 العمرعينة الدراسة وفق متغير  ع(: توزي12الجدول رقم )

 النسبة التكرار السن
 %2 1 سنة 30أقل من 

 %40 20 سنة 40_  30من 
 %58 29  سنة 50_  40من 

 %00 00 سنة 50أكبر من 
 %100 50 المجموع 

 spssمن إعداد الطالبين بالإعتماد عمى برنامج المصدر: 
سـنة  50إلـى  40أفـراد العينـة ضـمن الفئـة المحصـورة بـين سـن  أغمـبأعلاه أن يتضـح مـن خـلال الجـدول    

 سنة بنسبة 30الأعمار الأقل من توزيـع ثـم يميـو  % 40بنسـبة سنة  40الى  30بـين يميـو السـن % 58بنسـبة 
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 إلى طبيعة العمل في الشركة الذي يحتاج إلى فئـات عمريـة ذات خبـرة عاليـة، أمـا فيمـا كويمكن إرجاع ذل % 2
 لى التقاعد.راجع عادة إ وذلكصفرية فيي منعدم أي سنة  50يخص الفئة العمرية التي تفوق 

 لآتي: ( ا08شكل رقم )كما يمكن تمثيل النتائج السابقة لعينة الدراسة حسب متغير العمر من خلال ال    
 توزيع أفراد العينة من حيث متغير العمر (:08)الشكل رقم 

 

 

 

 
 
 

.(12عمى معطيات الجدول رقم ) الطالبين بالإعتماد من إعداد :المصدر  
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي_ 3

 مجتمع الدراسة وفق متغير المستوى التعميمي: يمثل الجدول الموالي توزيع      
 المستوى التعميميعينة الدراسة وفق متغير  ع(: توزي13الجدول رقم )

 النسبة التكرار يالمستوي التعميم
 %24 12 ثانوي
 %00 00 تقني

 %28 14 تقني سامي
 %32 16 جامعي

 %16 8 دراسات اخري
 %100 50 المجموع

 spssمن إعداد الطالبين بالإعتماد عمى برنامج المصدر: 
، وتمييـا نسـبة الأفراد ذوي جامعيمـن أفـراد العينـة لـدييم مسـتوى % 32علاه أن أيتضـح مـن خـلال الجـدول    

مقارنة بنسبة أصحاب  % 24تمييم المستوي الثانوي بنسبة متوسط تقرد بـ  % 28بنسبة  تقني ساميالشيادة 
منعدمـة وىـذا إن دل عمـى شـيء ، أما نسبة شيادة التقني سامي فيي  % 16الشيادات الأخرى التي قدرت بـ 

  .المستوى التعميمي لأفراد العينة أي لدييم الكفاءة والقدرة العالية عمى إنجاز الأعمال إرتفاعفإنما يدل عمى 
 الآتي: (09ة الدراسة حسب المستوى التعميمي من خلال الشكل رقم )ويمكن تمثيل النتائج السابقة لعين   
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 أفراد العينة من حيث متغير المستوى التعميمي توزيع: (09)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 .(13عمى معطيات الجدول رقم ) عتمادبالإ طالبينالإعداد من  المصدر:
 المستوى الوظيفي توزيع عينة الدراسة حسب متغير _4

 يمثل الجدول الموالي توزيع مجتمع الدراسة وفق متغير المستوى الوظيفي:      
 المستوى الوظيفيعينة الدراسة وفق متغير  ع(: توزي14الجدول رقم )

 النسبة التكرار المستوي الوظيفي
 %22 11 مدير

 %00 00 عمال تقنيين
 %14 7 رؤساء مصالح
 %10 5 مراقب خدمات

  %54 27 أخرى
 %100 50 المجموع

 spssطالبين بالاعتماد عمى برنامج المن اعداد المصدر: 
لدييم مستويات فئـة  فـراد العينـة أي حـوالي النصـفمن أ %54ة أن نسب أعلاهيتضح من خلال الجدول    

 تحـين كانـفـي  %14 رؤساء المصالح المقدر بـثم نسبة  %22المدير التي قدرت بـ تمييـا نسـبة  وظيفية أخرى،
تركز عمى مستويات معينة في عممية التوظيف يعكـس لنـا فكـرة أن المؤسسـة  العمال التقنين منعدمة وىـذانسبة 

 وىذا راجع الى طبيعة عمل المؤسسة محل الدراسة.
 :الآتي (10كما يمكن تمثيل النتائج السابقة لعينة الدراسة حسب متغير الفئة الوظيفية من خلال الشكل رقم )   
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 ( توزيع أفراد العينة من حيث متغير الفئة الوظيفية10)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .(07عمى معطيات الجدول رقم ) الطالبين بالإعتمادمن إعداد  المصدر:      
   توزيع ينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة _5

 مجتمع الدراسة وفق متغير سنوات الخبرة: يمثل الجدول الموالي توزيع    
 سنوات الخبرةعينة الدراسة وفق متغير  ع(: توزي15الجدول رقم )

 النسبة التكرار الخبرة المينية
 %8 4 سنوات 5اقل من 

 %20 10 سنوات 10الى  5ما بين 
 %46 23 سنة 15و 10ما بين 
  %6 3 سنة 20و 15ما بين 

 %20 10 سنة 20أكثر من 
 %100 50 المجموع

 spssعتماد عمى برنامج بالإ طالبينالعداد من إالمصدر: 
يمثـل  أي مـا سـنة 15لى إ10ما بين د العينـة يمتمكـون خبـرة امـن أفـر  23علاه أن أيتضـح مـن خـلال الجـدول    

 10لى إ 5يممكــون خبــرة مــن راد الــذين فــي حــين بمــغ عــدد الأفـمن الحجـم الإجمـالي لمعينـة،  %46نسـبتو 
لأفراد الـذين لسنة وبالنسـبة  20لى الخبرة أكثر من إالنسبة  ونفس % 20د أي مــا نســبتو افــر أ 10ســنوات ىــي 

ونلاحظ من ىذ النتائج أن أكثر أفراد  % 8أي مـا نسبتو  4فمقـد بمـغ عـددىم  واتسـن 5قل من أخبـرة لـدييم 
. وقد يرجع ذلك إلى عدم إحالة عدد من الموظفين إلى واتسن 10تتـراوح خبـراتيم أكثر من  العينة ىـم الـذين

 من خبرتيم الكبيرة. فادةستجل الإأمن  ستبداليم بموظفين جددا  و التقاعد 
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 (: توزيع أفراد العينة من حيث متغير الخبرة المينية11)الشكل رقم 
 

 

 

 

 
 
 

 
 .(15عمى معطيات الجدول رقم ) عتمادبالإطالبين المن إعداد  المصدر:

  الإستفادة من الترقية توزيع عينة الدراسة حسب متغير _6
 يمثل الجدول الموالي توزيع مجتمع الدراسة وفق متغير الإستفادة من الترقية:     

 الإستفادة من الترقيةعينة الدراسة وفق متغير  ع(: توزي16الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاستفادة من الترقية

  %96 48 نعم
  % 4 2 لا

 %100 50 المجموع
  spssطالبين بالاعتماد عمى برنامج المن اعداد المصدر: 

 % 96يمثـل نسـبتو  ستفاد من الترقية أي مـاإد العينـة امـن أفـر  48علاه أن أيتضـح مـن خـلال الجـدول        
فــردين فقط أي مــا نســبتو ــذين لم يستفيدوا من الترقية بـراد البمــغ عــدد الأفـفــي حــين من الحجـم الإجمـالي لمعينـة، 

لى ترقيتيم من طرف المؤسسة إجتياد من طرف العمال مما يؤدي ك العمل الجاد والخبرة والإ. وقد يرجع ذل% 4
 محل الدراسة.

 من الترقية ةالاستفاد(: توزيع أفراد العينة من حيث متغير 12)الشكل رقم                     

 

 .(16عمى معطيات الجدول رقم ) عتمادبالإطالبين المن إعداد  المصدر:
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الدورات التدريبية _7
 يمثل الجدول الموالي توزيع مجتمع الدراسة وفق متغير الدورات التدريبية:     

 الدورات التدريبيةعينة الدراسة وفق متغير  ع(: توزي17الجدول رقم )         
 النسبة التكرار ةالدورات التدريبي

  %98 49 نعم
  %2 1 لا

 %100 50 المجموع
 spssمن إعداد الطالبين بالإعتماد عمى برنامج المصدر: 

 % 98يمثـل نسـبتو  قاموا بالدورات التدريبية أي مـا د العينـةامـن أفـر  49علاه أن أيتضـح مـن خـلال الجـدول    
فرد واحد فقط أي  بيده الدورات التدريبة وامن الحجـم الإجمـالي لمعينـة، فــي حــين بمــغ عــدد الأفـراد الــذين لم يقوم

 .قوم بيا المؤسسة محل الدراسةتع وعدد الدورات التي نو لى إا راجع ذوى. % 2مــا نســبتو 
 ةالدورات التدريبي(: توزيع أفراد العينة من حيث متغير 13)الشكل رقم 

 

 
 
 

 
 

 (17عمى معطيات الجدول رقم ) عتمادبالإطالبين المن إعداد  المصدر:
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير عدد الدورات التدريبية _8

 مجتمع الدراسة وفق متغير عدد الدورات التدريبية: يمثل الجدول الموالي توزيع    
 الدورات التدريبيةعينة الدراسة وفق متغير  ع(: توزي18الجدول رقم )         

