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 الممخص

  ييدؼ البحث إلى التعرؼ عمى دكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد إحتياجات المؤسسة 
تحت إشكالية مدل مساىمة نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد إحتياجات المؤسسة  لمكارد البشرية،

 مفردة في قسـ 30مف المكارد البشرية، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تكزيع عينة الإستبانة مككنة مف 
المكارد البشرية لمؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط ببكمرداس، كما تـ الإعتماد في الدراسة عمى المقابمة 

مع المسؤكؿ في قسـ المكارد البشرية، كبناء ما تقدـ مف المقابمة كتحميؿ الإستبانة، كما تـ عرضو في 
الجانب النظرم حكؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية كأىميتو بالنسبة لممؤسسة، خاصة في تحديد 

إحتياجاتيا مف المكارد البشرية سكاء الكمية أك النكعية، حيث تـ التكصؿ إلى مجمكعة مف الإستنتاجات، 
أما نظاـ معمكمات المكارد البشرية يمعب دكر ىاـ كحيكم في المؤسسة، كأكدت نتائج التحميؿ أف ىناؾ 

تأثير لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى تحديد إحتياجات المؤسسة لمكاردىا البشرية مف خلبؿ تقميص 
الفجكة بيف ما ىك متاح كما ىك مطمكب مف المكارد البشرم، في حيف أصبح نظاـ معمكمات المكارد 
البشرية ىك الكاقع العممي الذم تعتمد عميو المؤسسات نظرا لما يكفره مف تكاليؼ، كالكقت، كالدقة، 

 .كالجيد

 :الكممات المفتاحية

 . المعمكمة، نظاـ معمكمات، نظاـ معمكمات المكارد البشرية، تحديد إحتياجات المكارد البشرية

 

Résumé 

   La recherche vise à identifier le rôle du système d'information des 
ressources humaines, par conséquent dans le cadre de la problématique 
contribue le système d'information des ressources humaines dans déterminer 
des besoins de l'établissement des ressources humaines et pour atteindre le 
but de l'étude. On a distribuer des échantillon consistés de 30 personnes dans 
le service des ressources humaines d'une société de distribution du gaz et 
d'électricité du central de Boumerdes. Il a été également compter dans létude 
un rencontre avec un responsable de la section des ressources humaines, et 
d'après ce que précède de notre rencontre et l'analyse du questionnaire, et ce 
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que nous avons présenter dans la partie théorique en ce qui concerne le 
système d'information des ressources humaines et son importance dans la 
société. Spécialement dans la détermination de leurs besoins des ressources 
humaines, que soit la quantité ou la qualité. Nous avons trouvé une sorte de 
conclusions. Bien que le système d'information des ressources humaines joue 
un rôle très important au sein de la société, et les résultats de l'analyse ont 
confirmés qu'il y a un impact ou un effet sur le système d'information des 
ressources humaines pour déterminer les besoins de la société de ses 
ressources humaines, en réduisant l'écart entre ce qui est disponible et ce qui 
est demandé, et qu'est ce qu'il est demandé de la ressource humaine. tandis 
que les système d'information des ressources humaines devient une réalité 
fonctionnelle sur lequel peut s'appuyer les entreprises, en vu de ce qu'il peut 
économiser, comme: le coût le temps, la précision et l'effort. 

Les mots clés: 

  L'information, système d'information des ressources humaines, détermination 
des besoins des ressources humaines. 
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مقدمة  

    شيد العالـ في ظؿ العكلمة تطكرا سريعا كعميقا في جميع المجالات، كمف أىميا التطكر التكنكلكجي، 
كنتيجة لعمؽ ىذا التطكر كسرعتو دخؿ العالـ عصر مجتمع المعمكمات، حيث أصبحت المعمكمة المادة 
الأكلية لأم نشاط إنساني؛ كنتيجة لعدـ الرضا عف الطرؽ المستخدمة في جمع المعمكمات كاستخداميا 
كتنظيميا كالعكدة إلييا عند الحاجة، أصبحت المؤسسات الحديثة تتسابؽ فيما بينيا لكضع استراتيجيات 

كخطط لتطكير أنظمة معمكماتيا لمسايرة ىذا التطكر، الذم صاحبو ظيكر الحكاسيب الآلية؛ حيث 
أصبحت المعالجة الآلية لممعمكمات أساس كركيزة الإدارة المعاصرة، كما أف الاتجاىات المعاصرة في 

. تكنكلكجيا المعمكمات تؤكد الدكر الإستراتيجي لنظـ المعمكمات في تسيير المكارد البشرية

   كتبرز أىمية إدارة المكارد البشرية مف خلبؿ ككنيا إدارة كظيفية تكجد في مختمؼ المؤسسات، كذلؾ 
لأىميتيا كحساسيتيا في التعامؿ مع عنصر ميـ مف عناصر الإنتاج كىك المكرد البشرم الذم يتمتع 

صانعة لمتجديد كالنجاح المستمر لممؤسسات؛ كلأف ىذا الأخير متغير في قكاه كتفكيره  بمميزات كقدرات
كمستكل أدائو كخبراتو، كمع كبر حجـ المؤسسات كالتكسع في نشاطاتيا كتعقد عممياتيا كاجيت الإدارة 
صعكبة في تحديد إحتياجاتيا مف المكارد البشرية اللبزمة كالمؤىمة عمميا كفنيا في بيئة تتسـ بالتغيير 

كفي ظؿ ىذا الدكر لإدارة المكارد البشرية مف ناحية، كالتطكر التكنكلكجي مف ناحية أخرل، . المستمر
أصبح إىتماـ الإدارة بتطكير نظاـ معمكمات المكارد البشرية الذم يكفر بدكره لإدارة المكارد البشرية 

المعمكمات لتخطيط إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية الكمية كالنكعية في جميع مراحميا حتى تتمكف 
. مف أداء مياميا بكفاءة كفعالية بغية تحقيؽ أىداؼ العامميف كالمؤسسة عمى حد سكاء

إشكالية البحث : أكلا

:      كبالإشارة إلى ما تقدـ تظير معالـ إشكالية البحث، كالتي يمكف صياغتيا كما يمي

 البشرية؟ ىامكاردؿنظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد إحتياجات المؤسسة ما مدل مساىمة  -  

:   كتندرج ضمف ىذه الإشكالية الأسئمة الفرعية التالية

 تمثؿ دكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة؟مفيما - 1  

ما ىك كاقع نظاـ معمكمات المكارد البشرية في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط في تحديد - 2  
  إحتياجاتيا مف المكارد البشرية؟

 ؟(SDC)ىؿ ىناؾ تحديد للئحتياجات مف لممكارد البشرية في مؤسسة - 3  
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حتياجات المؤسسة مف  المك ىؿ ىناؾ علبقة بيف- 4    رد البشرية في انظاـ معمكمات المكارد البشرية كا 
؟ (SDC)مؤسسة 

 لمكاردىا (SDC)مؤسسة ىؿ ىناؾ أثر لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى تحديد إحتياجات - 5   
 البشرية؟ 

 فرضيات البحث : ثانيا

   مف أجؿ الإجابة عمى الإشكالية كالتساؤلات الفرعية المطركحة تـ صياغة مجمكعة مف الفرضيات 
: التالية

 تعتمد مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط عمى نظاـ معمكمات حديث كفعاؿ؛- 1   

  ؛ مف المكارد البشريةىاحتياجات بتحديد إ المؤسسةتقكـ- 2  

حتياجات مؤسسة - 3  رد امف  المك (SDC)ىناؾ علبقة إرتباطية بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كا 
. البشرية

رد اىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى إحتياجات المؤسسة مف المك- 4  
. البشرية

 أىمية البحث : ثالثا 

:   يستمد ىذا المكضكع أىميتو مف خلبؿ

 ا إستراتيجياالأىمية التي تكتسبيا المعمكمات في ىذا العصر، إذ أصبحت تمثؿ عنصرا ىاما كمكرد   - 
 البشرية الكمية كالنكعة؛ المكاردتعتمد عميو  المؤسسات في تحديد احتياجاتيا مف 

الأىمية المتزايدة لإدارة المكارد البشرية ككظائفيا في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بغرض تحديد إحتياجاتيا   - 
 البشرية؛ المكارد بإعتبارىا جكىر عممية تخطيط ،البشرية

 مف ايعتبر مكضكع نظـ المعمكمات البشرية أحد المكاضيع الحديثة نسبيا كالتي تمقى إىتماما متزايد  - 
قبؿ الباحثيف كالمؤسسات؛ 

الإطلبع عمى كاقع المؤسسة مف خلبؿ دراسة الحالة، أيف سيتـ عرض كتحميؿ حالة مديرية الكيرباء  - 
كالغاز لمكسط ببكمرداس، ككاقع نظاـ معمكمات المكارد البشرية فييا، كمدل مساىمتو عمى تحديد 

 .إحتياجات المؤسسة مف المكراد البشرية سكاءا مف ناحية الكـ أك النكع
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أىداؼ البحث : رابعا

:    تيدؼ ىذه الدراسة بشكؿ عاـ إلى

التعرؼ عمى مفيكـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية، كمفيكـ تحديد الإحتياجات مف المكارد البشرية في -  
المؤسسة، كالعلبقة بينيما؛ 

أىمية نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة، كمكانتو في كظيفة إبراز تيدؼ ىذه الدراسة إلى -  
إدارة المكارد البشرية؛ 

عرض كتقديـ الإطار النظرم لدكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد إحتياجات  المؤسسة -  
سقاطو عمى الجانب العممي عمى ضكء النتائج المتكصؿ ليا؛ كالتي مف شأنيا تكضيح  لمكاردىا البشرية، كا 

. تطبيؽ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد الإحتياجات مف المكارد البشرية

أسباب إختيار المكضكع  : خامسا

:  تعكد أسباب إختيار المكضكع إلى

ككنو يقع ضمف مجاؿ تخصصنا؛  - 

الرغبة في الإلماـ بمكضكع نظاـ المعمكمات كأىمية المكرد البشرم في المؤسسة؛  - 

. الدكر الحيكم الذم تحتمو المعمكمة في المؤسسة - 

إعتقادنا أف مف بيف أسباب ضعؼ الفعالية في المؤسسات الجزائرية يعكد لعدـ الإستغلبؿ الجيد  - 
. معمكمات المكارد البشريةلنظاـ لممعمكمات كخاصة 

منيج البحث  :  سادسا

تختمؼ مناىج البحث باختلبؼ طبيعة المكاضيع كالتخصصات كاليدؼ الذم يرمي إليو كؿ مكضكع،    
 البشرية في تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكاردفنظرا لطبيعة المكضكع المتمثؿ في دكر نظـ معمكمات 

ببكمرداس، كبغية إختبار صحة ( SDC) البشرية، ككاقع ذلؾ في مديرية تكزيع الكيرباء لمكسط المكارد
 فقد إعتمدنا عمى الأسمكب الكصفي كالذم استعمؿ في ،الفرضيات التي بنيت عمى أساسيا الدراسة

تكظيؼ بعض جكانب الدراسة مثؿ التعاريؼ كالمفاىيـ المرتبطة بالمكضكع، كما اعتمدنا عمى الأسمكب 
 البشرية كتحديد إحتياجات المؤسسة لمكاردىا المكاردالتحميمي مف خلبؿ تحميؿ العلبقة بيف نظاـ معمكمات 

 .البشرية
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الأدكات المستخدمة : سابعا

   بما أف المنيج البحثي يعتمد عمى تجميع الحقائؽ كالمعمكمات كتحميميا، اعتمدنا عمى أسمكبيف، الأكؿ 
الكتب، : يتمثؿ في أسمكب المسح المكتبي الذم اعتمد عمى مجمكعة مف الأدكات المختمفة منيا

