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  الإھداء

  

  
  ھدي ھذا العمل إلى الوالدین الكریمین والى جمیع الإخوة والأخوات كل باسمھأ

وات الدراسة، ودرب الحیاة والى زوجتي التي كانت لي عونا وسندا طوال سن 

ھدي ھذا العمل إلى ابني الغالي علي یونس أطال االله في عمره والى كل أمعا، و

  الأحباب 
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  شكر وتقدیر
  

        

 

المشرف الأستاذ الدكتور محمد مزیان على ت التقدیر والاحترام إلى أستاذي أتقدم بأسمى عبارا    

  توجیھاتھ وتعلیماتھ القیمة طیلة إنجاز ھذا البحث المتواضع

 خص بالذكر الأستاذة شعبان، غیات، الھاشمي،شكر كل أساتذتي المحترمین وأأكما لا یفوتني أن    

  .مباركي، قویدري، وكل أساتذة قسم علم النفس وعلوم التربیة طوال سنوات الدراسة

 .ھا بقبول مناقشة ھذه المذكرةكما أقدر وأشكر لجنة المناقشة على تفضل أعضاؤ    

خص ى المساھمة في إنجاز ھذا البحث وأنشاط المصب عل كإلى كل إطارات وعمال سونا طرا 

وأیضا دحان میلود بمصلحة نظم     یدة بوراس والآنسة سعید سمیرةبالذكر مسئولة التكوین الس

  المعلومات

خص بالذكر المسوس یعقوب، وعبد وأكن لھم كل الاحترام والتقدیر وأقائي كما لا أنسى أصد   

  .الرحمان ومساھمتھما في إنجاز ھذا العمل المتواضع

وزملائي بمدرسة التكوین الشبھ الطبي وكل زملائي الممرضین بالمستشفى الجامعي بوھران،    

 .بوھران

  

  .إلى كل ھؤلاء أقول لھم شكرا شكرا شكرا                                       

   

   

  

 

 

 

  

 میلود
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  :ةلمقدمة العاما

نتباه لما لها للااد العالمي المعاصر بشكل يلفت صبعض المصطلحات الجديدة في الاقت فرضت    

نظم  واقتصاد المعرفة  و يبرز منها مثلا الذكاء الاصطناعي و. من تطبيقات و آفاق مستقبلية

و التكيف مع هذه ر يتغللالمنظمات  كل ذلك أرغم. الاتصال تكنولوجيا المعلومات و والمعلومات 

حتى أن المجتمعات المعاصرة أصبحت تعرف  المعرفة المعلومات و طغت فيها التي المعطيات

  .بمجتمعات المعرفة

التغیر، الذي فرضتھ تكنولوجیات الإعلام والاتصال الحدیثة یھدد المؤسسات، ویشل  وأضحى ھذا    

اعتماد نظم معلومات حتى تمكنھا  وجب علیھا لذا .، ویقلص من مواردھا وبالتالي إفلاسھاانشاطھ من

  .صناعة واتخاذ قرارات صائبة ومناسبة وفعالة نم

والاتصال زاد تنافس المؤسسات في اكتساب المعلومات  ومع تطور تكنولوجیا المعلومات    

اسم إدارة  ابعض المؤسسات وظیفة جدیدة في ھیكلھا التنظیمي یطلق علیھ ثت استحد والمعرفة، حیث

باعتبارھا الشریان الرئیسي للمنظمة المعاصرة في ظل اقتصاد یسوده التعقد  ظم المعلومات والمعرفةن

  .المستمر والتغیر

یجعلھا تحقق میزة تنافسیة في  ،تكنولوجیا المعلومات والاتصال الحدیثةلإن اكتساب المنظمة الیوم     

  .سرع وبشرط أیسرالمتطورة إلى الزبائن في وقت أ المنتجات والخدمات تقدیم

المرتبة الثمانون في  لوحسب تقریر المنتدى الاقتصادي العالمي بدافوس، فان الجزائر تحت        

ن المجال، لأ نما یدل على التأخر المسجل في ھذاا إن دل فإتصال، وھذوالاتكنولوجیا المعلومات  مجال

تنفتح على مجالات حیویة تساعدھا على اكتساب  ةجعل المؤسسالمعلومات والاتصال ت تكنولوجیا

   .تسییریة وتنظیمیة، كي تتكیف مع ھذا المحیط المتقلب والمتشابك طرق وأسالیب

ویكمن دور نظم المعلومات والاتصال في المؤسسات الاقتصادیة المعاصرة في إبراز صورتھا      

وسرعة في نقل المعلومات، وبالتالي  وإعطائھا أكثر مرونة وحركیة الإنتاجیة في السوق، وقدرتھا

  .وحاجات الزبائن لمتطلبات الاستجابة

 للمؤسسةوتعتبر المعلومات كعامل في ھیكلة نشاطات المنظمة، إلى جانب عامل أداء ومنافسة      

   .) Brigitte Guot) 2006 :35  قیو  بریجیت
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تصال وخاصة في مجال تكنولوجیا المعلومات والا برز مختصین ومدراء مؤسسات عمومیةوأ    

، تسییریة وتنظیمیة بدیلة، للرفع من مردو دیة المؤسسةكأسالیب  الحدیثة، إلى تبني ھذه النظم

مما یجعلھا تغیر من بنیة العمل،  اقتصاد المعرفةخاصة مع بروز  لمواكبة تطلعاتھا، وكضرورة

تھا، بتھیئة ثقافة و محیط عمل مناسبین االبشري، وتطویر قدر المال تطویر الرأس أولویاتھاوتجعل من 

تدخل نظم المعلومات وتندمج مع تكنولوجیات الإعلام والاتصال  .تحقق الأھداف الإستراتجیة للمؤسسة

منھا نظم المعلومات التجارة، نظم  عالداخلیة والخارجیة للمنظمة، وتتفر عن طریق شبكة الربط

تدخل في النظام العام للمعلومات  والخ، .....الموارد البشریة المعلوماتالمعلومات التسویق، نظم 

حتى تتمكن من التحكم الجید في مواردھا خاصة منھا . المؤسسة للمنظمة والذي یعرف بتخطیط موارد

   .البشریة، ومساعدة المسیرون على اتخاذ قرارات ناجعة

المعلومات الموارد البشریة في الشركة الوطنیة وتمثلت دراسة الباحث حول موضوع تقویم نظام       

نشاط المصب الكائن مقرھا بحي جمال، لمعرفة اتجاھات مسیري الموارد  كللمحروقات سونا طرا

  .البشریة وتعاملاتھم مع ھذه النظم

مھام ونشاطات  صتقنیات اتوماتكیة في كل ما یخ رد البشریة تستعملإن نظم المعلومات الموا        

والتوظیف،  ءالانتقا الأفراد من تقویم الأداء والكفاءات، التسییر ألتنبؤي للموارد، إعداد الأجور، تسییر

  .الخ...الأجازات والعطل المرضیة التكوینیة والتدریبیة، جالبرام

وتستثمر الجزائر في مجال تكنولوجیا المعلومات والاتصال ثلاثة أضعاف ما تستثمره فرنسا، إلا       

  .ى غیر مستغلة استغلالا جیدا وفعالا، مما یجعلھا تخسر أموال طائلة من العملة الصعبةتبق أنھا

جم الكبیر مثل الشركات حویعتبر نظام المعلومات الموارد البشریة، خاصة في المؤسسات ذات ال      

وكفاءاتھا، المتعددة الجنسیات، و التي لھا فروع ووحدات في العالم من معرفة عدد أفرادھا ونشاطاتھا، 

     مثلامسیرة من طرف المؤسسة الأم، الیمكن تسییر ھده الطاقات البشریة بطریقة جیدة و وبالتالي

  . جینیرال يسو سیت

:  Laval et Kalika )2006 لفال سمشال كالیكا وفلورانبھا كل من  توھناك دراسة قام      

سنة  ℅40المؤسسات الفرنسیة اعتمدتھ بنسبة ظھرا إن الموارد البشریة، وأ عن نظام المعلومات ) 58

  .2005سنة  ℅53 ھنسبت ، وانتقل إلى ما2002

 العالمي،النظم المعلوماتیة في الآونة الأخیرة في المؤسسات، ازداد على المستوى  إن إدخال ھذه      

 Julie جیلي تكسيحسب  صدرت مجموعة من الدراسات والبحوث والمقالات ماك

Tixier)2006:437( فاھتم الباحثین . یة تسییرھاوكیف تتمحور حول نظم المعلومات الموارد البشریة

ا خلال استعمال ھذ تطوریة من ا الموضوع من زوایا مختلفة، وما نجم عنھا من تبعات ونتائجعن ھذ

وتوجھ باحثین . )Kalika et autres ،2002 وآخرون ا، كالیكHurault ،1997 \ھیو ( النظام
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إلى جانب ).  Pichaut، 1990بیشو( معرفة ادراكات وتصورات مستعملي ھذه النظم آخرین إلى

تمحورت حول تطور وظیفة تسییر الموارد البشریة باستعمال تكنولوجیا  التي بعض الأعمال والبحوث

تأثیر بعد تنوع الثقافات في نظم المعلومات  وأیضا، )Guna ،2002 \جنیا( المعلومات والاتصال

  .)Bourgeois ،1999 ابور جو(  البشریةالموارد 

ن نظام المعلومات الموارد البشریة بالرغم من الدور الذي یلعبھ كوسیلة لتسییر أ جیلي تكسي ثبتوأ    

جمیع  العامة من سھم في تقریب الإدارةأصبح مندمج مع شبكات الاتصال وأ ذنشاطات ومھام الأفراد، إ

لقد قام الباحث بتقسیم البحث إلى أربعة  .الوحدات المنتشرة عبر العالم، خاصة في تسییر الأفراد

  :فصول

 يدواع الفصل الأول والذي یطلق علیھ تقدیم البحث ویحتوي على إشكالیة البحث، فرضیات البحث،

  .بحثم بتحدید إجرائي لمتغیرات الاختیار البحث، أھداف البحث، ویخت

أما الفصل الثاني فیتطرق إلى مفھوم نظم المعلومات في المنظمة وأثرھا على التسییر والتنظیم،      

التحدیات والتغیرات العالمیة التي أدت إلى زیادة نظم المعلومات، تعریف نظم المعلومات، خصائصھا، 

المقاربة التقنیة، المقاربة : اتمواردھا، وظائفھا، المقاربات الحدیثة في دراسة نظم المعلوم مكوناتھا،

  .السلوكیة، والتقنیة الاجتماعیة، الدور الجدید لنظم المعلومات في المنظمات، تطبیقات نظم المعلومات

أما الفصل الثالث فیتمحور حول نظم المعلومات الموارد البشریة، ومنھ ثم التطرق إلى العناصر      

  :التالیة

الموارد البشریة، مزایا نظام المعلومات الموارد البشریة لمختلف قرارات ماھیة النظم المعلومات   

وأنشطة العمل الخاصة بشؤون الموظفین، أھم مكونات وعناصر نظام المعلومات الموارد البشریة، 

استخدام الحاسبات الالكترونیة، خاصة الشخصیة في دعم فعالیة ھدا النظام، المعوقات الأساسیة  أھمیة

معاییر تقییم نظام المعلومات الموارد . علومات الموارد البشریة، نظام دعم اتخاذ القراراتلنظام الم

  .البشریة

  :فتناول مفھوم نظام المعلومات الموارد البشریة ویبرز فیھ الطالب مایلي أما الفصل الرابع 

 .انتھى بخلاصةتعریف التقویم، أنواعھ، أسسھ وأیضا متطلبات وخطوات التقویم، طرق التقویم تم 

وفیھ تم تقدیم تعریف وجیز عن مؤسسة  وتطرق الفصل الخامس إلى الإجراءات المنھجیة للبحث 

المستعملة ،  الأدواتونشاطاتھا تلیھا الدراسة الاستطلاعیة،اختیار العینة ، ) نشاط المصب(سوناطراك 

.تقدیم الاستبیان  

.شة نتائج الدراسةالنتائج، تحلیل ومناقالفصل السادس تم فیھ عرض  أما  

.نتجت عن الدراسة المیدانیة يوفي الأخیر قدم الطالب مجموعة من التوصیات الت  
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  تقدیم البحث: الفصل الأول

  

  

  

  تمھید -

  مشكل البحث - 1

  فرضیات البحث  - 2

  البحث دواعي اختیار - 3

  البحث ھدافأ - 4

  ةالرئیسیالتعاریف الإجرائیة لمتغیرات البحث  - 5
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 تقدیم البحث

 

  
   :تمھید  

، فرضیات البحث، دواعي اختیارها الفصل تقدیم البحث من خلال تناولھ لمشكل البحث، یعرض ھذ      

   .بعض مصطلحات البحث الرئیسیة إجرائیا تعار یف وأھدافھ، وأخیرا

  :ـ مشكل البحث 1
تشھد الجزائر تغیرات عمیقة في بنیاتھا الاقتصادیة، في ظل العولمة، واقتصاد السوق، وعقود       

 تغیر من نمط اا ما یجعلھالعربیة للتبادل الحر، وھذتفاقیة متھا مع الاتحاد الاروبي، و الا برالتي أ ةالشراك

تكنولوجیا المعلومات والاتصال لواعتماد الجزائر .السوقمؤسساتھا، ویجعلھا تتحول مع اقتصاد  تسییر

   .بالتمركز في الأسواق المحلیة والدولیة كإستراتجیة حدیثة في التسییر والتنظیم، یسمح لھا

النظم المعلوماتیة، نظام المعلومات الموارد البشریة، الذي یرید الباحث معرفة مدى  ومن بین ھذه    

، وما یوفره من معلومات عن الأفراد وأنشطتھم )نشاط المصب (  كسوناطرافعالیتھ في مؤسسة 

  .اللازمة تالموارد البشریة في اتخاذ القرارا یدي مسیريأیعتبر كأداة إستراتجیة في  ومھامھم، وبذلك

 فكلما كانت المعلومات ذات جودة عن الموارد البشریة في المؤسسة، كلما كانت فعالیة في اتخاذ   

   :الباحث تحلیل وتقویم ھذا النظام من خلال طرح الإشكالیة التالیة یرید وبذلك .القرارات

  فعالیة نظام المعلومات الموارد البشریة في تسییر نشاطات ومھام الأفراد؟ ىما مد    

  . أن تظھر ھذه الفعالیة في العدید من الجوانب التقنیة والفنیة لوظیفة تسییر الموارد البشریة ویمكن

عض التساؤلات طرح ب ، ومنھ یمكنولقد ركز الباحث على بعض المھام الأساسیة لتسییر الموارد البشریة

  :التالیةالفرعیة 

 لانتقاء والتوظیف كرھان استراتجيافي عملیة ـ ھل یساھم نظام المعلومات الموارد البشریة  1        

  للمنظمة؟

  ـ ھل یسھل نظام المعلومات الموارد البشریة في إعداد نظام الأجور؟   2       

  ـ ھل یساھم نظام المعلومات الموارد البشریة في إعداد برامج التكوین؟ 3       
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  ـ ھل یساعد نظام المعلومات الموارد البشریة في تقویم أداء الأفراد ؟   4        

 تعتمد على تكنولوجیاتـ ھل نظام المعلومات الموارد البشریة مزود بشبكات الاتصال التي  5        

   الإعلام والاتصال الحدیثة حتى تسھل تبادل المعلومات بین مختلف مصالح المؤسسة؟

  :فرضیات البحثـ  2
  .ـ یساھم نظام المعلومات الموارد البشریة في عملیة الانتقاء والتوظیف كرھان استراتجي للمنظمة 1    

  .إعداد شبكة الأجورفي  ـ یسھل نظام المعلومات الموارد البشریة  2    

  .ـ یساھم نظام المعلومات الموارد البشریة في إعداد البرامج التكوینیة 3    

  .ـ یساعد نظام المعلومات الموارد البشریة في تقویم أداء الأفراد 4    

ـ نظام المعلومات الموارد البشریة مزود بشبكات الاتصال التي تعتمد على تكنولوجیات المعلومات  5    

  .والاتصال الحدیثة

  : ـ دواعي اختیار البحث 3
  .ة في المؤسسة العینةـ الكشف عن واقع تطبیق نظام المعلومات الموارد البشری 1   

  .م استعمال النظم المعلوماتیةقیل والعوائق التي تقف حاجزا أماـ معرفة العرا 2   

  .الحدیثة لـ عدم تبني المؤسسات الجزائریة لثقافة وإستراتجیة تكنولوجیا المعلومات والاتصا 3   

  .المعلومات الموارد البشریةاستعمال نظم ت مسیري الموارد البشریة نحو ـ معرفة اتجاھا 4  

وكلوحة قیادة تساعد مسیري الموارد البشریة في اتخاذ القرارات  مساھمة النظام معرفة مدى ـ 5  

  .البدائل في ما یخص نشاطات ومھام الموارد البشریة المناسبة، وتوفیر

  :ـ أھداف البحث 4
  .یة في عملیة الانتقاء و التوظیفـ التعرف على واقع تطبیق نظام المعلومات الموارد البشر 1    

  . ـ مدى تسھیل نظام المعلومات الموارد البشریة في إعداد شبكة الأجور 2    

  .مختلف شرائح المستخدمین في إعداد برامج التكوین الذي یمس ـ التسھیلات التي یوفرھا 3    

 خلال جودة المعلومات التي ـ مساعدة مسیري الموارد البشریة في اتخاذ القرارات الملائمة من 4    

  .عن العمال یوفرھا

 ثر استخدام تكنولوجیا المعلومات والاتصال الحدیثة على أداء المؤسسة وواقعھاـ التعرف على أ 5   

  .الاقتصادي

 :التعاریف الإجرائیة للبحث ـ    4

قصد  البشریة،نظام المعلومات الموارد نحو الأفراد  اتجاھات حولحكم  إصدار ھو :التقویم – 1

  .أو التعدیل أو التطویر الذي یعتمد على ھذه الأحكام التحسین،
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 ,Système d’information ressources humaines( ـ نظام المعلومات الموارد البشریة 2   

SIRH   : ( تنظیم البیانات وتفسیرھا في إطار معین، بحیث تسھل عملیة اتخاذ القرارات، وتنفیذ إجراءات

وتسھیل الاتصالات، وھي تعكس مقدار التقنیة المستعملة في أعمال إدارة الموارد البشریة، وقد العمل، 

  . یكون لھا نظام مستقل بھا ضمن نظام المعلومات الإداریة الشامل للمنظمة

 Nouvelles technologies d’information et de( الحدیثةـ تكنولوجیا المعلومات والاتصال  3   

communications, NTIC ( : تشیر إلى جمیع أنواع التكنولوجیا المستخدمة في تشغیل ونقل وتخزین

ومعالجة المعلومات بشكل الكتروني، وتشمل تكنولوجیات الحاسبات ووسائل الاتصال وشبكات الربط مثل 

                                                                                                                             .وارد البشریةحتى تسھل إیصال المعلومات بین مدیري ومسیري الم ،الانترانت والاكسترانت والانترنت

لقیاس الأحكام وإصدارھا عملیة منظمة  ): Evaluation de la performance(تقویم الأداء  – 4     

والسلوك المتعلقة بالعمل، وكیفیة أداء وتقییم نتائج تحقیق أھداف أداء الموظف، وفق معاییر الأداء 

الموظف سابقا وحالیا، وكیف یمكن جعل أدائھ لواجبات وظیفتھ بكفاءة أعلى في المستقبل، لذلك تعتبر 

عملیة تقویم الأداء جزءا من نظام الرقابة على الماضي والحاضر لوضع مقاییس وخطة عمل للمستقبل، 

               .لتي تمكنھ من التدرج والارتقاء في السلم الوظیفيكما تجد المواھب الكامنة لدى الموظف وا

        ). 118: 2003حبیب الصحاف، (

یعتبر فرع أساسي في سیاسة تسییر الموارد البشریة في  ) Rémunération( شبكة الأجور إعداد –5   

والاشتراكات الاجتماعیة، إلى جانب تحفیز العمال ، المنظمة وذلك من اجل معرفة كتلة أجور العمال

یتم إعداد شبكة الأجور  أساسھاكالتعویضات والمنح الأخرى، وھناك مجموعة من المعاییر التي على 

  .الخ ...، الساعات الإضافیة ، المؤھلات ، الكفاءاتكالشھادات، الوظیفة

التي بموجبھا یتم استقطاب الموارد البشریة ذات  وھو العملیة :Le recrutement )(ـ التوظیف  5

: الكفاءات المناسبة والمطلوبة في المناصب الشاغرة داخل المنظمة، وتتضمن عملیتین أساسیتین

  .التوظیف صیرورةویساھم نظام المعلومات الموارد البشریة في متابعة .الاستقطاب والانتقاء

وظیفة أساسیة في تسییر الأفراد، إذ تزود العمال  یعتبر التكوین): La formation(  ـ التكوین6

وھو عملیة . ماتھدءأالضروریة لمزاولة نشاطاتھم المھنیة ومن تفعیل  تبالمھارات والمعارف والسلوكیا

یكون تكوین داخلي أو خارجي حسب  تراتجیة العامة للمؤسسة، ویمكن أنمنظمة تدخل في إطار الإس

وھناك بعض المنظمات التي تعتمد على نظم المعلومات والاتصال تدمج بعض . طبیعة ونشاط المنظمة

حیث تسمح للعامل على اكتساب )  E-Learning (الافتراضي بالتكوین فالبرامج التكوینیة وھو ما یعر

  .المعارف والخبرات وھو یزاول عملھ في منصبھ
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 مفھوم نظم المعلومات: الفصل الثاني

 

 

 

  :تمھید -

  تفسیر مدى أھمیة تكنولوجیا المعلومات في المنظمة وأثرھا على التنظیم والتسییر -  1- 2

  التحدیات والتغیرات العالمیة التي أدت إلى زیادة المعلومات -  2-2     

  تعریف نظم المعلومات -  2-3     

  وموارد نظم المعلوماتخصائص ومكونات  -  2-4     

  :المقاربات الحدیثة في دراسة نظم المعلومات -2-5     

  المقاربة التقنیة  - 1.5.2             

  المقاربة السلوكیة - 2.5.2             

  الاجتماعیة المقاربة التقنیة  - 3.5.2             

 أفاق نظم المعلومات داخل المنظمة -6- 2

  المعلوماتتطبیقات نظم  -7- 2

  خلاصة الفصل -   
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 مفھوم نظم المعلومات: الفصل الثاني

 

  
  : تمھید

یتناول ھذا الفصل  العناصر الأساسیة ، والتي تبرز دور نظم المعلومات وتكنولوجیة المعلومات       

والاتصال وأثرھا على التسییر والتنظیم ومدى مساھمتھا في اقتصاد المؤسسة ، و أصبحت موردا 

، وأضحت  العولمة والمنافسة  وإفرازاتاستراتیجیا یساھم في تنمیة وتطویر المنظمة ومواجھة تحدیات 

بعض المنظمات الكبیرة تدرج  في ھیكلھا التنظیمي إدارة جدیدة تدعى إدارة نظم المعلومات والتي من 

صلاحیاتھا جمع المعلومات عن البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة ، ومدى تأثیرھا على التنظیم والتسییر  

  :  كما توضحھ العناصر التالیة

  : ا المعلومات والاتصال في المنظمةـ تفسیر أھمیة تكنولوجی 1-  2 

 المؤسسة المعاصرة، مع بروز تكنولوجیا المعلومات والاتصال، تعتمد على نظم المعلومات أصبحت       

وذلك حتى تكون أكثر . ثر على التسییر والتنظیم والأفراد على السواءكأسالیب تسییریة وتنظیمیة، مما أ

واتساع شبكات الاتصال كالانترنت  صاد، وبروز اقتصاد المعرفة إن عولمة الاقت. فعالیة ومنافسة

  .والانترانت، جعل لنظم المعلومات دور مھم في التسییر وإدارة الأعمال

وتدخل تكنولوجیات الإعلام والاتصال، بأخذ قصد أوفر من أعمالھا عن طریق البرید الالكتروني،     

التجارة ( مكاتب ، ونقاط البیع المنتشرة عبر العالم یربط بطریقة واضحة وشفافة كل الو رشات ، ال

خاصة تلك المؤسسات المصرفیة المنتشرة عبر العالم كمثلا بنك سوسیتي ، والشركات  )الالكترونیة

 . كولا  مثل شركة كوكا الاقتصادیة العالمیة

ي التي توفر ن تكنولوجیا المعلومات الیوم ھ، أ )14:2007( محمد عبد العلیم صابر ویرى        

فان العولمة  أخرىالقرارات ، ومن ناحیة  واتخاذتحلیل المعلومات  وأدواتللمنظمات إمكانات الاتصالات 

 إلىویرجع ذلك . الواقعة على المنظمات ذات التوجھ المحلي الضغوطوتكنولوجیا المعلومات قد زاد من 

والحصول على معلومات دقیقة على  الانترنتلقدرة على التسوق المباشر على ا لھم ن العملاء الیومأ

اتصالات فعالة وقویة لكي الحدیثة إلى نظم معلومات ولذلك تحتاج المنظمات . والعروض  الأسعار أفضل

   .ون أي حمایة أو دعمدن تعمل بكفاءة وفعالیة في ظل سوق مفتوحة وبتستطیع أ

  نظم المعلومات  ـ التحدیات والتغیرات العالمیة التي أدت إلى زیادة 2ـ  2

ثلاث تغیرات ظھرت على المستوى العالمي، والتي  ھناك  :)5:2000( كینت وجان لودوافحسب         

   عالم الأعمال في وسط جد تنافسي مما أحدث تغییر جوھري في المنظماتمن غیرت 
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  .ظھور وتعزیز الاقتصاد العالمي  - 1

 اقتصاد قائم على الخدمات، ویرتكز على المعرفةالتغیر من اقتصاد یعتمد على الصناعة إلى  - 2

    .والمعلومات

  .ازدھار المؤسسات التجاریة -3 

  : ظھور وتعزیز الاقتصاد العالمي - 2-1- 2

إن العولمة وتكنولوجیا المعلومات، أدخلت المؤسسات في أزمة، خاصة تلك المنظمات ذات الطابع     

كالانترنت، والتي تسمح للزبائن والممولین باقتناء مشتریاتھم، التجاري والتي تعتمد على شبكات الاتصال 

ھذه الظاھرة أنعشت المنافسة، وأجبرت المنظمات على . سا 24/ سا  24ومعرفة أسعار وجودة المنتجات 

تبادل المعلومات في الأسواق العالمیة المفتوحة والغیر المحمیة من طرف الحكومات، حتى تكون مشاركة 