 النسبة التكرار ةعدد الدورات التدريبي
01 4 8%  
02 19 38%  
03 15 30%  

  %24 12 3أكثر من 
 %100 50 المجموع

 spssمن إعداد الطالبين بالإعتماد عمى برنامج المصدر: 
يمثـل  د العينـة قاموا بالدورات التدريبية مرتين أي مـاامـن أفـر  19علاه أن أيتضـح مـن خـلال الجـدول 

 3لدورات التدريبة ابـوموا من الحجـم الإجمـالي لمعينـة، فــي حــين بمــغ عــدد الأفـراد الــذين لم يق % 38نسـبتو 
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مرات  3ربية أكثر من دات التر دو الين قاموا بذفراد العدد الأ وم تميث، % 30فرد أي مــا نســبتو  15مرات ىو 
 .تي تقوم بيا المؤسسة محل الدراسةفيو يدل عمى أىمية الدورات الن دل عمى شيء إا ذ، وى% 24بالنسبة 

 ةالتدريبيالدورات  عدد (: توزيع أفراد العينة من حيث متغير14)الشكل رقم 

 

 

 

 
 
 

 (18عمى معطيات الجدول رقم ) عتمادبالإطالبين المن إعداد  المصدر:
 خامسا: تحميل بيانات متغيرات الدراسة

نظم المعمومات الإدارية ومتغير تخطيط الإحتياجات محوري الدراسة المتمثمين في متغير  تحميل سيتم    
ستخدام معياري: المتوسط الحسابي إ وقد تم (SPSS)الإحصائي  البرنامج عمى عتمادبالإ الوظيفية بالمؤسسة

نحراف المعياري لمعرفة مدى تشتت إجابات ىذه الإلمعرفة درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمى كل محور، و 
 ستخدام مقياس ليكارت الخماسي لقياس شدة الإجابات.ا  الأخيرة، و 

 معمومات الإداريةنظم ال تغيرابات أفراد العينة نحو مإجتحميل  _1
  النتائج تحميل يمي ما خلال من وسيتم ،نظم المعمومات الإدارية الدراسة لأداة الأول المحور تناول حيث    
 من وىذا مقياس ليكارت الخماسي وكذا المعياري والانحراف الحسابي المتوسط باستخدام إلييا التوصل تم التي
 (:07أنظر ممحق رقم ) التالي الجدول خلال

استجابة أفراد مجتمع الدراسة نحو المتغير المستقل(: 19الجدول رقم )  

غير  الرقم العبارة 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق  محايد
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 العام

ترتب  النتيجة
 الابعاد

 04343 1.80  نظم المعمومات الإداريةواقع تطبيق  
مرتفع  موافق 0.781 1.96 16 20 14 0 0 التكرار 01

 جدا
02 

% 0 0 28 40 32 
موافق  0.757 1.72 23 18 9 0 0 التكرار 02

 بشدة 
 06 متوسط

% 0 0 18 36 46 
 01مرتفع  محايد 0.840 2.22 12 16 21 1 0 التكرار 03
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 spssبالإعتماد عمى برنامج الطالبين من إعداد المصدر: 

( بدرجة قبول 03( عند العبارة رقم )0.840نحراف المعياري )الإ( و 2.22بمغ المتوسط الحسابي قيمة )    
، في العمال في المؤسسة يمتازون بالكفاءة العالية والعلاقات الجيدة فيما بينيممرتفعة جدا، مما يدل عمى أن 

( بدرجة قبول 01( عند العبارة رقم )0.781( وبانحراف معياري )1.96حين بمغ المتوسط الحسابي قيمة )
ووصمت قيمة  ،ر مساحات كافية لعممية تخزين المعموماتنظام المعمومات الإدارية يوفمرتفعة جدا، وىذا يعني 

( بدرجة قبول مرتفعة جدا، مما يدل 07( عند العبارة رقم )0.829( بانحراف معياري )1.92المتوسط الحسابي )
 .ضرورة توفير برامج تدريبية متعمقة بإستخدام نظم المعمومات الإدارية من قبل الإدارة العمياعمى 
( بدرجة 02( عند العبارة رقم )0.757( و بانحراف معياري قيمتو )1.72بمغ المتوسط الحسابي قيمة ) بينما    
مع قسم نظم المعمومات الإدارية  لا تتم بشكل كاف أن عممية الإتصال في المؤسسة، وىذا يعني ةمتوسطقبول 

( عند العبارة 0.774اري قيمتو )( و بانحراف معي1.82، كما بمغ المتوسط الحسابي قيمة )يكون بصورة مباشرة
، في نظم المعمومات الإدارية تساىم في تطوير ميارات العاممين ، وعميو فإنةمتوسط( بدرجة قبول 04رقم )

(، 0.789( وانحراف معياري )1.90بمتوسط حسابي قيمتو ) ةمتوسط( درجة قبول 05حين سجمت العبارة رقم )

 جدا  24 32 42 2 0 %
موافق  0.774 1.82 20 19 11 0 0 التكرار 04

 بشدة
 05 متوسط

% 0 0 22 38 40 
 متوسط موافق 0.789 1.90 17 22 10 1 0 التكرار 05

  
04 

% 0 2 20 44 34 
موافق  0.763 1.70 23 20 6 1 0 التكرار 06

 بشدة
 08 متوسط

 % 0 2 12 40 46 
موافق  0.829 1.92 19 16 15 0 0 التكرار 07

 بشدة
 مرتفع 
 جدا

03 
% 0 0 30 32 38 

موافق  0.707 1.70 22 21 7 0 0 التكرار 08
 بشدة 

 07 متوسط
% 0 0 14 42 44 

موافق  0.688 1.66 23 21 6 0 0 التكرار 09
 بشدة 

 10 متوسط
% 0 0 12 42 46 

موافق  0.713 1.68 23 20 7 0 0 التكرار 10
 بشدة 

 09 متوسط
% 0 0 14 40 46 

 11 منخفض موافق 0.575 1.58 23 25 2 0 0 التكرار 11
% 0 0 4 50 46 

موافق  0.713 1.58 23 20 7 0 0 التكرار 12
 بشدة

 12 متوسط
% 0 0 14 40 46  

    1.42 1.78 نظم المعلومات الإداريةمجموع المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور 
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حتياجات العمل في المؤسسة. وىذا يدل  خراج المعمومات تتناسب وا  وبمغت قيمة عمى وجود وسائل إدخال وا 
(، 0.763، وبانحراف معياري قيمتو )متوسطة( بدرجة قبول 06( عند العبارة رقم )1.70المتوسط الحسابي )

 تشجع عمى إستخدام نظم المعمومات الإدارية.ومنو يمكن القول أن المؤسسة 
( بدرجة قبول مرتفعة، وبانحراف معياري قيمتو 09العبارة رقم ) د( عن1.66يمة المتوسط الحسابي )وصمت ق    
، وسجمت العبارات رقم نظم المعمومات الإدارية تساىم في زيادة القدرة عمى إتخاذ القرار(، ومنو فإن 0.688)
 (1.58، 1.68، 1.70)أيضا، وبمتوسط حسابي متقارب جدا قيمتو  متوسطةدرجة قبول  (12، 10، 8)

عمى التوالي لكل عبارة، ( 0.713، 0.713، 0.707وبانحراف معياري مختمف بين كل عبارة وأخرى إذ بمغ )
الإدارة العميا تقدم الدعم المالي اللازم لإستخدام نظم المعمومات الإدارية، وأن نظم المعمومات ومنو نستنتج أن 

 ضا تساعد في تحسين فاعمية الأداء بشكل عام.الإدارية تؤدي إلى سرعة إنجاز العمل وأي
( وانحراف معياري بمغ 1.58ولكن بمتوسط قيمتو ) منخفضة( درجة قبول 11رقم ) العبارةكما سجمت     
داخل  تساعد في زيادة القدرة عمى حل المشاكل في العمللا ، وعميو فإن نظم المعمومات الإدارية (0.575)

 .المؤسسة
 ةتخطيط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسس متغيرجابات أفراد العينة نحو إتحميل  _2

بإستخدام المتوسط الحسابي والإنحراف  21إلى  13يتم إختبار بيانات ىذا المحور من خلال الفقرات       
 (08) أنظر الممحق رقم المعياري وكذا مقياس ليكارت الخماسي وىذا من خلال الجدول التالي 

 التابع الدراسة نحو المتغير  عينةاستجابة أفراد (: 20الجدول رقم )
لا اوفق  الرقم العبارة

 بشدة
موفق  موفق محايد لا اوفق

 بشدة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 العام

ترتب  ةالنتيج
 الابعاد

 04272 1.99 نظم المعمومات الإداريةواقع تطبيق 
 06 منخفض موافق  0.594 1.88 12 32 6 0 0 التكرار 13

% 0 0 12 64 24 
موافق  0.756 1.80 20 20 10 0 0 التكرار 14

 بشدة
 07 مرتفع 

% 0 0 20 40 40 
موافق  0.682 2.06 10 27 13 0 0 التكرار 15

 بشدة
 02 متوسط

% 0 0 26 54 20 
 مرتفع محايد 0.784 2.28 10 16 24 0 0 التكرار 16

 جدا
01 

% 0 0 48 32 20 
 04 متوسط  موافق  0.699 2.04 11 26 13 0 0 التكرار 17
 % 0 0 26 52 22 
 03 مرتفع جدا محايد 0.818 2.06 15 17 18 0 0 التكرار 18