المحاضرات، مذكرات الماجستير كرسائؿ الدكتكراه، أما الثاني ىك أسمكب دراسة حالة الذم استند عمى 
، EXEL ك SPSSمجمكعة مف الأدكات مثؿ الملبحظة كالمقابمة كالإستبانة، كذلؾ بالإستعانة ببرامج  

. لتحميؿ كتمثيؿ البيانات المتحصؿ عمييا

 حدكد الدراسة: ثامنا

إف منيجية البحث العممي تتطمب التحكـ في إطار التحميؿ المتعمؽ بطبيعة المكضكع، ككضع حدكد    
الإشكالية، بيدؼ الإقتراب مف الأىداؼ المسطرة لمكصكؿ إلى نتائج ىذا المكضكع، إذ قمنا بإنجاز ىذه 

: الدراسة ضمف الحدكد كالأبعاد التالية 
ببكمرداس،  (SDC)قمنا بإسقاط الدراسة عمى مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط : الحدود المكانية- 

. نظرا لتلبئـ مكضكع دراستنا مع المؤسسة المستقبمة

دامت الدراسة الميدانية؛ كالتي تمثؿ مدة تنقمنا كتعاممنا مع مديرية تكزيع الكيرباء : الحدود الزمنية- 
 إلى غاية 2017أشير، إبتداءا مف شير فيفرم  (04)ببكمرداس؛ لمدة أربعة  (SDC)كالغاز لمكسط 

.  2017شير مام 

 .شممت الدراسة قسـ المكارد البشرية في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز: الحدكد لبشرية- 

صعكبات البحث : تاسعا

 :    كجيتنا مف خلبؿ قيامنا بيذا البحث مجمكعة مف الصعكبات منيا

 دراسة العلبقة المكجكدة بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتحديد المراجع فيما يخص عدـ تكفر - 
 ؛مما يستغرؽ كقت كجيد  طكيؿ لمبحث عف مصادر أخرل لبناء إطاره النظرمإحتياجات المكارد البشرية، 

طبيعة المكضكع بحد ذاتو يضـ عدد كبير مف المفاىيـ المختمفة كالمتداخمة فيما بينيا، مما صعب لنا  - 
 ؛ميمة التحكـ فييا

صعكبة الحصكؿ عمى المعمكمات الدقيقة اللبزمة في الدراسة الميدانية، كعدـ التعاكف مع الباحثيف إلا  - 
 ؛في حدكد ضيقة لا تفي بأغراض البحث العممي بشكؿ تاـ
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المعمكمات اللبزمة كخاصة فيما يتعمؽ بيذا ب تزكيدناتردد المؤطر في المؤسسة محؿ الدراسة عمى  - 
 ؛المكضكع كما يخصو مف ملبحؽ

ذ كجينا اؿصعكبة إختيار دراسة  -  حالة، إذ في كؿ مرة نقترح قطاع معيف لإخضاعو لمدراسة إلا كا 
. عراقيؿ عدة

الدراسات السابقة : عاشرا

 :   بنينا دراستنا ىذه بعد أف قمنا بالإطلبع عمى مجمكعة مف الدراسات، كأىميا

، مذكرة ماستر في العمكـ أثر أنظمة المعمومات في تسيير الموارد اليشرية ،دراسة بف السعدم جكاد- 
 حيث قاـ الباحث بدراسة الإشكالية ؛2014.2015  الجزائر،الإقتصادية، جامعة قاصدم مرباح، كرقمة،

ما أثر إستخداـ أنظمة المعمكمات في تسيير المكارد البشرية؟ إذ تناكلت الدراسة أىمية أنظمة : التالية
 كقد تكصمت ىذه الدراسة إلى أف .المعمكمات في تسيير المكارد البشرية كأنظمة معمكمات المكارد البشرية

ستغلبليا تمعب دكرا ىاما كحيكيا في حياة المؤسسات، كأف أنظمة  أنظمة المعمكمات عند إدماجيا كا 
المعمكمات تظير في إختصار الكقت كفي إنجاز الأعماؿ لتسريع المعاملبت كالحفظ كالأمف لممعمكمات 
. كالأرشيؼ كغير ذلؾ، كأف لأنظمة المعمكمات إيجابيات عديدة تدعـ النشاط الإدارم كترفع مف كفاءتو

، تكنولوجيا المعمومات والإتصال ودورىا في تفعيل وظيفة إدارة الموارد البشرية ،دراسة مييبؿ كساـ- 
مذكرة ماجيستير في عمكـ التسيير، كمية العمكـ الإقتصادية، العمكـ التجارية كعمكـ التسيير، جامعة الجزائر 

كيؼ يمكف لتكنكلكجيا المعمكمات :  حيث قامت الباحثة بدراسة الإشكالية التالية؛2012 /2011، 3
كالإتصاؿ أف تخدـ كظيفة إدارة المكارد البشرية كتساىـ في تفعيميا بصفة عامة كفي كزارة المالية بصفة 
خاصة؟ إذ تناكلت الدراسة كظيفة إدارة المكارد البشرية، إسيامات تكنكلكجيا المعمكمات كالإتصاؿ في 

كتكصمت ىذه الدراسة إلى أف كظائؼ إدارة المكارد البشرية تشكؿ نظاـ . تفعيؿ كظيفة إدارة المكارد البشرية
متكامؿ كتقع كظيفة تقييـ المكارد البشرية في لب ىذا النظاـ حيث أف مخرجات نظاـ تقييـ الأداء تمثؿ 

مدخلبت ىامة لأنظمة المكارد البشرية الأخرل، كذلؾ يسمح نظاـ تخطيط المكارد البشرية بتكحيد مختمؼ 
. كظائؼ المؤسسة مف خلبؿ تكحيد مختمؼ تطبيقاتيا المعمكماتية

أثر نظام المعمومات في تسيير الموارد البشرية، مذكرة ماستر في عموم دراسة ابف سعد جكاد،  -
مت أثر : ؛ حيث قاـ الباحث بدراسة الإشكالية التالية2014/2015التسيير، جامعة ورقمة، الجزائر، 

إستخداـ أنظمة المعمكمات في تسيير المكارد البشرية؟ إذ ىدفت الدراسة إلى إبراز أثر أنظمة المعمكمات 
في تسيير المكارد البشرية في المؤسسة، كمعرفة ىدؼ نظاـ المعمكمات في تكفير المعمكمات الضركرية 
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لكؿ مستكيات سير عمؿ المؤسسة عف حالتيا الحالية كالسابقة، كالتنبؤ عف طريؽ جمع ىذه المعمكمات، 
كتكصمت الدراسة إلى أىمية المكرد البشرم في المؤسسة، . ككضعيا بطريقةتساعد عمى إتخاذ القرار

 .ككذلؾ إستخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية يساىـ في تحسيف أداء العامميف بالمؤسسة

  حيث كانت أغمب الدراسات تركز إىتماميا عمى نظاـ المعمكمات في المؤسسة بصفة عامة مف خلبؿ 
إبراز خصائصو كتقييـ أداء المكرد البشرم مف خلبؿ ىذا النظاـ، أما الدراسة التي سنقكـ بيا فأردنا مف 

خلبليا إبراز دكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية، بيدؼ 
 .  تقميص الفجكة المكجكدة بيف الإحتياجات الحالية كالفعمية لمكاردىا البشرية مف حيث الكـ كالنكع

ىيكؿ البحث  :  عشرلاحد

   بيدؼ ضبط إطار الدراسة كالإجابة عمى الإشكالية الرئيسية كالتساؤلات الفرعية، كمف أجؿ إختبار 
صحة الفرضيات، تـ تقسيـ البحث إلى ثلبثة فصكؿ، فصميف نظرييف كفصؿ تطبيقي لإسقاط الدراسة عمى 

مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس، تسبقيـ مقدمة لإظيار الإشكالية، الفرضيات كأىمية 
. كأىداؼ المكضكع، تمييـ خاتمة تحكم جميع النتائج المتكصؿ إلييا في الجانبيف النظرم كالتطبيقي

 "مفاىيـ حكؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة"تحت عنكاف الذم كاف  الفصل الأول   يعد 
بمثابة إزالة المبس عمى مفيكـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية مف خلبؿ ثلبثة مباحث  مدرجة ضمنو، أيف 

تناكلنا في المبحث الأكؿ تحت العنكاف أساسيات حكؿ إدارة المكارد البشرية كؿ مف مفيكـ إدارة المكارد 
البشرية ككظائفيا كأىـ التحديات التي تكاجييا، أما المبحث الثاني تحت عنكاف مدخؿ لنظاـ المعمكمات 

 ؛في المؤسسة ،المبحث الثالث تحت عنكاف التعريؼ بنظاـ معمكمات المكارد البشرية

تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية كعلبقتو بنظاـ معمكمات "عنكاف ب فكاف الفصل الثاني   أما 
، فيدفو إظيار العلبقة بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتحديد إحتياجات المؤسسة "المكارد البشرية

، حيث تناكلنا في المبحث الأكؿ مفيكـ لمكاردىا البشرية، كمف أجؿ ذلؾ قسمناه إلى ثلبثة مباحث
إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية، أما في المبحث الثاني فتناكلنا فعالية تحديد إحتياجات المؤسسة 

مف المكارد البشرية، كفي المبحث الثالث تحت عنكاف تاثير نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد 
 .إحتياجات المؤسسة لمكاردىا البشرية

  (SDC) بعنكاف دراسة حالة مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط الفصل الثالث   في حيف خصص 
مف أجؿ تبييف كاقع نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسات الجزائرية، كمف أجؿ ذلؾ قسـ الفصؿ 

 كىي كالتعريؼ بالمؤسسة المستقبمةإلى ثلبثة مباحث، حيث تضمف المبحث الأكؿ تقديـ مؤسسة سكنمغاز 
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 تـ التطرؽ إلى ملبمح نظاؾ معمكمات المكارد كفي المبحث الثاني، مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط
يميو المبحث الثالث تحت عنكاف تحميؿ مدل مساىمة نظاـ معمكمات ، البشرية في المؤسسة محؿ الدراسة

 .المكارد البشرية في تحديد إحتياجات المؤسسة بالإعتماد عمى تحميؿ الإستبانة كتقييـ نتائجيا

  



 

 
 

مفاهيم حول نظم معلومات الموارد البشرية 
 في المؤسسة

 

 

  

 الفصل الأول



 انفصم الأول                يفاهيى حىل َظى يعهىياث انًىارد انبشريت في انًؤسست
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: تمييد

   تزايد حجـ المؤسسات كتعقدت أنشطتيا، مما صعب عمى المديريف باختلبؼ مستكياتيـ التنظيمية 
كالكظيفية حصكليـ عمى المعمكمات الدقيقة، كفي الكقت المناسب، كىذا ما جعؿ الاىتماـ بالمعمكمات 

كبالنظـ المسؤكلة عف إنتاجيا مكردا أساسيا مف مكارد المؤسسة، كالذم يعد كأسمكب معاصر مف 
. الأساليب الإدارية الحديثة

   كتعتبر إدارة المكارد البشرية إحدل الكظائؼ الإدارية التي تحتاج ىي كذلؾ لنظاـ المعمكمات مف أجؿ 
كىذا مف أجؿ أف تنجز ترشيد عممية إدارة المكارد البشرية لمكاجية التحديات التي تتسـ بالتغيير المستمر، 

، كذلؾ مف أجؿ تكفير البيانات كالحقائؽ المتعمقة بالعامميف كالكظائؼ كالأنشطة، أنشطتيا كمياميا العديدة
. كمعالجتيا لمحصكؿ عمى قرارات سميمة كالمتعمقة بكفاءة كفعالية استخداـ المكارد البشرية في المؤسسة