  . ردو دیة ، لھذا فھي في حاجة إلى نظم معلومات واتصالات قویة وفعالة وذات م
  على المنظمات وإفرازاتھاالتغیرات والتحدیات  )  1 -2( الجدول

  العولمة  تحول المنظمة  تحول اقتصاد المؤسسات الصناعیة

ـ اقتصاد یرتكز على المعرفة 

  .والمعلومات

  .ـ الإنتاجیة

  .ـ منتجات جدیدة وخدمات

  لھم معارف محدودةـ الأفراد 

  .ـ مدة المنتج قصیرة

  .ـ محیط متغیر ومعقد

  

  .ـ تسطیح الھیكل التنظیمي

  .ـ اللامركزیة

  .ـ الاستقلالیة

  .ـ المرونة

  ـ نقص تكالیف الاستغلال والتنسیق

  ـ العمل الجماعي

  .ـ التسییر ومراقبة الاقتصاد العالمي

  .ـ المنافسة في الأسواق العالمیة

ى المستوى ـ جماعات العمل عل

  .العالمي

  ـ نسق التمویل عبر العالم

  

  ) 5:  2005،  الودوكینت وجان ( المصدر 

  

التحول من اقتصاد یعتمد على الصناعة إلى اقتصاد قائم على الخدمات، ویرتكز على المعرفة - 2-1- 2

  : والمعلومات

 الأوروبیةالاقتصادیة كالولایات المتحدة الأمریكیة والیابان والصین وبعض الدول تعتبر القوى        

كألمانیا وفرنسا والتي تعتمد اقتصادیاتھا على الصناعة، لتتحول إلى اقتصاد الخدمات والذي یرتكز على 

نقص  فيلما لھا من فائدة  المعلومات والمعرفة، وعلیھ فان ھذه الدول تستثمر في دول العالم الثالث

التكالیف الید العاملة، والامتیازات الأخرى التي تستفید منھا كالتقلیص من الضرائب، الشراكة مع 

فھي تخلق قیمة والمعلومات والمعرفة عنصرین أساسین لخلق الثروة للمنظمة، . المحلیة المؤسسات
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سین، الممولین، إلى ، فنظم المعلومات توفر للمؤسسة طرق وأسالیب تحلیلیة عن السوق، المنافمضافة

، وأیضا تساھم ھذه النظم في  تساھم في الرفع من أداء المؤسسة ،ءةجانب استقطاب الید العاملة الكفا

  .   مساعدة المسیرین على اتخاذ القرارات

  :ازدھار المنظمات التجاریة- 2-3- 2

تعتمد على مجموعة ثابتة المؤسسات التقلیدیة تتمیز بتنظیم ھرمي، میكانیكي، ومركزي وھي إن         

أما الشكل الجدید للمنظمة، فھو التنظیم .من إجراءات العمل لإنتاج سلع أو خدمات على نطاق واسع

رتیبات عمل مرنة ومعلومات فوریة لتوفیر منتجات بالطلب سطح، والامركزي والذي یعتمد على تالم

  .على نطاق واسع لملائمة أسواق ومستھلكین محددین

وفیما یلي ; الشكل الجدید للتنظیم، كنولوجیا المعلومات ھي الأداة الأساسیة التي یقوم علىوتعتبر ت   

 منال محمد( لومات والاتصال للمنظمة الحدیثة تكنولوجیا المع حتھااأت التي الإمكانیاتنتعرض لبعض 

  :)،لم تذكر السنة20،19،18،17:العبد ، ص إبراھیمالكردي وجلال 

  :  ل إلى التنظیم المسطحالتحو – أ

في  نتتمیز المنظمة ذات التنظیم المسطح بوجود عدد اقل من المستویات الإداریة مع إعطاء المدیری     

وقد أصبح ذلك التنظیم ممكنا بفضل التسھیلات التي . المستویات الأدنى صلاحیات اكبر لاتخاذ القرارات

فقد وفرت تلك النظم المعلوماتیة المعلومات الملائمة وذات جودة حتى توفر .وفرتھا نظم المعلومات

الات تعاونا بین مختلف كما منحت شبكات الاتص.للمدیرین سھولة في اتخاذ القرارات وتوفیر البدائل

ھناك سھولة الرقابة على عدد  تالمصالح في المؤسسة الواحدة وبین فروعھا المتناثرة جغرافیا، وأصبح

  .اكبر من المرؤوسین

  : الفصل بین القیام بالعمل والموقع -ب

لمي، بفضل تكنولوجیا المعلومات أصبح من الممكن التنظیم على أساس محلي والعمل على أساس عا      

فقد سھلت تطبیقات مثل البرید الالكتروني والمؤتمرات عن بعد من قیام تنسیق دقیق بین فرق عمل متناثرة 

كما أدى ذلك إلى اختفاء وظائف أساسیة مثل التخزین والمخازن اللازمة للاحتفاظ بالمخزون .جغرافیا

تسلیم مباشرة من مخازنھ إلى مواقع بسبب الاتصالات الفوریة بین المنتج والموارد الأولیة بحیث یقوم بال

  .الإنتاج

ولذلك فان الحدود المادیة للمنظمات لم تعد تمثل قیدا یحد من قدرتھا على تقدیم منتجاتھا وظھر ما     

تعتمد على الانترنت في ربط الأفراد  ،) ( des organisations virtuellesیة یعرف بالمؤسسات الافتراض

 .ائن لخلق سوق افتراضيوالأفكار والممولین والزب
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  : إعادة تصمیم تدفق العمل -ج

علومات المؤسسات على إحلال الإجراءات الآلیة محل الإجراءات الیدویة مما أدى ساعدت نظم الم        

  .إلى تقلیل دورة القیام بالعدید من العملیات، وبالتالي تخفیض تكلفتھا وزیادة كفاءتھا

  : الاستجابةزیادة قدرة المنظمة على  -د

تساعد تكنولوجیا المعلومات والاتصال المؤسسات الكبیرة على اكتساب ممیزات الحجم الصغیر        

وبالعكس تساعد المنظمات الصغیرة على التمتع بالدقة والسرعة والجودة التي تتمیز بھا الشركات الكبرى 

التصنیع باستعمال الحاسب ونظم من خلال استخدام تكنولوجي، الحاسبات الصغیرة، برامج التصمیم و

  . رقابة العملیات

الاتصال المباشر بقواعد  لكما یمكنھا الحصول على معلومات عن السوق والصناعة مباشرة من خلا     

ومن ناحیة أخرى .البیانات التجاریة بدل من تحمل تكالیف تشغیل فریق من الباحثین أو مدیري المكتبات

والاتصال المنظمات الكبیرة على اكتساب المرونة التي تتمتع بھا الشركات تساعد تكنولوجیا المعلومات 

 أدواتكما تستخدم .الصغیرة عن طریق استخدام نظم التصنیع المرنة لتوفیر منتجات على نطاق واسع

تحلیل البیانات للتعرف على التفضیلات والاحتیاجات الفردیة لعملائھم كما لو كانت منظمات صغیرة 

  .الحجم

  :       تغییر عملیة الإدارة -د

فھي .توفر نظم المعلومات إمكانیة جدیدة للمدیرین للقیام بوظائف التخطیط، التنظیم، والقیادة، والرقابة    

تبیح للمدیر الحصول على أدق تفاصیل المعاملات التشغیلیة في أي مكان وفي أي وقت، كما تستخدم 

 ،ERP(Planification des resources de l’entreprise( ظمة العدید من المنظمات نظم تخطیط موارد المن

  .كل موارد المنظمة وفق نظام متكامل تضبطوالتي 

  : نظم المعلومات تعریف -3- 2

نظام المعلومات یتكون من  فان: ) Org  ar.wikipedia.  ( ویكابیدیا الموسوعة الحرةفحسب        

بمعالجة البیانات و المعلومات  مغیر یدویة یقوم ھذا النظاسجلات البیانات و عملیات یدویة وأشخاص و 

أو ھو مجموعة من العناصر المتداخلة التي تعمل مع بعضھا البعض لجمع و معالجة و . في أي منظمة

تخزین و توزیع المعلومات المتوفرة من المنظمة لدعم اتخاذ القرار و لدعم التنظیم و التحكم و التحلیل في 

  .بناء تصور عنھاھذه المنظمة و 

مجموعة الموارد المنظمة من  على أنھا نظم المعلومات ) 3:  2005( راكس  ررو با یعرف       

تخزین  ةالتجھیزات، البرامج، الأفراد، البیانات، الإجراءات، والعملیات، والتي تسمح باكتساب، معالج

  .المعلومات على شكل معطیات، نصوص، صور وأصوات عن المنظمة داخلھا وخارجھا
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فعرفا نظم المعلومات من الناحیة التقنیة على أنھا مجموعة من  ) 8: 2000(  الودوكینت وجان أما       

ن طریق شبكة المكونات المتداخلة فیما بینھا، والتي تجمع البیانات، معالجتھا، تخزینھا، ثم إرسالھا ع

جل اتخاذ القرارات، وتوفیر البدائل والمراقبة والتنسیق لتحلیل المشاكل، وتحدید الاتصال للمنظمة من أ

  .الإشكالات المعقدة، مع خلق منتج وخدمات جدیدة

نھ شبكة معقدة من العلاقات المھیكلة، والتي نظام المعلومات على أ ) 20: 2006( اانقو چھووعرف       

فیھا كل من الأفراد، الحاسبات، والعملیات، والتي تھدف إلى تنظیم التدفقات المعلوماتیة بطریقة یتدخل 

مناسبة، والآتیة من المصادر الداخلیة والخارجیة للمؤسسة، وتعتبر كقاعدة أو كبنك معطیات لأخذ 

  . القرارات الناجعة

یسمح بتسییر ومراقبة المنظمة، وكل  نھنظام المعلومات على أ )177: 2006(  نلینتشمارك ویعرف      

  .  القرارات الصائبة وأیضاوالمالیة  ةوالتسییریعلى الرقابة  زوحداتھا، وترتك

نظام المعلومات عبارة عن عناصر من الأفراد والإجراءات  ) 283: 2000(نادیة العارف وتعتبر      

والطرق والتنظیم، والبرامج والأجھزة الضروریة للحصول على البیانات وتخزینھا، وتحلیلھا، 

  .واسترجاعھا لكي یمكن التوصل إلى المعرفة

جراءات، تسمح نھ مجموعة من التقنیات والإأ ) 303   :، ص2003( لیك بوایي ونوال ایكیلبايأما      

  .كل المستویات لومات بین جمیع أفراد المنظمة وعلىبتداول المع

عن مجمع معرفي، یرجع  فھو عبارة )97: 2001(حمد الخضیريمحسن أأما نظام المعلومات عند      

إلیھ لتزوید متخذ القرار بكافة المعلومات التي یحتاج إلیھا لاتخاذ قراره الإداري السلیم في الوقت المناسب 

  .وبالشكل المناسب، وبالتكلفة المناسبة

على أنھا مجموعة منظمة من الأفراد، : )21:السنةلم تذكر (منال محمد الكردي وجلال إبراھیم أما      

لمعدات، والبرامج، وشبكات الاتصالات، وموارد البیانات، والتي تقوم بتجمیع، وتشغیل، وتخزین، وا

  .وتوزیع المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات والتنسیق والرقابة داخل المنظمة

  :ن نظم المعلومات ھي عبارة عنمن خلال التعاریف السابقة، یمكن أن نستنتج أو

... المالیة ، التسویقیة ، التمویلیة ، البشریة( ي تخص كل أنشطة المنظمة ووظائفھا بنك من البیانات ، الت -

  ).الخ 

مجموعة من الإجراءات والعملیات، من بدایة إدخال البیانات إلى معالجتھا وتحویلھا إلى معرفة یستفاد  -

  .منھا في صناعة واتخاذ القرارات وتوفیر البدائل في الوقت المناسب

النظام ومدى كفاءاتھم في النظام، من أھم مكونات نظام المعلومات الموارد البشریة،  خدمومستیعتبر  -

  .خاصة في إدخال البیانات واسترجاعھا وتخزینھا إلى غیر ذلك
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من البیانات الداخلیة والخارجیة للمنظمة عن طریق تكنولوجیات  ھیستمد نظام المعلومات مدخلا ت -

  ).كالانترنت والانترانت( المعلومات والاتصال الحدیثة 

ن یكون نظام المعلومات الإداریة لأي وظیفة داخل المؤسسة مستقل أو مندمج ضمن نظام متكامل أیمكن  -

 Planification des ressources deبتخطیط موارد المنظمة  لجمیع موارد المنظمة والذي یعرف
l’entreprise(ERP).       

قیادة تمد للمسیرین وتساعدھم على الرقابة والتنسیق في جمیع المستویات تعتبر نظم المعلومات كلوحة  -

  .الھرمیة للمؤسسة

یسمح نظام المعلومات بتنظیم البیانات ومعالجتھا وأتمتتھا حتى یمكن ھیكلة القرارات إلى قرارات  -

   .مبرمجةمبرمجة وشبھ 

  موارد نظم المعلومات  و خصائص ومكونات - 2-4 

نظام المعلومات ھو مجموعة العناصر المتداخلة فیما بینھا، فھو یجمع مجموعة من الموارد  ان          

  :وھي

فلا وجود لنظام معلومات دون مشاركة العمال من أخصائیین، ومحللین، : الموارد البشریة  - أ

                  المستفذین والمسیرین) المدخلات ( ومبرمجین ، مطوري البرامج ، المصممین 

  ).المخرجات( من

إن نظام المعلومات الموارد البشریة یرتكز على التكنولوجیا الرقمیة ): الموارد المادیة( المعدات   - ب

الشبكات، الحواسب ، الوحدات الخارجیة ، مواقع العمل، الآلات كالطابعات، الماسح ( للمعلومات 

 ). الضوئي ، الوسائط كالأقراص الممغنطة، الأقراص المرنة 

یعمل نظام المعلومات عن طریق الحواسب والتي تستوجب البرامج : ت والإجراءاتالبرمجیا  - ت

إن إعداد ھذه البرامج شكل أساسي .في تسییر الآلات  ةأوتوماتكیالمسجلة ، والتي توظف بطریقة 

 .في تصمیم نظم المعلومات

الموارد ھي التي تحدد  ه، ھذ)الصور، النصوص، الأصوات( وھي تأخذ أشكال متنوعة : البیانات  - ث

  .      وتھیكل المعلومات في المؤسسة

ن ھذه الموارد المكونة لنظم المعلومات نتائج عملیة في بناء نظام معلوماتي وتجدر الإشارة إلى أ        

  .یجیب ویحقق الأھداف المرجوة للمنظمة وللمسیرین على السواء

  :ومنھ ة المطبقة على المعلومات اسیوطبیعة النظام المصمم ینفذ كل الوظائف الأس

  وتعني اكتساب البیانات على شكل مقبول عن طریق الآلات  :تجمیع البیانات  - أ

عملیات التحویل، الحساب،  لوتعني تحویل البیانات الأولیة إلى نواتج من خلا :البیانات ةمعالج  - ب

 . .الخ.الاختیار
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 ىة علاستغلالھا وقت الحاجة، والقدریمكن ونقصد بھا الحفاظ علیھا في شكل : تخزین البیانات  - ت

 .استرجاعھا بسرعة ودون أخطاء

 .إلى مستعملین آخرینتوزیعھا  :إیصال البیانات   - ث

معتبرة في تحقیق العملیات الأساسیة بشروط  إمكانیاتالتكنولوجیا المعاصرة للمعلومات تمنح  إن          

التي یجب على كل فرد  فان أھداف النظام تعرف على أساس المھام للأفراد،فبالنسبة . فعالة وناقل تكلفة

  :القیام بھا، وعلیھ یمكن أن نمیز ھذا الاختلاف في الأھداف التالیة 

  .الفواتیر من خلال البیانات التي بحوزتنا اأوتوماتكیعالجة المعلومات مثلا حساب وطبع أتمتة المھام وم -

لبیانات النشاطات  ةات المكیفة والمتحصل علیھا عن طریق المعالجالمعلوم لخذ القرار تمویمساعدة أ -

  .الیومیة 

الاتصال الداخلي والخارجي للمنظمة والتي تسمح بتبادل المعلومات عن طریق الرسائل الالكترونیة،  -

  . توالاكستران الإنترنت إیصال المعلومات وتوزیعھا عن طریق شبكة

: حسب ثلاثة أنواع أساسیة ومشتركة  ةمنھ إعطاء دفع ودعم للمنظم لھذا فان نظام المعلومات الھدف    

          ).6:،ص2005(حسب رو بار راكساكتساب المعلومات، مساعدة العمل البشري وأتمتة العمل 
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  مفھوم نظم المعلومات داخل المنظمة) 1 -2( الشكل 

  
  )4: 2005(المصدر رو بار راكس 

        
                

  

  : المقاربات الحدیثة في دراسة نظم المعلومات-5- 2

ھي متعددة عدة زوایا قصد تحلیلھا وفھمھا ف طرف باحثین وخبراء من من نظم المعلومات تدرس      

 : أھم التخصصات في دراسة نظم المعلومات) 2-2(التخصصات ویوضح الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الأفراد
 الأخصائیین
 المستعملین

 التجھیزات
 الآلات

 المعدات

البرامج 
والإجراءات 

 والطرق

 البیانات
المعارف-   
النماذج -   

معالجة 
 المعلومات

)تحویلھا(  

تخزین 
 المعلومات

)الحفاظ علیھا(  

 إیصال 
 المعلومات

)التوزیع(   

اكتساب 
المعلومات 

)التجمیع(  

:نظام المعلومات  
 

الموارد البشریة -  
 

التسویق        -  
 

المالیة           -  

http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22


17 
 

  في دراسة نظم المعلومات المساھمة التخصصات )2- 2(شكل

  
  )15:  2001( الودوكینت وجان : المصدر 

  

، والجانب )الفني(تعددت الدراسات لنظم المعلومات من عدة جوانب فھناك الجانب التقني ولقد       

اجتماعیة، لان نظم المعلومات عند تصمیمھا یجب مراعاة البعد السلوكي -نظم تقنیة إذن فھي. السلوكي

  الاجتماعیة، التنظیمیة، والفكریةللأفراد، فھي عبارة عن تجھیزات ومعدات إلى جانب الاستثمارات 

  :وتنقسم إلى ما یلي 

     .التقنیةالمقاربة - 5-1- 2

  المقاربة السلوكیة- 5-2- 2

  المقاربة التقنیة الاجتماعیة - 5-3- 2

  : المقاربة التقنیة- 5-1- 2

التقنیات  ترتكز على العلوم الریاضیة، وأیضا وتدرس نظم المعلومات من النماذج الكمیة التي       

وتعتبر علوم الحاسب، علوم التسییر والبحوث العملیة فروع تندرج في ھذه المقاربة فالحاسب . ةالفیزیائی

علوم التسییر یقوم بإعداد نماذج مثلا یعد نظریات الحساب وطرقھ، والتخزین، واسترجاع البیانات، أما 

جل التحكم في ن أة فترتبط بالتقنیات الریاضیة مأما البحوث العملی.خذ القرارات وتطبیقات التسییرأ

 .تكالیف العملیات یمیة كالنقل، مراقبة المخزون وأیضاالمتغیرات التنظ

 

  

 علوم الحاسب             
 

علم الاجتماع                                       
                                           

م النفس            علم النفس                  
                                             
 
           

علم الاقتصاد                                     
بحوث عملیة                                      

 علوم التسییر              
 

نظم المعلومات 
 الإداریة
(SIG) 
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  :المقاربة السلوكیة - 5-2- 2

             ھناك حیز ھام جدا في مجال نظم المعلومات یدرس القضایا والمشاكل السلوكیة، فلیس من السھل      

من ) التصمیم، التشغیل، الاستعمال، والتسییر( كإستراتجیة في المنظمةاستغلال ھذه النظم بفعالیة وتبنیھا 

بمفاھیم في غایة الأھمیة، فنجد علماء  ء إلى العلوم السلوكیة فھي تمدنامنظور تقني بحت دون اللجو

یتقصون نظم المعلومات بالتركیز على جماعات العمل داخل التنظیم ، وكیفیة إعداد وھیكلة ھذه  عالاجتما

  .م وأثرھا على الأفراد وجماعات العملالنظ

بتحلیل ھذه النظم من وجھة مدى إدراك واستعمال متخذي القرار  نأما علماء النفس یقومو        

  .أما علماء الاقتصاد فیرونھا من زاویة الھیاكل والمراقبة ، التكالیف والسوق.الرسمیة تللمعلوما

 : المقاربة التقنیة الاجتماعیة - 5-3- 2

أنھا عبارة عن تنسیق وتنظیم بین علوم  1970یرى أصحاب ھذه المقاربة والتي برزت في سنة     

الإعلام الآلي والعلوم الإداریة والبحوث العملیة في توجیھ تطبیقي یسمح بإعداد نظم معلومات 

ح من وتطبیقاتھا إلى جانب دراسة نظم المعلومات التي ترتبط بالقضایا والمسائل السلوكیة والتي تطر

  .جانب علم الاجتماع ، علم النفس ، وعلم الاقتصاد

ن فھم نظم المعلومات یستوجب ضرورة التحكم في كفاءة النظم من كل وتجدر الإشارة إلى أ    

  .الاجتماعیة تالسلوكیة منھا والتقنیة والمكوناالجوانب 

 ویلعب التكوین. والأفرادویجب أیضا تغییر ھذه التكنولوجیا وجعلھا تستجیب لحاجات المنظمة     

  . كنة من ھذه التكنولوجیا كبر فائدة ممل جني أجوالتدریب والتعلم دور رئیسي من أ

الاجتماعیة وكفاءتھ ومدى تحكم -نظم المعلومات من منظور المقاربة التقنیة)  3-2(ویوضح الشكل    

  .ضيالتوصل إلى توازن مر يالتكنولوجیا والمنظمة إلى غایة ضبطھا وبالتال

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22


19 
 

  
  نظم المعلومات من وجھة المقاربة التقنیة الاجتماعیةی)  3 - 2(شكل

  

  التنظیم                                                                             التكنولوجیا

  
  )17: 2001( الودوكینت وجان : المصدر

  

    :أفاق نظم المعلومات داخل المنظمة -6- 2

من حلول والتي ترتكز على تكنولوجیا المعلومات  تمنحھ، لما  إن غایة نظم المعلومات جد مھمة       

ن ھناك فإذا تأملنا في ھذه الفقرة نجد أ التنظیمي والتسییر، كما یسمح بجرد كل التحدیات عن محیطھا ،

ن تكون فة نظم المعلومات أكثر یجب أولا أولمعر. علاقة وطیدة بین التنظیم والتسییر ونظم المعلومات 

الآلي لدى المسیرین فیما یخص التنظیم، التسییر ، نظم المعلومات ، والقدرة ھناك معارف عن الإعلام 

  .على إعطاء الحلول للقضایا والمشاكل التي تقع في عالم الشغل

وتعددت وتنوعت وسائل الاتصال كما ارتفعت الكفایة الفنیة لعملیة الاتصال صوتا وصورة ،       

تیجة للكم الھائل من البیانات والمعلومات التي تتجمع عبر ثورة في المعلومات ن توتولدت عن الاتصالا

ن ت وتخزینھا على أسس علمیة تسمح بأوسائل الاتصال وكان لابد من توفر أنظمة لجمع ھذه المعلوما

تكون قاعدة ذات فائدة لمن یستعین بھا في اتخاذ القرارات وأیضا ظھور الحاسب الالكتروني لیواجھ 

     ).32:2000(صلاح الشنواني .فراد والتنظیمات الاحتیاجات المختلفة للأ

1حل  1حل    

2حل  2 حل   

3حل  3 حل   

نھائي عن  مفھوم
 التنظیم

ي عن مفھوم نھائ
 التكنولوجي
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ویلعب الانترنت دور أساسي في التنسیق والتداخل بین التنظیم والتسییر والتكنولوجیا لخلق نظم     

  .معلومات

ن نظم المعلومات لیس بحاسوب آلي وإنما تداخل بین المتغیرات السابقة الذكر، ویوضح ونذكر بأ     

 :المعلومات وعلاقتھ بالتنظیم والتسییر والتكنولوجیانظام ) 4-2(الشكل 

  
  

  نظام المعلومات وعلاقتھ بالتنظیم والتسییر والتكنولوجیا ) 4-2(الشكل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

  )12: 2001(الودوكینت وجان : المصدر

 

  :التنظیم -

ن الموارد الھامة فیھا ھي الأفراد ، الھیاكل ، الإجراءات نظم المعلومات جزء من المنظمة ولأإن       

لأي منظمة من مستویات مختلفة ، إلى جانب تقسیم العمل العملیة ، السیاسات ،الثقافة،ویتكون التنظیم 

حسب التخصصات الأفراد ومختلف مصالح المؤسسة كمصلحة البیع ، التسویق ، التصنیع ، المالیة ، 

  :  یوضح أھم المصالح في المنظمة ووظائفھا) 3-2(المحاسبة ، الموارد البشریة جدول

  

  

                                         تنظیم
 تكنولوجیا                                     
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

                      التسییر
 

 
 نظم المعلومات
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  ل التنظیمیوضح أھم المصالح الوظیفیة داخ )2-2(جدول

  

  الھدف  الوظیفة
  البیع والتسویق -

  التصنیع -

  المالیة  -

  المحاسبة -

  الموارد البشریة -

  بیع المنتجات والخدمات  -

  تصنیع المنتج، وخلق الخدمات -

  )الخ...العملیات، التمویل(تسییر المالیة -

  ).الخ...الملفات المالیة، صكوك الأجر، حملة الأسھم -

  )الخ...، تقویم الأداءءالانتقاالتوظیف،  -

  
  ) 12: 2001(الودوكینت وجان : المصدر

  

عمل المستخدمین فان المنظمة من خلال التسلسل الھرمي وأیضا الإجراءات العملیة التي ولتنسیق      

تحدد الطریقة ومختلف المھام الواجب القیام بھا لكل فرد داخل المؤسسة ، وھي التي تقود الأفراد في 

نجاز مھماتھم ونشاطاتھم والتي یتم إدخالھا في نظم المعلومات وكمثال على ذلك طریقة تسدید فاتورات ا

  .الممولین

ولكل منظمة متطلبات خاصة بھا فیما یخص كفاءات ومھارات أفرادھا، فمثلا نجد في مؤسسة عمال      

میم منتجات وتطویر خدمات وأیضا المعرفة وھم النخبة داخل التنظیم مثل المھندسین والذین یقومون بتص