% 0 0 36 34 30 
 05 مرتفع  موافق  0.752 1.92 14 28 6 2 0 التكرار 19
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 spssبالاعتماد عمى برنامج الطالبين من اعداد المصدر: 

بدرجة قبول  (16( عند العبارة رقم )0.784( وبإنحراف معياري قدره ) 2.28بمغ المتوسط الحسابي قيمة )     
 مرتفعة جدا وىذا يعني أن إدارة الموارد البشرية في المؤسسة تساعد عمى توفير الدعم والظروف التي 

 ( وبانحراف معياري 2.06بمغ المتوسط الحسابي قيمة )ساعد المديرين التنفيذيين في تحقيق أىدافيم، كما 
عبء ىذا التخطيط لمموارد البشرية  أن يدل عمى ، مماجدا ( بدرجة قبول مرتفعة18رقم ) ة( عند العبار 0.818)

( درجة قبول مرتفعة، بمتوسط 21،19،14، كما سجمت العبارات رقم ) يقع عمى إدارة الأفراد  وشؤون العاممين
لكل عبارة عمى حدى  (0.756،0.752،0.756) بانحراف معياري بمغ، و (1.80،1.92،1.06)حسابي قيمتو

تخطيط الموارد البشرية يساعد في التخمص من الفائض وسد العجز في عمى التوالي، ومنو يمكن القول أن 
المؤسسة، وأنيا لا تتوفر عمى معمومات شاممة وحديثة عن الموارد البشرية، وأيضا أنو لمحرص عمى التقدم 

 لمموارد البشرية.والتطور ينبغي تعمم كيفية إدارة المؤسسات الفعالة 
( وبدرجة 15) رقم( عند العبارة 0.682( بانحراف معياري )2.06في حين بمغ المتوسط الحسابي قيمة )    
 ووصمت ،المؤسسة لا تضمن بالشكل الكافي تخطيط المستقبل الوظيفي لمعاممين، وىذا يعني أن متوسطةقبول 

( بدرجة قبول 17رقم ) ة( عند العبار 0.699) ( وبمغ الانحراف المعياري2.04قيمة المتوسط الحسابي )
أن المؤسسة لا تعتمد عمى نظام معمومات الموارد البشرية لحل مشاكل إدارة الموارد ، ومنو نستنتج متوسطة
 البشرية.

( بدرجة قبول 1.88) ( قد وصمت13رقم ) ةلمتوسط الحسابي لمعبار يتبين من الجدول أعلاه أن قيمة ا    
أن تخطيط الإحتياجات من الموارد البشرية يعتمد  ومنو يمكن القول (0.594المعياري ) وبمغ الانحراف منخفضة

، كما نلاحظ بالنسبة لمعبارة رقم  عمى مقارنة بين ماىو مطموب من العمالة وماىو معروض منيا داخل المؤسسة
أما الانحراف المعياري فقيمتو  ةمتوسط( وىذا يوافق درجة قبول 1.78( أن المتوسط الحسابي قيمتو )20 )
لروح المعنوية لمعاممين لا يؤدي إلى نشوء مشاكل لإدارة الموارد البشرية في ا إنخفاض فإن (، ومنو0.616)

 المؤسسة.
تخطيط الإحتياجات الوظيفية  دور نظم المعمومات الإدارية في ستجابات أفراد العينة نحو محورإتحميل  _3

 بالمؤسسة

% 0 4 12 56 28 
 08 متوسط موافق  0.616 1.78 16 29 5 0 0 التكرار 20

% 0 0 10 58 32 
 09 مرتفع موافق  0.767 1.06 13 21 16 0 0 التكرار 21

% 0 0 32 42 26 
تخطيط الإحتياجات مجموع المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور 

 الوظيفية بالمؤسسة
1.87 0.80    
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بإستخدام المتوسط الحسابي والإنحراف  30إلى  22يتم إختبار بيانات ىذا المحور من خلال الفقرات     
 (:09) أنظر الممحق رقم  المعياري وكذا مقياس ليكارت الخماسي وىذا من خلال الجدول التالي

 إشكالية الدراسةاستجابة أفراد مجتمع الدراسة نحو (: 21الجدول رقم )

 spssبالاعتماد عمى برنامج الطالبين من اعداد المصدر: 
( بدرجة 29( عند العبارة رقم )0.647( وبإنحراف معياري قدره ) 1.90بمغ المتوسط الحسابي قيمة ) 

ستراتيجيات المنظمة مرتبط بتحديد الإحتياجات من الموارد قبول مرتفعة جدا وىذا يعني  أن تحديد أىداف وا 
( بدرجة 30رقم ) ة( عند العبار 0.633)( وبانحراف معياري 3.74بمغ المتوسط الحسابي قيمة )، كما البشرية 

ة والعلاقات الشخصية والرشوة وغيرىا في أن المؤسسة تعتمد عمى المحسوسي قبول مرتفعة، مما يدل عمى
( درجة قبول مرتفعة، بمتوسط حسابي 24،23، كما سجمت العبارات رقم )عمميات الإختيار والتعيين

( لكل عبارة عمى حدى عمى التوالي، ومنو يمكن 0.634،0.657) بانحراف معياري بمغ، و (1.92،1.76)قيمتو

لا اوفق  العبارةالرقم 
 بشدة

موفق  موفق محايد لا اوفق
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 العام

ترتب  ةالنتيج
 الابعاد

 0.253 4.39 نظم المعمومات الإداريةواقع تطبيق 
 09 منخفض موافق  0.557 1.66 19 29 2 0 0 التكرار 22

% 0 0 4 58 38 
 07 مرتفع  موافق 0.657 1.76 17 29 3 1 0 التكرار 23

% 0 2 6 58 34 
 03 مرتفع موافق  0.634 1.92 12 30 8 0 0 التكرار 24

% 0 0 16 60 24 
 08 مرتفع موافق  0.565 1.74 16 31 3 0 0 التكرار 25

% 0 0 6 62 32 
 02 مرتفع  موافق  0.566 1.92 10 34 6 0 0 التكرار 26

% 0 0 12 68 20 
 منخفض موافق 0.535 1.80 13 34 3 0 0 ارالتكر  27

 
05 

% 0 0 6 68 26 
 06 متوسطة موافق  0.639 1.80 16 28 6 0 0 التكرار 28
 % 0 0 12 56 32 
 مرتفع موافق 0.647 1.90 13 29 8 0 0 التكرار 29

 جدا
04 

% 0 0 16 58 26 
 01 مرتفع  لا اوافق  0.633 3.74 1 1 9 38 1 التكرار 30

% 2 76 18 2 2 
    0.60 2.02 المجموع
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سسة تحتاج إلى وجود نظام معمومات موارد بشرية فعال، وأن ىذا النظام إدارة الموارد البشرية في المؤ القول أن 
 يؤثر عمى وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال تخطيط الموارد البشرية، التدريب والتوظيف...إلخ.

( وبدرجة 25) رقم( عند العبارة 0.565( بانحراف معياري )1.74في حين بمغ المتوسط الحسابي قيمة )    
ستقطاب العاممين من خلال ، وىذا يعني أن مرتفعةقبول  نظام المعمومات الإدارية تساعد عمى جذب وا 

( وبمغ الانحراف المعياري 1.92قيمة المتوسط الحسابي ) ووصمت ،المعمومات المقدمة عمى المرشحين
 المعمومات الإدارية تعتبر نظام أن المؤسسة ، ومنو نستنتج مرتفعة( بدرجة قبول 26رقم ) ة( عند العبار 0.566)

 أداة إستراتيجية تستخدميا في عممية التخطيط الإدارية.
( بدرجة قبول 1.80) ( قد وصمت28رقم ) ةلمتوسط الحسابي لمعبار يتبين من الجدول أعلاه أن قيمة ا    

عمى أن لنظم معمومات الموارد البشرية أثر (، ومنو يمكن القول 0.639المعياري ) وبمغ الانحراف متوسطة
( أن المتوسط الحسابي قيمتو 27.22 رقم ) تينما نلاحظ بالنسبة لمعبار ، كوظائف إدارة الموارد البشرية

فقيمتو  لكمييما أما الانحراف المعياري منخفضةوىذا يوافق درجة قبول عمى التوالي  (1.80،1.66)
ية لا يساعد عمى زيادة فعالية نستنتج أن التخططيط الجيد لإحتياجات الموارد البشر  (، ومنو0.535،0.557)

نظم المعمومات الإدارية في المؤسسة تساعد عمى تدعيم الإستفادة من الموارد البشرية في المؤسسة، وأن 
 تطبيقات إدارة الموارد البشرية.