   كللئلماـ بكؿ المفاىيـ المرتبطة بإدارة المكارد البشرية كنظاـ المعمكمات الخاص بو سنتطرؽ إلى 
: المباحث التالية

 أساسيات حكؿ إدارة المكارد البشرية؛-    

 مدخؿ لنظاـ المعمكمات في المؤسسة؛   - 

. التعريؼ بنظاـ معمكمات المكارد البشرية   - 
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أساسيات حكؿ إدارة المكارد البشرية : المبحث الأكؿ

لى     نظرا لأىمية المكرد البشرم في المؤسسة ارتأينا أف نتطرؽ إلى مفيكـ إدارة المكارد البشرية، كا 
 :أىميتيا كالأىداؼ التي أنشأت لأجميا، كىذا ما سنراه في المطالب التالية

مفيكـ إدارة المكارد البشرية؛     - 

أىداؼ ككظائؼ إدارة المكارد البشرية؛     - 

 .تحديات إدارة المكارد البشرية    - 

 مفيكـ إدارة المكارد البشرية :  المطمب الأكؿ 

   سكؼ نتطرؽ في ىذا المطمب إلى مراحؿ تطكر إدارة المكارد البشرية، بعد التعرؼ عمى المكرد البشرم 
. في المؤسسة، كمف ثـ ذكر أىمية إدارة المكارد البشرية في المؤسسة، ثـ مبادئيا

مراحؿ تطكر إدارة المكارد البشرية  :   أكلا

   ىناؾ عدة مراحؿ مرت بيا إدارة المكارد البشرية، حيث تـ تحديد كتجزئة كتقسيـ ىذه التطكرات الحديثة 
 1:إلى ما يمي

 كىي مرحمة تطبيؽ نمكذج الإدارة البيركقراطية كالمتعمقة بإدارة المكارد البشرية مف :المرحمة الأولى  - 
كجية نظر الإدارة كالمدرسة كالفكر البيركقراطي، ككاف ذلؾ استجابة لمتطمبات كتغيرات العمؿ، كذلؾ مف 

أجؿ زيادة الإنتاج كالضغط عمى المكظفيف؛ كما كاف التركيز في ىذا النمكذج عمى الفكائد كالعكائد المادية، 
. ككذلؾ الاىتماـ بزيادة الإنتاج بأم شكؿ مف الأشكاؿ

كالرغبات  الاحتياجات كتنمية الدخكؿ في مرحمة تجارب العلبقات الإنسانية تشمؿ: المرحمة الثانية  - 
 تالمشاكراكالنفسية، كتكجيو الأفراد بما يخدميـ كيطكرىـ كينمييـ، فكاف ذلؾ كنمكذج لتقديـ  الإنسانية

. النفسية كالاستشارات التي يطمبيا المكظفكف كالإداريكف

عرفت ىذه المرحمة التركيز عمى تطكير كتحديث كتجديد الديناميكية كالإستراتيجية  :المرحمة الثالثة   - 
المتعمقة بالمتغيرات الخارجية كالعكامؿ البيئية الخارجية، مثؿ كضع قكانيف حككمية خاصة بتحديد ساعات 

العمؿ كتحديد المرتبات كالمكافئات المالية كالحكافز فضلب عف القياـ بعمميات التقسيـ كالتحديد العممي 
. كالكظيفي لمميف الإدارية كانتشار النقابات كالاتحادات كالتكتلبت التجارية 

                                  
، ص 2012، دار الحامد لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى، (مبادئ- تقنيات- أسس)إدارة الموارد البشرية  محمد سركر الحريرم، 1

. 33- 28: ص
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عرفت ىذه المرحمة الاىتماـ بحاجيات المكظفيف، كذلؾ بسبب تغير كتطكر  :المرحمة الرابعة   - 
الأساليب كالظركؼ الاقتصادية، كحصكؿ تطكر في التكنكلكجيا كانتشار المعمكمات في أمكر العمؿ، فأدل 
ذلؾ إلى الاىتماـ بنمكذج التركيز عمى الخصائص الرئيسية لحاجات كمتطمبات الأفراد في البيئات المتغيرة 
دارييف ترتكز عمييما بشكؿ كامؿ  كالمتعددة المطالب كالأىداؼ، ككاف ذلؾ التطكر كفؽ أساسيف عممييف كا 

: كىما

ظيكر دكر كبير لإدارة المكارد البشرية بشكؿ فعاؿ، كالمحاكلة عمى حؿ المشكلبت المتعمقة بالككادر،   • 
قامة أنظمة خاصة  كاتخاذ القرارات الصحيحة لحؿ المشكلبت الإدارية كالمالية الخاصة بالمكظفيف، كا 

 بالعدؿ كالمساكاة بيف المكظفيف في القسـ الإدارم الكاحد؛
التركيز عمى التخصصات العممية الدقيقة التي يحمميا المكظفكف، كالاىتماـ بالتقسيـ الإدارم كالميني   • 

كالكظيفي، مع الاىتماـ مف قبؿ عمماء النفس كعمماء الاجتماع بإرضاء الأفراد كتحقيؽ طرؽ تطكيرىـ 
. كتمبية حاجاتيـ، مع التركيز عمى زيادة العكائد المادية

خاصة حديثة أدت إلى الاىتماـ  كىي مرحمة، مرحمة الدخكؿ في إدارة الأفراد: المرحمة الخامس-    
بالأفراد العامميف في المؤسسات الإدارية المختمفة، كالعمؿ عمى كضع أسس كتطبيؽ قكانيف خاصة بأمكر 
الاختيار كالتعييف الكظيفي، مع تدريب كتطكير ميارات كخبرات الأفراد كالعامميف، بشكؿ يؤدم إلى رفع 

داريا . كتحسيف مستكل المؤسسات ماديا كا 
كىي إدارة  مرحمة ظيكر كبركز كانتشار الإدارات المتعمقة بإدارة شؤكف المكظفيف،: المرحمة السادسة   - 

متخصصة في تمبية حاجات كرغبات المكظفيف كالعمؿ عمى حؿ مشكلبتيـ الإدارية كالمالية كفؽ أسس 
. إدارية محددة

مرحمة التطكر التكنكلكجي الحديث في أساليب كطرؽ كخطط كأىداؼ : المرحمة الثامنة     -
ستراتيجيات إدارة المكارد البشرية، فأدل ذلؾ إلى تحسيف النكعية كرفع الجكدة كزيادة العكائد، مف التركيز  كا 

 .عمى تعديؿ أخطاء المكظفيف، كتصحيح أخطاء الإدارييف، كتنمية مكاىب المكظفيف كالإدارييف
 كىي المرحمة الأخيرة مف مراحؿ تطكر إدارة المكارد البشرية، كىي ظيكر إدارة :المرحمة التاسعة   - 

حديثة تسمى إدارة المكارد البشرية الحديثة، أك ما تسمى ببعض المراجع العممية كالتخصصات العممية 
إدارة المكارد البشرية المتقدمة أك الفعالة، كىي تقكـ بالاىتماـ بكضع إستراتيجيات تنظيمية كاممة لكؿ 

حداث الانسجاـ  المؤسسات الإدارية، ترعى ضمف ىذه الإستراتيجيات أىداؼ المكظفيف كتحقؽ التكائـ كا 
. بيف المكظفيف كالإدارييف في مختمؼ التخصصات
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:  تعريف إدارة الموارد البشرية: ثانيا  

ختمفت المفاىيـ التي كردت في إدارة المكارد البشرية، ليذا سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى إعطاء بعض    ا
: التعاريؼ، بعد التعرؼ عمى المكرد البشرم، كىي كالأتي

  I  -مفيوم المورد البشري :

   يقصد بالمكارد البشرية جميع العامميف في المؤسسة، بما يحممكنو مف طاقات كاستعدادات كميارات كقيـ 
 1كاتجاىات كخصائص ديمكغرافية؛

 2:   فالمكرد البشرم مزيج مف المعارؼ كالميارات كالكفاءات كالاتجاىات
 مجمكعة المعمكمات المتحصؿ عمييا الصحيحة كالمقبكلة متضمنة معطيات، أفعاؿ، :المعارف   - 

معمكمات، في بعض الأحياف فرضيات؛ 
 ىي مقدرة ذىنية أك عقمية مكتسبة أك طبيعية في الفرد، كىي الميارات في الإنجاز :الميارات   - 

القدرة عمى التحميؿ كالتفكير كالتكيؼ كالابتكار كالقدرة عمى التدريب؛ : المادم أك الغير مادم مثؿ

 ىي ميارة مركبة لمتأثير أك التفاعؿ، فيي تجمع بيف المعارؼ كالميارات، أم ىي القدرة :الكفاءة   - 
.  عمى حؿ المشاكؿ المينية في سياؽ معطى

  II -تعريف إدارة الموارد البشرية: 

:    مف بيف التعاريؼ التي قدمت لإدارة المكارد البشرية ما يمي

يرل أصحاب النظرة التقميدية أف إدارة الأفراد ما ىي إلا نشاط ركتيني يشمؿ عمى نكاحي تنفيذية، مثؿ     
كسجلبت العامميف كمتابعة النكاحي المتعمقة بيـ كضبط أكقات حضكرىـ كانصرافيـ  حفظ ممفات

جازاتيـ، كانعكس ذلؾ عمى الدكر الذم يقكـ بو مدير الأفراد ككذلؾ الكضع التنظيمي العاـ لممؤسسة؛  3 كا 

    كمف ناحية أخرل يرل أصحاب كجية النظر الحديثة أف إدارة المكارد البشرية تعتبر أحد الكظائؼ 
، (الإنتاج، التسكيؽ، التمكيؿ) الأساسية في المؤسسة، كليا نفس أىمية الكظائؼ الأخرل في المؤسسة

                                  
 .24: ، الطبعة الأكلى، ص2009، إثراء لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي تكاممي مؤيد السعيد السالـ، 1
  .26: ، ص2003، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، إدارة وتنمية الموارد البشرية والطبيعيةعدلى عمي أبك طاحكف، 2 
 .95:ص ،1998، المكتب العربي الحديث، الإسكندرية ،، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلبح الديف عبد الباقي، عبد الغفار حنفي  3
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 ك أصبحت ىذه الإدارة مسؤكلة 1كذلؾ لأىمية العنصر الإنساني كتأثيره عمى الكفاءة الإنتاجية لممؤسسة؛
 2:عف 

جذب ك استقطاب الأيدم العاممة المناسبة؛    - 

المحافظة عمى العامميف كالعمؿ عمى بقائيـ كاستمرارىـ داخؿ المؤسسة؛    - 

صيانة القكل العاممة كتدريبيا كتنميتيا؛    - 

. تحفيز القكل العاممة كتدريبيا كتنميتيا   - 

   كتعرؼ كذلؾ أنيا العممية التي يتـ مف خلبليا تكفير احتياجات المؤسسة مف الأيدم العاممة كالمحافظة 
 3عمييا، كتطكيرىا كالعمؿ عمى استقرارىا كرفع ركحيا المعنكية؛

الإدارة المسؤكلة عمى الحصكؿ عمى القكل العاممة    كتعرفيا جمعية إدارة الأفراد الأمريكية أنيا
المتخصصة كتنميتيا كالمحافظة عمييا بطريقة تحقؽ لممؤسسة أىدافيا ككظائفيا بأقصى كفاءة  كأقصى 

 4درجة مف الاقتصادية؛
كيمكف القكؿ أف إدارة المكارد البشرية تيتـ بالمكرد البشرم مف لحظة جذبو أك تعيينو في المؤسسة    

. كتطكير كفاءاتو إلى غاية تقاعده، كذلؾ بما يتكافؽ مع أىداؼ المؤسسة

أىمية إدارة المكارد البشرية :   ثالثا

   تتركز أىمية إدارة المكارد البشرية عمى العنصر البشرم القادر عمى العمؿ كالراغب فيو، كتشكؿ قكة 
  5 :الدفع الأساسية لممؤسسة في الكقت الحاضر كفي المستقبؿ، كتكمف أىمية إدارة المكارد البشرية