، وأیضا عمال الإنتاج )كأمینات السر، مساعد المحاسب ( جدیدة، إلى جانب عمال البیانات  فخلق معار

  .الخ...عمال یعملون على الآلة ،عمال مھنیین، الصیانة( والخدمات 

ان نجدھما في ذان العنصروتلعب الثقافة دور مھم في المنظمة، ویشترك معظم الموظفین في القیم، ھ     

  . نظم المعلومات مثلا جودة خدمة الزبون فھي شكل من ثقافة المؤسسة

  :التسییر -

التنظیمیة ،  الإستراتیجیةیدرك المسیرین التحدیات الإداریة التي یفرضھا المحیط ، فھم الذین یحددون      

في ھذا الإطار . وأیضا لتنسیق العمل اتیجیةالإسترثم یقومون بتوزیع الموارد المالیة والبشریة لتحقیق ھذه 

كل المبادرات والمواقف ، وتشكیل أطر خذ یادة مسئولة والتي من صلاحیاتھا أوجب أن یكون ھناك ق

جل حل كل القضایا والمشاكل العالقة ، وھنا تلعب نظم المعلومات دور مھم وتعكس واضحة وعملیة من أ

  . یواجھونھا أمنیات وأحلام المسیرین والحقائق التي

وفي بعض الأحیان نجد المسیرین یقومون بمھام بسیطة في إدارة المنظمة ، وفي نفس الوقت       

مجبرون على خلق منتجات وخدمات جدیدة ، وإعادة النظر في تنظیم المؤسسة من حین لآخر حسب ما 
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ولوجیا المعلومات یتطلبھ السوق ، ولھذا لزم علیھم اكتساب معارف جدیدة ومعلومات ، وتكون تكن

  .الأداة اللازمة لذلك في توجیھ وإعادة تصمیم المنظمة لوالاتصا

  دوار وقرارات المسیرین تتغیر حسب مستویات التنظیم المختلفة  الشكلویجب أیضا التذكیر بأن أ    

  :  یوضح مستویات وطبیعة القرارات والمعلوماتیة) 5- 2( 

  
  القرارات، والمعلوماتیةالمستوى التنظیمي، طبیعة  )5-2(الشكل

  
  )711: 2000(باتریك جیلبرت : المصدر

  

فیما یخص المنتجات والخدمات على المدى البعید والتي  إستراتیجیةفیأخذ الإطارات العلیا قرارات         

ستقدمھا المؤسسة للسوق، الإطارات التنفیذیة یطبقون البرامج والأطر المعدة من طرف الإطارات السامیة 

  .للمنظمة

أما المستخدمون أو العملیین فھم المسئولون عن النشاطات الیومیة للمؤسسة ، ولھذا وجب على كل         

ویكتفوا جھودھم ، والإبداع قدر المستطاع في إیجاد كل  یتضافروا نأمستویاتھم الھرمیة فین حسب الموظ

الحلول اللازمة للقضایا والمشاكل الناجمة ومحاولة ھیكلتھا في نظم المعلومات ، وحتى یكتب لھا النجاح 

  .والتطور داخل المنظمة

  :التكنولوجیا

إن تبني التكنولوجیا الجدیدة ، وأدوات ) 165: 2006(آخرونو محمد مفضي عثمان الكساسبةفحسب      

وتساعد تكنولوجیا المعلومات . جمع المعلومات یوفر نظرة واقعیة لوقت العمل المحدد من قبل الشركات 

 المستوى الاستراتیجي

 مستوى التنسیق

 مستوى العملیات

 القرارات المبرمجة

 القرارات الغیر البرمجة

 
  

 
  
 
 
 

 المعلومات الضروریة
 

 للوظیفة
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وبما أن وثائق تطبیقات متوفرة الكترونیا ، . الشركات في تقییم المتغیرات المتعلقة بالشركاء في الأعمال

تب الأعمال یتم إنجازه بسھولة حتى دون مغادرة المكتب،ومن نتائج ذلك أیضا انخفاض مھم فان تدقیق ك

  .في التكلفة ، والوقت

ن تكنولوجیا المعلومات واحدة من بین مجموع الوسائل المتاحة الآن والتي تمد أصحاب القرار وكل أ   

وتعتبر تجھیزات الإعلام الآلي ومختلف . العمال داخل المنشاة بالتكیف مع التغیرات المحیطة بالمنظمة

المدخلات ومعالجتھا وأخیرا مخرجات نظم ( المعدات ، والتي تستعمل في تنفیذ النشاطات الإداریة 

، فھي تتكون  من وحدة المعالجة عن طریق الحاسب الآلي ومختلف المعدات والوسائط ) المعلومات 

  :المادیة لربط التجھیزات والمعدات 

وتشمل على البرامج الشبھ المبرمجة والمفصلة والتي تسیر وتنسق ھذه المعدات في : حاسوببرامج ال -

  .شكل متكامل یطلق علیھ نظام المعلومات

وأیضا البرامج والنظم زین البیانات وتتكون من الوسائط والركائز المادیة لتخ: تكنولوجیا التخزین -

  .الخبیرة التي تقود المؤسسة

ونقصد بھا المكونات المادیة والبرامج والمرتبطة فیما بینھا والتي تقوم بتحویل : تصالأما تكنولوجیا الا -

  عمل لآخر، ویمكن الربط عن طریق شبكة من الحواسب ومعدات الاتصال عالمعطیات والبیانات من موق

  .    ومعدات الاتصال من اجل تقاسم البیانات والأصوات والصور إلى غیر ذلك

ن دور تكنولوجیا المعلومات، بكل أبعادھا فیرون أ )117: 2009( الستار العلي وآخرونوحسب عبد     

المسائل  نإلا أن ھناك عدد م. وقدراتھا، من الأمور المھمة والمفتاحیة في تناقل المعرفة والمشاركة فیھا

معرفة ونقلھا ، ة بالمین تكنولوجیا المعلومات في المشاركتحتاج إلى الأخذ بالاعتبار عند تأوالجوانب التي 

    : ن نحددھا بالجوانب التالیةوالتي یمكن أ

ن تكون ھنالك جھود مستمرة وحثیثة یجب أ: بھا مع احتیاجات المستخدم ، وتناس یعتبر دور تكنولوجیا - 1

والمستقبلیة  الآنیةن تكنولوجیا المعلومات المستخدمة تتناسب وتستجیب مع شتى الاحتیاجات من أ للتأكد

ن مواكبة مثل ھذه التغیرات أخذین بنظر الاعتبار بأن مثل ھذه الاحتیاجات تتغیر ، وأ. ذین للمستف

  .ضروریة 

في النظم الكبیرة إجراءات الفھرسة والتصنیف : بنیة المحتویات والمضامین وسھولة الوصول إلیھا  - 2

والمعارف المحفوظة تكون ضروریة ومھمة ، بغرض تامین الوصول السریع والسھل للمواد والمعلومات 

  .في الوثائق

 إضافةن یكون ھناك معاییر ومواصفات في ینبغي أ: یة المضامین والمحتویات معاییر ومتطلبات نوع - 3

النظام ، مما یؤمن السرعة والسھولة في استرجاع المواد المطلوبة  إلىمضامین ومحتویات جدیدة  وإدخال

.  
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ن أكثر برامج الشاركة بالمعرفة یھدف إلى المشاركة أ: توفرة ظم المتكامل تكنولوجیا المعرفة مع الن - 4

ا یمكن من الجھد والعناء ، لذا نتاجات العاملین ، بأقل مفي داخل وجود في المعرفة المتداخلة والمطمورة 

نھ من الضروري التوجھ نحو تكامل تكنولوجیا المعرفة ذات الصلة مع خیارات التكنولوجیا المتوفرة فأ

  .أصلا  ةوالموجود

ن تنجح مع مجامیع صغیرة ، مثل مواقع فالحلول التي یمكن أ: سع والتطور القدرة والقابلیة على التو - 5

قد لا تكون بالضرورة ملائمة للمنظمات الكبیرة التي تعمل الشبكة العنكبوتیة الخاصة بلغة النص المتشعب 

  .بشكل واسع وعلى مستوى عالي

وھو أمر مھم بالنسبة للتأكد من ان الخیارات المتاحة والمتوفرة : امجیات التوافقیة في الأجھزة والبر - 6

  .متوافقة مع سعة النطاق في الاتصالات ، وكذلك القدرات الحاسوبیة المتوفرة للمستخدمین 

مھم بھدف  أمروھذا : التناغم والانسجام والتوافق بین التكنولوجیا المستخدمة وقدرات المستخدمین  - 7

فبرامج المشاركة بالمعرفة الذي ترتكز على . الوسائل التكنولوجیة المتاحة  لإمكانات الأمثل الاستثمار

التطویر والتحسین المتزامن لمجمل النظام ، من الناحیتین المتعلقتین بالوسائل التكنولوجیة والتطبیقات 

ركز على جانب واحد فقط البشریة ھو بالتأكید سیكون النظام الأكثر نجاحا من النظام الذي یوالممارسات 

  .منھما

  تطبیقات نظم المعلومات  -7- 2

ھي مجموعة من المصالح والمستویات ، وأیضا مختلف التخصصات ، فھناك مجموعة ن المنظمة أ      

، المعارف  ةوالتنظیم حسب المستویات الإستراتیجیة ، والتسییریمن النظم ، كما یمكن تقسیم ھذه النظم 

الموارد البشریة : والعملیات ، وبالتالي یمكن تصنیف ھذه النظم حسب  خمسة مجالات وظیفیة وھي 

  .،المبیعات والتسویق، التصنیع ، المالیة ،وأخیرا  المحاسبة 

بكل مستوى تنظیمي ، فھناك تتعلق  فھناك نظم معلومات:) 2001:49(كینت وجان لودوا وحسب     

، وأیضا نظام معلومات اتخاذ )  SIG(، نظام معلومات التسییر )  SID(للمسیرین نظام معلومات 

، نظام المعلومات ) SB(نظم المعلومات المكتبیة  ،)  STI(، نظام العمل ألذكائي   ) SAD( القرارات 

  ).STT(لمعالجة العملیات 

 الوظیفیة،صصة المصالح وكل نظام من ھذه النظم حسب المستوى التنظیمي تقسم إلى مجموعات متخ   

 التصنیع،( حسب مجالھ  والمسیرین كلجل مساعدة العمال مقابل نجد معظم النظم مصممة من في ال

  .داخل المنظمة)الموارد البشریة  التسویق، المحاسبة، المالیة،
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  خلاصة الفصل  

على التنظیم  والتسییر ،  ھا تازافروانولوجیا المعلومات والاتصال تك الفصل أثر تناولنا في         

وأصبحت المؤسسة المعاصرة تعتمد نظم معلومات إداریة كنظام المحاسبة ، المالیة ، وسلوكات الأفراد،

  .وربح الوقت ، وترشید القرارات ،   الإداریةتقلیص التكالیف لبشریة ، لما توفره ھذه النظم في الموارد ا

ثروة ، كما توفر المعرفة باعتبارھا الاقتصاد الجدید لخلق الوأصبحت المنظمة تعتمد على المعلومات و    

مع كل  لتساھم تكنولوجیا المعلومات في تسھیل الاتصاعن السوق والمنافسین ، و نظم المعلومات بیانات

  .المصالح الوظیفیة داخل المنظمة 

وأوضحنا أیضا في ھذا الفصل إلى أن نظم المعلومات أصبحت لوحة قیادة للمسیرین تساعدھم على     

وتعرفنا أیضا إلى . الرقابة والتنسیق بین المصالح و في أخذ القرارات المناسبة في الوقت المناسب

ا وتخزینھا وكیفیة تجمیعھ ومعدات،العناصر والموارد المكونة لنظم المعلومات من موارد بشریة 

  .عبر الشبكات المعتمدة داخل المنظمة وإیصالھا

والتقنیة، والتقنیة الاجتماعیة إلى  السلوكیة،المقاربات التي تناولت نظم المعلومات ومنھا  إلىكما تطرقنا    

جانب أھم التخصصات التي درست نظم المعلومات من علم الاجتماع، علوم الحاسب، علم النفس، علوم 

   .الخ. ..التسییر
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 مفھوم نظم المعلومات الموارد البشریة: الفصل الثالث
 
  

 :تمھید - 

یة تحتل مكانة مركزیة في ن وظیفة تسییر الموارد البشرأ:  )199:2000( هجون بیار سیتوى یر      

فعالة وشفافة لتحقیق السیاسة  ، وبطریقةلتسییري لأي منظمة ، ولكي تتم مھامھا على أكمل وجھ النظام ا

تكون لھا بیانات دقیقة عن أفرادھا ،  أن جتماعیة لمواردھا البشریة ، أضحى لزاما على ھذه الوظیفةالإ

رة على إعطاء مساھمة وسھولة في ترشید قرارات الأفراد داخل دوإمداد المسیرین بأدوات ووسائل قا

  .المنظمة 

ومات تجاه نحو تصمیم وتشغیل نظم معلیثة في مجال إدارة الأفراد ھو الإالحد من أھم التطوراتو        

ختیار وتعیین، وتقویم فیما یخص النشاطات الإداریة من إ تخاذ القراراتتكون أساسا لرسم السیاسات وإ

  .   الخ... الأداء والكفاءات، التكوین، إعداد شبكة الأجور

 : شریة وخصائصھا نظم المعلومات الموارد الب ماھیة -1- 3

  : تعریف نظم المعلومات الموارد البشریة - 1-1- 3

لوحة قیادة والتي یعتمد علیھا مسیري الموارد  )SIRH(یعتبر نظام المعلومات الموارد البشریة       

البشریة، ویرتكز على الإجراءات المنظمة بجمع وتخزین وحفظ واسترجاع البیانات الصحیحة والمناسبة 

عن الأفراد ونشاطاتھم وخصوصیاتھم في أي مؤسسة كانت اقتصادیة أو خدماتیة، مما یجعلھا تدعم كفاءة 

  .في اتخاذ القرارات الناجعةوفعالیة إدارة الموارد البشریة 

جل تحلیل من أ ):600:  2002( وآخرون  ادولوشیمو نظام المعلومات الموارد البشریة  یصممو   

قرارات ناجعة،  تخص الموارد البشریة، وذلك قصد تحسین تخطیط الأفراد وأخذالمعلومات التي 

 موارد البشریة ومساعدةتي تخص الال ات المناسبة عن مجموع المسائل ومشاكلستجابة لكل البیانوالإ

والمتوسط لمؤسسة على المدى القصیر الإستراتیجیة ل ھدافالأتحقیق  مصلحة تسییر الموارد البشریة في

  .الطویلو

نظام المعلومات الموارد البشریة كأداة  ):Patrick Gilbert )2000  :715باتریك جیلبرت ویعتبر     

  .تخاذ القراراتالموارد البشریة وقاعدة أساسیة لإیري إستراتجیة ، فھو وظیفة مساندة لمس

كل فرد  قة لتخزین البیانات والمعلومات عنطری أن النظام: )124: 2002( سعد العنزي  ویرى     

تخاذ القرارات ، وتقدیم تقاریر كاملة عن كل نشاط یقوم بھ یخدم تخدم بھدف المساعدة في التخطیط وإمس
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من النظام مطلوبة لأغراض الرقابة الداخلیة ، التغذیة الرجعیة  المستحصلةوالمعلومات ة ، أھداف المنظم

  . والإجراءات التصحیحیة وكذلك للوفاء بالالتزامات القانونیة 

ھو أداة إداریة یتم من خلالھا تجمیع كل البیانات  ):143:  2005(  شمصطفى نجیب شاو  ماأ     

الأھمیة بالنسبة للإدارة في مجال عمل معین ، ثم تنسیق ھذه البیانات وتصنیفھا الداخلیة والخارجیة ذات 

وتحلیلھا وتبویبھا بصفة منتظمة وفقا لقواعد وأسس متفق علیھا ، ویتم تخزین ھذه المعلومات باستخدام 

ة تعدیل كما یسمح النظام بسھول سترجاعھا عند الحاجة إلیھا، ھولة إالحاسبات الالكترونیة بشكل یسمح بس

    .     المعلومات المختزنة وتجدیدھا

  : ویتضح من التعاریف السابقة عدة اعتبارات من أھمھا       

  .ـ یعتمد نظام المعلومات البشریة على إجراءات محددة ومنظمة ومنطقیة  1

  .وعیةوالموضن النظم العامة للمعلومات بجمع وتخزین البیانات الدقیقة شأ نھـ یھتم ھذا النظام شأ 2

بكل النشاطات التي تخص الأفراد من توظیف وترقیة ونقل ـ یھتم نظام المعلومات الموارد البشریة  3

  .العمالةوإعداد شبكة الأجور وتخطیط 

تخاذ ري الموارد البشریة في إجل مساعدة مسیالنظام ھو بناء قاعدة بیانات من أـ وتكمن الغایة من ھذا  4

  .القرارات وتوفیر البدائل

الأفراد متواجدون في مختلف عتبار أن بشریة مع النظم الأخرى بإـ وتندمج نظم المعلومات الموارد ال 5

  .الخ...مصالح المؤسسة، كنظم المعلومات المالیة، الإنتاجیة، التسویقیة

 ھذه النظم ن، مالمؤسسات الكبیرة الحجم والتي لھا فروع كالمستشفیات، البنوك، والجامعاتوتستفید       

طیط العمالة للتحكم أكثر في مواردھا البشریة، ویلعب نظام المعلومات الموارد البشریة ویساعد في تخ

  :جلوتوفیر البیانات من أ

  .ـ توفیر المعلومات عن التوظیف في المناصب الشاغرة في المنظمة

  .ـ ترشید تكالیف تكوین وتدریب وتحسین الأفراد

  .ال سوق العمل المحلي والدوليـ توفیر البیانات الخاصة بظروف وأحو

  . المال بالبیانات المطلوبة رأسـ إمداد حملة الأسھم وأصحاب 

   :أھمیة وأھداف نظم المعلومات الموارد البشریة  - 1-2- 3

في مجال تخفیض  كثیرة سواء متعددة م المعلومات الموارد البشریة قیم مضافة ومزایایضیف نظا      

سید حسب  .المنظمةأو في مجال إعادة ھندسة أنشطة وقرارات الموارد البشریة في  الإداریة،التكالیف 

 ) 440،441،442: 2005 (محمد جاد الرب 

  :ـ تخفیض التكالیف الإداریة أ
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، اییر الخاصة بمختلف جوانب الأداءیساھم نظام المعلومات بقیم عدیدة منھا دعم ووضع المع        

حول فرص التوظیف  قیق معدلات رضا عالیة لحملة الأسھم ومعلوماتوبعض المعلومات تھدف إلى تح

كما أن . ومن ھم لیسوا في سن الرشد أو سن العمل  الإناثوالتي تصف المعروض من عمالة  العادلة

ویتم تجمیع ،تركز على تعویضات الموظفین، وتحدید الأجور وساعات العمل معلومات نظم الدفع والفوائد

تشجیع ونمو العلاقات الوظیفیة بین الأفراد مثل المعلومات التي تحدد جداول الرواتب بیانات أخرى بھدف 

ن تبدأ بھذه المعلومات و لذا فإ نظم معلومات الموارد البشریة  ویمكن القول بأن معظم.فینو العوائد للموظ

لآلیة في ھذا الصدد ن البرامج اھذه المعلومات ولذا فإ البرامج الآلیة في ھذا الصدد تكون مصممة لإنتاج

  .ةویة أو المیكانیكیقل من الطرق الیدكون مصممة لإنتاج ھذه المعلومات إما بطریقة أسرع أو بتكلفة أت

 الأداءبالأجور والمدفوعات وتقییم  ةكما تساھم ھذه المعلومات في إنتاج وتقدیم التقاریر الخاص      

في الموارد البشریة ، وذلك بسبب أھمیة التأكد على كل ھذه المزایا تخفض التكالیف الإداریة .  وغیرھا

ھذه  ھذا بالإضافة إلى أن. من الأفراد قل وأیضا بعدد محدودء الإداري بطریقة أسرع و بتكلفة أالأدا

  .ل تخزینھا في الحاسب الآليالتقاریر یمكن حمایتھا والحفاظ علیھا من خلا

تقریر سنوي للمستفذین وذلك بطریقة یدویة وبعد  600ففي إحدى الشركات كان یتم إعداد وتوزیع        

مستفید ، وقد أدى ذلك  600تقریر لعدد  7200تطبیق الحاسبات الآلیة المتخصصة في ھذا المجال تم تقیم 

  .سنویادولار  473.4وفرة في التكالیف یقدر بحوالي  إلى

  :       إعادة ھندسة نشاطات الموارد البشریة –ب

فھناك تطبیقات أخرى تعتمد على الإفتراض تخفیض التكالیف الإداریة  ةكیتاموتوتستطیع الأبینما         

ن القیمة الأصلیة للتكنولوجیا ھي في ءة وكثیرا من المنظمات تبین لھا أستمراریة النشاط الإداري وبكفابإ

اریة ، وھذا النوع من قدرتھا على دعم وتشجیع التفكیر الجدید والذي یشبع ویدعم حاجة مختلف الفئات الإد

  .التغییر الأساسي یسمى بإعادة الھندسة

مین الصحي، الحقوق عن نظم التأمین على الحیاة، التأ ن یتعلموا كثیرافقد یحتاج الموظفین إلى أ     

ففي الاتجاه التقلیدي كان الموظف یتلقى كثیرا من .والمسئولیات في المنظمة، والتطویر الذاتي لھم

م تؤخذ بناء على اءتھا والتعلم منھا في الموضوعات السابقة وغیرھا ، وكانت قراراتھالمعلومات لقر

ستخدام النظم الآلیة یمكن ل تطبیق مفھوم إعادة الھندسة وبإ، ومن خلا توصیات المستشارین في المنظمة

وتفكیرھم للعاملین الإجابة عن جمیع تساؤلاتھم ، وأیضا خلق وإیجاد علاقات جدیدة تدعم المسیرین 

  .تدعم مھاراتھم الوظیفیة والعملیةخاصة في  الأمور التي تھمھم و

  :إعادة ھندسة قرارات الموارد البشریة -ج

ستخدام والتي تعتمد على كیفیة إوھي الطریقة الثانیة في إعادة ھندسة عملیات الموارد البشریة ،       

مات الموارد البشریة یتم معظم معلوبینما ف  .المعلومات بواسطة أو من خلال مدیرین الموارد البشریة
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ن حجم كبیر من معلومات الات الحكومیة والإحصائیة ، نجد أستخدامھا بسبب متطلبات الوكجمعھا وإ

الموارد البشریة یتم جمعھا عن طریق المنظمة ولا تكون مطلوبة من أي جھة، ویقوم كل شخص في 

ا لھ، خاصة في مجال اتخاذ القرارات الفعالة ، وتعتمد قیمة المنظمة باستخدام ھذه المعلومات حسب أھمیتھ

  :لمعلومات على عاملین ھما مثل ھذه ا

  .تخاذھا من خلال ھذه المعلوماتعدد القرارات التي یمكن تحسین إ -أ

 .قیمة ھذه القرارات في المنظمة-ب

ا كانت ذلك لتحدید عما إذإن قیمة ھذه المعلومات یجب مقارنتھا بتكلفة الحصول علیھا وإنتاجھا و     

  .ستثمارا جیدا أم لاالمعلومات المعروضة تمثل إ

ألف دولار بخلاف  100، حوالي للمنظمة  ستثمارا فعالاإویعتبر نظام المعلومات الموارد البشریة 

مت التكالیف الكلیة ،  %16تكالیف جسم الحاسب  وتكالیف التدریب والصیانة والتي تمثل حوالي 

أنھا استثمارات ھدفھا تحسین  باعتبارھذه التكالیف  إلىویجب على مدیري الموارد البشریة النظر 

یحقق  ودعم قرارات الموارد البشریة ولذا یمكن القول بأن تطبیقات نظام المعلومات الموارد البشریة 

  :   دارین ھما غرضین إ

  .والوقتوتخفیض تكالیف التشغیل  تخفیض -

  .دعم القرارات المساعدة لمدیري الموارد البشریة -

  .تخاذ قرارات رشیدةإ نلا یستطیعوارد البشریة والموظفین ن مدیري المون ھذه المعلومات فإووبد   

والمأزق الحقیقي في ھذه الأیام لیس ھو في كیفیة الحصول على البیانات ، ولكن في كیفیة التحرك    

والھدف الرئیسي یكون دائما ھو . من البیانات وتحید البیانات والمعلومات الھامة والمناورة في بحر 

ھو إنتاج بیانات  فالھدتخاذ قرارات أفضل ولیس یانات والمعلومات التي تؤدي إلى إفي جمع الب

  .بطریقة أسرع

ستخدامھا وأیضا إت، ستثمارابار نظم المعلومات لدیھم بمثابة إعتوھكذا فإن المسیرین یجب علیھم إ   

 ةجل إنجاز مستویات عالیة من الأرباح والعوائد الخاصة بھم سواء من خلال الكفاءفي العمل من أ

  .الإداریة أو إعادة ھندسة العملیات والتشغیل وأیضا إعادة ھندسة القرارات

   : معلومات الموارد البشریة الم اعناصر نظالمكونات و  –-3

نھ یتكون من م المعلومات الموارد البشریة فإظوالدراسات التي تناولت نخلال القراءات فمن       

   :وظیفیةثلاثة مكونات 

  المدخلات  - أ

 العملیات والمعالجات  - ب

 المخرجات  - ت
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 :ساسیة لنظام المعلومات الموارد البشریة المكونات الأ) 1-3(ویمثل الشكل 

  

  الموارد البشریة المكونات الأساسیة لنظم المعلومات )  1-3(شكل 

 
www.dr-aladakee.com     الدویكي عنBurack&Smith  

  

 :المدخلات- 2-1- 3

حیث یتم إدخال البیانات الخاصة بالأفراد، وھذا یشمل الإجراءات المطلوبة لتجمیع المعطیات       

  .مثل من الذي یجمع البیانات ، ومتى ، وكیف تم تشغیل ھذه البیانات

 : البیانات معالجة وظیفة- 2-2- 3

 حفظ البیانات تتضمن تجدید وتحدیث ن وظیفةالبیانات إلى نظام المعلومات ، فإدما یتم إدخال بع     

ن الكتبة م التي تعتمد على الحاسب الآلي فإبنك المعلومات ، وفي النظ وإضافة البیانات الجدیدة إلى 

دخال المباشر والمناسب في ثم یقومون بالإ المستندات الو رقیة یقومون بذلك بأیدیھم وذلك بملأ 