 إختبار فرضيات الدراسة نتائج المطمب الثالث:
ما تم التوصل إليو في أدوات الدراسة من  يتضمن ىذا المطمب عرض وتفسير النتائج ومناقشتيا من خلال     

إتخاذ جات الوظيفية بالمؤسسة من خلال )أجل معرفة العلاقة بين نظام المعمومات الإدارية وتخطيط الإحتيا
، حيث تم وحدة الشريعة -تبسة-ازفي مؤسسة سونمغالقرار، التخطيط الإداري...( وغيره من العمميات الإدارية 

دلالة المعنوية، وىو أقصى إحتمال يمكن تحممو من الخطأ الأول، ويرمز ليذا الإحتمال الإستناد إلى مستوى ال
وىذه القيمة لرفض فرضية العدم عند تحميل فرضيات  0.05يحدد قبل سحب العينة وعادة يكون  αبالرمز 
 الدراسة.
 عمى أنو: الفرضياتنصت 

( بين نظم المعمومات الإدارية وتطبيقات  α≤0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )" -
 ."سونمغاز وحدة الشريعة -تبسة-في مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز إدارة الموارد البشرية

( بين نظم المعمومات الإدارية وعممية  α≤0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ) " -
 ."سونمغاز وحدة الشريعة -تبسة-في مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز إتخاذ القرارات

( بين نظم المعمومات الإدارية وعممية  α≤0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) " -
 ."سونمغاز وحدة الشريعة -تبسة-في مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز التخطيط الإداري

 تم الاعتماد عمى نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيطختبار ىذه الفرضيات ولإ    
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linear Regression Y=αX+ β 
 عمى الاعتماد تم كما المستقمة، المتغيرات وتأثير التابعة متغيرات تأثر علاقة وجود بدراسة يسمح والذي   

 في التغير نسبة لمعرفة R2 التحديد ومعامل) عكسية أو طردية(العلاقة  طبيعة لمعرفة بيرسون الارتباط معامل
 تحميل عند (α=0.05)الدلالة  مستوى إلى الاستناد تم كما المستقل، المتغير إلى تعود والتي التابع المتغير
 ، لاختبار الفرضيات(SPSS)برنامج  خلال نتائج مخرجات  من النتائج توضيح ويمكن الدراسة، فرضيات

 :(10أنظر الممحق رقم )

  0.05عند مستوي المعنوي 
  الفرضـــــية الأول: توجـــــد علاقـــــة ذات دالـــــة إحصـــــائية بـــــين نظـــــم المعمومـــــات الإداريـــــة وتطبيقـــــات إدارة

 الموارد البشرية.
 جدول إختبار صحة الفرضية الأولى(: 22الجدول رقم )

المتغيرات 
 المستقمة

 المتغير التابع:
نظم المعمومات 

 الإدارية 

معامل 
 الارتباط

 تابت
 الانحدار

اختبار جودة 
 fالنموذج 

معامل 
 R2التحديد 

اختبار التأثير 
T 

مستوي 
 الدلالة 
Sig 

إدارة  تطبيقات
الموارد 
 (aالبشرية )

 0.006 0.130 8.354  0.148 2.89 0.006 

 spssمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى برنامج المصدر: 

يتضح من نتائج تحميل الإنحدار الخطي البسيط الذي استخدم لمعرفة فيما إذا كان ىناك تأثير لنظم      
سوف يتم دراسة صحة المعمومات الإدارية في تدعيم تطبيقات إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة محل الدراسة، 

الفرضـية ة تم التوصـل إلـى أن ومن خلال الدراسن أ(، حيث 0.05عند مستوى المعنوي ) ىوخطأ الفرضية الأول
ذات دالة إحصائية بين نظم  علاقةوىو دال عمى وجود  0.006بـ  رتباط قدرلإامعامل ن ، لأصحيحة

 المعمومات الإدارية وتطبيقات إدارة الموارد البشرية.
وجود علاقة بين نظم  ىوتدل عم 0.05حصائيا عند مستوي معنوي إدالة   f =8.354وكانت قيمة     

وتشير قيمة   عتماد عمى النموذج دون أخطاء، وصحة الإالمعمومات الإدارية وتطبيقات إدارة الموارد البشرية 
R2 = 14.8 %  جة عن خطاء العشوائية الناتالأإضافة الى  ىخر أتفسرىا عوامل  % 85.2تقريبا وتبقي نسبة

 الأخرى.عدم دقة وحدات القياس 
بين نظم المعمومات الإدارية وتطبيقات إدارة الموارد البشرية لا العلاقة ن ألى إ t =2.89ونشير نسبة       
 نو يوجد علاقة بنيما. ألى الصفر بمعنى إن تصل أيمكن 
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بين نظم المعمومات الإدارية  0.05 الفرضية الثانية: توجد علاقة ذات دالة إحصائية عند المستوى معنوي
 وعممية اتخاد القرارات في المؤسسة 

 جدول إختبار صحة الفرضية الثانية(: 23الجدول رقم )

 المتغير التابع: المتغيرات المستقمة
نظم المعمومات 

 الإدارية 

معامل 
 الارتباط

تابت 
 الانحدار

اختبار 
جودة 
 fالنموذج 

معامل 
التحديد 

R2 

 اختبار
 Tالتأثير 

مستوي 
 الدلالة 
Sig 

دور نظم المعمومات 
الإدارية في عممية اتخاذ 

 (b)القرارات في المؤسسة 

 0.101 0.035 24799 0.055 1.673 0.101 

 spssمن إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى برنامج المصدر: 

المعمومات دار الخطي البسيط الذي استخدم لمعرفة فيما إذا كان ىناك ثأثير لنظام يتضح من تحميل الإنح    
ة يسوف يتم دراسة صحة وخطأ الفرضية الثانية والفرض بالمؤسسة محل الدراسة، عممية إتخاذ القرارالإدارية و 

ن معامل ، لأـية خطأالفرضمن خلال الدراسة تم التوصـل إلـى أن ن أ(، حيث 0.05الثالثة عند مستوى المعنوي )
بين نظم المعمومات الإدارية وعممية اتخاد القرارات في  علاقة وىو غير دال عمى وجود 0.101بـ  رتباط قدرالإ

  .المؤسسة
نظم  بين وتدل عمى عدم وجود علاقة  0.05حصائيا عند مستوي معنوي إدالة  f =24799وكانت قيمة     

عتماد عمى النموذج دون أخطاء. وتشير قيمة وصحة الإتخاد القرارات في المؤسسة إالمعمومات الإدارية وعممية 
R2 = 5.5 %  خطاء العشوائية الناتجة عن الأإضافة الى  ىخر أتفسرىا عوامل  % 94.5تقريبا وتبقي نسبة

 عدم دقة وحدات القياس الأخرى.
 الإدارية وعممية اتخاد القرارات في المؤسسةعلاقة بين نظم المعمومات الن ألى إ t =1.673شير نسبة تو    

 .نيماييوجد علاقة بلا نو ألى الصفر بمعنى إن تصل أيمكن 
  بين نظم المعمومات  0.05والفرضية الثالثة: توجد علاقة ذات دالة إحصائية عند المستوى معنوي

 .الإدارية وعممية التخطيط الإداري
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 الفرضية الثالثةجدول إختبار صحة (: 24الجدول رقم )

المتغير  المتغيرات المستقمة
 التابع:
نظم 

المعمومات 
 الإدارية 

معامل 
 الارتباط

تابت 
 الانحدار

اختبار 
جودة 
النموذج 

f 

معامل 
التحديد 

R2 

اختبار 
 Tالتأثير 

مستوي 
 الدلالة 
Sig 

دور نظم المعمومات الإدارية 
 (c)في عممية التخطيط الإداري 

 0.101 0.035 24799 0.055 1.673 0.101 

 spss: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى برنامج المصدر

ستخدم لمعرفة فيما إذا كان ىناك ثأثير لنظام المعمومات ظاميل الإنحدار الخطي البسيط الذي يتضح من تح     
عند  الفرضة الثالثةالإدارية و عممية التخطيط الإداري بالمؤسسة محل الدراسة، سوف يتم دراسة صحة وخطأ 

الارتباط  معاملن ، لأالفرضـية خطأومن خلال الدراسة تم التوصـل إلـى أن ن أ(، حيث 0.05مستوى المعنوي )
 . بين نظم المعمومات الإدارية وعممية التخطيط الإداري علاقة وىو غير دال عمى وجود 0.101قدر بـ 
وتدل عمى عدم وجود علاقة بين نظم  0.05دالة احصائيا عند مستوي معنوي  f =24799وكانت قيمة     

 عتماد عمى النموذج دون أخطاء. وعممية التخطيط الإداري وصحة الإ المعمومات الإدارية
خطاء العشوائية الأإضافة الى  ىخر أتفسرىا عوامل  % 94.5تقريبا وتبقي نسبة  % R2 = 5.5وتشير قيمة     

 عدم دقة وحدات القياس الأخرى.الناتجة عن 
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الثالثخلاصة الفصل   

وىي تعتبر من  وحدة الشريعة -في مؤسسة سونمغاز تبسةالدراسة الميدانية التي أجريت اشتمل الفصل عمى    
أىم المؤسسات العمومية الجزائرية التي تعمل عمى إنتاج ونقل وبيع الكيرباء والغاز والتي تريد التكيف مع 
مختمف التطورات الإقتصادية من خلال إبراز مكانتيا في الإقتصاد الجزائري وكيفية تنظيميا والييئات المشرفة 

لتصل إلى ما عميو الآن من تطور في مجال الكيرباء والغاز من ، والتي مرت بعدة مراحل تاريخية عمى تسييرىا
وحدة سونمغاز فرع من فروع المؤسسة الوطنية  -خلال الوظائف التي تقوم بيا، كما تعتبر مديرية التوزيع تبسة

ن عينة م لمكيرباء والغاز حيث تسعى ىذه الأخيرة إلى تحقيق أىدافيا المختمفة، وأجريت ىذه الدراسة عمى
، والتي كان اليدف منيا إسقاط الجزء النظري لمتغيري وحدة الشريعة -تبسة اممين وزبائن مؤسسة سونمغازالع

لتخطيط الإحتياجات عتباره مدخلا ا  و  نظم المعمومات الإداريةالدراسة والذي ساعد عمى التعرف عمى مفيوم 
 الوظيفية بالمؤسسة.