تككيف قكة عمؿ مستقرة ك منتجة؛    - 

تنمية المكارد البشرية كتطكيرىا؛    - 

تعكيض أفراد المكارد البشرية عف جيكدىـ ماديا كمعنكيا؛    - 

صيانة المكارد البشرية المدربة ذات الكفاءات، كتأميف مساىمتيا المستمرة في نجاح أىداؼ    - 
المؤسسة؛ 

                                  
 .95 صلبح الديف عبد الباقي، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
 . المرجع أعلبه نفسو 2
 .21 :، ص2004، دار الحامد لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، (عرض وتحميل)إدارة الموارد البشرية  محمد فالح صالح،  3
. 27: ، ص1994 الجامعة المفتكحة، طرابمس، ليبيا، ،إدارة الموارد البشرية سعيد عكدة، 4
 .  12: ، الطبعة الأكلى، ص1997، المؤسسة الجامعية  لمدراسات كالنشر، بيركت،إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي كامؿ بربر،5
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فيـ العلبقات الإنسانية لمعمؿ الجاد لتييئة مناخ تنظيمي يسمح بخمؽ كتنمية العلبقات الإنسانية في    - 
.  المؤسسة

وظائف وأىداف إدارة الموارد البشرية : المطمب الثاني  

   سنتطرؽ مف خلبؿ ىذا المطمب إلى كؿ مف أىداؼ ككظائؼ إدارة المكارد البشرية، كىذا كفؽ العناصر 
. المكالية

  وظائف إدارة الموارد البشرية : أولا  

 1:  يحتكم نشاط كممارسات إدارة المكارد البشرية في أم مؤسسة العديد مف الكظائؼ كتتمثؿ في 
  I -وظيفة تكوين الموارد البشرية  :

   كظيفة تككيف المكارد البشرية ىي نشاط رئيسي يتككف مف أنشطة فرعية متكاممة كمترابطة، يشكؿ 
مجمكعيا سمسمة مف الأعماؿ  تقكـ مف خلبليا إدارة المكارد البشرية بتكفير احتياجات المؤسسة مف 

لشغؿ الكظائؼ  (الخ...ميارة، خبرة، مقدرة  )المكارد البشرية عمى اختلبؼ أنكاعيا كفؽ مكاصفات محددة
: المكجكدة في المؤسسة، كنعرض في الشكؿ المكالي ىذه النشاطات الفرعية

 في المؤسسة الموارد البشريةنشاطات وظيفة : (01)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 
، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، الأردف، إدارة الموارد البشريةعبد الرحماف  بف عنتر، : المصدر
. 30: ، ص2010عماف، 

 : نبرز ىذه النشاطات فيما يمير،كلتكضيح الشكؿ أكث 

                                  
  .34-28: ، ص صأعلبه نفسومرجع اؿ  عبد الرحماف بف عنتر،1 

الفرد المناسب في 
 المياـ المناسبة

تصميـ كتحميؿ 
 العمؿ

الاختيار  الاستقطاب
 كالتعييف

تخطيط المكارد 
 البشرية

لتدريب ا
 الأكلي
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 يعمؿ ىذا النشاط عمى تحميؿ كاجبات كمسؤكليات كظائؼ المؤسسة :تصميم وتحميل العمل- 1  
. كالمكاصفات كالشركط الكاجب تكفرىا فيمف سيشغميا أك يعيف فييا

 يقكـ ىذا النشاط بتقديـ حاجة المؤسسة مف المكارد البشرية في المستقبؿ :تخطيط الموارد البشرية- 2  
. مف حيث أعدادىا كنكعيتيا، كيجرم ذلؾ في ضكء نتائج تصميـ كتحميؿ العمؿ

 في ضكء نتائج النشاطيف السابقيف، يقكـ ىذا النشاط بعممية ترغيب :استقطاب الموارد البشرية- 3  
. كجذب المكارد البشرية مف سكؽ العمؿ لمتقدـ كطمب التكظيؼ في المؤسسة

 يقكـ ىذا النشاط بانتقاء أفضؿ المتقدميف لطالب التكظيؼ في :اختيار وتعيين الموارد البشرية- 4  
المؤسسة، كذلؾ باستخداـ معايير اختيار، كتصميـ كتحميؿ العمؿ، كتعينيـ في الكظائؼ الشاغرة المتكافقة 

 .مع مكاصفاتيـ
 يعمؿ ىذا النشاط عمى تدريب المكارد البشرية الجديدة التي تـ اختيارىا كتعيينيا تدريبا أكليا :التأىيل- 5  

. مف أجؿ مباشرة أعماليا بشكؿ جيد
  II-وظيفة التعويضات   :

   تقكـ إدارة المكارد البشرية مف خلبؿ كظيفة التعكيضات؛ التي تعتبر ككظيفة رئيسية؛ بتصميـ عدد مف 
الأنظمة التي عمى أساسيا يجرم كضع تعكيضات كمكافآت لممكارد البشرية التي تعمؿ في المؤسسة، 

:  كذلؾ كفؽ أسس كقكاعد مكضكعية كعادلة، كنعرض في الشكؿ المكالي أنظمة كظيفة التعكيضات
التكامل والترابط بين مختمف أنظمة وظيفة التعويضات  : (02)كل رقمش

 

 

 

 

 

 

 

 

. 32: بف عنتر عبد الرحماف، مرجع سبؽ ذكره، ص: المصدر

العدالة 
كالمكضكعية في 
 دفع التعكيضات

المكفاءات  تقييـ الأداء
 المالية

التعكيض 
 المالي المباشر

 ةالمزايا الكظيفي
 الإضافية

 تقييـ الكظائؼ
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: كلتكضيح الشكؿ أكثر، نبرز كظيفة التعكيضات فيما يمي
ىك عممية تقكـ بيا إدارة المكارد البشرية لتحديد قيمة كأىمية كؿ كظيفة مف : نظام تقييم الوظائف- 1  

كظائؼ المؤسسة، حيث عمى أساس نتائج التقييـ يحدد التعكيض المالي المباشر الذم تستحقو كؿ كظيفة، 
 .كالذم يتقاضاه شاغميا

 نظاـ التعكيض المالي المباشر ىك ىيكؿ الأجكر، تصممو إدارة :نظام التعويض المالي المباشر- 2  
المكارد البشرية ليشمؿ عمى معايير يتـ عمى أساسيا دفع الركاتب أجكر المكارد البشرية، كذلؾ بناءا عمى 

. نتائج تقييـ الكظائؼ
 ىك مجمكعة مف الأسس كالقكاعد كالضكابط التي تستخدـ مف أجؿ تقييـ الأداء :نظام تقييم الأداء- 3  

. ككفاءة المكارد البشرية في العمؿ
 ىك نظاـ لمتحفيز المالي، تعده إدارة المكارد البشرية لإثابة مف يعمؿ بجد :نظام المكافآت المالية- 4  

. كنشاط ككفاءة، كيعتبر ىذا النظاـ داعما لنظاـ التعكيض المالي المباشر

 كيعرؼ بالتعكيض المباشر، كىك نظاـ التحفيز غير مالي عمى :نظام المزايا الوظيفية الإضافية- 5  
شكؿ خدمات متنكعة، يستفيد منيا كؿ مف يعمؿ في المؤسسة، مثؿ التأميف الصحي كالضماف 

. الاجتماعي
   III -وظيفة تدريب وتنمية الموارد البشرية  :

 تشمؿ ىذه الكظيفة عمى نشاطيف فرعييف يكملبف بعضيما البعض، كييدفاف إلى جعؿ المكارد البشرية    
قكة عمؿ ذات كفاءة أداء عمى مستكل متميز، لتمبية مطالب تحقيؽ إستراتيجية المؤسسة كأىدافيا، كتتككف 

: ىذه الكظيفة مف

 يسعى ىذا النشاط إلى اكتساب المكارد البشرية ميارات جديدة في ضكء تقييـ :التعميم والتدريب- 1  
أدائيا، يعمؿ عمى معالجة جكانب الضعؼ في ىذا الأداء، كتدعيـ كتقكية جكانب القكة فيو، قصد عمى 

 .تطكير كتحسيف أداء ىذه المكارد، كتمكينيا مما ىك مطمكب منيا مف مياـ في الكقت الحاضر
 يسعى ىذا النشاط إلى تنمية أداء المكارد البشرية المستقبمي، مف أجؿ جعميا مؤىمة كقادرة :التنمية- 2  

عمى ممارسة كظائؼ أعمى مستكل في المستقبؿ، كتزكيدىا بشكؿ مستمر بكؿ جديد في مجالات المعرفة، 
. كتمكينيا مف التكيؼ مع المتغيرات التي تدخؿ عمى المؤسسة
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 IV -وظيفة صيانة الموارد البشرية :

   كتتككف كظيفة الصيانة مف نشاطيف فرعييف متكامميف، ييدفاف إلى تكفير السلبمة كالصحة لممكارد 
 :البشرية في مكاف عمميا، كىما

تكفير السلبمة، مف خلبؿ تصميـ برامج فنية إدارية مشتركة لحماية المكارد البشرية مف حكادث  -
صابات العمؿ التي قد تتعرض ليا أثناء ممارستيا لأعماليا؛  كا 

تكفير الصحة، مف خلبؿ تصميـ برامج صحية، طبية، بيئية، تحمي المكارد البشرية مف الأمراض - 
. الناتجة عف طبيعة العمؿ كمناخو المادم

  V -وظيفة علاقات الموارد البشرية :

:    كتشمؿ كظيفة علبقات المكارد البشرية نشاطيف فرعييف ىما

 ىك نشاط يتـ مف خلبلو تصميـ برامج طرؽ تفعيؿ مشاركة المكارد البشرية :دمج الموارد البشرية- 1   
في العمؿ، كاتخاذ القرارات كتكفير الرعاية الاجتماعية، كالمعاممة الإنسانية الطيبة ليـ، كحؿ الصراعات 

التنظيمية التي تنشأ بينيـ في فرؽ العمؿ، أك بينيـ كبيف المؤسسة ككؿ لتحقيؽ اتجاه المؤسسة التي تعمؿ 
 . فييا

 سمي ىذا النشاط سابقا بالنشاطات الصناعية، كيشمؿ علبقة المؤسسة مف خلبؿ :علاقات العمل- 2   
المكارد البشرية مع النقابات، حيث تقكـ ىذه الإدارة نيابة عف أصحاب المؤسسة بالتفاكض معيا فييا، 

براـ اتفاقيات معيا بخصكص ذلؾ  .يختص بشؤكف العمؿ كالتكظيؼ كا 

أىداؼ إدارة المكارد البشرية  : ثانيا  

    إف اليدؼ الرئيسي لإدارة المكارد البشرية ىك تكفير مكارد بشرية فعالة تساىـ في تحقيؽ أىداؼ 
المؤسسة، مف أجؿ ضماف نجاحيا كبقائيا كاستمرارىا، كينبثؽ مف ىذا اليدؼ الأساسي مجمكعة مف 

 1:الأىداؼ، يمكف تمخيصيا فيما يمي
  I -الأىداف التنظيمية    :

   حيث تسعى إدارة المكارد البشرية إلى تحقيؽ الفعالية التنظيمية مف خلبؿ أداء مختمؼ كظائفيا، 
 .، كذلؾ بالإستغلبؿ الأمثؿ لممكارد البشريةبالتنسيؽ مع إدارات المؤسسة الأخرل

   

                                  
 . 7: ، ص2016، قسـ عمكـ التجارية، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة بكمرداس، الجزائر، محاضرات في إدارة الموارد البشرية ليمى مطالي، 1
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II -الأىداف الوظيفية :