نھ یتم إنجاز ھذه الوظیفة بدقة وبسرعة ، على الحاسب الآلي فإأما النظم الآلیة والتي تعتمد  .ملفات

 . حیث یتم تجھیز البیانات الجدیدة والمتاحة بعد عملیة الإدخال مباشرة

 :المخرجات- 2-3- 3

المخرجات ھي الوظیفة المدركة والمرئیة بوضوح لنظم معلومات الموارد البشریة، إن وظیفة      

ت ذات القیمة حیث یتم الحصول على النتائج والمخرجات المطلوبة من ھذا النظام، ولإنتاج المخرجا

جل المخرجات وإجراء أن تعمل من أن نظم معلومات الموارد البشریة یجب لمستخدمي الحاسب، فإ

 المدخلات العملیات والمعالجات المخرجات

الاختیار والتعیین *  
المواءمة بین الوظائف -   

مخزون المھارات*   
التوظیف -   

فعالیة الاختیار*   
أنواع المھارات المطلوبة*   
والتنمیة التدریب -   
نقاط القوة الوظیفیة *  
الاحتیاجات التدریبیة -   

التدریببرامج *   
بتقویم التدری*   
تقویم الأداء -   

معاییر التقویم ومقاییسھ*   
دراسة ھیكل الأجور والحوافز -   
تخطیط الموارد البشریة -   

تغیرات سیاسات الأفراد*   
أنماط القیادة*   

بیانات العاملین -  
بیانات شخصیة -  
المھارات والاھتمامات -  
التاریخ الوظیفي -  
تقاریر تقویم الأداء -  
التدریب والتنمیة -  

 احتیاجات الوظائف

 متغیرات البناء التنظیمي

 أنماط القیادة والإشراف

 تحلیل القیم الحالیة
الاختبارات الإحصائیة -  
المقارنات والمباریات -  
تحلیل الانحدار والبرمجة -

 الخطیة
المحاكاة ومصفوفة  -

 الانتظار
 

 التطویر المرحلي للبرامج

المرتدة لتغذیةا  
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وفي النظم . لضروریة وصیاغة النتائج وإخراجھا بالصورة المطلوبة لمستخدمي النظام الحسابات ا

. تابة التقاریر على الآلة الكاتبةالغیر آلیة تتم ھذه الوظیفة یدویا ومن خلال التصنیفات الإحصائیة وك

ابیة في دقائق ، ستخدام برامج معدة لإنجاز آلاف العملیات الحسالنظم الآلیة فتتم ھذه الوظیفة بإأما في 

وإنتاج الصور الملونة والحصول على نتائج مباشرة وفي نفس الوقت من خلال كابل سلك مخصص 

على النطاق العالمي ومن خلال  ن تكون ھذه النتائج متاحةویمكن من خلال الأقمار الصناعیة ألذلك ، 

  . سطوانات المخصصة لذلكالا

عد في الحصول على المعلومات والنتائج بسرعة من خلال ھذا بالإضافة إلى أن النظم الآلیة تسا    

. بةنتظار لمدة أسابیع حتى یمكن كتابة التقاریر على الآلات الكاتالشاشات المرئیة وذلك أفضل من الإ

ظام المعلومات كما یؤدي ذلك إلى حتفاظ على النتائج بنسخة داخل نھذا بالإضافة إلى إمكانیة الإ

نحرافات في نظم الحاسب الآلي عن النظم التقلیدیة التي تعتمد على إنخفاض حجم الأخطار والإ

  .والنظم الیدویة في كتابة التقاریر والنتائج تالماكینا

   :إعداد نظم المعلومات الموارد البشریة وفقا لحاجات الموظفین -3- 3

یة والتي على النظم الفنات الموارد البشریة في الماضي مستخدمي نظم المعلومكان یعتمد      

یستخدمھا محلل النظم في تصمیم ومراجعة المدفوعات ، وإعداد التقاریر الحكومیة ، وأیضا إعداد 

الملخصات المالیة وذلك خلال أوقات محددة في السنة ،وفي ھذه الأیام نجد كثیر من المنظمات 

لومات في نظم والموظفین والمدیرین التنفیذیین ومختلف العناصر البشریة الأخرى یستخدمون المع

  .معلومات الموارد البشریة مباشرة ومن خلال حاسباتھم الشخصیة ، ھواتفھم النقالة إلى غیر ذلك

ن یستمر ھذا الاتجاه مع المستخدمین الذین یطلبون دورا أكثر نشاطا في ومن الملائم والطبیعي أ     

  .، والحفظ والمخرجات بالنسبة لنظم المعلومات الموارد البشریة توظائف المدخلا

دوار رض المعلومات وذلك في إطار تنوع أالتالي أھم الطرق المستخدمة في ع)2- 3(یبین الشكل       

  :وھذه الطرق ھي البشریة،المستخدمین ومھامھم وطلباتھم من نظم معلومات الموارد 

  :    تقاریر الحالات   - أ

تقاریر التي تعرض ببساطة المعلومات الجاریة في المنظمة على شكل معاییر ، على سبیل وھي ال    

، والعمر، والحالة المثال یمكن إعداد تقریر عن عدد والنسبة المئویة للموظفین حسب الجنس

جتماعیة ، أو نجد ملخص للنفقات الجاریة والمدفوعات المستحقة ، وفي الغالب یتم تصمیم ھذه الإ

یر بطریقة ترضي وتتفق مع القواعد القانونیة الساریة،كما یعتمد علیھا عدد قلیل من متخذي التقار

تجاه ، بحیث یمثل لقطة ا الإن یبتكروا ویطوروا ھذ، وعلى المستخدمین أالقرارات بصفة متكررة 

  .تصویریة للمعلومات الجاریة

  :تحلیل الفجوة
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ھدف محدد ھو كیفیة قیامھم بمقارنة ودراسة الموقف تجاه على إعطاء المستخدمین یقوم ھذا الإ      

ن الموظفین یمكنھم تحدید الفجوات بدقة ، ومازال لدیھم قلیل من الي بالمعاییر السائدة ، والآن فإالح

ویتضح من . الفھم والغموض حول مسببات الفجوات الموجودة أو حول كیفیة حدوث ھذه الفجوات 

والبشریة داخل  سة أسباب وكیفیة الفجوات خاصة المالیةذلك أن ھذه الطریقة تركز على درا

  . ستفادة الموظفین من نظام معلومات الموارد البشریة في علاج وسد ھذه الفجواتالمؤسسة، وكیفیة إ

  :  النماذج والتنبؤات  - ب

خدام أدوات وأسالیب ، التنبؤ ستبعد مما سبق، حیث یتم إحیث تذھب ھذه الطریقة إلى خطوة أ     

تجاھات الحالیة والماضیة ، قد یحدث مستقبلا بناء على الإ فتراضات المرتبطة بذلك لمعرفة ماوالإ

فمصفوفة النقل یمكن من خلالھا التنبؤ بمستویات التوظیف مستقبلا والتعرف على النفقات الخاصة 

تفاعل ن یأ لتنبؤي یمكن للمستخدمومن خلال أداة النموذج ا. متعددة بالأجور والفوائد ومستویات أخرى

فتراضات المتعددة عما إذا كانت تنبؤاتھ قد تغیرت أو حدث فیھا تغییر ، مع البیانات محاولا وضع الإ

ن یكون الفرد وكل ذلك یتطلب أ.ھداف المستقبلیة كما یمكنھ تحدید العوامل الأساسیة التي تؤثر في الأ

  .ستخدام النماذجى فھم التنبؤات وتحلیل البدائل وإقادرا عل

  Systèmes experts:النظم الخبیرة -د

واضحة والتي لا یمكن نھ یتم تطبیقھا في القضایا الغامضة وغیر الأوھي تشبھ نماذج التنبؤ إلا      

ن یضعوا لھا صیغ ریاضیة بسھولة، والنظم الخبیرة تكون مبرمج للمحاكاة والتقلید في للمستخدمین أ

ومثل ھذه النظم یمكن تطبیقھا في المشكلات مثل .خبیر مجال الأسئلة والمنطق وقواعد القرارات لأي

حد الموظفین، وعند تحدید مستوى الأجر الذي یعكس أھمیة تي تحدث عند تأنیب أو توبیخ أتلك ال

ختبارات المتاحة من المزایا ت المطلوبة لفریق عمل جدید ، والإالوظیفة ، وأیضا عند تحدید المھارا

إن معظم المنظمات في عالم الیوم یوجد بھا عدد قلیل من .سبة للموظفین والفوائد التي تكون أفضل بالن

كذلك في جمیع  ن یكونواأالأفراد الذي یستطیعون اتخاذ القرارات الجیدة ، ولكنھم لا یستطیعون 

وبرامج الآلي یمكنھا عمل نماذج خبیرة في الأسئلة ، ویستقبل توصیات دقیقة من الحالات والأوقات،

ن یستخدم النظام في عمل وتصمیم نظم منطقیة لتعلم كیف الخبیر ، وفي بعض الأوقات یمكن أ النظام

  .یكون المستخدم أكثر خبرة

  :تشتت البیانات -ه

والتي تستخدم عندما یكون ھناك حجم كبیر غیر محدد من البیانات المنتشرة أو الموجودة، ولكن          

تسمح أیضا امج تعرض ببساطة طرق وقنوات عدیدة للبیانات ، والحصول علیھا بطیئا مزعجا، وھذه البر

ستخدام البیانات والمثال الجید لذلك ھو إكتشاف العلاقات بعیدة المنال أو الصعبة بین للمحللین بمھارة إ

ه البیانات المفككة تسمح للمحلل الرسوم البیانیة وتمثیل مستویات الأجور الممثلة على الرسم البیاني ، وھذ
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یكتشف بسھولة عما إذا كانت الأجور الممثلة على الرسم البیاني ، بینھا علاقة أم لا، والنظر إلى ن أ

دیة المنتشرة على العلاقات المختلفة من حیث النوع أو العقیدة وذلك من خلال التعرف على النقاط الفر

  .للتعرف على الخصائص المعروضة بالنقط الخط البیاني وأیضا 

ن یكون قادرا على الصیاغة الجیدة للأسئلة، إن زیادة عدد ن المستخدم یجب أه الطریقة فإل ھذومن خلا    

  .كتساب الخبرةم یساعد المستخدمین على التعلم وإھذه النظ

ن تطبیقات نظم المعلومات الموارد البشریة تبدأ من التقاریر المبسطة للحالات وعلى وجھ العموم، فإ    

  .               لأدوات والنماذجستخدام اعلى إ ارات التي تعتمدإلى التفاعل الأكبر والقر

ن مزایا استخدام التكنولوجیا من غیر الشك سوف یؤدي إلى طرق أكثر سھولة وبساطة في المستقبل أ   

  .ن تحلیل بیانات الموارد البشریة تظل بدون تحسین وتطویر مستمرینفیھ أومن غیر المرغوب 

  عملیة تصمیم نظم معلومات الموارد البشریة   -4- 3

مات الموارد لا توجد طریقة مفضلة وتامة لتصمیم وتنفیذ نظام فعال لمعلو:الخطوة الأولى       

ن أھم وأول خطوة ھي التحدید الدقیق لمتطلبات النظام، خاصة أھداف أوھناك فرق كبیر على  البشریة

وھذه المواصفات تشمل القرارات التي .م النظام لدعمھاوأغراض المستخدمین والقرارات التي صم

  .تحدد البیانات المطلوب تجمیعھا، حجم ھذه البیانات، وكیف یتم تجمیعھا ومتى یتم تجمیعھا

ھي تصمیم نظام العمل، وذلك یشمل الإجابة عن الأسئلة التي تحدد من الذي :الخطوة الثانیة     

  .، وكیف یمكن تجدید وتحدیث النظامیستخدم النظام، وكیف یحصلون على ذلك

ھي التصمیم الفني للنظام والذي تشمل تطویر برامج ونظم البرامج الجاھزة ثم :أما الخطوة الثالثة     

بعد ذلك فالنظام یتم اختباره وتقویمھ ، سواء في التشغیل أو التنفیذ وبذلك یكون النظام قد تم تقییمھ 

  .عملیة في التكرار ثانیةوالتحسینات تم تخطیطھا تم تبدأ ال

كثیرا من المحاولات لتطویر نظم المعلومات الموارد البشریة تبدأ تم تتوقف عند محاولة تحدید  نإ    

فكثیرا من الشركات أعدت قائمة بعناصر البیانات لنظام المعلومات الموارد .متطلبات البیانات اللازمة

سترالیا وضعت نظام ن شركة كوكاكولا في أاملة، فإست كالبشریة مرتبة أبجدیا وحتى ھذه القائمة لی

وانب ومختلف الج نمعلومات بھا بحیث یشمل معلومات عن نوع السیارات التي تقدم للتنفیذیی

ن تستخدم لترشد عن المعلومات اللازمة لنظام ن المبادئ یجب أالمرتبطة بھا ، ومن الواضح أ

ار ماھیة المعلومات الواجب توافرھا فان تصمیم نظام المعلومات الموارد البشریة، بالإضافة إلى اختی

  .یشمل خصائص الموظفین والخصائص التنظیمیةأن معلومات الموارد البشریة یجب 

            :نظام المعلومات الموارد البشریة عن نماذجوھناك بعض ال

في دراسة حدیثة قامت على مقابلات شخصیة مع عدد من التنفیذیین في أقسام نظم المعلومات         

الموارد البشریة في شركات كبرى مثل كوكاكولا، والنتائج توضح أن ھناك سبعة أبعاد تبین أھمیة القیمة 
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یجب أن یتم  وأن ھناك نموذجین عامین لتطویر ھذا النظام. المضافة لنظام معلومات الموارد البشریة

كما أن ھناك أربعة اتجاھات لاستخدام ).  2- 3(تحدیدھا داخل المنظمة والنتائج ملخصة في الشكل 

  :الكومبیوتر تنعكس على صفات نظام معلومات الموارد البشریة وھي

  .حجم البیانات التي یشملھا النظام  -أ 

 .درجة توافر البیانات  -ب 

 عدد القرارات المطلوب دعمھا  -ج 

 .ن مختلف المكونات الأساسیة للبیاناتدرجة التكامل بی  -د 

إن الخصائص الثلاثة لنظم الموارد البشریة تنعكس على ھیكل ومكونات العاملین في ھذه النظم        

تكنولوجیا النظام والمؤسسات الكبیرة وتأثیر مجھودات العاملین في نظم معلومات  إستراتیجیةوالربط بین 

  .وثقافة المؤسسةالموارد البشریة تنعكس على أفراد 

وتعتمد الشركات الكبرى على الأوتوماتیكیة كمطلب أساسي لبقاء المنظمة في عالم الأعمال، فكل      

الشركات كان لكل منھا حاسب آلي للقیام بوظیفة إعداد شبكة الأجور إلى غیر ذلك من النشاطات التي 

  .لموارد البشریةدام نظم معلومات استخیوضح مجالات إ) 2-3( فراد الشكلتخص الأ

  

  

  

  

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

مجالات استخدام نظم المعلومات الموارد البشریة) 2-3(شكل  

 نظام معلومات الموارد البشریة

التكوین وتنمیة 
 القدرات

تحلیل وتوصیف 
 الوظائف

التوظیف 
 والإنتقاء

تخطیط الموارد 
 البشریة

تخیطیط المسار 
 الوظیفي

تقویم الكفاءات 
 والأداء

الأمن والسلامة 
 الصحیة

 الأجور والمنح
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تجاھین أساسین یسودان في المنظمات، ھما صورتین أو إ یوجد : )455:2005(جاد الرب وحسب         

الموارد البشریة، ذلك بالرغم من الصورة المركزیة والصورة اللامركزیة للحاسبات الآلیة ونظم معلومات 

 :ھذین الصورتین)1- 3( ویوضح الجدول.نھ لا توجد شركة واحدة اتبعت صورة بعینھا فقطتبین أنھ أ

  المنظمات يصورتین لتطویر نظم معلومات الموارد البشریة ف) 1- 3(جدول 

  بیان

الصورة الأولى 

مركزیة الحاسب 

  الآلي

  الصورة الثانیة اللامركزیة المتعددة على الحاسبات الشخصیة

        أبعاد استخدام – 1

  :حاسبات الموارد البشریة

  تغطیة المعلومات  -ا

  محدود، تطبیقات محددة  شاملة

  محدود، تطبیقات محددة  منتشرة  درجة توافر المعلومات -ب
رئیسیة  ةبصف یؤثر  دعم القرار-ج

في دعم القرارات 

لإدارة  ةالروتینی

ینعكس  الأفراد كما

على متخذي 

     القرارات

دعم الإدارة، العملیات، التخطیط، أنشطة الموارد البشریة، كما 

  ینعكس على متخذي القرارات في الوحدات التنظیمیة 

في  تكامل كبیر  التكامل -د

قواعد البیانات، 

، التطبیقات

   التجھیزات

لاعتماد على قواعد البیانات المعتمدة على الحاسبات الشخصیة یتم ا

  توالتطبیقا

خصائص نظم المعلومات  – 2

  :الموارد البشریة

  :الھیكل -ا

كبیر، نظام 

المعلومات الموارد 

البشریة في المنظمة 

مستقل، یوجد نظام 

معلومات لتكوین 

  الأفراد 

مجدولة، توجد صغیر، مجموعة نظم معلومات الموارد البشریة 

  مجموعة من الأفراد لدیھم خلفیة عن الموارد البشریة

یوجد ربط رسمي    الإستراتیجیة -ب

بین الموارد البشریة 

وتخطیط تكنولوجیا 

  المنظمة

یوجد ربط غیر رسمي بین الموارد البشریة وتخطیط تكنولوجیا 

  المنظمة
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یر غیر واضح، التأث  الثقافة / الأفراد -ج

في یقدر الموظفین 

المنظمة نظم 

  الحاسبات الآلیة

التأثیر غیر واضح على وحدات المنظمة المتشددة ویوجد دعم لنظم 

  .الحاسبات الآلیة

  

  )456 :2005( حسب سید محمد جاد الرب: المصدر  

  :مركزیة الحاسب: الصورة الأولى

الموارد البشریة آلیا، تصف ھذه الصورة المنظمات التي بدأت مبكرا في تصمیم نظم المعلومات       

فعندما تكون ھذه المنظمات كبیرة فان مركزیة الآلیة تتطلب حاسبات كبیرة وحجم كبیر من الأفراد 

العاملین على الحاسب، وتكون ھناك رقابة على مناخ العمل، كما یجب إن یتمیز المستخدمین على الفنیین 

ارات الموارد البشریة مركزیا في ھذه الحالة حیث بدرجات فنیة عالیة من الخبرة، كما إن المنظمة تتخذ قر

إن القیمة المضافة العالیة للحاسبات ھي تشغیل حجم كبیر من البیانات كما تخدم عدد قلیل من المستویات 

  .الإداریة التنفیذیة مع أنجاز المھام الإداریة بكفاءة

القرارات ولكن كل قرار تكون لھ وكناك جانبین لقیمة المعلومات ، حیث تكون ھناك نظم لدعم قلیل من 

  .أثار ونتائج كثیرة للمنظمة

وھكذا فالنظام یحتوي على بیانات شاملة وتكون متاحة لكل من الموارد البشریة في المستویات المختلفة 

للمؤسسة ، كما یكون ھناك تأثیر رئیسي لدعم القرارات الإداریة وقرارات الإدارة العلیا ، كما یكون ھناك 

إن مجموعة نظم المعلومات الموارد البشریة تكون مستقلة في المركز . ع الحاسب الآلي المركزيتكامل م

ھناك رابطة  قویة بین نظام المعلومات الموارد البشریة ونظم معلومات  نالرئیسي في المنظمة كما تكو

وبسبب إن العاملین وتكون أیضا ھناك رابطة رسمیة قویة مع التكنولوجیا المنتشرة بالمنظمة ، .المنظمة 

في المنظمة عادة ما یوافقون مبدئیا على النظام، فان مجھودات قلیلة تبذل لمحاولة بناء الحماس،أو المھارة 

بین مدیرین الموارد البشریة في المنظمة، ویقوموا الموظفون المركزیین في المنظمة من یوم إلى یوم 

ارد البشریة یطلبون تحلیلات كثیرة من ھؤلاء بالعمل بالحاسب الآلي، كما إن صانعي قرارات المو

  .جال الحاسب الآلي ونظم المعلوماتالعاملین في م

  :  اللامركزیة المعتمدة على الحاسبات الشخصیة: الصورة الثانیة

تصف ھذه الصورة تلك المنظمات التي تتخذ فیھا القرارات الأساسیة للموارد البشریة على مستوى       

  .الخ...ت العمل المستقلة مثل قسم التسویق ، التصنیع ، الشراءكل وحدة من وحدا

والآلیة تخلق القیمة عن طریق توفیر المرونة الكافیة التي تسمح للمستخدمین بتطویر التطبیقات الخاصة 

والمنظمات . بأعمالھم ووحداتھم، حتى إن لم یستطیعوا تطبیقھا في كل وحدة من وحدات العمل العلیا نفسھا

وجد بھا ھذه الصورة یوجد بھا عدد كبیر من قواعد البیانات وكل منھا مصمم لدعم الاحتیاجات التي ت
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وحتى لو كانت ھناك وظیفة واحدة للموارد البشریة في ھذه .الخاصة بكل قسم،وحدة عمل في المنظمة 

  .الوحدة أو القسم

النظم في ھذه الصورة یكون محدودا، حیث إن لمعظم الأفراد حاسباتھم  إتاحة وویمكن القول بان توافر أ

الشخصیة ولكن معظم الأفراد یستخدمون قواعد البیانات ویطورون التطبیقات في دعم القرارات وتحلیل 

  .الفجوات كما تستخدم الأخرى في النظم الخبیرة وتشتت البیانات

متشابھة إلى حد كبیر وتتكامل أساسا مع خبراء نظم  إن نظم المعلومات الموارد البشریة تكون     

عادة فان الأفراد ذوي الخلفیة والفھم للموارد البشریة یتعلمون .المعلومات البشریة داخل كل إدارة وقسم

وتوجد رابطة رسمیة قلیلة بین تكنولوجیا الوحدة أو القسم وبین  اكیف یستخدمون الحاسبات الشخصیة، ھذ

  .في المنظمة ةالمنتشرعموم التكنولوجیا 

  :دور الحاسبات الشخصیة في نظم المعلومات الموارد البشریة -5- 3

البرامج الجاھزة ساعدت مدیري الموارد  فللحاسبات الشخصیة أھمیة كبیرة في إدارة الأفراد، آلا      

الحاسبات  أصبحت تكنولوجیا دالبشریة في إن یكونوا أكثر كفاءة وعلى الطریق الصحیح في الأداء، وق

ستخدام أصبح متزایدا عدد التطبیقات المتاحة للعمل والإالشخصیة ذات تكلفة زھیدة وأكثر فعالیة،كما إن 

وكثیر من المنظمات تقوم بتخزین قواعد بیانات الموارد البشریة لدیھا باستخدام الحاسبات الشخصیة وذلك 

وتر المركزي في المنظمة أو یمكن یعطي كفاءة عالیة ویمكن توصیل الحاسبات الشخصیة بالكومبی

حیث یشارك كل منھما بمعلوماتھ وأدواتھ،وبذلك تكون إمكانیتھما ) Network( بشبكة  العمل  اربطوھم

وتعتبر الحاسبات الشخصیة أداة جیدة لعرض المعلومات بطریقة بیانیة، تحلیل البیانات .لیس لھا حدود

الحاسبات  ارجات عالیة من الرقابة المستقلة أو الفردیة، أمالمتداخلة بالإضافة إلى أنھا تستطیع تقدیم د

حساب وتخزین  ث القوة وإمكانیة الاسترجاع وأیضاالكبیرة والتي تعمل بطریقة مركزیة فھي جیدة من حی

  .حجم كبیر من قاعد البیانات وقد یستھلك ذلك وقت 

  : المقاییس التطبیقیة في نظام المعلومات في تسییر الموارد البشریة -6- 3

كان نظام المعلومات الموارد البشریة یسمح لمھنیوا ومسئولي الموارد البشریة إلى مزاولة قدیما      

  .أعمالھم ومھامھم بكل فعالیة وذلك لما یتوفرون علیھ من معلومات

  :یة في تخطیط الموارد البشریة في المؤسسةنظام المعلومات الموارد البشر - 6-1- 3  

التي یمنحھا في مجال تخطیط    تیعطي الحاسب الآلي العدید من الإمكانیات من خلال الاستعمالا     

الأفراد ، ھناك تطبیقین مھمین في التنبؤات والتخطیط للبدیل، ففي حالة إعداد التنبؤات فان أخصائیین 

صائیة ، ویتوفر السوق بعض البرامج المكیفة فیما یخص التنبؤات ، إلا التخطیط جداول رقمیة وبرامج إح

أنھا لا تستعمل لأنھا لیست مكیفة حسب تنظیم المؤسسة ، لذلك فھي تتطلب التكیف بسھولة حسب حاجات 

  .والذي یقدم النواتج المختلفة للتبدیل Exécutive Trackuكل منظمة فمن بین النظم الموجودة 
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  :    نظام المعلومات الموارد البشریة والتوظیف - 6-2- 3

تتلقى المؤسسات كل سنة آلاف ) E-Recrutement( ویطلق علیھ مصطلح التوظیف الالكتروني    

ومن . طلبات العمل، إلا أنھا تجد صعوبة في تصفیتھا فعلیھا الحفاظ علیھا مناجل تقلیص تكالیف التوظیف

شعارات بوصول ھذه الطلبات، ولكن نظام المعلومات إعطاء إ فاظ على صورتھا وجب علیھاجل الحأ

    .الموارد البشریة یستطیع مسایرة ومتابعة ھذه البیانات

إن ھذا النظام یسھل إنتاج التقاریر المتعلقة باحترام المعاییر العادلة للتشغیل، وأیضا مراقبة النشاطات      

ل مؤھلات وكفاءات عمالھا، وأیضا المراقبة الداخلیة ویسمح أیضا للمؤسسة بجرد ك. الانتقاء والتوظیف

فھناك تطبیقات حدیثة عن بعض مواقع الانترنت . للإعلان عن المناصب ومتابعة الجماعات المعینة

تجدول طلبات العمل مباشرة ، وتعالج .تستقبل ترشحات الأفراد الذین یریدون شغل المناصب الشاغرة 

  . ملیة الانتقاء وفرز طلبات الترشح للمناصب الشاغرةعن طریق نظم التسییر ، ثم تتم ع

فیما یخص عملیة الاختیار والانتقاء، فتلجا الإدارة إلى معلوماتیة الاختبارات النفسیة التقنیة، وذلك      