عدم ين وزبائن المؤسسة، وقد أكدت الإجابات عمى ومن أجل ذلك قمنا بدراسة اتجاىات عينة من العامم
، وحدة الشريعة -في مؤسسة سونمغاز تبسة خطيط الإحتياجات الوظيفيةت في لنظم المعمومات الإداريةوجود أثر 
 .بتخطيط إحتياجات موظفيياتقوم بشكل جيد لا فالمؤسسة 
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 العامة ةماتخال
تم التطرق في موضوع البحث والتي تتمحور إشكاليتو حول دراسة دور نظام المعمومات الإدارية في       

 -تبسة-تبار واقع ذلك في مؤسسة سونمغاتخطيط الإحتياجات الوظيفية في المؤسسة الإقتصادية أخذنا بعين الإع
 .وحدة الشريعة

 الممخص -1
المنظمة ومصدرا ميما من مصادر نجاحيا، كما تعتبر عاملا من تعتبر المعمومات موردا رئيسيا من موارد     

عوامل زيادة كفاءة فاعمية الأنشطة الإدارية المختمفة، الأمر الذي جعل من وجود أنظمة المعمومات الإدارية في 
 المنظمات المختمفة ذو أىمية خاصة، حيث يساعد المنظمات عمى القيام بأداء وظائفيا بنجاح وكفاءة عالية.
وتعد نظم المعمومات الإدارية من أىم آليات العممية الإدارية التي تعمل الإدارة من خلاليا عمى تحقيق أىدافيا 
بأفضل الطرق وأقل التكاليف، كما أن بقاء المؤسسات ونوميا يتحدد في وجود نظم معمومات إدارية توفر 

افيا الإستراتيجية ومن ثم تنفيذ النشاطات المعمومات الضرورية اللازمة لتحديد إتجاىات عمل المنظمات وأىد
ومتابعتيا والسعي إلى تطويرىا، وتمثل نظم المعمومات الإدارية العصب الذي تشعر من خلالو المنظمة وتحس 

وصفيا أحد لميارات المطموبة فييا، قد ساىمت ببكيانيا. ويمكن القول أن ىذه النظم وقدراتيا وتطبيقاتيا وا
سين قدرة المنظمات عمى الإستجابة لمتغيير وتحقيق التنمية والتطور في مختمف أنشطتيا الأدوات المساعدة لتح

 ووظائفيا.
ور كبير يمعبو نظام معمومات الموارد البشرية في إدارة الموارد البشرية، وخاصة في عممية وعميو يوجد د    

بالمعمومات الدقيقة والسريعة كما يحتوي تحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية، إذ يقوم بتزويد الإدارة 
عمى قاعدة بيانات الأفراد سواء من داخل المؤسسة أو من خارجيا، ويقوم بتدعيم جميع وظائف إدارة الموارد 
البشرية، حيث تيدف المؤسسة منخلال تحديد إحتياجاتيا من الموارد البشرية إلى تقميص الفجوة بين الأداء 

لمموارد البشرية، ونجاح نظام معمومات الموارد البشرية يعتمد عمى مواكبة التغيرات الحالي والأداء المطموب 
 الحاصمة في إدارة الموارد البشرية.

بعدة مراحل تاريخية لتصل إلى ماعميو الآن من تطور في  وحدة الشريعة -تبسة-لقد مرت مؤسسة سونمغاز    
وتعتبر  التي تسعى إلى تحقيقيا من خلال ىيئاتيا المتعددة، مجال الكيرباء والغاز، إضافة إلى أىدافيا المتعددة

فرع من المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز حيث تسعى ىذه  وحدة الشريعة -تبسة-مديرية التوزيع سونمغاز
المديرية إلى أن تكون رائدة في مجال الكيرباء والغاز وىذا من خلال مياميا ووظائفيا المتعددة التي يوضحيا 

 ي تحسين فاعمية الأداء بشكل عام ويساعد ف  ا التنظيمي، كما تمتمك ىذه المؤسسة نظام معمومات إداريىيكمي
ي وىذا راجع إلى عدم الإعتماد عمى التكنولوجيا ونظم المعمومات فعمى تخطيط إحتياجات موظفييا  يعمللا 

لعدم توفر نظم خبيرة ونظم لدعم القرارات لمساندة متخذ القرار في التعامل مع القرارات التي  عممية إتخاذ القرارات
يوفر مساحات كافية لعممية تخزين المعمومات داخل المؤسسة من أجل زيادة فعالية و  لا يمكن التنبؤ بخطواتيا

لى توفير نظام معمومات لمموارد إ وحدة الشريعة -تبسة-رد البشرية، تسعى مؤسسة سونمغازالإستفادة من الموا
 البشرية يؤثر عمى وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال تخطيط الموارد البشرية، التدريب، التوظيف....إلخ.
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 بناءا عمى المعمومات المقدمة في الدراسة تمت الإجابة عمى الفرضيات كالآتي:: إختبار فرضيات الدراسة -2
( بين  α≤0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )"تتمحور الفرضية الأولى حول: -2-1

وحدة  -تبسة-سونمغازفي مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز  وتطبيقات إدارة الموارد البشرية نظم المعمومات الإدارية
 ".الشريعة

بين نظم المعمومات وحسب رأي العينة العلاقة إحصائيا موجودة حيث تم التوصل إلى أنو تم قبول ىذه الفرضية 
وىذا راجع إلى أن التقنيات  ،وحدة الشريعة -تبسة-في مؤسسة سونمغاز الإدارية وتطبيقات إدارة الموارد البشرية

ساىمت في تغيير  وحدة الشريعة -تبسة-في مؤسسة سونمغازالحديثة في نظم المعمومات الإدارية المستخدمة 
تدعيم الأنشطة اليومية لإدارة الموارد البشرية من تطبيقات قوم بـــــــــــوتطوير وظيفة إدارة الموارد البشرية حيث ت

 التوظيف و تطبيقات التدريب والتطوير...إلخ في ىذه المؤسسة وأيضا لأن الأمر صادر من الإدارة العميا.
( بين  α≤0.05)  دلالة إحصائية عند مستوى معنوية توجد علاقة ذات"تتمحور الفرضية الثانية حول: -2-2

 ."وحدة الشريعة -تبسة-سونمغاةفي مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز  الإدارية وعممية إتخاذ القرارات نظم المعمومات
وحسب رأي العينة العلاقة إحصائيا غير موجودة بين نظم الفرضية حيث تم التوصل إلى أنو تم رفض ىذه 

، 0.05تبسة، لأن مستوى الدلالة أكبر من  -المعمومات الإدارية و عممية إتخاذ القرار داخل مؤسسة سونمغاز
وحدة  -تبسة-تنبؤ بالخطوات في مؤسسة سونمغازوىذا راجع لعدم توفر نظم لدعم القرارات فعال يساعد في ال

 ذا لأن الإدارة العميا لم تصدر ىذا الأمر عمى مستوى المؤسسة من أجل تنفيذه.، وكالشريعة
( بين  α≤0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) "حول: لثةتتمحور الفرضية الثا -2-3

وحدة  -تبسة-سونمغازفي مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز  الإدارية وعممية التخطيط الإدارينظم المعمومات 
 ."الشريعة

وحسب رأي العينة العلاقة إحصائيا غير موجودة بين نظم حيث تم التوصل إلى أنو تم رفض ىذه الفرضية 
، لأن مستوى الدلالة وحدة الشريعة -تبسة-تخطيط الإداري في مؤسسة سونمغازالمعمومات الإدارية وعممية ال

تساعد في تحميل البيانات الإحصائية بالشكل اللازم  ، وىذا راجع إلى عدم توفر برامج معموماتية0.05أكبر من 
تبسة ماىي إلا فرع  -وأن قرار التخطيط يكون عمى مستوى الإدارة العميا في الجزائر العاصمة ومؤسسة سونمغاز

 ينفذ سياسات الإدارة العميا.
 نوجز أىميا النظرية والتطبيقية من خلال ىذه الدراسة تم التوصل إلى مجموعة من النتائج: نتائج الدراسة-3

 فيمايمي:
 في النقاط التالية: أىميا : ويمكن إيجازنتائج الدراسة النظرية -3-1
نظم المعمومات الإدارية في المؤسسة بتطبيقاتيا توفر معمومات دقيقة عن معايير الأداء لكل وظيفة  أن  -

ومستوى أداء الفرد أو فريق العمل، وبما تمتمكو من قدرات تحميمية عالية تستطيع أن تستخمص من مجموعة 
 ىائمة من المعمومات عن مستوى أدائيم.
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يا أن تساعد المدراء عمى قياس تقييم وتخزين معمومات أداء العاممين، أن نظم المعمومات الإدارية من شأن  -
 كما توفر مخطط لمتطور الميني مما يساعد الإدارة في تحسين فاعمية الأداء.