 تتحقؽ ىذه الأىداؼ مف خلبؿ قياـ إدارة المكارد البشرية بإمداد مجمكع إدارات المؤسسة باحتياجاتيا    
 .الكمية كالنكعية مف الأفراد، حتى تتمكف مف الحفاظ عمى مستكيات مناسبة لمتطمبات المؤسسة

III-الأىداف الاجتماعية  :

 تسعى إدارة المكارد البشرية إلى تحقيؽ أىداؼ المجتمع عف طريؽ استخداـ كتشغيؿ الأفراد بالأعماؿ    
المختمفة، بما يتيح الفرصة لممجتمع لمتطكر كالنمك، كذلؾ في ظؿ القكانيف كالتشريعات الخاصة بالعمؿ 

. كالعامميف
 IV -الأىداف  الشخصية :

تتمثؿ ىذه الأىداؼ في مساعدة الأفراد العامميف عمى إشباع حاجاتيـ كرغباتيـ، بما يساعد عمى    
الحفاظ عمييـ كتشجيعيـ عمى العمؿ كالإنتاج، لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة مف الارتباط الكثيؽ بتحقيؽ 

. أىداؼ العامميف فييا
التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية : المطمب الثالث 

   لقد حدثت الكثير مف التغيرات في مجالات العمؿ المختمفة في كقتنا الحاضر، صاحبتيا الكثير مف 
 1: كسنذكر فيما يمي بعض الأمثمة عف ىذه التحديات،التحديات كالعقبات أماـ إدارة المكارد البشرية

  I -زيادة الاعتماد عمى التكنولوجيا الحديثة :

   إف التطكرات التكنكلكجية تشكؿ قيدا عمى إدارة المكارد البشرية، لأف التغيرات الممحكظة في التكنكلكجيا 
الإلكتركنية تؤدم إلى تغيرات جذرية في أنكاع الأعماؿ كالميارات، كىنا تزداد أىمية بعض الأنشطة مثؿ 

. التدريب كالتنمية كالتخطيط لممستقبؿ الكظيفي بما يناسب مع تمبية احتياجات ىذه التغيرات
  II-التغيرات في تركيب القوى العاممة   :

   لقد لكحظ أف ىناؾ تغيير في تركيبة القكل العاممة الحالية بمختمؼ المؤسسات، كمف ىذه التغيرات 
زيادة نسبة العامميف، كقد يمقي ىذا عبئ جديد عمى إدارة المكارد البشرية، فتزايد مستكل العامميف 

. كالمشاركيف في قكة العمؿ سكؼ يخمؽ متطمبات جديدة لزيادة الرضا الكظيفي

   

 

                                  
  .28 -27: ، ص صمرجع سبق ذكره عبد الرحماف بف عنتر، 1
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III  -تغيير القيم والاتجاىات :

   تؤدم القيـ كالاتجاىات كالمعتقدات دكرا ىاما بالنسبة لإدارة المكارد البشرية، كقد لكحظ أف ىناؾ 
ليا أثر سمبي عمى الأداء كالإنتاجية، كمف أمثمة ىذه الاتجاىات  اتجاىات كاضحة بيف القكل العاممة

التيرب مف المسؤكلية، النظرة المضادة لمتغير كالتجديد، كتفشي ىذه الظاىرة اللبمبالاة كعدـ الكلاء 
الخ، كؿ ىذه التغيرات في قيـ العمؿ تعتبر تحديا لإدارة المكارد البشرية، حيث يقع عمى ...كالانتماء لمعمؿ

. عاتؽ الإدارة مسؤكلية مكاجية ىذه المعكقات كالتخمص منيا أك عمى الأقؿ التقميؿ مف حدتيا
  IV - العائد والتعويض المادي لدى العاممين  :

   يؤدم التضخـ الاقتصادم إلى طمب العامميف أجكرا أعمى، كعدـ قدرة الكثير مف المؤسسات عمى دفع 
الأجكر أعمى لمعامميف تتناسب مع مستكل ىذا التضخـ قد يؤدم إلى عدـ الانتظار في العمؿ كالبحث عف 

أعماؿ إضافية خارج العمؿ الرسمي، كبيذا فإف إدارة المكارد البشرية تجد صعكبة لعدـ قدرتيا عمى دفع 
. أجكر أعمى لمعامميف كحفزىـ لبذؿ جيكدا كبيرة

  V -نظم معمومات في إدارة الموارد البشرية :

   لكي تساىـ إدارة المكارد البشرية في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بطريقة أفضؿ فإنيا تحتاج إلى نظـ 
معمكمات حديثة تشمؿ عمى كؿ بيانات كخطط إدارة المكارد البشرية في شكؿ قسـ متخصص يقدـ النصح 

للئدارة، كالتحدم الذم يكاجو معظـ المؤسسات الكقت الحاضر يتمثؿ في مدل مقدرتيا عمى التقدـ 
. بالمعمكمات ذات القيمة للئدارة تساعدىا عمى اتخاذ قرارات رشيدة اتجاه المكارد البشرية

مع التغيرات خاصة    يظير مما سبؽ أف إدارة المكارد البشرية ذات أىمية كبيرة في المؤسسات، 
كالتحديات الراىنة، كىذا ما يستمزـ منيا الاستعانة في نشاطيا لتنظـ معمكمات تمكنيا مف أداء عمميا عمى 

. أحسف كجو
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 مدخل لنظام المعمومات في المؤسسة: المبحث الثاني

  إف نظاـ المعمكمات الفعاؿ ىك الذم يسعى إلى تحقيؽ عدة أىداؼ مف خلبؿ الكظائؼ التي يقكـ بيا، 
كبتعدد ىذه الكظائؼ تعددت الخصائص كالدعائـ التي يتميز بو، كحتى يبقى نظاـ المعمكمات يتلبءـ مع 

بمصادر تطكير كتصميـ خاصة بو؛ كلتكضيح كؿ ذلؾ  استراتيجيات المؤسسة كجب عميو أف يتميز
: سنتطرؽ في ىذا المبحث إلى 

  فيكـ المعمكمة؛ـ- 

 مفيكـ نظاـ المعمكمات في المؤسسة؛- 

 فعالية نظاـ المعمكمات في المؤسسة؛-  

. نماذج تصنيؼ نظـ المعمكمات في المؤسسة- 

مفيوم المعمومة في المؤسسة : المطمب الأول 

:    يمكف إبراز مفيكـ المعمكمات في المؤسسة كفؽ ما يمي
تعريف المعمومة : أولا  

:    يمكف إبراز أىـ التعاريؼ المتعمقة بالمعمكمة كما يمي

   تعرؼ المعمكمة عمى أنيا بيانات تـ تشغيميا ككضعيا في صياغ لو معنى كفائدة بالنسبة لمستخدـ 
معيف، لذلؾ فإف المعمكمات تحمؿ قيمة مضافة لمبيانات نتيجة لعممية التحكيؿ أك التشغيؿ التي تمت 

 1عمييا؛

 كتعرؼ عمى أنيا تمؾ البيانات التي تـ تصنيفيا كتنظيميا بشكؿ يسمح باستخداميا كالاستفادة منيا،   
  2كبالتالي المعمكمات تؤثر في ردكد أفعاؿ كسمكؾ مف يستقبميا؛

   كما تعرؼ كذلؾ عمى أنيا بيانات تـ إعدادىا لتصبح في شكؿ أكثر نفعا لمفرد مستقبلب، كالتي ليا إما 
  3.قيمة مدركة في الاستخداـ الحالي أك المتكقع أك في القرارات التي يتـ اتخاذىا

   كمف ىذه التعاريؼ نستنتج أف المعمكمة عبارة عف بيانات معالجة لتصبح أكثر نفعا يمكف الرجكع إلييا 
. كالاستفادة منيا

                                  
، 2003، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، (المفاىيم الأساسية،والتطبيقات) مقدمة في نظم المعمومات الإدارية مناؿ محمد الكردم،1

   .13: ص
  .97: ، ص2001، الدار الجامعية لمطبع كالنشر كالتكزيع، الإسكندرية، مصر، نظم المعمومات الإدارية سكنيا محمد البكرم، 2
  .112: ، ص2010، الدار الجامعية لمنشر، الإسكندرية، مصر، نظم معمومات الإدارية محمد أحمد حساف، 3
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الفرق بين المعمومة وبعض المصطمحات المرتبطة بيا : ثانيا  

   عادة ما يتـ الخمط بيف مفيكـ المعمكمات كبعض المصطمحات، مثؿ البيانات كالمعرفة، كلإزالة 
: الغمكض بينيما نبرز تعريؼ كؿ منيا كعلبقتيا بالمعمكمة كفؽ ما يمي

 -I الفرق بين المعمومات والبيانات: 

     تعرؼ البيانات عمى أنيا ملبحظات مكضكعية كحقائؽ خاـ بخصكص ظكاىر مادية مممكسة أك 
معاملبت كأحداث تنظيمية، كيعني ذلؾ عمى أف البيانات تعبر عف مقاييس مكضكعية لخصائص كحدات 

 1أك مكاد خاـ، أك عمميات تبادؿ؛ (عملبء )قد تككف أفراد

 كما تعرؼ أيضا عمى أنيا مجمكعة مف الحقائؽ الضركرية التي تعبر عف مكاقؼ كأفعاؿ معينة سكاء 
أكاف التعبير عنيا بأرقاـ أك رمكز أك كممات أك إشارات، كلكف ىذه الحقائؽ قد تككف غير مترابطة أك غير 

 2.مييكمة كغير مجدية كىي عمى صكرتيا الحالية، كالبيانات تشبو المكاد الخاـ اللبزمة

 : الجدكؿ التاليكيمكف إبراز الفركؽ الأساسية بيف البيانات كالمعمكمات في

الفروق الأساسية بين البيانات والمعمومات : (01)جدول رقم 
 

: ، ص2010، دار الصفاء لمنشر كالتكزيع، عماف،اقتصاد المعموماتربحي مصطفى عمياف، : المصدر
103 .