 Luc Boyer et لیك بوایي ونوال ایكلبايویمیز . یقلص الوقت إلى جانب موثوقیة وتبات أدوات التقویم

Noël Equilbey )2005 :312(  إن التوظیف الالكتروني إلى التوظیف الداخلي والتوظیف الخارجي:  

التوظیف الداخلي و التحسینات المنتظرة والمتعلقة بشفافیة المعلومة التي توفرھا تكنولوجیا المعلومات ، * 

  .مع ربح الوقت إن المناصب الشغل الشاغرة تظھر على الانترانت

من  %67ھنا الانترنت   الأداة لتقریب فرص وطلبات العمل، ونجد إن التوظیف الخارجي ویلعب *

الفرنسیین یلجئون ویستعملون الانترنت كمصدر للمعلومات، إلى جانب إن المؤسسات التي یزید عدد 

عامل فان ثلثي مدیریات الموارد البشریة  تعمل بنظام التوظیف الالكتروني لأنھ یتمیز  500عمالھا 

إن المؤسسات التي یفوق عدد  إلى جانب. یف ، مع تطابق الفوائدرد الفعل ،تقلیص التكال بالسرعة، قابلیة

من السیرة الذاتیة عن طریق الانترنت وتتضاعف ھذه النسبة  ℅34عامل فإنھا تستقبل 200عمالھا إلى 

حقل من المعلومات  40تقترح  RENAULT.COMفنجد مثلا . في الولایات المتحدة الأمریكیة 

  .   ف ھو غربلة المرشحین  والبحث عن الكفاءات المطلوبةوالھد

  :  نظام المعلومات الموارد البشریة وتقویم الأداء - 6-3- 3

إن إعداد علاقات بین مختلف النشاطات ووظیفة تسییر الموارد البشریة سھلت بما أن تقویم الأداء           

لبرامج صممت والتي تتطابق وتتوافق مع ھذه الزیادة مرتبط مباشرة بالزیادة في الأجر، فھناك العدید من ا

إن إدخال تكنولوجیا الإعلامیة والدخول مباشرة في بنك البیانات ساھم في تحسین صدق . وتقویم الأداء

وتبات تقویم الأداء،في ھذا الصدد ھناك نھج جد مھم ویفر الإمكانیات الضروریة وھو الذكاء الاصطناعي 
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كتعاطي المخدرات وبعض المواد السامة ،  تل تحدید العوامل المتعلقة بالسلوكیافي تقویم الأداء من اج

ویلجا المقومین إلى ھذه التكنولوجیات والتسھیلات التي توفرھا خاصة في إعداد مقابلة .الأرق المھني 

  .التقویم

   :نظام المعلومات الموارد البشریة وتنمیة الكفاءات- 6-4- 3

 شیموا فیما یخص برامج تنمیة وتطویر الطاقات البشریة فان ھناك تطبیقین رئیسین مستعملین حسب 

في السوق  Les logicielsیوجد العدید من البرامج .نمط القیادة وتكوین المسیرین) 610 :2002(ادولو

  :والتي تساعد المسیرین إلى فھم نمط القیادة ، وتھتم ھذه البرامج إلى مایلي

العلاقات الاجتماعیة وذلك عن طریق تفویض المھام بالتكوین وتسییر الفرق  تسییر - 1

  .بالتعلم والمرونة في العلاقات الاجتماعیة

تحقیق النتائج بالتخطیط ، ووضع في المیدان كل من الكفاءة ، واخذ القرار،والتفكیر  - 2

 .، ومعرفة عالم الأعمال في توجیھ تحقیق ھذه النتائجيالإستراتیج

 .تأثیر في التكوین على شبكات تكنولوجیا المعلوماتقدرة ال - 3

وتجدر الإشارة إلى إن تنمیة مھارة القیادة لا تتوقف على التعلیم الالكتروني ، ولكي تكون 

  .أكثر فعالیة یجب إشراكھا مع ورشات العمل وحصص دینامكیة الجماعة

بدورھم وجب علیھم  إن ھذه البرامج المعلوماتیة تستجیب إلى حاجات تكوین الأفراد وھم

  . الاستجابة الفوریة لتغیرات المحیط

  :نظام المعلومات الموارد البشریة وتسییر المسارات المھنیة- 6-5- 3

ازدادت التطبیقات المعلوماتیة في مجال تسییر المسارات المھنیة وتنمیة مھارات العمال         

المجال، وأصبحت تلجا إلى الجامعیین ومراكز للمستخدمین، وأصبحت المنظمات تولي اھتمامھا في ھذا 

  .البحث الخاصة لتطویر ھذه البرامج المعلوماتیة

  :نظام المعلومات الموارد البشریة وإعداد شبكة الأجور - 6-6- 3

خص إعداد شبكة الأجور والتنبؤ جعل الحاسب الآلي العمل الإداري أكثر سھولة وفعال خاصة فیما ی    

    .میزانیة للأجورب
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  :خلاصة الفصل  -

أھمیة نظم المعلومات الموارد البشریة ، وأصبحت أداة تسییریة وتنظیمیة بید  تناولنا في ھذا الفصل     

مسیري الموارد البشریة من أجل إتخاذ قرارات تخص الأفراد داخل المنظمة ،إلى جانب إعطاء قیمة 

  .مضافة ، بإعتبار أن الموارد البشریة تعد ثروة ، وجب الإھتمام بھا 

المعلومات الموارد البشریة ، وكیفیة إعداد نظام معلومات ینسجم  كما تطرق الفصل إلى مكونا نظام  

كما تناولنا أھم المقاییس التطبیقیة لنظم المعلومات الموارد . للأفراد   والطموحات الثقافیة والإجتماعیة

  البشریة
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ممفھوم التقوی: الفصل الرابع  

 
 تمھید

تعریف التقویم -4-1  

أنواع التقویم -4-2  

البنائي التقویم التكویني أو -4-4-1    

التقویم النھائي أو الختامي  -4-2-2    

نماذج التقویم  -4-3  

التقویم القائم على الأھداف - 1- 3- 4     

تحلیل النظم والتكالیف - 2- 3- 4     

التقویم من أجل اتخاذ القرارات - 3- 3- 4     

أسس التقویم -4-4  

متطلبات وخطوات عملیة التقویم -4-5  

طرق التقویم -4-6  

 خلاصة الفصل
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ممفھوم التقوی: الفصل الرابع  

 

تمھید     

 دراسة العناصر من خلال وذلك التقویم مفھومتحدد من العناصر التي  مجموعة الفصلیتناول ھذا     

:التالیة  

:التقویمتعریف  4-1  

التقویم بالدرجة الأولى على الاحتیاجات المباشرة : )278:1998(رجاء محمود أبو علام یھتم       

للأفراد الموجودین في الموقع الذي یجري فیھ بحث التقویم، ولذلك فان أغراض التقویم محدودة بھذا 

تحدید فاعلیة برنامج معین طبقا للمعاییر فقد یرغب صانعوا القرار مثلا من إجراء بحث تقویم ل. الموقع

.التي وضعوھا لجدارة ھذا البرنامج وقیمتھ  

عملیة إصدار حكم أو وصف كمي أو نوعي على أنھ  التقویم )38:2004( موسى النبھان ویعرف      

التوجیھ الممتحن أو بشان ، فانھ یتوقع ان یفید في اتخاذ قرار معین بشان الفرد الأداءللدرجة أو لمستوى 

  .نحو اتخاذ قرار مناسب حیال ذلك

 أن التقویم كلمة تستعمل من أجل حساب النتیجة،: ) 279:2007( محمد حافظ  حجازي  ویشیر    

  .واكتشاف الانحرافات ، تم العمل على إزالة ھذه الانحرافات بالمناشط اللازمة لذلك 

 ھو عملیة منھجیة تتطلب جمع بیانات موضوعیة ومعلومات صادقة من التقویم* يفیصل ألھاجر ویعتبر    

 ,كمیةتقدیرات  إلىمحددة بغرض التوصل  أھدافقیاس متنوعة في ضوء  أدواتمصادر متعددة باستخدام 
 .بالأفرادتتعلق  اتخاذ قرارات مناسبة أو أحكام إصدارفي  إلیھاكیفیة یستند  وأدلة

، فان التقویم عملیة تسعى إلى تشكیل حكم )258:1999(صالح الطویل ھاني عبد الرحمان وحسب      

ومن أكثر تعریفات التقویم انتشارا . مبني على حقائق ومشاھدات دقیقة عن نوعیة وفاعلیة نظام ما 

حسب ھاني عبد الرحمان نفس الصفحة إذ ینظر " ستفلیم"وارتباطا بالإدارة ، التعریف الذي طوره 

لیة تشمل تحدیدا للمعلومات ، والحصول علیھا وتزوید متخذ القرار بالمفید منھا بھدف للتقویم على أنھ عم

  :إصدار حكم على بدائل قرار ، والتقویم من خلال ھذا التعریف یشمل على المكونات التالیة 
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، بمعنى انھ نشاط دوري ومستمر ومستقل لھ وسائلھ وخطواتھ ) Process(أن التقویم عملیة  -1

  . وإجراءاتھ

بمعنى أنھ یركز على خدمة متطلبات المعلومات من  ،) (Delineatingأن التقویم یھتم بالتحدید  – 2

  .خلال خطوات مثل التخصیص والتعریف والتفسیر

، یعني أنھ یجعل المعلومات في متناول إلي (Obtaining (المعلومات  بالحصول علىأن التقویم یھتم  -3

انات و المعلومات وتنظیمھا وتحلیلھا بالاستفادة من أسالیب الإحصاء مثل جمع البی عملیات،من خلال 

  .والقیاس

بالمعلومات التي یمكن أن یستفید منھا النظام  ) (Providingأن التقویم یھتم بتزوید متخذ القرار  -4

  .بشكل عام وكذلك نظمھ الفرعیة بشكل یخدم وعلى وجھ أفضل حاجات التقویم وأغراضھ

یھتم بتوفیر المعلومات مفیدة ومناسبة لمعاییر محددة ثم التوصل إلیھا عبر التفاعل بین أن التقویم  -5

  .المقیم والعمیل

وتفسیریة والعلاقة بینھا  وصفیة Informationومعلومات  Dataأن التقویم یھتم بتوفیر بیانات  -6

  .معنویةسواء أكان عن أشیاء محسوسة أم 

  ، بمعنى أنھ یعطي أوزانا بحسب اطر قیمة محددة،  judjingأن التقویم یھتم بإصدار حكم  -7

  .ویطور منھا معاییر تفید كمعلومات لیتم ربطھا بكل وحدة من الوحدات موضوع الدراسة أو الحكم

التي یقصد بھا مجموعة من الاستجابات  Décision alternativeأن التقویم یھتم ببدائل القرار  -8

  .البدیلة لسؤال محدد في وضع قرار

فھو عملیة منظمة لجمع  :فمن خلال التعاریف السابقة یمكن أن نعطي تعریف وجیز عن التقویم    

أو مشروع معین وذلك حتى یمكن وتحلیل المعلومات لتحدید مدى تحقق الأھداف لموضوع ، برنامج ، 

   .دیلھ أو إلغائھ ، أو تطویرهاتخاذ قرار بتع

  :أنواع التقویم 4-2

،فھناك التقویم التكویني ، الختامي ،  اھتم الكثیر من العلماء بموضوع التقویم كل حسب تخصصھ     

  :البعدي ، القبلي ، التجمیعي إلا أنھم اتفقوا على نوعین من التقویم 

  التقویم البنائي أو التكویني  -  
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  التقویم النھائي أو الختامي -  

  :التقویم البنائي  -1.2.4

، ویساھم Scrinenھو  )20: 200(عبد الكریم حبیب مجدي ھذا المصطلح عن ول من استعمل أ      

ھذا النوع من التقویم في جمع البیانات عن المشروع أو البرنامج ویقوم الأفراد المكلفین بعملیة التقویم 

إدخال تعدیلات علیھ ، أو مراجعة جزء من أجزائھ  قص تحلیل صلاحیتھ وبالتالي إعطاء أدلة من أجل 

  الحكم علیھ بالإیجاب أ السالب

یقوم البحث في ھذا النموذج بجمع بیانات تھدف إلى تعدیل أو مراجعة  ،)275:1999 (علام رجاء أبو 

فعند تطویر المناھج مثلا تساعد بحوث التقویم البنائي على مراجعة أجزاء المنھج . عملیة ما أثناء بناءھا

  .المختلفة لتحدید صلاحیتھا ، قبل إقرارھا نھائیا 

  :التقویم النھائي أو الختامي -2.2.4

فیھدف إلى الحكم على المنھج أو البرنامج بعد إتمام  )276:نفس المرجع ، ص(  تقویم النھائيأما ال     

ویحدد التقویم النھائي مدى فاعلیة البرنامج . تطبیقھ ، أي بعد ان یتم تنفیذه بشكل كامل لفترة من الزمن 

  : وبخاصة بالنسبة للبرامج الأخرى، ومن الأسئلة التي یمكن طرحھا في بحوث التقویم النھائي

  دافھ بفعالیة وكفاءة ؟ھل یحقق البرنامج أھ -  

  أي البرامج یحقق ھذه الأھداف بشكل أفضل؟  -  

قد یكون من  الجدیدة،ویساعد التقویم النھائي المسئولین على اتخاذ قرارات تتعلق بالبرامج والعملیات     

  .بینھا إقرار استمرار البرنامج أو تعدیلھ أو إلغاءه وتطبیق نظام أخر

فالتقویم البنائي .  وأدواتھیحدد خطة البحث  لأنھوالتمییز بین التقویم البنائي والتقویم النھائي ھام ،    

ن موقع الذي یجري تقویمھ ، في حین أعادة ما یقوم بھ مقوم داخلي ، ھو عضو من فریق التطویر في ال

 .الذي یتم تقویمھالعمل  أوالتقویم النھائي یقوم بھ عادة مقوم خارجي لا یرتبط بالموقع 

  :نماذج التقویم  -4-3

  :نماذجثلاثة  )280:1998( رجاء محمود أبو علام  اقترح  

  .التقویم القائم على الأھداف  -1  

  .والتكالیفتحلیل النظم  -2  
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  .التقویم من أجل اتخاذ القرارات -3  

  :التقویم القائم على الأھداف  -4-3-1

  :وذلك لعدة أسباب أھمھا ویعتبر أكثر النماذج استخداما       

ولا شك في أن معظم  البرنامج،أنھ یمكن استخدام الأھداف لتحدید نواحي القوة والضعف في  -1  

  .التربویین یتفقون على أن تحقیق الأھداف ھي المعیار الأساسي لنجاح البرنامج

محددة تحدیدا  ، وخطواتھج من نماذج التقویم عادة منھج واضحأن المنھج المستخدم في ھذا النموذ -2  

  .البحوثعلى ھذا النوع من  ، یقبلونخاصة الجدد منھمواضحا، وھذه الحقیقة تجدب الباحثین، وب

  :التكالیفتحلیل النظم و  -4-3-2

ومن الأسئلة . یمدنا ھذا النموذج من التقویم بمعلومات عن تخطیط البرامج وتقویم فاعلیتھا الاقتصادیة    

  :التي تجیب عنھا الدراسات المتعلقة بتحلیل النظم والتكالیف 

  الجماعة المستھدفة ؟ إلىھل یصل البرنامج  -  

  ھل یطبق بالأسلوب المطلوب ؟ -  

  برر تكالیفھ؟ھل المردود من البرنامج ی -

  ما جدوى ھذا البرنامج من الجانبین الفني والاقتصادي؟ -

ویمكن قیاس الفاعلیة بالاختبارات التحصیلیة .وأساس ھذا النموذج من التقویم ھو التكلفة مقارنة بالفائدة  

  .أو الاختبارات النفسیة 

  :التقویم الموجھ نحو اتخاذ القرارات  -4-3-3

م مجال أكبر من النموذجین السابقین، وھو عملیة تحدید القرارات التي یجب ولھذا النموذج من التقوی

تقریر  وإعدادالقرارات، وتحلیل ھذه البیانات،  اتخاذیتضمن جمع البیانات التي یحتاجھا  ، وھذااتخاذھا

ویجب أن تتضمن النتائج .بالنتائج وإرسالھا إلى صانعي القرار لاتخاذ القرارات المتعلقة بتطویر البرنامج

  .اقتراحات بمجموعة من القرارات البدیلة 
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  :أسس التقویم -4-4

 مجدي عبد الكریم حبیبو مشروع یجب توفر مجموعة من الأسس حسب أ على أيللحكم     

)2000:25(:  

أسس الحكم على البرامج والمقاربة بینما في ضوء الأداء الفعلي وھي ) :  les normes( المعاییر  -1 

. للمشاركین فیھا ، وعادة ما تتخذه الصیغة الكمیة ، وتتحدد في ضوء الخصائص الواقعة لھذا الأداء 

معیار لوصف  كفاءةو الفي اختبارات التحصیل أومن ذلك استخدام المتوسط الحسابي لدرجات الدارسین 

  .الأداء العادي

وھي أسس للحكم على البرامج في ضوء ما یجب إحرازه بالفعل  ): les standards( المستویات  -2 

  .وتتحدد ھذه المستویات في ضوء أھداف البرامج ومحتواھا

وھي أسس خارجیة للحكم على البرامج ، فمثلا لكي نحكم على نجاح :  )les critères( المحكات  -3 

الكفایة برنامج تدریبي أو تعلیمي معین في تحقیق أھدافھ یمكن مقارنة أداء الدارسین فیھ بمستویات 

  .الإنتاجیة كما تتحدد في المیدان الفعلي للعمل أو المھنة

  :متطلبات  وخطوات عملیة التقویم  -5-  4

المھنیة الرفیعة ویتطلب على المقوم أن تتوفر فیھ مجموعة من  أحد المھام  یعتبر التقویم        

 الكریم حبیب دمجدي عبعن 1979في  ساند رزولعل الدراسة التي قام بھا  المھارات،

  :للمقومعشرة كفاءة مھنیة لازمة  إحدى إلى والتي توصل)35:2000(

  :القدرة على وصف موضوع التقویم  - 1   

 .فیھ الجوھریة والخصائصوحدوده  تقویمھ،حول ما یتم  الآخرینرة على التواصل مع دوتتضمن الق     

  )الخ...مادة –أداء  –فكرة  –مشروع  –برنامج ( بصرف النظر عن موضوع التقویم  ھامة القدرةوھذه 

  :القدرة على وصف موضوع سیاق التقویم  -2  

تتضمن القدرة على التواصل مع الآخرین حول العوامل البیئیة التي تؤثر في موضوع التقویم ، كما     

التقویم یتصف  معظم أنولعل ذلك یشیر إلى أھمیة التنبھ إلى . تؤثر في موضوع التقویم ذاتھ 

  .والنوعیة بالنسبة لعوامل الزمن والموقف ومجموعة البشر المشاركین فیھبالخصوصیة 

  :القدرة على إدراك إطار التقویم وأغراضھ  -3  
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ویعني ذلك القدرة على استخدام المعلومات المتاحة لاتخاذ قرارات حول أفضل إطار للتقویم وأصلح      

  .لھتخطیط 

  :القدرة على تحدید الأسئلة والحاجات ومصادر المعلومات اللازمة للتقویم  -4  

 .الأحكامیحتاج المقوم لمعرفتھ حول موضوع التقویم قبل إصدار ویعني ذلك القدرة على تحدید ما     

المستویات أو المحكات التي سوف تستخدم في التقویم وتتحدد ھذه الحاجة للمعرفة في ضوء المعاییر أو 

  .كما تتضمن ھذه القدرة تحدي أولویات جمع المعلومات وفرزھا وتصنیفھا واختیار أفضل البدائل.

حدید وانتقاء الأسئلة وتطبیق الأسالیب الملائمة والإجراءات المناسبة لجمع المعلومات القدرة على ت - 5   

  :وتجھیزھا وتحلیلھا 

الاختبارات، ( وتعني القدرة على اختیار وإعداد الأنواع المختلفة من وسائل جمع المعلومات     

التصمیمات (لك الإجراءات كذ).وغیرھا الملاحظة،قوائم  المقابلة،، أسالیب الاستبیانات، المقاییس

( على تسجیل وتجھیز الأنواع المختلفة من المعلومات  ، والقدرة)التدریبیة، أسالیب المسح، وغیرھا

( على تحلیل المعلومات وكذلك القدرة ).المقاییس الكمیة والنوعیة ، برامج الحاسوب ، نظم التشفیر

وھذه المھارات الفنیة تتضمن تحدید وانتقاء ).تلخیص البیانات ، التحلیل الإحصائي ، التحلیل الكیفي

  .أفضل الأسالیب وأكثرھا ملائمة وكذلك القدرة على تطبیقھ

  

  :القدرة على تحدید قیمة موضوع التقویم -6  

الوصفیة التي أي القدرة على تطبیق المعاییر أو المستویات أو المحكات على المعلومات والبیانات      

والتي تتناول أحكاما بالفعالیة أو الجدوى أو النجاح أو  قیمةعبارة  إلىللوصول تتناول موضوع التقویم 

  .غیرھا

  :القدرة على نقل خطط التقویم ونتائجھ بفعالیة -7  

تقاریر ملائمة لكل، ونقل  وإعداد ،أي القدرة على فھم الحاجات المعلوماتیة لدى مختلف الأطراف    

  .رسالة بطریقة تیسر استخدامھا وتوظیفھا

  :التقویم  إدارةالقدرة على  - 8   

أي القدرة على تخطیط أنشطة التقویم وتحدید الموارد البشریة والمالیة للقیام بمھام التقویم، وتھیئة      

عم والمراقبة والإشراف على الأفراد قیادة للبحث التقویمي خلال مراحلھ المختلفة والقیام بأدوار الد
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ذلك توجیھ العمل وتھیئة الخبرة الآخرین حین یكون ذلك لازما لانجاز تقویم رفیع المستوى و یشمل 

  .ومھارات التخطیط والقدرة على اتخاذ القرار للآخرین

  :القدرة على الالتزام بالمستویات الأخلاقیة -9  

جمیع مراحل التقویم وفي مختلف جوانبھ لوك المھني خلال ویعني ذلك القدرة على التمسك بالس   

وذلك وحین یتعامل وعناصره، ویشمل ذلك معرفة حقوق الإنسان وحمایة الآخرین وحریة المعلومات 

المقوم مع معلومات شخصیة ، ویصدر أحكام قیمة ، ویؤثر في عمل ورفاھة الآخرین ، ویقدم النصیحة 

  .الأحوال وغیرھا یمارس سلوكا أخلاقیا والمشورة لھم ،انھ في جمیع ھذه

  :القدرة على التكیف مع العوامل الخارجیة التي تؤثر في التقویم -10   

كافیة من المرونة لدى المقوم طوال عملیة التقویم، ویتطلب ذلك التنبیھ ویعني ذلك توافر درجة      

ولھذا لابد للمقوم الفعال أن . والمنھجیةللضوابط أو المعوقات القانونیة والسیاسیة والإداریة والبشریة 

  .یتحرر من الجمود والتصلب في تعاملھ مع سیاق التقویم

  :القدرة على تقویم التقویم  -11    

وتطویر الفنیات والوسائل  الخبرة،ویعني ذلك القدرة على نقد وتعدیل نظام التقویم والتعلم من        

    . والأسالیبوالأدوات 

 :التقويمطرق -6- 4

عدة  توجد فإنه، )38.، ص2005(إطارات التربية  حسب هيئة التأطير بالمعهد الوطني لتكوين   

  :طرق للتقويم يمكن أن نحصرها كما يلي

  :الدراسات المسحية -1.5.4

تسمح لنا هذه الطريقة بالحصول على اكبر قدر من المعلومات وبأقل تكلفة اقتصادية ممكنة،      

وتكون على قدر كبير من الأهمية والفائدة، إذا ما اقترنت بأساليب أخرى مساعدة للحصول على 

نا على كما أن مقاييس الأداء تهيئ لنا معايير دقيقة حول المتغيرات المؤثرة، كما تساعد. المعلومات

  . إجراء المقارنة بين مدرسة وأخرى
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  :الاستبيانات أو الاستفتاءات -2.5.4

وهي من أكثر الأدوات استخداما وشيوعا في الدراسات والبحوث الاجتماعية والنفسية والتربوية،      

وهي وسيلة لجمع الإجابات لأسئلة معدة مسبقا من قبل الباحث، ويقوم المفحوص بالإجابة عنها عن 

طريق ملء الاستبيان، كما أنها تعتبر أداة ملائمة للحصول على حقائق مرتبطة بواقع معين وهي 

، ولكن هذا لا )خاصة إذا كانت العينة كبيرة(لجمع البيانات) أحيانا(الوسيلة العلمية الوحيدة الممكنة

  .يعفيها من بعض عيوب العمومية والغموض أحيانا

  :الملاحظة -3.5.4

لاحظة إحدى الأدوات الأساسية لعملية المشاهدة في تزويد القائمين على التقويم بتسجيل تعتبر الم     

ويمكن أن تشمل عملية الملاحظة كلا من . دقيق ومفصل حول جوانب السلوك الذي يخضع للمشاهدة

ي الطالب، والمدرس، والمنهج في عملية تقويم متكاملة للتحقق من مدى فعالية نظام التعليم والتعلم ف

  .بها أنها غير ممكنة دائما ومكلفةمكان ما و من عيو

  : المقابلات الشخصية -4.5.4

تعتبر المقابلات الشخصية أداة هامة في الحصول على المعلومات بطريقة متعمقة وموضوعية          

  .ياناتوقابلة للتعميم في مواقف متشابهة ولكن يعاب عليها أنها مكلفة نوعا ما، مقارنة بطريقة الاستب

تفضل المقابلات الشخصية إذا كان الهدف منها المفاضلة بين مدرس وآخر أو بين تلميذ وآخر من و   

  .حيث درجة الذكاء وسرعة البديهة والتصرف في الظروف الحرجة
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  :الاختبارات أو الروائز -5.5.4

ووسائله بإمكانية  هي أسلوب فني للحصول على المعلومات وتمتاز عن غيرها من أدوات التقويم     

كما أن الاختبارات إذا كانت مقننة تهيئ طرقا . الحصول على المعلومات المطلوبة بصورة منظمة

ومختلفة للحكم على صدق النتائج وثباتها، والاختبارات تهدف إلى تحسين طرق ) أكثر(موضوعية 