لنظم معمومات الموارد البشرية دور كبير في إدارة الموارد البشرية وخاصة في عممية تحديد إحتياجات   -
 المؤسسة من الموارد البشرية.

 إن نجاح نظام معمومات الموارد البشرية يعتمد عمى مواكبة التغيرات الحاصمة في إدارة الموارد البشرية.  -
لنظم المعمومات الإدارية دور ىام في تدعيم تطبيقات إدارة الموارد البشرية وتسييل كل من عممية إتخاذ القرار   -

 وعممية التخطيط الإداري داخل المؤسسة.
 ات الإدارية المعمومات الدقيقة والمناسبة والضرورية لتسييل عممية إتخاذ القرار.تقدم نظم المعموم -
تمكن نظم المعمومات الإدارية المنظمة من القيام بعمميات التخطيط والتحكم بنشاطاتيا التشغيمية بكفاءة  -

 وفعالية.  
 ل فعال.تساعد نظم المعمومات الإدارية عمى تخطيط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة بشك -
 في النقاط التالية: أىميا ويمكن إيجاز :تطبيقيةنتائج الدراسة ال -3-2
 -تبسة-موارد البشرية في مؤسسة سونمغازيوجد تأثير لنظم المعمومات الإدارية في تدعيم تطبيقات إدارة ال -

 .وحدة الشريعة
وذلك راجع لعدم توفر نظم خبيرة  تلا يتم الإعتماد عمى التكنولوجيا ونظم المعمومات في عممية إتخاذ القرارا -

تنبؤ بخطواتيا في مؤسسة ونظم لدعم القرارات لمساندة متخذ القرار في التعامل مع القرارات التي لا يمكن ال
 .وحدة الشريعة -تبسة-سونمغاز

 -تبسة-طيط الإداري داخل مؤسسة سونمغازعدم وجود علاقة ترابطية بين نظم المعمومات الإدارية وعممية التخ -
 .وىذا راجع إلى نقص الكفاءات القائمة عمى تخطيط الموارد البشرية وحدة الشريعة

عممية التخطيط في مؤسسة تركيز إدارة الموارد البشرية عمى التخطيط قصير الأجل وىذا يشكل صعوبة في  -
 .وحدة الشريعة -تبسة-سونمغاز

يجية تطوير الإستراتب وحدة الشريعة -تبسة-موارد البشرية في مؤسسة سونمغازات من التحديد الإحتياجيرتبط   -
 .العامة لممؤسسة

عمى تحسين فاعمية الأداء بشكل  وحدة الشريعة -تبسة-ومات الإدارية في مؤسسة سونمغازتساعد نظم المعم -
 عام وتطوير ميارات العاممين.

 -تبسة-مؤسسة سونمغازالوظيفية في بين نظام المعمومات الإدارية وتخطيط الإحتياجات تأثير علاقة  لا توجد -
 -تبسة-عاصمة ومؤسسة سونمغازلأن التخطيط يكون عمى مستوى الإدارة العميا في الجزائر ال وحدة الشريعة
  ماىي إلا فرع ينفذ سياسات الإدارة العميا.وحدة الشريعة 

 أىميا إيجازيمكن  في ظل النتائج التي تم التوصل إلييا يمكن تقديم بعض الإقتراحات مقترحات الدراسة:-3
 فيمايمي:
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وحدة  -تبسة-الإدارية في نجاح مؤسسة سونمغازتعزيز الوعي عمى كافة المستويات بأىمية نظم المعمومات  -
 .الشريعة

بكفاءة  ينبغي توفير  وحدة الشريعة -تبسة-ومات الإدارية في مؤسسة سونمغازمن أجل أن تعمل نظم المعم -
دارتيا.  موارد بشرية فعالة لتشغيل ىذه النظم وا 

عطائو  - وحدة  -تبسة-أىمية كبيرة داخل مؤسسة سونمغازضرورة الإىتمام بموضوع نظم المعمومات الإدارية وا 
 .الشريعة

 .وحدة الشريعة -تبسة-ات الإدارية داخل مؤسسة سونمغازتفعيل الإتصال بصورة مباشرة مع قسم نظم المعموم -
 .وحدة الشريعة -تبسة-دورات تدريبية في مؤسسة سونمغازالإىتمام بالموارد البشرية من خلال تنظيم  -
حت - خراج المعمومات يتناسب وا  وحدة  -تبسة-ياجات العمل داخل مؤسسة سونمغازتوفير وسائل إدخال وا 

 .الشريعة
 بسة وتحمييم بالعلاقات الجيدة فيما بينيم.ت -رفع الروح المعنوية لدى العاممين في مؤسسة سونمغاز -
لزيادة فعالية  وحدة الشريعة -تبسة-موارد البشرية في مؤسسة سونمغازضرورة التخطيط الجيد لإحتياجات ال -

 الإستفادة من الموارد البشرية.
 وحدة -تبسة-اجات الوظيفية في مؤسسة سونمغازالحد من المعوقات التي تقف في طريق تخطيط الإحتي -

 .الشريعة
ار والتعيين داخل مؤسسة تجنب معايير المحسوسية والعلاقات الشخصية والرشوة وغيرىا في عمميات الإختي -

 .وحدة الشريعة -تبسة-سونمغاز
لا شك أنو ورغم الجيد المبذول في إتمام الدراسة فإنو لا يخمو من بعض النقائص بسبب عدم : آفاق الدراسة

بالتفصيل إلا أنو يمكن أن تكون ىمزة وصل يربط بين دراسات سابقة ودراسات  القدرة عمى الإحاطة بكل شيء
 مقبمة تكون كتمييد لمواضيع أخرى من بينيا مايمي:

 نظم المعمومات الإدارية في عممية صنع القرار بالمؤسسة الإقتصادية. ردو  -
 أثر أستخدام نظم المعمومات الإدارية عمى مخرجات العممية الإدارية. -
 ة نظم المعمومات الإدارية في تحسين الأداء الإداري لمموارد البشرية.علاق -
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، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، نظم المعمومات الإدارية ) مدخل النظم(إبراىيم سمطان،  -1
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مذكرة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعمال بكمية الدراسات العميا والبحث  والتعميم العالي الفمسطينية، التربية
 .2012العممي، جامعة الخميل، 

 والأوامر: المراسيمثالثا: 
الجريدة ، 05/05/2002بتاريخ  1422ذي القعدة عام  22( المؤرخ في 01_02من) القانون  165المادة  -1

 ، الخاص بالكيرباء والغاز.2013يونيو  26، 33، العدد الرسمية لمجميورية الجزائرية
، الجريدة الرسمية، 01/08/1969الصادر في  28/07/1969المؤرخ في  59_69بموجب الأمر رقم  -2

 ، المتعمق بإنشاء المؤسسة الوطنية لمكيرباء والغاز.521العدد 
ميورية الرسمية لمج، الجريدة 14/12/1991الصادر في  475_ 91بموجب المرسوم التنفيذي رقم  -3

 ، المتعمق بالقانون الأساسي لسونمغاز.1991ديسمبر  22، بتاريخ 66، العدد الجزائرية
، 39، العدد الجريدة الرسمية، 01/06/2002، المؤرخ في 195_ 02من المرسوم الرئاسي رقم  09المادة  -4

 ، الخاص بتنظيم رئاسة المؤسسة.2002يونيو  02المؤرخة في 
، المؤرخة 39دد ، العالجريدة الرسمية، 01/06/2002المؤرخ في  10، المادة 195_02الرئاسي  المرسوم -5

 ، والخاص بتنظيم رئاسة المؤسسة. 2002يونيو  20في 
 02، المؤرخة في 39، العدد الجريدة الرسمية، 10/06/2002المؤرخ في  195_02المرسوم الرئاسي رقم  -6

 از.، المتعمق برأس مال سونمغ2002يونيو 
 .32، العدد 08/06/2011، الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية -7
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 والمؤتمرات الممتقياترابعا: 
، أثر نظام معمومات الموارد البشرية في تحديد الإحتياجات من الموارد البشريةعبد المنعم محمد أبو ليفة،  -1

القطاع العام والخاص"، جامعة البمقي المؤتمر الدولي الثالث حول" تكامل مخرجات التعميم في سوق في 
 ماي. 01أفريل إلى  28التطبيقية، عمان، خلال الفترة من 

نظم معمومات الموارد البشرية عمى أداء الموظفين في أثر تطبيق خالد بن عبد المحسن المرشدي،  -2
ورقة مقدمة ضمن فعاليات المؤتمر الثاني لمعاىد الإدارة العامة والتنمية  مؤسسات التعميم العالي السعودية،

ستشراف المستقبل"،  الإدارية في دول مجمس التعاون لدول الخميج العربية حول" تحديات التغيير والتطوير وا 
 .2012ديسمبر 12_ 10ه الموافق 1434محرم 28_26جامعة القصيم، خلال الفترة 

 المجلاتخامسا: 
تقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى وظائف إدارة الموارد البشرية رجم خالد، دادان عبد الغني،  -1

، جامعة محمد خيضر بسكرة، 19، العدد في المديرية الجيوية للنتاج لمؤسسة سوناطراك _ حاسي مسعود_
 .2016كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جوان 

دور نظم معمومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في زاوي صورية، تومي ميمود،  -2
، جامعة محمد خيضر _ بسكرة_، جوان 7، مجمة كمية الآداب والعموم الإنسانية والإجتماعية، العدد المؤسسة
2010. 