 
                                  

 .13: مناؿ محمد الكردم، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
 .8: ، ص2003، معيد االتنمية الإدارية، الدكحة، قطر، نظم إدارة المعمومات علبء عبد الرزاؽ السالمي، 2

المعمكمات البيانات مجاؿ الفرؽ 

غير منتظمة في ىيكؿ الترتيب 
تنظيمي 

منتظمة في ىيكؿ تنظيمي 

محددة المصدر عديدة المصدر المصدر 

الاستعماؿ 
تستعمؿ عمى الصعيد 

الرسمي 
تستعمؿ عمى الصعيد 
الرسمي كالغير الرسمي 

عالية منخفضة الدقة 

مخرجات مدخلبت مكقعيا في النظاـ 
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: كيمكف التعبير عف العلبقة المكجكدة بيف المعمكمات كالبيانات كفؽ الشكؿ التالي
العلاقة بين البيانات والمعمومات : (03)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

  
. 20: نفس المرجع السابؽ، ص، محمد أحمد حساف : المصدر

   كعميو ىناؾ كجكد علبقة تلبزمية بيف المعمكمات كالبيانات، مما أدل بالمصطمحيف عادة إلى أف 
  1.يستخدما لمتعبير عف بعضيما البعض

  II -الفرق بين المعمومة والمعرفة: 

    تعني المعرفة عمى أنيا تمؾ الإضافة العممية كالثقافية مف مصدر أك أكثر، حيث تؤدم ىذه المعرفة 
 لتجعمو قادرا عمى معالجة أم مشكمة تكاجيو في مجالات المعرفة التي تعمميا، كما الفردإلى اتساع إدراؾ 

 2؛يمكف أف نحدد المعرفة عمى أنيا عمميات استنتاج يمكف الحصكؿ عمييا مف عدة مصادر

كجكد حدكد فاصمة بيف المصطمحيف إلا أنيما ليسا كجييف لعممة كاحدة،      فعمى الرغـ مف عدـ
فالمعمكمات ىي ما ينتج مف معالجة البيانات التي تتكالد في البيئة، كىي تزيد مف مستكل المعرفة لمف 

لحصكؿ عمى المعمكمات ؿ كىذا يعني أف المعرفة أعمى شأف مف المعمكمات، فنحف نسعى ؛يحصؿ عمييا
  3؛لكي نعرؼ أك نزيد مف معارفنا

                                  
 .19:  محمد أحمد حسافٍ، مرجع سبؽ ذكره، ص1
 . 230:  علبء عبد الرزاؽ السالمي، مرجع سبؽ ذكره، ص2
، ص 2007 ، دار كنكز المعرفة العممية لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى،إدارة المعرفة و المعمومات عبد المطيؼ محمكد مطر، 3

  .23 -22 :ص

بيانات 
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 تجميع 

حؿ 
 المشكؿ

 مشكمة

 اتخاذ
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 نظاـ معمكمات
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   كيمكف القكؿ أف كؿ مف البيانات كالمعمكمات كالمعرفة مترابطة فيما بينيا، إذ تعرؼ البيانات عمى أنيا 
مكاد خاـ كحقائؽ مجردة كغير منظمة كمستقمة عف بعضيا البعض عمى شكؿ أرقاـ، أك كممات أما 

المعمكمات فيي بيانات تمت معالجتيا لمحصكؿ عمى ناتج مفيد أك بيانات تـ تنظيميا كمعالجتيا لتحقيؽ 
أقصى استفادة منيا، أما المعرفة فيي معمكمات تمت معالجتيا كىي خلبصة تجميع كترتيب معمكمات في 

   1.شأف مكضكع معيف لمرحمة معينة، كىي أكثر قيمة أك فائدة كبيا يتـ اتخاذ قرار
خصائص المعمومة الجيدة : ثالثا  

  2:   حتى تككف لممعمكمة قيمة كفائدة لمستخدمييا يجب أف تتصؼ ببعض الخصائص المتمثمة في
  إف كضكح المعمكمات يجعميا أكثر فائدة في المجاؿ المطمكب بيا؛:الوضوح-    

عمييا في المجاؿ المطمكب منيا، أم   إف دقة البيانات يجعؿ المعمكمات دقيقة كمعتمد:الدقة-    
تخفيض نسبة الخطأ المكجكدة كالناتجة عف العمميات الحسابية المختمفة؛ 

 كيقصد بالسرعة ىنا إمكانية تكفير المعمكمات بفترة زمنية قصيرة، مع مراعاة الكضكح :السرعة -   
كالدقة عند جمعيا؛ 

 مف أجميا؛ تجمعالتي أم شمكليا كتمثيميا لممجاؿ المطمكب  :الشمولية-    

 أكبر مف تكمفة الحصكؿ عمييا؛ معمكمات أم العائد المتكقع مف اؿ:التكمفة-    

 يجب أف تككف ممثمة لمكاقع، أم مأخكذة معمكمات أم أف اؿ،كالتي تعتبر العنصر الحاسـ: لواقعية ا-   
. مف كاقع حالة المشكمة

مفيوم نظام المعمومات في المؤسسة : المطمب الثاني 

   قبؿ إبراز مفيكـ نظاـ المعمكمات كدكره في المؤسسة كجب التعرؼ عمى معنى النظاـ، كيمكف إبراز 
: كؿ ذلؾ كفؽ العناصر التالية

تعريف النظام : أولا  

:    تعددت التعاريؼ المقدمة لمنظاـ، نذكر مف بيف أىميا

النظاـ عمى أنو مجمكعة مف العناصر ك الإجراءات التي تعمؿ مع بعضيا البعض ضمف يعرؼ    
 1علبقات محددة ك آليات معينة مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ محددة؛

                                  
  .6: ، ص2009، عالـ الكتب الحديث، عماف، الأردف، إدارة المعرفة ونظم المعمومات أحمد الخطيب، خالد زيغاف، 1
 .20: ، ص2009، دار المناىج لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى، أساسيات نظم المعمومات الإدارية عثماف الكيلبني كأخركف، 2
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كما يعرؼ النظاـ عمى أنو  مجمكعة مف العناصر أك الإجراءات أك الكظائؼ أك العمميات المترابطة    
مع بعضيا البعض، تتكامؿ في حدكد كاضحة مف أجؿ إنجاز ميمة أك كظيفة معينة لتحقيؽ ىدؼ 

 2معيف؛

عمى أنو مجمكعة مف المدخلبت التي تمثؿ البيانات المختمفة، يتـ معالجتيا لمحصكؿ عمى كذلؾ    يعرؼ 
 3مخرجات تعتبر أساسية لإشباع استجابات مطمكب تحقيقيا مف النظاـ؛

   مف خلبؿ ىذه التعاريؼ يمكف القكؿ بأف النظاـ ىك مجمكعة مف المككنات المرتبطة، كالتي تعمؿ معا 
. نحك تحقيؽ ىدؼ كاحد، عف طريؽ قبكؿ مدخلبت ك إجراء عمميات تحكيمية عمييا لتحكليا إلى مخرجات

تعريف نظام المعمومات : ثانيا

 :مف بيف التعاريؼ التي قدمت لنظاـ المعمكمات نذكر منيا  
   يعرؼ نظاـ المعمكمات عمى أنو مجمكعة مف الإمكانيات البشرية كالآلية التي تعمؿ مع بعضيا البعض 

في ظؿ مجمكعة مف القكاعد كالاختصاصات، كتقكـ بجمع كتخزيف كاسترجاع كبث كتحقيؽ الاستفادة 
 4القصكل مف المعمكمات المتاحة لدل المؤسسة لرفع كفاءة العمؿ الإدارم بيا؛

   كما يعرؼ عمى أنو نظاـ متكامؿ لكؿ مف العنصر البشرم كالآلة، الذم ييدؼ إلى تزكيد المؤسسة 
بالمعمكمات اللبزمة لتدعيـ كاستمرار العمميات العادية كاليكمية لممشركع، سكاء كانت تمؾ المعمكمات تتعمؽ 
بالعمميات الداخمية لممؤسسة، أك لأطراؼ البيئة الخارجية التي تتعامؿ معيا المؤسسة، لإدارة عممية اتخاذ 

 5القرارات الإدارية داخؿ المشركع؛

  كيعرؼ أيضا عمى أنو تمؾ النظـ التي تجيز معمكمات دقيقة كفي الكقت المحدد، كالتي تمكف الإدارة في 
 6.كافة المستكيات في صنع القرارات مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

                                                                                                        
، 2008، الكراؽ لمنشر ك التكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى، نظم المعمومات المحاسبية وتكنولوجيا المعمومات سميماف مصطفى الدلاىمة، 1

 . 31: ص
، مكتبة المجتمع العربي لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة مفاىيم أساسية في تحميل و تصميم نظم المعمومات ياسر صادؽ مطيع كأخركف، 2

   .18: ، ص2009الأكلى ، 
 .45 :، ص1998مؤسسة الكراؽ لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى، الإدارية،   مبادئ نظم المعمومات سميـ الحسنية،3
، الكراؽ لمنشر كالتكزيع، الطبعة الأكلى، (مدخل إستراتيجي متكامل)، إدارة الموارد البشرية  يكسؼ حجيـ الطائي، مؤيد عبد الحسف الفضؿ4

 .550: ، ص2006
  .17-16:  محمد أحمد حساف، مرجع سبؽ ذكره، ص ص5
  .62:  علبء عبد الرزاؽ السالمي، مرجع سبؽ ذكره ،ص6
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   كمنو يمكف القكؿ بأف نظاـ المعمكمات ىك مجمكعة مف العناصر المادية كالبشرية كالتي تعمؿ ضمف 
. إجراءات مكجية لتخزيف كمعالجة كاسترجاع المعمكمات بيدؼ اتخاذ القرار الصحيح

موارد نظم المعمومات : ثالثا  

مكارد أساسية يتـ استخداميا في استقباؿ مكارد البيانات كتحكيميا إلى منتجات  (05)ىناؾ خمسة   
 1:معمكماتية، كىذه المكارد ىي

II- الموارد البشرية: 

ف كجكد الأفراد ضركرم لعمؿ أم نظاـ معمكماتي، كىناؾ نكعيف أساسييف مف المكارد البشرية كىما  إ
 :نظـ المعمكماتكمتخصصك المستخدـ النيائي 

 المستخدـ النيائي كىك الفرد الذم يستفيد مف مخرجات نظاـ المعمكمات؛  -  

متخصصك نظـ المعمكمات كىـ الأشخاص الذيف يقضكف كقتا كاملب في تطكير كتحميؿ كتصميـ    - 
 .كتشغيؿ نظـ المعمكمات

  II - (المعدات)الموارد المادية  :

 تتضمف جميع الأجيزة المادية كالمكارد المستخدمة في تشغيؿ المعمكمات، كىي تشمؿ الحاسكب كالتي   
تعتبر كحدة التشغيؿ المركزية، كالأجيزة المكممة كالتي تتمثؿ في مككنات الحاسكب كالكسائط كالتي تعبر 

. في جميع الأشياء المممكسة كالتي يتـ تسجيؿ البيانات عمييا

  III -موارد البرمجيات :

كىي الأنظمة كالبرامج التي تشغؿ الأجيزة كالبيانات كالمعمكمات كالمعارؼ، كتحدد العمميات التي    
 :ستؤدييا الأجيزة؛ كتشمؿ مكارد البرمجيات

برامج : ىي برامج نظـ التشغيؿ تجعؿ النظاـ قادر عمى تشغيؿ البيانات مثؿ: برمجيات التشغيل -1   
 .التشغيؿ التي تراقب كتدعـ ممحقات النظاـ كتعمؿ عمى التحكـ في إدارة الجياز

 ىي برامج مكتكبة لتطبيقات الخاصة تشغؿ كتعالج مباشرة البيانات المؤسسة : برمجيات التطبيقات-2   
 .في الكظائؼ المختمفة عف طريؽ المستخدـ النيائي

   IV -موارد البيانات :

                                  
 .27:  مناؿ  محمد الكردم، مرجع سبؽ ذكره، ص1
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تنظـ مكارد البيانات في نظـ المعمكمات عمى شكؿ قكاعد بيانات، قكاعد معرفة، أك بنكؾ المعمكمات    
 . التي تكفر المعمكمات لإعطاء الخبرة في المكاضيع المختمفة

V -1:موارد الشبكات والاتصال  

تعتبر الشبكات كالاتصالات جزءا أساسيا مف المكارد في جميع أنكاع نظـ المعمكمات المككنة، حيث    
الانترنت، كالانترانت، ككذلؾ الإكسترانت، كالتي : انتشرت العديد مف أنظمة خزف المعمكمات كتمريرىا مثؿ

أصبحت تمثؿ عكامؿ النجاح المعيارية في العمميات كفي جميع المؤسسات، كالتي يتـ مف خلبليا نقؿ 
البيانات كالمعمكمات سكاء داخؿ المؤسسة أك خارجيا، إذ زاد الاعتماد عمى الشبكات المحمية كالعالمية 

. الكاسعة الانتشار

دور نظم المعمومات في المؤسسة :   رابعا

 كيتمثؿ الأكؿ في النظاـ التشغيمي، كالذم ، إذ يمكف تقسيمو إلى فرعيف مفتكحينظر لممؤسسة كنظاـ   
يعمؿ حسب اليدؼ المحدد كتقدـ المعمكمات عف حالة النظاـ؛ كالنظاـ الثاني كالمتمثؿ في النظاـ القيادم، 
كالذم يستخدـ المعمكمات المكلدة كيتخذ قرارات التكيؼ اللبزمة كيتـ تطبيؽ ىذه القرارات مف طرؼ نظاـ 
التشغيؿ الذم يقدـ مجددا معمكمات عف نتيجة العمؿ الذم تـ القياـ بو، بحيث ما يخرج مف ىذا النظاـ 