تساعد المخططين على اتخاذ على معرفة الذات كما ) المعلمين، التلاميذ، وغيرهم( التدريس وتساعدهم 

 .القرارات وتقويم مدى فعالية البرامج

 : خلاصة الفصل

حكم عن موضوع أو برنامج أو نظام ، والغرض من ذلك إلغائھ أو ان التقویم ھو عملیة إصدار      

فیھ ویجب على المقوم ان كان داخلیا أو خارجیا أن تجتمع .تعدیلھ ، أو تطویره ،أو استبدالھ بنظام أخر 

مجموعة من الكفاءات من بینھا القدرة على الاتصال مع الآخرین ، كما بجب أن یكون ملما بالموضوع 

المراد تقویمھ ، ویتبع المقوم مجموعة من الطرق لجمع المعلومات عن المشروع ، كالاستبیان ، 

  .خال... الملاحظة ، المقابلة

    

      

.  
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  المنھجیة للبحث الإجراءات:الفصل الخامس 
  

  

 

:تمھید -  

جمع المعلومات قصد الإجابة على تساؤلات الفصل تطبیق أدوات یحاول الطالب في ھذا       

تعرف أیضا على مجتمع الدراسة مع ستبیان ، والالإ وفرضیاتھ والتأكد من صدق وثبات البحث

  .ختیار الأسالیب الإحصائیة المناسبة إ

  :ـ التعریف بمكان الدراسة1- 5

  : Sonatrach Avalعریف مؤسسة سونا طراك نشاط المصبت       -

دیسمبر  31الشركة الوطنیة للبحث عن المحروقات ونقلھا، وتحویلھا وتسویقھا، تأسست في  ھي

وبعد ذلك ثم تأمیم المحروقات  1966تواصلت مھماتھا لكافة النشاطات البترولیة في سنة . 1963

مؤسسة مستقلة والدخول  17بدأت إعادة ھیكلة سونا طراك بظھور 1981، وفي سنة 1971سنة 

یوجد مقرھا بالجزائر العاصمة  1992عصرنة بدخول الجماعة العالمیة للبترول في في سیاق ال

من  % 70ملیار دینار جزائري، ولھا احتیاط طاقوي بنسبة  245 بوتتوفر على رأس المال یقدر 

الغاز الطبیعي وطاقتھا لإنتاج المحروقات السائلة والغازیة، إضافة لطاقتھا التكنولوجیة البشریة 

  . شركة كبرى 12ن مصنفة صم

 :) Aval(  النشاطات الرئیسیة لسونا طراك المصبـ 

  :جھ سونا طراك نحو مھام إستراتجیة ھيتو      

  والتنقیب ـ البحث     

  ـ تنمیة الحقول واستغلالھا     

  ـ نقل المحروقات      

  ـ تمییع الغاز الطبیعي وتحویل المحروقات     

  ـ عملیات التسویق      

المساھمة وتجمیع والشراكة الفوقیة والتحتیة، وتغطیة احتیاجات البلاد من المحروقات على  ـ     

الأمدین المتوسط والبعید المدى وتمویل تنمیة البلاد بالعملة الصعبة، والتحكم بالحرفیة القاعدیة 

  . ، وتنمیة الشراكة العالمیة والتنوع في الأنشطة تقویة الطاقة التكنولوجیة والتسییریة

نتیجة استراتیجیات قاعدیة لشركة سونا طراك للتطور في  ) Aval ( وانشأ مركب المصب

   ،للاكتشاف والتمییع، وتكریر المحروقات، ویعتبر مصب الغاز لھ فروع

http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22


47 
 

لعملیات أساسیة وإستراتیجیة للغاز والبترول ویساھم ھذا المركب بمراقبة تسییر الفروع الأربعة 

     GPL,GP1Z,GP2Z: بحیث تتكون من مركبین  . GNLلتمییع الغاز وتكریر البترول 

  . GP1K ,GP2Z: وتتكون من  مركبین للبترول

:یة الدراسةمنھج-  2- 5  

المنھج المتبع في ھذه الدراسة ھو المنھج الوصفي التحلیلي الذي یھدف إلى الإجابة على      

، ومعرفة اتجاھات أفراد العینة حول نظام المعلومات الموارد البشریة  المطروحة التساؤلات

.مقابلات المستعمل في المنظمة مع إجراء بعض ال  

:الزیارة الأولیة 5-2-1  

بحي ) نشاط المصب ( للمحروقات الاتصال بالمؤسسة الوطنیةقام الباحث ب      

ودار الحوار عن  ،، وتم التحادث مع مسئولة التكوین 2009مارس 24یوم جمال 

الموضوع ، مع إعطاء الضوء الاخضر للامینة بتسجبل الموضوع قصد عرضھ 

الملحق انظر ( على مدیر الموارد البشریة ،مع ترجمة مشروع البحث باللغة الأجنبیة 

). 1:رقم   

الاتفاقیة المبرمة بین جامعة وھران ( وبعدما تمت تسویة الإجراءات الإداریة       

مصلحة قدم لنا تصریح التعین في ال) ،و تصریح التربص كومؤسسة سونا طرا

.2009جویلیة10الى 2009افریل 11من) 2:أنظر الملحق رقم( المعنیة   

  :ستطلاعیةالدراسة الإ 5-3

على قبل الاستقرار النھائي على خطة الدراسة ، قام الباحث بدراسة استطلاعیة     

فرد موزعین على مختلف مصالح إدارة ) 26(مجموعة من الأفراد متكونة من 

.الموارد البشریة بالمؤسسة العینة  

:أھداف الدراسة الاستطلاعیة أسباب و -5-3-1  

:ةمن بین أسباب وأھداف الدراسة الاستطلاعی       

صلاحیة ھذه  ىللفروض ، حیث تعطینا النتائج الأولیة مؤشرات بمد أوليختبار إ -1

تحتاج إلى الفروض ، وماھي التعدیلات الواجب إدخالھا على ھذه الفروض، إذا كانت 

).95:1998(رجاء محمود أبو علام  . تعدیلات  

أو  تعمیق المعرفة بالموضوع المقترح للبحث سواء من الناحیة النظریة -2

).36:1983(محمد عفیفي حمودة.التطبیقیة  

المؤسسة  التعرف على واقع تطبیق نظام المعلومات الموارد البشریة في - 3

 العینة
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.التأكد من صلاحیة الأدوات المستخدمة وتناسبھا – 4  

.التعرف على الفئة المھنیة المستعملة لنظام المعلومات الموارد البشریة -5  

.حصائیة للعلوم الاجتماعیة  لاختبار الفرضیات والبیانات تطبیق الحزمة الا -6   

  :عینة الدراسة الاستطلاعیة ومواصفتھا 3-2- 5

 85من مجتمع الدراسة والمتكونة من 26متكونة من أجریت الدراسة الاستطلاعیة على عینة      

یتعاملون بنظام وھم ) 3:رقم نظر الملحقأ(أعمالھم بمصلحة الموارد البشریةموظف یزاولون 

     .المعلومات الموارد البشریة

     الإستطلاعیة یوضح مواصفات العینة) 1-5(الجدول 

مواصفات العینة الاستطلاعیة  )1- 5(الجدول  
 الخصائص الفئة التكرار النسبة المئویة

42.3%  الجنس ذكر 11 

57.7%  أنثى 15 

100%  المجموع 26 
84.6% سنة40قل من أ 22   السن 

11.5% سنة41-50 3   

3.8% سنة51-60 1   

60اكثرمن 0 0  

100%  المجموع 26 
7.7%  المھنة إطار سامي 2 

19.2%  متحكم 5 
73.1%  منفذ 19 
100%  المجموع 26 
61.5% قل أ 16 

سنوات5من  
 الأقدمیة

15.4% سنوات5-10 4   
15.4% سنة10-15 4   
7.7% سنة15أكثر من 2   

%100  المجموع 26 
76.9%  التربصات محلیة 20 

%15.4  جھویة 4 
46.2%  وطنیة 12 

%15.4  دولیة 4 
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:التعلیق  
، وفئة متحكم بنسبة %73.1أما فیما یخص الفئة المھنیة فان فئة المنفذین فنجدھا الأكثر بنسبة      

. %7.7، أما فئة إطار سامي وممثلة بنسبة  19.2%  

إلى  5تلیھا الفئة من  %61.5سنوات كانت نسبتھا 5وفیما یخص الأقدمیة فان فئة الأقل من  

سنة بنسبة 15، والأكثر من  %15.4سنة بنسبة 15الى 10، ومن %15.4سنوات ممثلة بنسبة 10

7.7%.  

، وھي أعلى نسبة مقارنة بالتربصات  %76.9أما التربصات فنجد التربصات المحلیة نسبتھا 

.%46.2، أما التربصات الوطنیة فنسبتھا  %15.4ة والتربصات الدولیة بنسبة الجھوی  

:البحث وخصائصھا واتأد-4- 5  

  قابلات إلى جانب الثرات النظري ، والدراسات السابقةمن بعض الم لقد بني الاستبیان انطلاقا    

:الإستبیان  - 5-4-1       

موافق بشدة ، موافق ، متردد، ( ذو الأبعاد الخمسة  باستعمال سلم لیكارتالباحث   لقد قام          

) .غیر موافق ، غیر موافق بشدة   

:ستبیان على مایلي فاحتوى الإ  

: البیانات الشخصیة -  1   

)نثى ، ذكرأ( الجنس  -     

العمر -     

الفئة المھنیة -     

الأقدمیة  -     

التربصات -     

أبعاد الاستبیان  - 2  

نطلاقا من إشكالیة البحث وتساؤلاتھ وأیضا بالاستفادة من المقابلات مع إتم إعداد الاستبیان     

بعض العمال الذین یتعاملون بنظام المعلومات الموارد البشریة، وتكون الاستبیان من سبعة 

):4:أنظر الملحق رقم ( أبعاد 4أسئلة مفتوحة موزعین على ) 6(سؤالا ، وستة )  37( وثلاثین    

     ) 5،2،36،،32،29،26،19،16،13،9(أسئلة  وظیف ویتكون من عشرةبعد الانتقاء والت -

)   35،34،28،25،21،15،12،8،4(  بعد التكوین ویتكون من تسعة أسئلة  -  

)  37، 31،23،17،10،7،1(أسئلة  بعد إعداد الأجور ویتكون من سبعة -  

) 30،27،24،22،20،18،14،11،6،3، 33( بعد تقویم الأداء ویتكون من احد عشرة سؤال  -  

:كما تضمن الاستبیان مجموعة من الأسئلة المفتوحة تتعلق  

.مساھمة نظام المعلومات في اتخاذ القرارات الخاصة بالموارد البشریة  -   

http://www.pdfcomplete.com/cms/hppl/tabid/108/Default.aspx?r=q8b3uige22


50 
 

.ستغلال جید لنظام المعلومات الموارد البشریةلمعوقات والسلبیات التي تحول دون إا -   

.راد معالجتھا من طرف النظام التطبیقات الإضافیة الم  -  

مدى استعمال النظام من طرف العمال بمختلف مستویاتھم في تسییر شؤونھم أو ما یعرف   -

      libre- service.بالخدمة الحرة  

بشریةشبكات الاتصال التي یعتمد علیھا نظام المعلومات الموارد ال -  

:المقابلة  – 4-2- 5  

لقد قام الباحث بإجراء بعض المقابلات مع بعض مسئولین المعنیین بنظام المعلومات الموارد    

.في إدارة الموارد البشریة ، والھدف منھا استغلال نتائجھا في بناء الاستبیانالبشریة   

:تحلیل المحتوى -3- 5-4   

المحتوى في مجالات واسعة ، یمكن بواسطتھا دراسة التقاریر والنصوص  تحلیل  یستعمل       

  ).74:1999مزیان محمد ، ( والقصص المختلفة والمناھج والمذكرات 

، وذلك باستعمال بعض  ولقد استخدم الطالب لتعزیز بعض المعلومات الضروریة لبناء الاستبیان

. استخدام نظام المعلومات الموارد البشریة المعتمد بمؤسسة سوناطراك إجراءاتالوثائق في        

:) الصلاحیة (  الأداةصدق   

ثنین منھم أستاذین تعلیم عالي بمعھد علم ستبیان على خمسة محكمین، إئلة الإعرضت أس       

الأجور ، النفس وعلوم التربیة، إضافة إلى  ثلاثة محكمین من المیدان وھم مسئول مصلحة 

.إلى جانب مسئول إدارة المعلوماتوالتوظیف ،  ءمسئول مصلحة الانتقا  

:الذاتيالصدق   

.0.95وھو یساوي  وھو الجذر التربیعي لمعامل الثبات      

:الاستبیان ثبات  

بواسطة طریقة كرومباخ ، وطریقة التجزئة النصفیة ، وذلك معامل ثبات الاستبیان ستعمل أ  

، وتم ذلك بعد إجراء الدراسة ) Spss( المجموعة الاحصائیة للعلوم الاجتماعیةباستعمال نظام 

وقد كانت . فرد یزاولون عملھم بمصلحة الموارد البشریة ) 26(عینة مكونة من التي شملت 

  :النتیجة كما یلي

5:نظر الملحق رقم أ  )0.92(باخ یساوي معامل ثبات بطریقة معامل كروم -   

6:نظر الملحق رقم أ) 0.90( طریقة التجزئة النصفیة تساوي  -   

.الدراسة المیدانیة لإجراءصالحة  الأداةومنھ فان الاستبیان یتمتع بثبات عالي ، مما یجعل    

نتائج الدراسة الاستطلاعیة -4-5  

:نتج عن الدراسة الاستطلاعیة مایلي         

. من الاستبیان) 36(ستبعاد العبارةإ -  
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.ضمن الأسئلة المفتوحة) 37(إدماج العبارة  -  

نظر أ( وحة لتطابقھ مع السؤال الرابع الخامس من الأسئلة المفتستبعاد السؤال إ -

7:الملحق رقم  

.یتصف الاستبیان بمستوى عالي ومقبول من الثبات  -  

: الدراسة الأساسیة-5-6  

تم إجراء بعض التعدیلات خلال استخلاص نتائج الدراسة الاستطلاعیة ومن            

.الطفیفة التي طرأت على الدراسة الأساسیة   

:مكان وزمان إجراء الدراسة -5-6-1  

تم إجراء الدراسة الأساسیة مباشرة بعد الدراسة الاستطلاعیة أي في الفترة الممتدة    

من اجل تطبیق الاستبیان وقیاس اتجاھات  2009جویلیة 10افریل إلى 11من  

.ظام المعلومات الموارد البشریةالعمال عن ن  

:مواصفات العینة الاساسیة - 6-2- 5  

أي  فرد  85 مجتمع یتكون من فرد من  81تكونت عینة الدراسة الأساسیة من        
)2.5(نظر الجدول أ. %95.29بنسبة   

 
ساسیةالأ مواصفات العینة ) 2.5( جدول رقم   

 الخصائص الفئة التكرار النسبة المئویة

46.09%  الجنس ذكر 38 

53.10%  أنثى 43 

100%  المجموع 81 
 51.90% سنة40اقل من  42   السن 

24.70% سنة41-50 20   

17.30% سنة51-60 14   

06.20% 60اكثرمن 5   

100%  المجموع 81 
21%  المھنة إطار سامي 17 

23.50%  متحكم 19 
55.60%  منفذ 45 
100%  المجموع 81 

35.80% اقل  29 
سنوات5من  

 الأقدمیة

19.80% سنوات5-10 16   
22.20% سنة10-15 18   
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22.20% سنة15أكثر من 18   
100%  المجموع 81 

85.20%  التربصات محلیة 69 

37.00%  جھویة 30 
54.30%  وطنیة 44 
25.90%  دولیة 21 

 

:        التعلیق  

:الجنس - )1   

المبحوثین في ھذه الدراسة كانوا من الإناث بنسبة ن غالبیة یتضح من تحلیل البیانات أ   

وھذا مایدل على اكتساح الجنس النسوي للإدارة والقطاعات العمومیة الخدماتیة   53.10%

ویستنتج من ذلك ان نسبة مشاركة النساء في  %46.09والاقتصادیة ، مقارنة بالذكور بنسبة 

.الإدارة أكثر نسبة من مشاركة الرجال  

:السن -)2  

ویتضح من خلال الدراسة ان غالبیة المبحوثین ھم من الشباب ، وقد یكون تفسیر ذلك ان قطاع    

تكنولوجیا المعلومات والاتصال حدیث النشأة ، إضافة إلى ان مجال تكنولوجیا المعلومات لم 

یدرس في الجامعات الجزائریة كاختصاص مستقل إلا في السنوات الأخیرة فنجد ان معظم 

   %51.90سنة بنسبة  40في مصلحة الموارد البشریة للمؤسسة ھم اقل من  الموظفین

: الفئة المھنیة -)3  

فھم الأفراد التي  %55.6فحسب الجدول فنجد المھنة منفذ ھي الفئة المھنیة في الإدارة بنسبة     

ت ، إعداد توكل إلیھم مھمة ملئ البیانات في النظام المعلومات الموارد البشریة ، تجدید البیانا

.التقاریر إلى غیر ذلك التقاریر ، إعداد الأجور  

ولھم دور ) المسیرین( أما المتحكمین فیمثلون حلقة الوساطة بین المنفذین والإطارات السامیة 

، تلیھا %23.50الإشراف على العمال ، متابعة الأعمال والنشاطات الإداریة وقرت نسبتھا ب 

. %21الإطارات السامیة بنسبة   

:الأقدمیة -)4  

سة إدارة المنظمة التي تسعى إلى ویدخل ذلك في سیا %35.8سنوات تمثل 5فنجد الفئة اقل من    

، ویعزز ذلك تعلیل الباحث  ةستقطاب موظفین جدد تتوفر فیھم المھارات والكفاءات اللازمإ

فان سنوات  ن معظم الموظفین ھم من الشبابحول سن العینة المبحوثة ، فبما أ للنتیجة السابقة

.العمل تبقى محدودة  
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: التربصات  -)5  

مؤسسة سوناطراك في إطار رسكلة عمالھا وتدریبھم من خلال مجموعة من  تنتھج      

التربصات وذلك من اجل التأقلم مع محیطھا ، فنجد مثلا التربصات المحلیة ھي الأكثر بنسبة 

على شكل مؤتمرات،ندوات ، اجتماعات ، وتوفرھا على مكتبة توفر مجموعة من  85.20%

، الدوریات والمجلات ) الخ...تسییر الموارد البشریة، بتروكمیاء( الكتب حسب التخصصات 

.الجرائد الیومیة و الدولیة  ، قاعة المطالعة ، قاعة الانترنت   

   .%25.90، والدولیة بنسبة  %54.30بنسبة  ، تم الوطنیة %37تلیھا التربصات الجھویة بنسبة 

ولقد تعاقدت مؤسسة سوناطراك مع مجموعة من المعاھد والجامعات الجزائریة منھا والدولیة 

قصد تعزیز مھارات ومعارف عمالھا، إلى جانب تكییف سلوك الإطارات على التغیرات الناجمة 

 (المؤسسة ثقافةائفھم ، وتطویر عن تحدیث المؤسسة ، التعرف على المصطلحات الجدیدة لوظ
9:2008،مجلة دلیل التكوین الصادرة عن مدیریة الموارد البشریة، خلیة الاتصال للمؤسسة   

وتمثل الأشكال التالیة النسب المئویة لكل من الجنس ، العمر ،الفئة المھنیة، الأقدمیة،التربصات  

    Paretoحسب التمثیل البیاني 

  )(Sexeالجنس  -                   

                      )Age (الفئة العمریة  -                   

                              )Catégorie(  الفئة المھنیة -                   

    (Stage ) التربصات        -                     

 

 

 

 التمثیل البیاني لمتغیر الجنس

SEX

masculinfeminin

O
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es
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40

20
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  التمثیل البیاني لمتغیر السن

AGE
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  التمثیل البیاني لمتغیر المھنة
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  التمثیل البیاني لمتغیر التربصات المحلیة

 

STAGELOC

aucun stagestage

Oc
cu

rre
nc

es

100

80

60

40

20

0

Pour-cent100

50

0

12

69
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 التمثیل البیاني لمتغیر التربصات الوطنیة
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 التمثیل البیاني لمتغیر التربصات الدولیة
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عرض وتحلیل ومناقشة فرضیات البحث: الفصل السادس  
 

  

عرض النتائج -1- 6  

عرض نتائج إجابات الأفراد على عبارات بعد الانتقاء والتوظیف 1-1- 6  

عرض نتائج إجابات الأفراد على عبارات بعد عبارات التكوین- 1-2- 6  

عرض نتائج إجابات الأفراد  على عبارات بعد إعداد الأجور - 1-3- 6  

عرض نتائج إجابات الأفراد على عبارات بعد تقویم الأداء - 1-4- 6  

التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات بعد الانتقاء والتوظیف - 1-5- 6  

التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات بعد الانتقاء والتوظیف - 1-6- 6  

والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات بعد التكوینالتكرارات  - 1-7- 6  

الأجور إعدادالتكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات بعد  - 1-8- 6  

تقویم الأداء التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات بعد - 1-9- 6  

  :مفتوحةعرض أجوبة الاستبيان ال-6-1-10

 مدى تأثیر الخصائص الشخصیة في  اتجاھات الأفراد في نظام المعلومات الموارد البشریة -3- 6

  ) one way Anova( باستعمال التباین الأحادي البسیط 

تحلیل و مناقشة الفرضیات -4- 6  
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  النتائجعرض وتحلیل و مناقشة  - 6

:عرض النتائج – 6-1       

                       :   الأفراد على عبارات بعد الانتقاء والتوظیفعرض نتائج إجابات  1-1- 6

              Sélection et recrutementوالتوظیف    الانتقاءالأفراد على عبارات بعد  تباجاإالتالي  )1.6(یبین الجدول

 
لبعد الانتقاء والتوظیف العینة إجابات أفراد) 1- 6(جدول   

النسبة 

المئویة 

غیر لتكرار 

موافق 

 بشدة

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

غیر 

 موافق

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

 متردد

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

 موافق

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

 موافق بشدة

 العبارات

 النظام یسھل الكشف عن المناصب الشاغرة 39.5 40.7 12.3 7.4 0
البشریة یراقب صیرورة النظام المعلومات الموارد  29.6 51.9 11.1 7.4 0

 التوظیف
نظام المعلومات الموارد البشریة یعرض كل المؤھلات  30.9 56.8 7.4 3.7 1.2

 وكفاءات العمال
 النظام یضمن مراقبة مناصب الشغل 34.6 53.1 11.1 1.2 0
یسھل النظام عملیة الالتحاق بمناصب العمل الشاغرة  32.1 54.3 6.2 7.4 0

.الاتصالعن طریق شبكات   
عملیة الانتقاء وطلبات العمل تعالج مباشرة بواسطة  21 51.9 14.8 7.4 4.9

.نظام المعلومات الموارد البشریة  
یعتمد نظام المعلومات الموارد البشریة على معاییر  28.4 37 21 13.6 0

 ومحكات الانتقاء والتوظیف  
المناصب التي من المحتمل إن یساعد النظام على جرد  23.5 38.3 25.9 11.1 1.2

 تكون شاغرة
 یساعد النظام في إجراء بعض الاختبارات التقنیة النفسیة 21 42 23.5 8.6 4.9

 متوسط النسب المئویة 52.45 47.33 16.03 7.63 1.3

 
:التعلیق  

 
النسبة ن ى عبارات بعد الانتقاء والتوظیف ألإجابات الأفراد عل )1- 6( أعلاهنلاحظ من الجدول      

،  %47.33، تلیھا نسبة الذین وافقوا  %52.45المئویة للعینة الذین وافقوا تماما ھي النسبة الأعلى بقیمة 
.%1.3، وغیر موافق تماما بنسبة %7.6ونسبة غیر موافق تمثل  ،%16.03تم نسبة متردد   
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  عباراتإجابات الأفراد على عبارات بعد  عرض نتائج- 1-2- 6

على عبارات بعد التكوین                             الأفراد إجاباتالتالي ) 2.6(الجدول یبین    

 
إجابات أفراد العینة لفقرات بعد التكوین) 2.6(جدول  

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

غیر 

موافق 

 بشدة

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

غیر 

 موافق

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

 متردد

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

وافقم  

النسبة 

المئویة 

لتكرار 

موافق 

 بشدة

 العبارات

 يشخص النظام الحاجات الأولية للتكوين لدى العمال 9.9 46.9 30.9 9.9 2.5

شبكات الاتصال التي يعتمدها النظام تساهم في عملية  18.5 54.3 18.5 8.6 0

 التكوين

كل المعارف  نظام المعلومات الموارد البشرية يوفر 24.7 43.2 14.8 14.8 4.9

الخ...الضرورية عن بعض المهن كالمحاسبة، التسيير  

 يسهل النظام عملية تسجيل الأفراد في البرامج التكوينية 22.2 49.4 13.6 9.9 4.9

 يسهل النظام إعداد الميزانية العامة المخصصة للتكوين 23.5 43.2 19.8 11.1 2.5

الموارد البشرية التوجهات العامة يعرض نظام المعلومات  9.9 54.3 23.5 9.9 2.5

 للتكوين

يسهل النظام عملية إعداد برامج التكوين من خلال  19.8 44.4 22.2 11.1 2.5

 الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة

 يراقب النظام ويتابع كل مراحل التكوين 18.5 43.2 25.9 11.1 1.2

المحصل عليها من خلال يسمح النظام بمعرفة النتائج  23.5 35.8 18.5 13.6 8.6

 البرامج التكوينية

 متوسط النسب المئویة 18.94 42.11 20.85 11.11 3.28

 
 

: التعلیق -  
 42.11ان اعلي نسبة لأفراد العینة  الذین وافقوا على الفقرات مثلت بنسبة ) 2.6(نستنتج  من الجدول      

ونسبة الغیر الموافقین  ،%18.94، تم الموافقین تماما بنسبة  %20.85، تلیھا فئة المتردین بنسبة 

.%3.28، تم الغیر الموافقین تماما بنسبة  %11.11كانت  
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:عرض نتائج إجابات الأفراد  على عبارات بعد إعداد الأجور - 1-3- 6  

Remuneration       الأجورإعداد على عبارات بعد  الأفراد تباإجاالتالي ) 3.6(الجدول یبین  