والتخطيط الإستراتيجي في واقع توافق تخطيط الموارد البشرية شوقي ناجي جواد، سحر محمد فوطة،  -3
، مجمة الشركات المساىمة العامة في الأردن وأثر ذلك عمى أدائيا: دراسة ميدانية من وجية نظر المديرين

 .2009، الجامعة المستنصرية، بغداد، 78، العدد 0الإدارة والإقتصاد، المجمد 
ختيار الموارد البشرية وأثرىما الإستخدام الأفضل لتطبيقات إستقطاب وا  عبد الناصر عمك حافظ وآخرون،  -4

 .2012، جامعة بغداد، 35، السنة 93، مجمة الإدارة والإقتصاد، العدد في تمبية متطمبات إدارة الجودة الشاممة
دور الإستقطاب الإلكتروني في إدارة الموارد البشرية عمى نجاح عطا آدم حمو صالح، كاوه محمد روستم،  -5

 .2016، أفريل 3، العدد 2، مجمة جامعة التنمية البشرية، المجمد نيةمنظمات لمدينة فاروق في السميما
مدى كفاءة نظم معمومات الموارد البشرية في وزارات السمطة محمد إبراىيم، أمل إبراىيم أبو رحمة،  -6

، 2، العدد 1، مجمة الجامعة الإسلامية )سمسمة الدراسات الإنسانية(، المجمدالوطنية الفمسطينية في قطاع غزة
 .2008غزة، الجامعة الإسلامية، 

أثر الإختيار في الموارد البشرية لتحقيق أىداف التخطيط محمد عوده حسين، أحمد مجيد حميد،  -7
 .2009، 74، مجمة الإدارة والإقتصاد، العدد الإستراتيجي
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 (: 01رقم ) الممحق
 وزارة التعلٌـم العالـً والبحث العلمً

 

 

 

 التجارية وعموم التسيير قتصادية والعمومكمية العموم الإ
 قسم عموم التسيير                                                 تخصص: إدارة أعمال

 إستمارة الإستبيان
 المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية بالمؤسسة الإقتصاديةدور نظم 

 وحدة الشريعة -تبسة–دراسة حالة مؤسسة سونمغاز
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:تحت إشراف الدكتورة              إعداد الطالبتين:                                          

_ فضيمة بوطورة _        قدري                                                    _ سيى  

قدري _ سوسن  

2021/  2020 السنة الجامعية:  
 

 تحية طيبة بعد:

في إطار التحضير لإعداد مذكرة ماستر عمى مستوى كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير     
نضع بين أيديكم ىذا الإستبيان  2021/ 2020ة، لمسنة الجامعية تخصص إدارة أعمال،  بجامعة تبس

الذي نيدف من خلالو إلى معرفة آرائكم حول موضوع دور نظم المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات 
 الوظيفية في المؤسسة الإقتصادية في مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز بتبسة وحدة الشريعة.

نرجوا تعاونكم معنا لإنجاح ىذه الدراسة، وذلك بتفضمكم بالإجابة عمى أسئمة الإستمارة المرفقة وأحيطكم     
عمما أن كل المعمومات التي تقدمونيا تحاط بالسرية التامة وأن نتائج ىذا الإستبيان لن تستخدم إلا لأغراض 

 البحث العممي.

       

 

 



 

 138 

( 01تابع الممحق رقم )   

في الخانات المناسبة:        يرجى وضع علامة   

 أولا: البيانات الشخصية

 ذكر                                                    أنثى                   / الجنس:1

 سنة 40_  30سنة                                     من  30أقل من / العمر:         2

 سنة 50سنة                                      أكبر من  50_  40من                

 

 ثانوي                                     تقني              / المستوى التعميمي:3

 تقني سامي                                      جامعي                               

 شيادة أخرى

 ثانيا: البيانات الوظيفية

 سنوات 10و  5سنوات                        ما بين  5أقل من / الخبرة في العمل:         4

 سنة  20و  15سنة                      ما بين  15و  10ما بين                           

 سنة 20أكثر من 

 نعم                                               لا / الإستفادة من الترقية:                 5

 مدير                                         عمال تقنيين              :/ المستوى الوظيفي6

 مراقب خدمات         رؤساء مصالح                                                         

 أخرى

 

 :               نعم                                          لا/ ىل قمت بالدورات التدريبية7

 02                                       01/ عدد الدورات التدريبية:                     8

 03أكثر من                               03                                               
 

 

X 
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( 01تابع الممحق رقم )   

 

 ثالثا: محاور الإستبيان

 

 المحور الأول: نظم المعمومات الإدارية
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الرقم العبارات

نظام المعمومات الإدارية في مؤسستكم مساحات كافية  يوفر     
 لعممية تخزين المعمومات.

01 

يتم الإتصال في مؤسستكم مع قسم نظم المعمومات الإدارية      
 بصورة مباشرة.

02 

العاممون في مؤسستكم في قسم نظم المعمومات الإدارية  يمتاز     
 بالكفاءة العالية والعلاقات الجيدة فيما بينيم.

03 

تساىم نظم المعمومات الإدارية في مؤسستكم في تطوير      
 ميارات العاممين.

04 

خراج المعمومات تتناسب       تتوفر في مؤسستكم وسائل إدخال وا 
حتياجات العمل.  وا 

05 

تشجع الإدارة في مؤسستكم عمى إستخدام نظام المعمومات      
 الإدارية.

06 

توفر الإدارة العميا في مؤسستكم البرامج التدريبية المتعمقة      
 بإستخدام نظم المعمومات الإدارية.

07 

تقدم الإدارة العميا في مؤسستكم الدعم المالية اللازم لإستخدام      
 الإدارية.نظم المعمومات 

08 

تساىم نظم المعمومات الإدارية في مؤسستكم في زيادة القدرة      
 عمى إتخاذ القرار.

09 

تؤدي نظم المعمومات الإدارية في مؤسستكم إلى سرعة إنجاز      
 العمل.

10 

تساعد نظم المعمومات الإدارية في مؤسستكم في زيادة القدرة      
 عمى حل المشاكل في العمل.

11 

تساعد نظم المعمومات الإدارية في مؤسستكم في تحسين      
 فاعمية الأداء بشكل عام.

12 
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 المحور الثاني: تخطيط الإحتياجات الوظيفية
غٌر 

موافق 
 بشدة

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 بشدة

 العبارات
 

 الرقم

يعتمد تخطيط الإحتياجات من الموارد البشرية في مؤسستكم      
مقارنة بسيطة بين ماىو مطموب من العمالة وماىو عمى 

 معروض منيا داخل المؤسسة.

13 

يساعد تخطيط الموارد البشرية في مؤسستكم في التخمص من      
 الفائض وسد العجز.

14 

 15 تضمن مؤسستكم تخطيط المستقبل الوظيفي لمعاممين.     
تساعد إدارة الموارد البشرية في مؤسستكم عمى توفير الدعم      

 والظروف التي تساعد المديرين التنفيذيين في تحقيق أىدافيم.
16 

من طرق علاج المشكلات التي تواجو إدارة الموارد البشرية في      
 مؤسستكم إعداد نظام معمومات متطورة عن الموارد البشرية.

17 

لمموارد البشرية في مؤسستكم عمى إدارة  يقع عبء التخطيط     
 الأفراد وشؤون العاممين.

18 

لا توجد معمومات شاممة وحديثة عن الموارد البشرية في      
 مؤسستكم.

19 

إنخفاض الروح المعنوية لمعاممين في مؤسستكم يؤدي إلى      
 نشوء مشاكل لإدارة الموارد البشرية.

20 

في مؤسستكم يحرص عمى التقدم  ينبغي عمى كل عامل     
والتطور أن يتعمم كيفية إدارة المؤسسات الفعالة لمموارد 

 البشرية.

21 

 

 المحور الثالث: دور نظم المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية في المؤسسة الإقتصادية
غٌر 

موافق 
 بشذة

غٌر 
 موافق

موافق  موافق محاٌد
 بشدة

 العبارات
 

 الرقم
 

التخطيط الجيد لإحتياجات الموارد البشرية في مؤسستكم      
 يساعد عمى زيادة فعالية الإستفادة من الموارد البشرية.

22 

تحتاج إدارة الموارد البشرية في مؤسستكم إلى وجود نظام      
 معمومات موارد بشرية فعال.

23 

يؤثر نظام معمومات الموارد البشرية في مؤسستكم عمى      
وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال تخطيط الموارد 

 البشرية، التدريب، التوظيف ...إلخ.

24 

ستقطاب العاممين       تساعد نظم المعمومات الإدارية عمى جذب وا 
 من خلال المعمومات المقدمة عمى المرشحين.

25 
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نظم المعمومات الإدارية في مؤسستكم أداة من الأدوات  تعتبر     
الإستراتيجية التي تستخدميا المؤسسات في عممية التخطيط 

 الإداري.

26 

تساعد نظم المعمومات الإدارية في مؤسستكم عمى تدعيم      
 تطبيقات إدارة الموارد البشرية.

27 

عمى وظائف لنظم معمومات الموارد البشرية في مؤسستكم أثر      
 إدارة الموارد البشرية.