كمف ىذا المنطمؽ يمكف اعتبار المؤسسة مككنة مف مجمكعات جزئية . سيؤثر عمى ما سيدخؿ إليو
 2:كما يمي (03)أساسية التي تقسـ إلى ثلبث

، كيتمثؿ في الأنظمة التكنكلكجية ك المادية ك الإنتاجية، فيك أساس كؿ التنظيمات النظام العممي   - 
 . ككف أنو الذم يضمف تنفيذ مختمؼ العمميات التحكيمية، التي تسمح بالكصكؿ إلى الغايات المرجكة

، كالذم يعتبر النظاـ التسييرم أك الإدارم كمف ثـ يمثؿ نظاـ القرار، فيك يأخذ النظام القيادي   - 
 . المستكل الأعمى في التنظيـ اليرمي ككنو الذم يقكد النظاـ العممي، كالذم يرسـ الأىداؼ كيتخذ القرارات

، كالذم يتمكقع بيف النظاميف السابقيف، كالذم يساىـ بتكفير المعمكمات العممياتية نظام المعمومات   - 
المراقبة، )الضركرية للؤنشطة، ككذا المعمكمات التي لا يمكف الاستغناء عنيا في العممية التسييرية 

.  (...التنظيـ

   كيمكف القكؿ بأف نظاـ المعمكمات ىك الذم ينسؽ كيربط بيف النظاـ العممي كالنظاـ القيادم في 
. المؤسسة

                                  
  .32: ، ص2006، دار حامد لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الثانية، نظم المعمومات الإدارية فايز جمعة صالح النجار، 1
، مطبكعة مخصصة لطمبة الماستر، قسـ العمكـ الإقتصادية، جامعة أمحمد بكقرة ، محاضرات في نظام المعمومات المحاسبي عميكات رفيؽ2

  .17-16: ، ص2013/2014بكمرداس، الجزائر، 
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فاعمية نظام المعمومات في المؤسسة : لث المطمب الثا

  لكي يككف ىناؾ نظـ معمكمات ناجحة كفعالة لا بد مف تكفر المعمكمات الملبئمة كالمناسبة كالتي يتـ 
تكصيميا في الكقت المناسب لمستخدمييا، حيث سنبرز ذلؾ مف خلبؿ ذكر خصائص كأىمية نظـ 

: المعمكمات الفعاؿ
 خصائص نظام المعمومات الفعال في المؤسسة : أولا  

 1:   لنظـ المعمكمات خصائص عديدة، كفيما يمي سنذكر بعض منيا فيما يمي

نظاـ المعمكمات كسيمة لتحقيؽ الاتصاؿ المتبادؿ مف خلبؿ التزكيد باتصالات سريعة كدقيقة كقميمة     -
التكاليؼ ما بيف مستكيات ككظائؼ المؤسسة، لتسييؿ انسياب المعمكمات داخميا كمع محيطيا الخارجي؛ 

تتميز معالجتيا لممعمكمات بإنجاز المياـ بدقة كبيرة كالأداء بسرعة عالية كبمعالجة كمية كرقمية    - 
كحسابات عديدة معقدة كضخمة؛ 

تتميز بالقدرة الفائقة عمى تخزيف كمعالجة حجـ ىائؿ مف المعمكمات كبمساحة قميمة كبطريقة يمكف    - 
الكصكؿ إلييا بسيكلة كدقة، كمف مناطؽ بعيدة جدا كبتكاليؼ قميمة؛ 

نظـ معمكمات سيمة الاستخداـ مف قبؿ المستفيد دكف الحاجة إلى خبرة أك تدريب كبير؛    - 

تعد نظـ المعمكمات الجزء الحساس كالمركز العصبي لمتنظيـ كاملب؛    - 

نظـ المعمكمات ىي نظـ إنسانية، أم أنيا مف صنع الإنساف، كقابمة لمتطكير مف قبؿ الإنساف؛    - 

ىي نظـ مكردىا الأساسي المعمكمات، كالقرارات الصائبة تعتمد عمى المعمكمات الدقيقة عف فعاليات    - 
المؤسسة كأنظمة المعمكمات تحقؽ ذلؾ؛ 

ىي نظـ مرنة يمكف تطكيرىا كتعديميا كتحديثيا حسب احتياجات كمتطمبات المرحمة التي تمر بيا؛    - 

ىي نظـ عممية تجريبية أم قابمة لمتطبيؽ كالتأكد مف نتائجيا، كىي نظـ مفاىيمية أم تستند إلى    - 
. مفاىيـ أساسية

أىمية نظام المعمومات الفعال في المؤسسة  :ثانيا   

 2:يعتبر نظاـ المعمكمات ذك أىمية بالغة، كذلؾ لعدة أسباب منيا

تزايد المعرفة المتاحة لممديريف؛     - 
                                  

  .54-53: ، ص ص2004، دار صفاء لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى، ، نظم المعمومات الإدارية إيماف فاضؿ السامرائي1
 .85: ، ص1999، مكتبة كمطبعة الإشعاع الفنية، الإسكندرية، مصر، (مدخل تحميمي)نظم المعمومات الإدارية  كامؿ السيد غراب، 2
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نمك المؤسسات كتعقد أعماليا؛    - 

ازدياد درجة تخصص المؤسسات ككذا التعقيد التكنكلكجي؛    - 

. ازدياد درجة التغير البيئي كالتكنكلكجي كانتشار استخداـ الحاسبات الآلية   - 

    بالاعتماد عمى ىذه الأسباب يمكف استخلبص أىمية نظـ المعمكمات، حيث أنيا ناحية كظيفية ىامة 
للئدارة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة؛ كما أنو جزء أساسي كىاـ مف مكارد التنظيـ، كما لو تأثير بميغ عمى 
نتاجية العامميف كرضا العملبء مف جية أخرل؛ كالمؤسسة تعتمد عمى نظاـ  كفاءة التشغيؿ مف جية، كا 

المعمكمات كمصدر رئيسي لدعـ فاعمية اتخاذ القرارات كفرصة حيكية خلبقة لعمؿ كثير مف الناس، فيمكف 
  2: بالإضافة إلى كؿ ذلؾ نجد فكائد نمخصيا فيما يمي1القكؿ بأنو مككف ىاـ لتطكير المؤسسة كأعماليا؛

حفظ البيانات التاريخية الضركرية التي تساعد أساسا في عمميا؛   - 

تقديـ المعمكمات إلى مختمؼ المستكيات الإدارية عند الحاجة؛   - 

تحديد كتكضيح قنكات الاتصاؿ في المؤسسة لتسييؿ عممية الاسترجاع؛   - 

المساعدة في تييئة الظركؼ لإتخاذ قرارات صائبة عف طريؽ كجكد معمكمات دقيقة كحديثة في   - 
 الكقت المناسب؛

تقديـ تقارير شيرية أك فصمية أك سنكية عف نشاطات الإدارة؛  -  

 المساعدة في تقييـ نشاطات المؤسسة كتقييـ النتائج بغية تصحيح الانحرافات؛ -  

 تحديد الاحتياجات مف المعمكمات، بحيث تمتاز بالدقة؛ -  

 تصميـ نظاـ لممعمكمات يتضمف عمميات إنتاج المعمكمات كتجميعيا كالتعامؿ معيا كحفظيا؛  - 

 تجديد المعمكمات بالإضافة أك حذؼ المعمكمات؛  - 

نجاح و فشل نظم المعمومات ومشاكمو  أسباب : ثالثا  

:    مف أسباب نجاح كفشؿ نظاـ المعمكمات كالمشاكؿ التي تعيؽ تصميـ نظاـ معمكمات جيد كفعاؿ نجد

  

 

                                  
  .85:  أحمد الخطيب، خالد زيغاف، مرجع سبؽ ذكره، ص1

 .المرجع أعلبه نفسو:  2
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I -أسباب نجاح نظم المعمومات: 

  1: منيا،   ىناؾ العديد مف العكامؿ التي تمثؿ مسببات نجاح نظـ المعمكمات
بتشجيع المشاركة عمى زيادة الالتزاـ بالتغير كزيادة معرفة  اشتراؾ المستخدـ النيائي؛ كيككف ذلؾ-    

 المشاركيف بالتغيير كتنمية مياراتيـ كقدرتيـ  عمى الرقابة كالسيطرة؛
دعـ الإدارة؛ فإذا حصؿ مشركع نظـ المعمكمات عمى المساندة كالتدعيـ مف كافة المستكيات الإدارية    - 

 فيذا يؤدم إلى تكليد اتجاىات ايجابية نحك النظاـ؛

كفرة المعمكمات التي يبنى عمييا النظاـ؛    - 

كفرة الأدكات المناسبة لإمكانية تخزيف المعمكمات كالتعامؿ معيا بالتحميؿ كالقدرة عمى استرجاعيا    - 
 .عند الضركرة

  II -أسباب فشل نظم المعمومات:  

 :مف بيف أسباب فشؿ نظـ المعمكمات نجد   

كىي مف أىـ الأسباب التي تقابؿ تطبيؽ كتنفيذ نظـ  ،الفجكة بيف مصممي النظاـ كمستخدميو   - 
المعمكمات؛ 

 فقد تفشؿ بعض مشركعات النظـ نتيجة لما تتضمنو مف مستكل مرتفع ،مستكل التعقيد كالمخاطرة   - 
الذم يقاس إما بتكمفتو أك بعدد الأفراد أك الكقت  )مف المخاطرة، ك يتأثر مستكل المخاطرة بحجـ المشركع 

 .، ىيكؿ المشركع، الخبرة السابقة، كالتكنكلكجيا(اللبزـ لتنفيذه
نماذج تصنيف نظام المعمومات في المؤسسة : المطمب الرابع 

   يمكف تصنيؼ أنظمة المعمكمات بعدة طرؽ، كنلبحظ أف بنية ىذه الأنظمة تحتكم جميعيا عمى كياف 
كسكؼ نشرح بعض المخططات الرئيسية . صمب، كبرمجيات، كمعطيات، كالإجراءات، كالأشخاص

 2:المتبعة لتصنيؼ أنظمة المعمكمات، فيما يمي
 تصنيف نظم المعمومات حسب البنية التنظيمية: أولا  

أف معظـ المؤسسات تممؾ :    تتألؼ المؤسسات مف مككنات مثؿ الأقساـ، الفرؽ، ككحدات العمؿ؛ مثلب
قسما لممكارد البشرية، كقسما لمتمكيؿ كالمحاسبة، كربما كحدة لمعلبقات العامة؛ كىذه المككنات تشكؿ 

                                  
 .185: ، ص1995القاىرة، مصر،  ، مطبعة كمية الزراعة،نظم المعمومات التسويقية أمينة محمكد، حسيف محمكد، 1
  .48: ، ص1991، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، نظام المعمومات المحاسبية عبد الرزاؽ محمد قاسـ، 2
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أنظمة معمكمات الأقساـ أنظمة : المؤسسة؛ فأنظمة المعمكمات النمكذجية ىي التي تتبع بنية المؤسسة ىي
 1:معمكمات المؤسسة، أنظمة المعمكمات بيف المؤسسات كالتي يمكف إبرازىا كما يمي

  I-أنظمة معمومات الأقسام  :

فمثلب في إدارة مصادر القكل البشرية مف الممكف استخداـ برنامج كاحد مف أجؿ عرض طمبات     
المتقدميف إلى الكظائؼ الشاغرة، كاستخداـ برنامج آخر في عرض المعمكمات عف المكظفيف المنقطعيف 