 
لإجابات أفراد العینة لعبارات بعد إعداد الأجور) 3.6(جدول   

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
غیر 

موافق 
 بشدة

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
غیر 
 موافق

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
 مترد

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
 موافق

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
موافق 
 بشدة

 العبارات

نظام المعلومات الموارد البشرية يساهم في إعداد أجور  29.6 43.2 9.9 13.6 3.7

  الموظفين
  يسهل النظام عملية حساب الأجور حسب الوظائف 30.9 44.4 17.3 1.2 6.2
  النظام يا خد بعين الاعتبار كفاءات الأفراد في حساب الأجور 40.7 37 12.3 7.4 2.5
العمل الإضافية في إعداد  تساعايأخذ النظام  بعين الاعتبار  45.7 40.7 9.9 1.2 2.5

  .الأجور
يساعد النظام اقتطاع عدد الغيابات أو ساعات الغياب بطريقة  35.8 42 13.6 7.4 1.2

  .مباشرة
نظام المعلومات الموارد البشرية يراقب الميزانية المالية العامة  23.5 48.1 21 6.2 1.2

  للمؤسسة
المئویةمتوسط النسب  34.36 42.56 14 6.16 3.3  

 
 

:التعلیق  
 

 %42.56فان النسبة المئویة الأعلى ھي للأفراد الذین أجابوا بموافق بنسبة ) 3.6(من خلال الجدول      

، یلیھا الغیر الموافقین بنسبة  %14، تم المترددین بنسبة  %34.36تم تلیھا نسبة الموافقین تماما بنسبة 

  .%3.3، تم الغیر الموافقین تماما بنسبة  6.6%
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الأفراد على عبارات بعد تقویم الأداءعرض نتائج إجابات  - 1-4- 6  
 Evaluation de laالأفراد على عبارات بع تقویم الأداء    تباالتالي إجا) 4.6(یبین الجدول 

performance 
لإجابات أفراد العینة لبعد تقویم الأداء) 4.6(جدول   

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
غیر 

موافق 
دةبش  

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
غیر 
 موافق

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
 مترد

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
 موافق

النسبة 
المئویة 
لتكرار 
موافق 
 بشدة

 العبارات

  .يستدعي النظام إعداد محكات ومعايير جديدة للتقويم 17.3 40.7 25.9 16 0
  .مناصب العمل أتناء التقويميا خد بعين الاعتبار النظام طبيعة  21 45.7 16 13.6 3.7
  .لتقويم الأداءيتطلب النظام تقنيات جديدة  18.5 43.2 22.2 11.1 4.9
  .يعكس النظام نتائج تقويم الأداء على عملية إعداد الأجور 12.3 56.8 12.3 16 2.5
يساعد النظام على تحقيق المزيد من الشفافية والموتوقية في  19.8 40.7 23.5 12.3 3.7

  .عملية التقويم
يسمح النظام بالكشف عن السلوكيات غير المهنية والمنعكسة  16 40.7 25.9 17.3 0

  .      على نتائج التقويم
عن الشروط المهنية المتوفرة في مناصب  يكشف النظام  14.8 46.9 23.5 11.1 3.7

  العمل
المناصب والمكتشفة  يعالج النظام كل الاختلالات الحاصلة في 12.3 49.4 22.2 9.9 6.2

  من خلال التقويم
يقوم النظام بإمداد المسير بتنبؤات حول بعض المشاكل المهنية   14.8 42 28.4 13.6 1.2
  إجراء عملية التقويم  يقلص نظام المعلومات من فترة 23.5 42 23.5 8.6 2.5
  المهنيةيمد النظام المسير بحلول فعالة لبعض المشاكل  23.5 44.4 19.8 8.6 3.7
 متوسط النسب المئویة 17.6 44.81 22.10 12.55 2.91

 
:التعلیق  

 
، تم  %44.81فنجد ان نسبة الأفراد الذین أجابوا بموافق تمثل اعلي نسبة بقیمة ) 4.6( أما الجدول      

وتنتھي ، %12.55المترددین  ،%17.6، تم تأتي فئة الموافقین تماما بنسبة  %22.10فئة المترین بنسبة 

.%2.91بفئة الغیر الموافقین تماما بنسبة   
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نتقاء والتوظیفالإ بعدنحرافات المعیاریة لفقرات التكرارات والمتوسطات الحسابیة والإ - 1-5- 6  

: والتوظیف ءالمعیاریة لفقرات بعد الانتقا تالتكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافا) 5.6(یمثل الجدول      

 

:التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات البعد) 5.6(جدول   
الانحراف 

 المعیاري

 الرقم العبارة التكرار المتوسط ح

عن المناصب یكشف نظام المعلومات الموارد البشریة  334 4.12 0.90
 الشاغرة

1 

 2 نظام المعلومات الموارد البشریة یراقب صیرورة التوظیف 327 4.04 0.84
 3 النظام بعرض كل المؤھلات وكفاءات العمال 334 4.12 0.80
 4 یضمن النظام مراقبة مناصب الشغل داخل المؤسسة 341 4.21 0.68
النظام یسھل الالتحاق بمناصب العمل الشاغرة عن طریق  333 3.11 0.82

 شبكات الاتصال
5 

الانتقاءطلبات العمل تعالج مباشرة عند عملیة  305 3.77 1.03  6 
النظام یعتمد على مجموعة من المعاییر التي تساعد في  308 3.80 1.01

ءعملیة الانتقا  
7 

یساعد النظام على جرد المناصب الشغل التي من  المفروض  301 3.80 0.99
 ان تكون شاغرة

8 

 9 یساعد النظام في إجراء بعض الاختبارات النفسیة التقنیة 296 3.65 0.99
 المجموع  2879 35.62 8.13

والتوظیفالانتقاء   3.95 0.10 متوسط  
 البعد

 
 

 
:التعلیق  

تحلیل الجدول أعلاه تبین ان نظام المعلومات الموارد البشریة یكشف عن المناصب ومن خلال      

 4.12الشاغرة داخل المنظمة وأیضا عرض كفاءات الأفراد ، فقد بلغ المتوسط الحسابي لأفراد العینة 

، ولقد )0.80) (0.90( كذلك یشیر الانحراف المعیاري إلى ان جمیع أفراد العینة أجمعت على النتیجة 

كانت مراقبة صیرورة التوظیف التي یوفرھا النظام كما أشارت إلیھا العینة فقد بلغ المتوسط الحسابي 

لمنظمة فكان رأي أما فیما یخص مراقبة مناصب الشغل داخل ا) 0.84(والانحراف المعیاري ) 4.04(

أما تسھیل نظام المعلومات ). 0.68(وانحرافھا المعیاري ) 4.21(العینة ممثل في المتوسط الحسابي 

وانحراف معیاري ) 3.11( للالتحاق بمناصب الشغل داخل المؤسسة فكان المتوسط الحسابي 

فكان متوسطھ الحسابي  ، كما نجد أیضا ان طلبات العمل تعالج مباشرة عند عملیة الانتقاء)0.82(قدره

).1.03(والانحراف المعیاري ) 3.77(  
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أما اعتماد النظام على معاییر تساعد  في عملیة الانتقاء إلى جانب جرد النظام للمناصب التي تكون     

فیما یخص بعض الاختبارات ). 0.90(، ) 1.01(والانحراف المعیاري) 3.80(شاغرة فكانت متوسطاتھا 

).    0.99(وانحرافھا المعیاري ) 3.65(النفسیة فكان متوسطھا الحسابي   

وبانحراف معیاري ) 3.95( وم فان بند الانتقاء والتوظیف كان متوسطھ الحسابي العام فعلى العم

فعالية نظام معلومات الموارد البشرية في الانتقاء  يمثل اتجاها إيجابيا في ،وھو ما)0.10(قدره

د بالرغم من امتلاكها لنظام المعلومات الموار كتجدر الإشارة إلى ان مؤسسة سونا طرا والتوظيف ،و

البشرية والتطبيقات المعتمدة في الانتقاء والتوظيف إلا أنها تعطي الأولوية للتوظيف الداخلي أو ما  

.يعرف بمنحة التوظيف   

نحرافات المعیاریة لفقرات البعدالتكرارات والمتوسطات الحسابیة والا - 1-6- 6  

        ینالمعیاریة لفقرات بعد التكو تالتكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافا) 6.6(یمثل الجدول    
:التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات البعد) 6.6(جدول  

المتوسط   التكرار  العبارة  الرقم

  الحسابي

 فالانحرا

  المعياري

  0.90  3.52  285  يشخص النظام الحاجات الأولية للتكوين لدى العمال  1

  0.83  3.83  310  يعتمدها النظام تساهم في عملية التكوينشبكات الاتصال التي   2

نظام المعلومات الموارد البشرية يوفر كل المعارف   3

  الخ...الضرورية عن بعض المهن كالمحاسبة، التسيير

302  3.73  1.07  

  3.07  3.74  303  في البرامج التكوينية يسهل النظام عملية تسجيل الأفراد  4

  1.02  3.74  303  الميزانية العامة المخصصة للتكوينيسهل النظام إعداد   5

يعرض نظام المعلومات الموارد البشرية التوجهات العامة   6

  للتكوين

291  3.59  0.89  

يسهل النظام عملية إعداد برامج التكوين من خلال الأهداف   7

  الإستراتيجية للمؤسسة

298  3.68  1.00  

  0.95  3.67  297  يراقب النظام ويتابع كل مراحل التكوين  8

9  

  
يسمح النظام بمعرفة النتائج المحصل عليها من خلال البرامج 

  التكوينية

285  3.52  1.24  

  10.97  29.28  2674    المجموع
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متوسط 

  البعد

  1.21  3.25    التكوين

  

  :التعليق -

إجابات يلعب نظام المعلومات الموارد البشرية دور مهم في عملية التكوين وهذا ما عبرت عليه        

، وقد أشار أفراد العينة )1.21(، والانحراف المعياري العام)3.25(العينة فكان المتوسط الحسابي العام 

والانحراف المعياري ) 3.52(ان النظام يشخص الحاجات الأولية للتكوين حيث بلغ المتوسط الحسابي 

) 3.83(ن المتوسط الحسابي ، أما شبكات الاتصال ومدى مساهمتها في عملية التكوين فلقد كا)0.90(

، ولان مؤسسة سوناطراك لها شبكة اتصال داخلية وخارجية تساهم في ) 0.83(والانحراف المعياري

فيما يخص توفير النظام عن بعض المعارف  ةوأيضا كانت إجابات الأفراد ايجابي.عملية التكوين

، أما )1.07(بانحراف معياري قدره ) 3.73(والأساسية عن بعض المهن فكان المتوسط الحسابي 

العامة المخصصة للتكوين  فكانت متوسطاتها  ةعملية تسجيل الأفراد في النظام ، وإعداد الميزاني

،أما فيما يخص عرض نظام المعلومات الموارد )3.07،1.02(والانحراف المعياري ) 3.74(الحسابية 

،، ) 0.89(وبانحراف معياري قدره ) 3.59(البشرية التوجهات العامة للتكوين فكان متوسطها الحسابي 

تم حساب المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري جانب توفر للإجابة على هذه الفرضية هذا 

دائرة التكوين من اجل تعميق المعارف لدى عمالها  المؤسسة على مجلة تسمى دليل التكوين تصدر عن

  .في كل التخصصات

وتسعى المؤسسة جاهدة إلى التكوين وذلك من خلال الأهداف الإستراتيجية للمنظمة وهذا ما عبرت   

،ولقد اجمع أفراد )1.00(وبانحراف معياري قدره ) 3.68(عنه العينة من خلال المتوسط الحسابي 

وانحراف ) 3.67(ام يتابع ويراقب كل مراحل التكوين فكان المتوسط الحسابي العينة على ان النظ

  .لان الهدف من النظم المعلوماتية هو المراقبة والمتابعة)0.95(معياري 

  التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات البعد-7- 6-1   
  :حسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد إعداد الأجورالتكرارات والمتوسطات ال) 7.6(يمثل الجدول      
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:التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات البعد) 7.6(جدول   

المتوسط   التكرار  العبارة  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  1.12  3.81  309  نظام المعلومات الموارد البشرية يساهم في إعداد أجور الموظفين  1

  1.05  3.93  318  يسهل النظام عملية حساب الأجور حسب الوظائف  2

  1.03  4.06  329  النظام يا خد بعين الاعتبار كفاءات الأفراد في حساب الأجور  3

  0.88  4.26  345  .العمل الإضافية في إعداد الأجور تيأخذ النظام  بعين الاعتبار ساعا  4

  0.95  4.04  327  .الغيابات أو ساعات الغياب بطريقة مباشرة يساعد النظام اقتطاع عدد  5

  0.89  3.86  313  نظام المعلومات الموارد البشرية يراقب الميزانية المالية العامة للمؤسسة  6

  5.92  23.93  1941    المجموع

متوسط 

  البعد

  0.98  3.98    إعداد الأجور

  

  

  :التعليق

المعلومات في إعداد الأجور مهم ، فلق بلغ المتوسط ن مساهمة النظام الجدول أوتشير نتائج    

، كما يأخذ النظام بعين الاعتبار الوظيفة كمعيار لإعداد )1.12(وانحراف معياري) 3.81(الحسابي 

،كذالك تشير النتائج إلى ان )1.05(والانحراف المعياري) 3.93(الميزانية فكان المتوسط الحسابي 

بانحراف معياري قدره ) 4.06(لأجور فقد بلغ المتوسط الحسابي الكفاءة معيار أساسي في إعداد ا

إلى جانب ساعات العمل الإضافية ، وساعات الغياب ومراقبة الميزانية العامة للمؤسسة كانت ) 1.03(

  )0.95،0.89، 0.88(نحراف معياريوإ) 4.26،4.04،3.86(تها الحسابية متوسطا

  والانحرافات المعیاریة لفقرات البعد التكرارات والمتوسطات الحسابیة -1-8- 6    

  المعیاریة لبعد تقویم الأداء تالتكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافا) 8.6(یمثل الجدول          

:التكرارات والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات البعد) 8.6(جدول  
المتوسط   التكرار  العبارة  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  0.96  3.59  391  .يستدعي النظام إعداد محكات ومعايير جديدة للتقويم  1

  1.07  3.67  297  .يا خد بعين الاعتبار النظام طبيعة مناصب العمل أتناء التقويم  2

  1.07  3.59  291  .لتقويم الأداءيتطلب النظام تقنيات جديدة   3

  0.98  3.60  292  .إعداد الأجوريعكس النظام نتائج تقويم الأداء على عملية   4
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في  والموتوقيةيساعد النظام على تحقيق المزيد من الشفافية   5

  .عملية التقويم

292  3.60  1.06  

يسمح النظام بالكشف عن السلوكيات غير المهنية والمنعكسة   6

  .      على نتائج التقويم

288  3.56  0.96  

  1.00  3.58  290  عن الشروط المهنية المتوفرة في مناصب العمل يكشف النظام   7

يعالج النظام كل الاختلالات الحاصلة في المناصب والمكتشفة   8

  من خلال التقويم

285  3.52  1.04  

  0.95  3.56  288  يقوم النظام بإمداد المسير بتنبؤات حول بعض المشاكل المهنية    9

  0.99  3.75  304  إجراء عملية التقويم  يقلص نظام المعلومات من فترة  10

  1.03  3.75  304  يمد النظام المسير بحلول فعالة لبعض المشاكل المهنية  11

  12.14  39.74  3120    المجموع

متوسط 

  البعد

  0.10  3.61    تقويم الأداء

  

 

 :التعليق-

البشرية انه يستدعي محكات ن نظام المعلومات الموارد الجدول أعلاه تشير إلى أنتائج على وبناءا     

، كما ان )0.96(المعياري فوالانحرا) 3.59( تقويم ، فقد بلغ المتوسط الحسابي العام ومعايير جديدة لل

) 3.67(النظام يأخذ بعين الاعتبار طبيعة مناصب العمل أتناء عملية التقويم إذ بلغ المتوسط الحسابي 

ئج إلى ان النظام يتطلب تقنيات جدية للأداء فكان ، كذلك تشير النتا) 1.07(والانحراف المعياري

  ).1.07(وبانحراف معياري قدره ) 3.59(المتوسط الحسابي يساوي

أما فيما يخص انعكاس نتائج عملية التقويم في عملية إعداد الأجور فقد تحصلت إجابات أفراد      

ما يخص تحقيق النظام مزيد ، وفي) 0.98(وانحراف معياري ) 3.60(العينة على متوسط حسابي قدره 

، كما أظهرت )1.06(وبانحراف معياري قدره) 3.60(من الشفافية والموتوقية فقدر المتوسط الحسابي 

النتائج أيضا فيما يخص الكشف عن بعض السلوكيات غير المهنية والمنعكسة على نتائج التقويم فكان 

  ).0.96(وانحراف معياري قدره ) 3.56(المتوسط الحسابي 

أما فيما يخص كشف عن الشروط المهنية المتوفرة في مناصب العمل فكان المتوسط الحسابي    

  ).1.00( وبانحراف معياري ) 3.58(
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ولقد أكدت إجابات الأفراد عن معالجة النظام الاختلالات الحاصلة في المناصب والمكتشفة من     

،وان النظام يمد المسير ) 1.04(اري وبانحراف معي) 3.52(خلال التقويم فبلغ المتوسط الحسابي 

، )0.95(وانحراف معياري ) 3.56(حول بعض المشاكل المهنية فكان المتوسط الحسابي  تبتنبؤا

) 3.75(وأكدت المجموعة ان النظام يقلص من فترة إجراء عملية تقويم الأداء فقدر المتوسط الحسابي 

عض الحلول عن بعض المشاكل المهنية فبلغ ، وان النظام يمد المسير بب) 0.99(وانحراف معياري 

  ) .1.03(وبانحراف معياري ) 3.75(المتوسط الحسابي 

وهو ما يعبر عن اتجاه ايجابي ) 0.10(وانحراف معياري ) 3.61(فمتوسط البعد العام لتقويم الأداء 

  .لنظام المعلومات الموارد البشرية

  : عرض أجوبة الاستبيان المفتوحة- 2- 6 

وسعیا لتدعیم الإجابات ارتئ الباحث طرح بعض الأسئلة المفتوحة كمساھمة نظام المعلومات في اتخاذ   

القرارات الموارد البشریة ، المعوقات والسلبیات التي تحول دون استغلال جید للنظام، التطبیقات 

ت الاتصال التي یعتمدھا الإضافیة ، الخدمة الحرة في استعمال النظام ، إلى جانب معرفة ماھي أھم  شبكا

.كل ذلك من اجل قیاس اتجاھات الأفراد نحوى فعالیة نظام المعلومات الموارد البشریة. النظام  

: مساھمة نظام المعلومات في اتخاذ القرارات في كل ما یتعلق بنشاطات الأفراد – 1  

كقوانین العمل،  معلومات عن البیئة الخارجیة للمنظمة( قرارات إستراتیجیة ونجد فیھا    -  

)%96). (الخ...التشریع، علاقات العمل  

)%95(قرارات تكتیكیة وفیھا معلومات وصفیة تاریخیة ، ومعلومات مستقبلیة تنبؤیة  -  

  )%91.77.(قرارات تقنیة ونجد فیھا معلومات عن معدلات الأداء الحالي -

:المعوقات والسلبیات التي تحول دون استغلال جید للنظام – 2  

)%99.2.(صحیحة عن العمال  دقیقة  إدخال بیاناتعدم   -    

)%92.23.(البیانات كلما اقتضت الضرورة لذلك تحدیث -     

باستغلال تكنولوجیا  توفیر بنك معلومات عن العمالة في السوق عدم -   

)%97.55.(الاتصال  

)%88.90.(التدریب والتكوین في حالة إدماج برامج جدیدة  -     

:الإضافیة لمعالجة نشاطات الأفرادالتطبیقات  -3  

)%66(تنمیة الكفاءات  -   

)%69(تخطیط العمالة  -    

)%73(تعمیم عملیة رقمنة كل الاختبارات النفسیة والتقنیة حتى تسھل عملیة الانتقاء  -    
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:الخدمة الحرة لنظام المعلومات الموارد البشریة -4  

)%97.33) (البشریةإدارة الموارد ( تخص خاصة مستعملي النظم  -    

:شبكات الاتصال التي یعتمد علیھا نظام المعلومات الموارد البشریة -5  

)%94(نترنت الإ -     

  %92(نترانت الإ -  

 مدى تأثیر الخصائص الشخصیة في  اتجاھات الأفراد في نظام المعلومات الموارد البشریة -3- 6

 )  one way Anova( باستعمال التباین الأحادي البسیط       

  
الشخصیة  لأفراد  العینة في فعالیة نظام المعلومات الموارد البشریة الخصائص تأثیر) 9.6(جدول   

مستوى 
 الدلالة

 دلالة
 الإحصائیة

قیمة 
 فا

متوسط  
 المربعات

مجموع  د ح
 المربعات

خصائص  المجموعات
 العینة

متغیر 
رالاختبا  

 
غیر 

دال عند 
0.05 

 
0.79 

 
0.76 

بین  3.75 36 0.21
 المجموعات

 
 الجنس

نظام 
المعلومات 
الموارد 
 البشریة

داخل  12.41 44 0.28
 المجموعات

 المجموع 20.17 80 

 
غیر 

دال عند 
0.05 

 
0.97 

 
0.52 

بین  21.66 36 0.60
 المجموعات

 
 السن

داخل  50.33 44 1.14
 المجموعات

 المجموع 72 80 

 
غیر 

دال عند 
0.05 

 
0.43 

 
1.05 

بین  25.73 36 0.71
 المجموعات

 
 الرتبة المھنیة

داخل  29.91 44 0.68
 المجموعات

 المجموع 55.65 80 

 
غیر 

دال عند 
0.05 

 
0.79 

 
0.79 

بین  43.68 36 0.21
 المجموعات

 
 الأقدمیة

داخل  67.60 44 0.28
 المجموعات

 المجموع 111.28 80 
 
 

:التعلیق  

:اعتبر انھ  )121:2007(وحسب نافذ محمد بركات        

إذا كانت الدلالة الإحصائیة اصغر من مستوى الدلالة فھو دال، یعني أن للخصائص الشخصیة تأثیر  -   

.في اتجاھات الأفراد حول نظام المعلومات الموارد البشریة  
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،أي لا تؤثر الخصائص الشخصیة أما إذا كانت الدلالة الإحصائیة اكبر من مستوى الدلالة فھو غیر دال  -

.حول نظام المعلومات الموارد البشریةفراد الأاتجاھات  في  

:النتیجة  

المعلومات  نظامفعالیة  فمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ انھ لیس ھناك تأثیر للخصائص الشخصیة في     

:الموارد البشریة وھذا ما تمثلھ البیانات التالیة  

0.05غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة  0.79فمثلا نجد متغیر الجنس فان الدلالة الإحصائیة   

غیر دالة إحصائیا عند مستوى  0.97أما الفئة العمریة فنجد ان الدلالة الإحصائیة بقیمة     
0.05 الدلالة   

غیر دالة إحصائیة عند مستوى الدلالة  0.43الإحصائیة  ةأیضا الفئة المھنیة ان الدلالونجد    
0.05 

   0.05وھي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة 0.76وتمثل الأقدمیة   القیمة 

عالیة وبالتالي فان الخصائص الشخصیة  والتي تمثل الجنس والعمر والفئة المھنیة و الأقدمیة لا تؤثر في ف

  .نظام المعلومات الموارد البشریة

:مناقشة الفرضیات تحلیل و-4- 6  

 الحسابیة، التكرارات والمتوسطاتالنسب المئویة و حساب تم مناقشة الفرضیات من خلال استغلال      

:الطالبوقد اعتبر  المعیاریة،الانحرافات و  

.یعبر عن اتجاھات سالبة نحو نظام المعلومات الموارد البشریة 3 إلى 1من  أنھ  

.بعبر على اتجاھات موجبة نحو نظام المعلومات الموارد البشریة 5إلى  3من و  

 : النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى – 1.2.6

  .نظام معلومات الموارد البشرية في عملية الانتقاء والتوظيف كرهان استراتيجي للمنظمة يسهل -  

لإجابات  الإحصائين التكرارات المحصل عليها من خلال العرض نجد أ) 1- 6(من خلال الجدول     

الانتقاء وافقوا على بنود بعد % 47.33نسبة تماما، و وافقوا% 52.45ن نسبة الأفراد تظهر النتيجة أ

  .والتوظيف 

وبانحراف ) 3.95(فكان المتوسط الحسابي لبعد الانتقاء و التوظيف يساوي ) 5.6(الجدول  أما   

 .) 0.10(معياري مقداره 
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المعلومات فان أفراد العينة لهم اتجاه موجب نحو نظام  3.95ن المتوسط الحسابي يساوي وبما أ

 Gessorتمد على نظام المعلومات الموارد البشرية مؤسسة سوناطراك تع الموارد البشرية ، ولأن

V1.1,2001) (النشاطات الرئيسية في تسيير الموارد  أساس رفان برنامج الانتقاء والتوظيف يعتب

  ينه تبقى هناك بعض النقائص من بينها أولا التوظيف الخارجأ إلاالبشرية للمنظمة ، فبالرغم من ذلك 

وأحسن  مما يمكن المؤسسة من اختيار أكفأ كبير من المرشحين ددالذي يسمح للمنظمة اكتساب ع

( على الشبكة الداخلية  دن المنظمة تعتمالعمل الشاغرة ، إلى جانب ذلك  أ الموظفين لشغل مناصب

  .قدراتهم وكفاءاتهم المهنية تلاءممما يمكن العمال من الترشح في المناصب التي ) نتاالانتر

في ما يخص الانتقاء فان النظام مزود بكل البيانات الضرورية عن العمالة الخارجية والتي  أما     

الخ، يمكن ...مثلا الشهادة، التخصصفي النظام  تدوينهاالمؤسسة عن طريق البريد فيتم  تتلقاها

  .الحاجةالاستفادة منها وقت 

 :النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية - 2.2.6

   يساهم نظام المعلومات الموارد البشرية في إعداد البرامج التكوينية: الفرضية الثانية 

ن فئة الذين وافقوا على عبارات بعد أفمن خلال تحليل النتائج من جدول النسب المئوية فنجد     

ين فكانت المتردد أما ،%18.94مقارنة بالذين وافقوا تماما فكانت النسبة تقدر % 42.11التكوين تمثل 

، تم الغير الموافقين تماما كانت %11.11فكانت النسبة تساوي الذين لم يوافقوا  أما ،%20.85النسبة 

  %.3.28نسبتها 

وبانحراف معياري 3.25فكان يساوي) 6.6(التكوين من الجدول دالمتوسط العام لبع إلىنظرنا  إذا أما

ويرجع      يعبر عن اتجاهات موجبة نحو نظام المعلومات المواد البشرية ،  وهذا ما 0.10قدره 