28 

يرتبط تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية في مؤسستكم      
ستراتيجيات المنظمة.  عادة بأىداف وا 

29 

عمميات الإختيار والتعيين في مؤسستكم تتم وفقا لمعايير      
 المحسوسية والعلاقات الشخصية والرشوة وغيرىا.

30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مع الشكر والتقدير
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وحدة الشريعة -: الييكل التنظيمي لمؤسسة توزيع الكيرباء والغاز تبسة(02الممحق رقم )  
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2020(: عدد العمال في المؤسسة لسنة 03الممحق رقم )  
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(04الممحق رقم )  

 الدراسة خ لمحاوركرونبا معامل الثبات ألفا
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,563 3 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

 460, 388, 179, 6,37 الإدارٌة المعلومات نظم

 366, 441, 223, 6,18 الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط

 545, 316, 264, 3,78 الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط

 (05الممحق رقم )
 ) معامل الإرتباط بيرسون(العلاقة بين متغيرات الدراسة 

Corrélations 

 الإدارٌة المعلومات نظم 

 الإحتٌاجات تخطٌط

 الوظٌفٌة

 الإحتٌاجات تخطٌط

 الوظٌفٌة

Corrélation de Pearson 1 ,385 الإدارٌة المعلومات نظم
**
 ,235 

Sig. (bilatérale)  ,006 ,101 

N 50 50 50 

Corrélation de Pearson ,385 الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط
**
 1 ,300

*
 

Sig. (bilatérale) ,006  ,034 

N 50 50 50 

Corrélation de Pearson ,235 ,300 الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,101 ,034  

N 50 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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 (06الممحق رقم )
 يفية لمعينةظالبيانات الشخصية والو تحميل  

  المتغير الجنس 
 توزيع أفراد العينة من حيث متغير الجنس

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 96,0 96,0 96,0 48 ذكر 

 100,0 4,0 4,0 2 أنثى

Total 50 100,0 100,0  

 
  المتغير العمر 

 خصائص العينة من حيث متغير السن:
 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,0 2,0 2,0 1 سنة 30 من أقل 

 42,0 40,0 40,0 20 سنة40-30 من

 100,0 58,0 58,0 29 سنة 50-40 من

Total 50 100,0 100,0  

 

  المتغير المستوى التعميمي 
 توزيع أفراد العينة من حيث متغير المستوى التعميمي

 

 التعلٌمً المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 24,0 24,0 24,0 12 ثانوي 

 52,0 28,0 28,0 14 سامً تقنً

 84,0 32,0 32,0 16 جامعً

 100,0 16,0 16,0 8 أخرى شهادة

Total 50 100,0 100,0  
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 يالمتغير المستوي الوظيف  
 توزيع أفراد العينة من حيث متغير الفئة الوظيفية

 

 الوظٌفً المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 22,0 22,0 22,0 11 تقنٌٌن عمال 

 36,0 14,0 14,0 7 مصالح رؤساء

 46,0 10,0 10,0 5 خدمات مراقب

 100,0 54,0 54,0 27 أخرى

Total 50 100,0 100,0  

 
   المتغير سنوات الخيرة 

 :خصائص العينة من حيث متغير الخبرة المينية
 

 العمل فً الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 8,0 8,0 8,0 4 سنوات 5 من أقل 

 28,0 20,0 20,0 10 سنوات 10 و 5 بٌن ما

 74,0 46,0 46,0 23 سنة15و 10 مابٌن

 80,0 6,0 6,0 3 سنة20و 15 مابٌن

 100,0 20,0 20,0 10 سنة20 من أكثر

Total 50 100,0 100,0  

 

 

  الاستفادة من الترقية 
 :الاستفادة من الترقيةخصائص العينة من حيث متغير 

 

 التدرٌبٌة بالدورات قمت هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 98,0 98,0 98,0 49 نعم 

 100,0 2,0 2,0 1 لا

Total 50 100,0 100,0  
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 ىل قمت بالدورات التدريبية   
 ةالتدريبيالدورات خصائص العينة من حيث متغير 

 

 التدرٌبٌة بالدورات قمت هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 98,0 98,0 98,0 49 نعم 

 100,0 2,0 2,0 1 لا

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 ةعدد الدورات التدريبيالاستفادة خصائص العينة من حيث متغير 

 

 التدرٌبٌة الدورات عدد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 01 4 8,0 8,0 8,0 

02 19 38,0 38,0 46,0 

03 15 30,0 30,0 76,0 

 100,0 24,0 24,0 12 03 من أكثر

Total 50 100,0 100,0  

 

 (07الممحق رقم )

 المحور الأولبيانات تحميل 
 

Statistiques 

   الإدارٌة المعلومات نظم

N Valide 50 

Manquant 0 

Moyenne 1,80 

Mode 2 

Ecart type ,343 
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(08الممحق رقم )  
 تحميل بيانات المحور الثاني

 

Statistiques 

   الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط

N Valide 50 

Manquant 0 

Moyenne 4,39 

Mode 4
a
 

Ecart type ,253 

a. Présence de plusieurs modes. 

La plus petite valeur est affichée. 

 

 

(09الممحق رقم )  
 تحميل بيانات المحور الثالث

Statistiques 

 دور نظم المعمومات الإدارية
N Valide 50 

Manquant 0 

Moyenne 1,99 

Mode 2 

Ecart type ,272 

 
 (10الممحق رقم )

 دراسة صحة الفرضيات
 : الفرضية الأول 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur 

standard 

de 

l'estimatio

n 

Modifier les statistiques 

Variation 

de R-

deux 

Variation 

de F ddl1 ddl2 

Sig. Variation 

de F 

1 ,385
a
 ,148 ,130 ,320 ,148 8,354 1 48 ,006 

a. Prédicteurs : (Constante), الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط 
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ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,857 1 ,857 8,354 ,006
b
 

Résidu 4,924 48 ,103   

Total 5,781 49    

a. Variable dépendante : الإدارٌة المعلومات نظم 

b. Prédicteurs : (Constante), الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,828 ,337  2,455 ,018 

 006, 2,890 385, 168, 486, الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط

a. Variable dépendante : الإدارٌة المعلومات نظم 

 

 : الفرضية الثانية 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de 

R-deux 

Variation de 

F ddl1 ddl2 

Sig. 

Variation 

de F 

1 ,235
a
 ,055 ,035 ,337 ,055 2,799 1 48 ,101 

a. Prédicteurs : (Constante), الإقتصادٌة المؤسسة فً الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط فً الإدارٌة المعلومات نظم دور 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,319 1 ,319 2,799 ,101
b
 

Résidu 5,462 48 ,114   

Total 5,781 49    

a. Variable dépendante : الإدارٌة المعلومات نظم 

b. Prédicteurs : (Constante), الإقتصادٌة المؤسسة فً الوظٌفٌة الإحتٌاجات تخطٌط فً الإدارٌة المعلومات نظم دور 
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Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,398 ,836  ,476 ,636 

 تخطٌط فً الإدارٌة المعلومات نظم دور

 المؤسسة فً الوظٌفٌة الإحتٌاجات

 الإقتصادٌة

,318 ,190 ,235 1,673 ,101 

a. Variable dépendante : الإدارٌة المعلومات نظم 
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 :إتفاقية التربص                                              
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 ممــــخصال

المعمومات الإدارية في تخطيط الإحتياجات الوظيفية، التي ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى دور نظم     
تعد من أىم حقول النظرية الإدارية وتطبيقاتيا الحديثة في مختمف المنظمات وخاصة في الوقت الحاضر، 
إضافة إلى كونو مجموعة من العناصر المتداخمة أو المتفاعمة مع بعضيا البعض، تعمل عمى جمع مختمف 

معمومات ومعالجتيا وتخزينيا وبثيا ثم توزيعيا عمى المستفيدين لغرض دعم عممية السيطرة أنواع البيانات وال
 عمى المنظمة.

التي تختص في إنتاج وتوزيع  وحدة الشريعة أما الجانب التطبيقي فقد تم إختيار مديرية سونمغاز تبسة    
الكيرباء والغاز، حيث أن المديرية تولي أىمية كبيرة وتسعى بإستمرار لتحقيق رضا مواردىا البشرية وتخطيط 

 إحتياجاتيا الوظيفية داخل المؤسسة.

ز                              لكيرباء والغانظم المعمومات الإدارية، تخطيط الإحتياجات الوظيفية، مؤسسة توزيع ا الكممات المفتاحية:
 .وحدة الشريعة -تبسة -سونمغاز

 

 

Abstract 

     This study aimed to identify the role of management information systems in 
planning job needs, which is one of the most important fields of managerial theory 
and its modern applications in various organizations, especially at the present time, 
in addition to being a group of elements that overlap or interact with each other, 
working to collect various types Data and information are processed, stored, 
transmitted and then distributed to the beneficiaries for the purpose of supporting 
the process of controlling the organization. 
    As for the practical aspect, the Directorate of Sonelgaz Tebessa has chosen the 
Cheria unit that specializes in the production and distribution of electricity and gas, 
as the directorate attaches great importance and strives continuously to achieve the 
satisfaction of its human resources and plan its functional needs within the 
organization. 

Keywords: Management information systems ,Job needs planning ,Sonelgaz 

Electricity and Gas Distribution Corporation - Tebessa - Cheria Unit. 