التكوين فهو يعرض مجمل التكوينات  الايجابيات التي يوفرها النظام في ما يخص إلىالباحث ذلك 

بعض المزايا التي تزيد من  إلىتفتقر  فإنهاتجربة جديدة للمؤسسة  ولأنهاالممكنة ، والفئات المستهدفة ، 

تسمح للعمال مهما كانت مستوياتهم في الهيكل التنظيمي من التسجيل في البرامج  لنظام فمثلا اعة انج

    .التكوينية حسب تخصصاتهم 

  :النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة – 3.2.5

 يسهل نظام المعلومات الموارد البشرية عملية إعداد الأجور :الثالثة الفرضية

فلقد أجمعت أغلبية العينة المبحوثة والذين وافقوا على الفقرات فبلغ المتوسط ) 3.6(أما الجدول       

، تليها نسبة المترددين %34.36وهي أعلى نسبة من الذين وافقوا تماما بنسبة % 42.36النسب المئوية 

  .% 3.3بنسبة  ، تم الغير موافقين تماما% 6.16، تم الغير الموافقين بنسبة تراوحت %14بنسبة 
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وبانحراف معياري 3.98ن المتوسط الحسابي العام للبعد بلغ فنجد أ) 6.7(الجدول  إلىرجعنا  وإذا  

وهو ما يعبر عن اتجاه ايجابي نحو نظام المعلومات الموارد البشرية ، ويفسر هذا الاتجاه  0.98قدره 

  :الايجابي فيما يلي

وذلك حسب وظيفة الفرد في المنصب  الأجور إعدادن نظام المعلومات الموارد البشرية يساهم في أ -

  .الذي يشغله

، الأجور إعدادفي  أساسيباعتبارها معيار  الفردبعين الاعتبار مؤهلات وكفاءات  يأخذأن النظام  -

  .الآجر مباشرةفي  الإضافيةتدمج كل الساعات وأيضا 

الموظفين مزودين ببطاقات ممغنطة تؤشر  ، لأنالآجرالنظام يقتطعها مباشرة من الغيابات فان  أما -

التربصات ،  إطارفي حالات الترخيص كالغيابات الشرعية التي تدخل في  إلا الأفراددخول وخروج  

  .الخ...التمارض

   .ولهذا فان النظام يضفي نوع من الرقابة على الموظفين ، ويقلل من نسبة الغيابات

  :ةالنتائج المتعلقة بالفرضية الرابع - 4.2.5

  يساهم نظام المعلومات الموارد البشرية في تقويم أداء الأفراد: الرابعةالفرضية 

فبلغ  الأداء،لمبحوثين على فقرات تقويم عن اتجاهات ا) 4.6(النتائج من خلال الجدول بينت  لقدو    

، % 44.81الذين وافقوا فكانت النسبة تساوي  للأفراد الأداءمتوسط النسب المئوية العام لفقرات تقويم 

تليها فئة الذين لم  ،%17.6، تم الذين وافقوا تماما بنسبة % 22.10تم تليها فئة المترددين بنسبة 

  %.2.91والذين لم يوافقوا تماما  ،%12.55يوافقوا 

فان  البعد،ية لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارالذي يبرز  )8.6(  الجدول أما 

وهو يعبر عن اتجاه موجب نحو نظام  1.04وبانحراف معياري بلغ  3.52المتوسط الحسابي العام قدر 

لفئة المنفذين والمتحكمين  الأداءويفسر ذلك بوجود مقياس تقويم  البشرية،المعلومات الموارد 

  .)Gessor 1.1V 2001 (حسب دليل الاستعمال  والإطارات

فيما سبق قام الطالب بطرح بعض الأسئلة المفتوحة ، نحاول فيما يلي إجمال ماجاء فيها وتدعيما 

   :تدعيما وتفسيرا لاتجاهاتهم نحو نظام المعلومات الموارد البشرية

  :مساهمة نظام المعلومات الموارد البشرية في إتخاذ القرارات في كل ما يتعلق بنشاطات الأفراد - 1 

% 96وتمثلت الإجابات كما يلي تأتي القرارات الإستراتجية بنسبة  ةفلقد كانت إجاباتهم إيجابي   

، تم تأتي القرارات التكتيكية ونجد فيها بيانات وصفية كقوانين وتشريعات العمل، علاقات العمل 
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عدلات الأداء معلومات عن م ن، قرارات تقنية تعبر ع% 95تاريخية ، معلومات مستقبلية تنبؤية بنسبة 

    % 91.77بنسبة 

:ستغلال جید للنظاممعوقات والسلبیات التي تحول دون إال – 2  

معلومات  ي، مما یعط%99.2تمثلت في عدم إدخال البیانات بطریقة صحیحة عن الأفراد بنسبة    

وعدم توفیر بنك  ،%92.23تحدیث البیانات كلما اقتضت الضرورة لذلك بنسبة .خاطئة  ومضللة

،وأیضا التدریب %97.55عن العمالة في السوق بإستغلال تكنولوجیا المعلومات والإتصال 

. %88.90والتكوین في حالة إدماج معلومات جدیدة قدرت نسبتھا   

:التطبیقات الإضافیة لمعالجة نشاطات الأفراد -3  

،ومقیاس %66التطبیقات الإضافیة التي اتفقت علیھا العینة ھي مقیاس تنمیة الكفاءات بنسبة  أما   

تعمیم أتمتة ورقمنة كل الإختبارات التقنیة النفسیة حتى تسھل عملیة .%69تخطیط العمالة بنسبة 

.%73الإنتقاء بنسبة   

: الخدمة الحرة لنظام المعلومات الموارد البشریة -4  

لكل الأفراد داخل المنظمة الإستفاذة من نظام المعلومات إلا أنھا تخص التي تسمح  وھي الخدمة   

.%97.33فقط الأفراد الذین یعملون في إدارة الموارد البشریة  وكانت إجاباتھم بنسبة   

:شبكات الاتصال التي یعتمد علیھا نظام المعلومات الموارد البشریة -5  

لھا شبكة ربط داخلیة وخارجیة مثل الانترنت مؤسسة سوناطراك  أن الإشارة تجدر   

إلا أنھا تقتصر على بعض المكاتب دون )  %98.25( وشبكة داخلیة  ) 94%( 

 الأخرى
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 التوصیات 

 

إن محیط المؤسسة یتعقد یوما بعد یوم ، العولمة ،تأثیر النمو الدیمغرافي ، التطورات الثقافیة     

،زیادة المنافسة ،ظھور وظائف جدیدة ، تطبیق وتنفیذ القوانین والتشریعات الجدیدة ،  والاجتماعیة

تسییر میزانیة كلھا تشكل تحدیات یجب  وأیضاالأفراد وأداء المؤسسة ،   أداءضرورة قیادة وتقویم 

.الوقوف عندھا خاصة لمسیري وظیفة الموارد البشریة   

لذا وجب وضع إستراتیجیات جدیدة نظم تسییریة وتنظیمیة ،ووضع معاییر ومقاییس تسھل مھام          

ات الأداء من إدارة الموارد البشریة ، ضبط المیزانیة ، تحلیل كل النشاطات الخاصة بالأفراد ،ومؤشر

.أجل تحقیق أھداف الموارد البشریة على أساس قاعدة كمیة ونوعیة   

ومن أجل ذلك وجب إدخال نظام معلومات یحصي كل بیانات الموارد البشریة ویكون فعال ومناسب     

تكالیف التسییر، وتسھیل مرونة وحركیة المنظمةمن  أخر فإنھ یقلص جانب لترشید قرارات الأفراد  

المعلومات الموارد البشریة في أي مؤسسة مھما كان نشاطھا على  وفعالیة نظام وقف نجاحیتو   

:التالیةالمرتكزات   

ن یعبر نظام المعلومات الموارد البشریة عن السیاسة العامة لإدارة الموارد للمؤسسة وذلك من أ -1  
:خلال مایلي   

  .رؤیة الموارد البشریة وكیفیة تسییرھا في المنظمة  -   

على المدى  تسییر الكفاءاتوالتي بموجبھا بتم ) الإجراءاتالتوجیھات ، الوسائل ، ( خطة  إعداد -  2  
.القصیر ، المتوسط والطویل   

والتوظیف  الانتقاءوضع نظام المعلومات یتماشى والتطورات الحاصلة ، فیما یخص التكوین ، -   3    

بیانات تخص الأفراد تكون ثابتة ومطابقة لقواعد التسییر الداخلي، والتشریعات المحلیة والدولیة،  -  4  

.، حمایتھاالمعلومات، وأیضا معالجتھا ھام، منحتى تتمكن من تسییر حجم   

نجاح نظام المعلومات الموارد البشریة یستوجب إشراك كافة العمال في العملیة قبل التصمیم قبل  -5

.  تصمیم نظام  
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ضرورة الإسراع في اعتماد نظم المعلومات الموارد البشریة لما لھا من مزایا كالمراقبة والتنسیق،  -  6  

 .لمؤسسات التي لھا فروع جغرافیة مختلفةإلى جانب تقلیص التكالیف الإداریة وكسب الوقت خاصة تلك ا

  .تعمیم نظام المعلومات الموارد البشریة في كل المؤسسات الجزائریة مھما كان نشاطھا - 7 

خلق فضاء لأفراد المنظمة من خلال نظام المعلومات الموارد البشریة حتى تستثمر في مواھبھم  - 8

  . وإبداعاتھم

والذي یمكن العمال بمختلف مستویاتھم في الھیكل التنظیمي من   Libre serviceتعمیم الخدمة الحرة  - 9

  .الخ... الاطلاع على الأجر ، طلب العطلة السنویة

  .ضرورة إعداد نظام معلومات الموارد البشریة للوظیفة العمومیة الجزائریة  - 10

في كامل مدارس ومعاھد والجامعات  الاتصالضرورة تدریس نظم المعلومات وتكنولوجیا  - 11

  .التخصصات الجزائریة لكل
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  الخلاصة العامة 

 

لا یمكنھ تجاھل مرتكزات المعالجة )  Grh( كان نوع التسییر، فان تسییر الموارد البشریة  مھما   
في ھیكلة نظم  أولاالاتوماتكیة للمعلومات ، فسابقا كانت تكنولوجیات المعلومات والاتصال تلعب دور 

دراستنا ھذه، وللدور الذب یلعبھ الإعلام الآلي والذي  وھذا ما ارتكزنا علیھ في. المنظمات المعلومات 
  .یعتبر وسیلة أساسیة داخل المنظمات

واللجوء إلى ھذه الوسیلة لان ھناك كم ھائل من المعلومات، یصعب على المسیرین استیعابھ وبالتالي    
 الوقت،، ضیاع ومن اجل التخلي عن عدم الانتظام. المنظمةترشید القرارات الخاصة بأي وظیفة داخل 

لھذا كان  والمتعاملین،إلى جانب عم رضا موظفي الموارد البشریة  والمستندات،والانتھاء من الملفات 
وإیصال المعلومات بما  واستغلالھا،مھما لمصالح الموارد البشریة تنظیم البیانات فبما یخص الأفراد 

  .یتماشى والتغیرات التنظیمیة

ولان تسییر مصلحة الموارد البشریة یختلف عن الموارد الأخرى للمنظمة إلا أنھا أخذت نصیبھا من   
تكنولوجیا المعلومات والاتصال ، وأصبحت لھا تطبیقات وبرامج فیما یخص تسییر نشاطات الموارد 

كمثلا متكامل یساعد المسیرین والعمال على السواء ) SIRH( على شكل نظام  معلومات  البشریة 
   .الخ... ، إعداد الأجور ، التكوین ، تقویم الأداء والكفاءات  الانتقاء والتوظیف 

وأصبحت  نظم المعلومات الموارد البشریة تأخذ منحنى تصاعدیا  في المؤسسات الغربیة كأوروبا    
النظم ومساھمتھا في نجاح ) الانترنیت ( وأمریكا والیابان ، خاصة مع ظھور الشبكة العنكبوتیة 

  .المعلوماتیة

حسب نشاطھا ،  الأخرىأما في الجزائر فتعتبر تجربة جدیدة فقد، تقتصر على بعض المؤسسات دون    
 25:ص ،  2009مارس  15المؤرخة في  16:التشریع الجدید الصادر في الجریدة الرسمیة رقم ولعل 

 .التغیرات المحیطیة للمؤسسة سیساھم لا محالة في تعزیز ھذا النظام داخل المنظمة بما یتماشى و،

باتریك كما یحدھا  والھدف من تنظیم الموارد البشریة من خلال نظام المعلومات الموارد البشریة 
  : یكمن في ثلاثة متطلبات  )764: ،ص2005(جیلبرت 

  جانب التقلیل  إلى الإداریة،التقلیل من التكالیف  -  

وتمكین أیضا فرق العمل من اكتساب معارف جیدة خاصة فیما  البشریة،تحسین فعالیة وظیفة الموارد  -  
  .یخص تكنولوجیا المعلومات والاتصال

، والتنوع الثقافي وجب على مدیریات الموارد البشریة من تغییر من نمط تنظیمھا المعقد العولمة  -
  .  والمتنامي
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  مالاستبیان قبل التحكی:4ملحق رقم  -
 

 جامعة وھران
 كلیة العلوم الاجتماعیة 

 قسم علم النفس وعلوم التربیة
ماجستیر تخصص تسییر الموارد البشریة: قسم ما بعد التدرج  

 
المعلومات الموارد البشریةإستبیان لقیاس وتقویم نظام   

 
  ):تي(سیدي

في إطار إجراء بحث میداني حول تقویم نظام المعلومات الموارد البشریة، نرجو منك   أن تجیب عن ھذه الأسئلة، مع العلم 
  .وشكرا مسبقا على تعاونك معنا. أن إجابتك لن تستخدم إلا في إطار البحث فقط

  الخصائص الشخصیة
  :الجنس

  أنثى     ذكر          
  :السن

  سنة 60سنة        أكثر من  60 - 51سنة           50- 40أقل من سنة      
  :الفئة المھنیة

  إطار سامي - متحكم                     - منفذ                    -
  :الأقدمیة
  سنة 15سنة       أكثر من  15 -10سنوات       من  10-5سنوات         5أقل من 

  :المھنیة التربصات
  دولیة -وطنیة         -جھویة          - محلیة         -
  

غیر موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

موافق  موافق متردد
 بشدة

 الرقم العبارة

 1 النظام یساھم في إعداد شبكة أجور الموظفین     

كشف نظام المعلومات الموارد البشریة عن المناصب      
 الشاغرة

2 

على مجموعة من المحكات في تقویم أداء  یعتمد النظام     
 الأفراد

3 

 4 یشخص النظام الحاجات الأولیة للتكوین لدى العمال     

ب یراقب صیرورة التوظیف. م. نظام م       5 

یا خذ النظام بعین الاعتبار طبیعة مناصب العمل أثناء      
 التقویم

6 

الوظائفالنظام یسھل عملیة حساب الأجور حسب        7 

شبكات الاتصال التي یعتمدھا النظام تساھم في عملیة      
 التكوین

8 

 9 النظام یعرض كل المؤھلات وكفاءات العمال     

یا خد النظام بعین الاعتبار كفاءات الأفراد في حساب      
 الأجور

10 

 11 یحقق النظام المزید من الشفافیة في عملیة التقویم     
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النظام یوفر كل المعارف الضروریة والأساسیة عن      
الخ...بعض المھن كالمحاسبة، التسییر  

12 

 13 یضمن النظام مراقبة مناصب الشغل داخل المؤسسة     

 14 یتطلب النظام تقنیات جدیدة لتقویم الأداء     

یسھل النظام عملیة تسجیل الأفراد في البرامج      
 التكوینیة

15 

النظام یسھل الالتحاق بمناصب العمل الشاغرة عن      
 طریق شبكات الاتصال

16 

 17 یدخل النظام الساعات الإضافیة في إعداد الأجور     

یعكس النظام نتائج تقویم الأداء على عملیة إعداد      
 الأجور

18 

 19 طلبات العمل تعالج مباشرة عند عملیة الانتقاء     

بالكشف عن بعض السلوكیات الغیر یسمح النظام      
 المھنیة والمنعكسة على نتائج التقویم

20 

یسھل النظام إعداد المیزانیة العامة المخصصة      
 للتكوین

21 

یكشف النظام عن الشروط المھنیة المتوفرة في      
 مناصب العمل

22 

 23 یقتطع النظام ساعات الغیاب بطریقة مباشرة     

النظام كل الاختلالات الحاصلة في المناصب یعالج      
 والمكتشفة من خلال التقویم

24 

یعرض النظام المعلومات الموارد البشریة التوجھات      
 العامة للتكوین

25 

النظام یعتمد على مجموعة من المعاییر التي تساعد      
 في عملیة التوظیف والانتقاء

26 

بتنبؤات حول بعض یقوم النظام بإمداد المسیر      
 المشاكل المھنیة

27 

یسھل النظام عملیة إعداد برامج التكوین من خلال      
 الأھداف الإستراتیجیة للمؤسسة

28 

یساعد النظام على جرد المناصب الشغل التي من      
 المفروض أن تكون شاغرة

29 

 30 یقلص النظام من فترة إجراء عملیة التقویم     

المعلومات الموارد البشریة في مراقبة المیزانیة نظام      
 العامة للمنظمة

31 

یساعد النظام في إجراء بعض الاختبارات النفسیة      
 التقنیة

32 
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یمد النظام المسیر بحلول فعالة عن بعض المشاكل      
 المھنیة

33 

 34 یراقب النظام ویتابع لكل مراحل التكوین     

بمعرفة النتائج المحصل علیھا من خلال یسمح النظام      
 البرامج التكویني

35 

    
 

 
 

 
نظام المعلومات الموارد البشریة یسمح بتبادل البیانات 

 بین مختلف مصالح الأفراد

 
36 

 

یتوقف نجاح النظام على مدى كفاءة مسیري الموارد      
 البشریة في النظام

37 

 
.جب عن الأسئلة مع تعلیل إجابتكأ -ب  

 
ھل حقیقة أن نظام المعلومات الموارد البشریة ساھم في اتخاذ القرارات في تسییر الموارد البشریة؟ -  1  

......................................................................................................نعم كیف ؟   
..............................................................................................................................................لالماذا؟

............................................................................................... 
جید لنظام المعلومات الموارد البشریة؟ ماھي المعوقات أو السلبیات التي تقف حاجزا دون استغلال -2  

................................................................................................................. نعم كیف؟  
............................................................................................... .............................

....................................................................................................................لالماذا؟  
.................................................................................................................................  

ماھي التطبیقات الإضافیة التي تود نظام المعلومات الموارد البشریة أن یعالجھا ؟ -3  
.................................................................................................................................  

.................................................................................................................................  
ھل یستعمل النظام من طرف جمیع العمال بمختلف مستویاتھم وإمكانیة الدخول إلى النظام قصد تسییر شؤونھم  -4

الخ ؟... كالإطلاع على الأجر ، أو طلب عطلة   
......................................................................................................نعم كیف؟   
................................................................................................................لا لماذا؟   

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

....................................... ماھي شبكات الاتصال التي یعتمد علیھا نظام المعلومات الموارد البشریة؟ -5
............................................................................................................................  

  ھل نجاح نظام المعلومات الموارد البشریة یتوقف على مدى كفاءة مسیري الموارد البشریة؟ – 6
  ..............................................................................................................نعم كیف؟

..............................................................................................................................................لالماذ؟
.................................................................................................  

.................................یتوقف نجاح النظام على مدى كفاءة مسیري الموارد البشریة في النظام ؟ھل -7  
 ..............................................................................................................نعم كیف؟ 

..............................................................................................................................................لالماذ؟
................................................................................................. 
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  الاستبیان بعد التحكیم :5ملحق رقم -
 
 

 جامعة وھران
 كلیة العلوم الاجتماعیة 

 قسم علم النفس وعلوم التربیة
ماجستیر تخصص تسییر الموارد البشریة: قسم ما بعد التدرج  

 
 

 إستبیان لقیاس وتقویم نظام المعلومات الموارد البشریة
  :)تي(سیدي

الموارد البشریة، نرجو منك   أن تجیب عن ھذه الأسئلة، مع العلم  في إطار إجراء بحث میداني حول تقویم نظام المعلومات
  .وشكرا مسبقا على تعاونك معنا. أن إجابتك لن تستخدم إلا في إطار البحث فقط

  الخصائص الشخصیة
  :الجنس

  ذكر               أنثى
  :السن

  سنة 60سنة        أكثر من  60 - 51سنة           50- 40اقل من سنة      
  : الفئة المھنیة

  إطار سامي -متحكم                     -منفذ                    - 
  :الأقدمیة
  سنة  15سنة       أكثر من  15 -10سنوات       من  10-5سنوات         5اقل من 

  :التربصات المھنیة
  دولیة -وطنیة         -جھویة          - محلیة         -
  

غیر موافق 
 بشدة

غیر 
 موافق

موافق  موافق متردد
 بشدة

 الرقم العبارة

 1 النظام یساھم في إعداد شبكة أجور الموظفین     
كشف نظام المعلومات الموارد البشریة عن المناصب      

 الشاغرة
2 

یعتمد النظام على مجموعة من المحكات في تقویم أداء      
 الأفراد

3 

للتكوین لدى العمال یشخص النظام الحاجات الأولیة       4 
ب یراقب صیرورة التوظیف. م. نظام م       5 
یا خذ النظام بعین الاعتبار طبیعة مناصب العمل أثناء      

 التقویم
6 

 7 النظام یسھل عملیة حساب الأجور حسب الوظائف     
شبكات الاتصال التي یعتمدھا النظام تساھم في عملیة      

 التكوین
8 

 9 النظام یعرض كل المؤھلات وكفاءات العمال     
یا خد النظام بعین الاعتبار كفاءات الأفراد في حساب      

 الأجور
10 

 11 یحقق النظام المزید من الشفافیة في عملیة التقویم     
النظام یوفر كل المعارف الضروریة والأساسیة عن      

الخ...بعض المھن كالمحاسبة، التسییر  
12 

 13 یضمن النظام مراقبة مناصب الشغل داخل المؤسسة     
 14 یتطلب النظام تقنیات جدیدة لتقویم الأداء     
یسھل النظام عملیة تسجیل الأفراد في البرامج      

 التكوینیة
15 

النظام یسھل الالتحاق بمناصب العمل الشاغرة عن       16 
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 طریق شبكات الاتصال
الساعات الإضافیة في إعداد الأجوریدخل النظام        17 
یعكس النظام نتائج تقویم الأداء على عملیة إعداد      

 الأجور
18 

 19 طلبات العمل تعالج مباشرة عند عملیة الانتقاء     
یسمح النظام بالكشف عن بعض السلوكیات الغیر      

 المھنیة والمنعكسة على نتائج التقویم
20 

إعداد المیزانیة العامة المخصصة  یسھل النظام     
 للتكوین

21 

یكشف النظام عن الشروط المھنیة المتوفرة في      
 مناصب العمل

22 

 23 یقتطع النظام ساعات الغیاب بطریقة مباشرة     

یعالج النظام كل الاختلالات الحاصلة في المناصب      
 والمكتشفة من خلال التقویم  

24 

المعلومات الموارد البشریة التوجھات یعرض النظام      
 العامة للتكوین

25 

النظام یعتمد على مجموعة من المعاییر التي تساعد      
 في عملیة التوظیف والانتقاء

26 

یقوم النظام بإمداد المسیر بتنبؤات حول بعض      
 المشاكل المھنیة

27 

یسھل النظام عملیة إعداد برامج التكوین من خلال      
 الأھداف الإستراتیجیة للمؤسسة

28 

یساعد النظام على جرد المناصب الشغل التي من      
 المفروض أن تكون شاغرة

29 

 30 یقلص النظام من فترة إجراء عملیة التقویم     
نظام المعلومات الموارد البشریة في مراقبة المیزانیة      

 العامة للمنظمة
31 

إجراء بعض الاختبارات النفسیة یساعد النظام في      
 التقنیة

32 

یمد النظام المسیر بحلول فعالة عن بعض المشاكل      
 المھنیة

33 

 34 یراقب النظام ویتابع لكل مراحل التكوین     
یسمح النظام بمعرفة النتائج المحصل علیھا من خلال      

 البرامج التكوینیة
35 

 
.إجابتكجب عن الأسئلة مع تعلیل أ -ب  
ھل حقیقة أن نظام المعلومات الموارد البشریة ساھم في اتخاذ القرارات في تسییر الموارد البشریة؟ -  1  

................................................................................................................نعم كیف ؟   
................................................................................................................................  

....................................................................................................................لا لماذا؟   
................................................................................................................................  

ماھي المعوقات أو السلبیات التي تقف حاجزا دون استغلال جید لنظام المعلومات الموارد البشریة؟ -2  
...................................................................................................................نعم كیف؟   

.................................................................................................................................  
......................................................................................................................لا لماذا؟   

.................................................................................................................................  
التطبیقات الإضافیة التي تود نظام المعلومات الموارد البشریة أن یعالجھا ؟ ماھي -3  

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

ھل یستعمل النظام من طرف جمیع العمال بمختلف مستویاتھم وإمكانیة الدخول إلى النظام قصد تسییر شؤونھم  -4
الخ ؟... كالإطلاع على الأجر ، أو طلب عطلة   
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....................................................................................................................نعم كیف؟   
.................................................................................................................................  

......................................................................................................................لا لماذا؟   
..............................................................................................................................  

....................................... یعتمد علیھا نظام المعلومات الموارد البشریة؟ماھي شبكات الاتصال التي  -6         
..........................................................................................................................  

  ى مدى كفاءة مسیري الموارد البشریة؟ھل نجاح نظام المعلومات الموارد البشریة یتوقف عل –7
  .........................................................................................................................نعم كیف ؟ 

     ...............................................................................................................................لا لماذا ؟
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  ثبات الاستبیان بطریقة معامل كرومباخ: 6ملحق رقم -
 

 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     26,0                    N of Items = 35 
 
Alpha =    ,9239 

  
 
  ثبات الاستبیان بطریقة التجزئة النصفیة:7ملحق رقم -
 
  

 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (S P L I T) 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     26,0                    N of Items = 35 
 
Correlation between forms =    , 8306     Equal-length Spearman-Brown =     
, 9075 
 
Guttmann Split-half =           , 8883     Unequal-length Spearman-Brown =   
, 9075 
 
 18 Items in part 1                       17 Items in part 2 
 
Alpha for part 1 =             , 9070     Alpha for part 2 =                
, 7901 
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