عف العمؿ، كما أف بعض التطبيقات يمكف أف تككف مستقمة تماما عف بعضيا البعض، بينما ىناؾ بعض 
كفي المؤسسات الكبيرة فإف عدة أقساـ متكاجدة في مساحة . التطبيقات تككف مترابطة مع بعضيا البعض

. كظيفية كاحدة يمكف أف تككف في مكاقع تعاكنية مختمفة

إما أف يقكمكا بتصميـ :    كلذلؾ كفي ىذه الحالة، يككف لدل مصممي نظاـ المعمكمات خياريف اثنيف ىما
نظاـ معمكمات لمفرع أك أف يقكمكا بتصميـ نظاـ معمكمات مركزم لممصادر البشرية عمى مستكل المؤسسة 

. بالكامؿ
تصنيف نظم المعمومات حسب المناطق الوظيفية : ثانيا

  إف أنظمة المعمكمات عمى مستكل الأقساـ تدعـ المناطؽ الكظيفية التقميدية؛ كتتمثؿ أنظمة المعمكمات 
: الكظيفية الرئيسية في

  I -2:نظام المعمومات المالي والمحاسبي 

 ىك عبارة عف مجمكعة مف المككنات مثؿ السندات كالسجلبت كالتقارير التي تتكامؿ مع بعضيا البعض  
لتحقيؽ ىدؼ المعالجة لمبيانات المالية عف طريؽ التسجيؿ، التبكيب، التمخيص لتحكيميا إلى معمكمات 

.  محاسبية، حيث تقدـ ىذه المعمكمات لدعـ اتخاذ قرارات المدراء في المؤسسة

  II -3:نظام المعمومات التسويقي 

كىي تمؾ النظـ المحكسبة المصممة تكنكلكجيا لتشغيؿ عمميات التسكيؽ في المؤسسة كالمتمثمة في   
صدار تقارير التسكيؽ لممستكل الفني كتطكير كتصميـ السمع  كضع خطط التسكيؽ كالتنبؤ الإستراتيجي كا 

  .كتتبع الطمب كالعممية الشرائية لممستكل التشغيمي

   

                                  
 .49:  عبد الرزاؽ محمد قاسـ، مرجع سبؽ ذكره، ص1
 .51: ، ص2001 دار كائؿ لمنشر، عماف، الأردف، نظم المعمومات المحاسبية، محمد يكسؼ الحفناكم، 2
.  96:  إيماف فاضؿ السامرائي، مرجع سبؽ ذكره، ص3
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III- 1:(نظام المعمومات التصنيعي) نظام المعمومات الخاص بعمميات الإنتاج 

 يعتبر ىذا النظاـ أحد الأنظمة الفرعية لنظاـ المعمكمات، ميمتو تزكيد الإدارة بجميع المعمكمات المتعمقة  
بعممية الإنتاج كالتصنيع، كما يقكـ بتغطية الأنشطة كالخطط المرتبطة بالتمكيؿ كالتخزيف كغيرىا، كما أنو 

نظاـ يضـ مجمكعة مف الأنشطة الجزئية التي تتكامؿ فيما بينيا بكاسطة الكمبيكتر مثؿ نظاـ تشغيؿ 
.  الخ...البيانات المتعمقة بالإنتاج، نظاـ المراقبة، الجكدة كالنكعية، نظاـ إعداد الخطط 

  IV -2:الموارد البشرية نظام المعمومات 

كىك ذلؾ النظاـ  المتكامؿ الذم يسمح بالحصكؿ عمى المعمكمات المتعمقة بالمكارد البشرية، كالتي    
تشمؿ التسيير التنبؤم لمعماؿ، تسيير المكظفيف، تسيير العممية التككينية، تسيير الكفاءات، المسارات 

إف نظاـ المعمكمات الذم يدعـ مثؿ ىذه المياـ الركتينية المتكررة يدعى  .المينية لمعماؿ، تسيير الأجكر
كلكف  (المناطؽ الكظيفية)كىذه الأخيرة تدعـ الكظائؼ التي تنفذ كافة  (نظاـ معالجة المبادلات التجارية)

". مناطؽ المالية كالمحاسبة "يتـ ذلؾ الدعـ بصكرة خاصة في 

تصنيف نظم المعمومات حسب الدعم المقدم : ثالثا  

: مثلب ،يتـ حسب الدعـ التي تقدمو ىذه الأنظمة، بغض النظر عف المساحة الكظيفية ىذا التصنيؼ   
يمكف لأحد أنظمة المعمكمات أف يدعـ عماؿ المكاتب، في أية كاحدة مف المساحات الكظيفية، أك يدعـ 

إف أنكاع أنظمة المعمكمات الرئيسية التي تقع . المدراء، بغض النظر عف المكاف الذم يمارسكف فيو عمميـ
كأنظمة  .الخ....نظاـ معالجة المبادلات التجارية ،نظاـ دعـ القرار كغيرىا: تحت ىذا التصنيؼ ىي

  3:المعمكمات الرئيسية التي تقع تحت ىذا التصنيؼ ىي
  I  -نظام معمومات الإدارة: 

 . يكفر المعمكمات لممديريف لإتخاذ القرارات ذات فعالية في إلاستخداـ الأمثؿ لمكارد المؤسسة   

  II  - المكاتبمعمومات نظام :

                                  
 .383:، ص1996مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، ، نظم المعمومات الإداية،  سكنيا محمد البكرم1

2Arab British Academy for Higher Education, site internet, www. Abahe.co.uk, date d’observation 13/04/2017 
a 14:50, Selon l’auteur, Nadége Gunia, la fonction ressources humaines face aux transformations 

organisationnelles des entreprises impacts des nouvelles technologies d’information et de 
communication, thèse de Doctorat en sciences de gestion, université de Toulouse 1, Paris, 2002, p145. 

 .49:  عبد الرزاؽ محمد قاسـ، مرجع سبؽ ذكره، ص3
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 تتعمؽ بكظائؼ المعالجة المحكسبة لمكممات، كالأعماؿ المكتبية  كيقصد بيا مكتب بدكف أكراؽ،  
جراءات المؤسسة . كتصكير الكثائؽ التي تعتمد عمييا أعماؿ كا 

 III  -نظام معمومات دعم القرار :

ىي مجمكعة مف أنظمة المعمكمات كظيفتيا دمج البيانات كربطيا مع بعضيا البعض كالنماذج    
التحميمية المعقدة باستخداـ أدكات التحميؿ البيانات كذلؾ لإتخاذ القرارات كدعميا مف قبؿ المدراء 

. كالمحمميف
  IV  -نظام دعم المجموعة :

ىك نظاـ تفاعمي مبني عمى الحاسكب يسيؿ حؿ المشاكؿ مف قبؿ مجمكعة مف متخذم القرار يعممكف    
 .مع بعضيـ البعض كمجمكعة كاحدة

  V -نظام الدعم الفكري :

كتقكـ بصكرة أساسية بدعـ العامميف في المجالات المعرفية، كلكنيا تستطيع دعـ الجماعات الأخرل    
. تعتبر التقنية الرئيسية في ىذا المجاؿ"  أنظمة الخبرة"مف المكظفيف كما أف 

تصنيف نظم المعمومات حسب النشاطات المدعمة  : رابعا  

   كىي طريقة أخرل لتصنيؼ أنظمة المعمكمات، تقكـ عمى أساس طبيعة النشاطات التي تقكـ بدعميا، 
. كالتي يمكف أف تككف متعمقة بالعمميات،أك بالإدارة، أك بالإستراتيجية

التعريف بنظام معمومات الموارد البشرية : المبحث الثالث

   لقد أصبحت نظـ معمكمات المكارد البشرية كأم مجاؿ كظيفي في المؤسسة، مثؿ كظيفة التسكيؽ 
كالمالية كالإنتاج، كما أصبحت جزء أساسي مف مقكمات نجاح المؤسسة الحديثة، حيث سنتطرؽ في ىذا 

: المبحث إلى

مفيكـ نظـ معمكمات المكارد البشرية؛    - 

أىداؼ كأىمية نظـ معمكمات المكارد البشرية كمستكياتو التنظيمية؛    - 

. مككنات نظـ معمكمات المكارد البشرية   - 

مفيوم نظم معمومات الموارد البشرية : المطمب الأول  

   نحاكؿ مف خلبؿ ىذا المطمب إعطاء فكرة متكاممة عف مفيكـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية مف خلبؿ 
.  النشأة كالتطكر، تعريفو كأىـ كخصائصو
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تعريف نظام معمومات الموارد البشرية   : أولا

:    تعددت التعاريؼ المقدمة لنظـ معمكمات المكارد البشرية، نجد منيا

  يعرؼ نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى أنو جميع المياـ كالأنشطة التي ترتبط بإدارة القكل البشرية 
العاممة كفقا لطبيعة الاحتياجات الحالية كالمستقبمية في المؤسسة، كاستقطابيا كتطكيرىا كتدريبيا كتحفيزىا 
كتقييـ أدائيا كتنظيـ العلبقات المرتبطة بيا مع الإدارات التنظيمية الأخرل في المؤسسة، كتحقيؽ التناسؽ 

الكامؿ بيف المياـ كالمسؤكليات مع غيرىا مف الأقساـ الأخرل، بغية السعي لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة 
نجازىا بكفاءة كفعالية؛  1كا 

 المعمكمات تكفير أساسيا إلى البشرية، كالسعي إدارة المكارد مصمـ بكظيفة نظاـ   كما يعرؼ عمى أنو 
 مف البشرم كرفع العنصر استخداـ ككفاءة العلبقة بفاعمية لاتخاذ القرارات ذات المديركف يحتاجيا التي

  2التنظيمية؛ أىداؼ تحقيؽ في أدائو مستكل

   كىك أيضا نظاـ آلي لجمع كتخزيف كاستخراج المعمكمات الخاصة بالمكارد البشرية عف طريؽ بناء 
  3قاعدة بيانات تضـ البيانات المتعمقة بالأفراد؛

كما يعرؼ نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى أنو نظاـ ينتج عف المعمكمات المرتبطة بأنشطة المكارد    
البشرية، فيك مجمكعة مف الطرؽ كالإجراءات تعمؿ عمى إدامة سجلبت المكظفيف كالإشراؼ عمى 

مياراتيـ، الأداء الكظيفي، تدريب كدعـ تعكيضات العماؿ، كتطكير المسار الكظيفي، إذ أف غاية إدارة 
 4.المكارد البشرية ىي تحقيؽ الفاعمية كالكفاءة في استغلبؿ المكارد البشرية

   كيمكننا كضع تعريؼ مختصر لنظاـ معمكمات المكارد البشرية بأنّو نظاـ يتككف مف عدة أنظمة فرعية 
متكافقة مع كظائؼ كأنظمة إدارة المكارد البشرية مثؿ نظاـ التكظيؼ، نظاـ التدريب، نظاـ تقييـ العامميف، 

 .إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسةنظاـ الأجكر، نظاـ الحكافز تيدؼ 

 خصائص نظاـ معمكمات المكارد البشرية : ثانيا

 5:    يتمتع نظاـ معمكمات المكارد البشرية بخصائص عدة يمكف إجماليا فيما يمي

                                  
- 242: ، ص ص2007، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع كالطباعة، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى،  إدارة الموارد البشرية خيضر كاظـ حمكد، 1

243. 
 . 468: ، ص2008/2009، المكتب الجامعي الحديث لمنشر، الإسكندرية، مصر، الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية محمد الصيرفي، 2
  .467:  محمد الصيرفي، نفس المرجع السابؽ، ص3
  .98: ، ص2006 فايز جمعة صالح النجار، مرجع سبؽ ذكره، 4
  .469 محمد الصيرفي، مرجع سبؽ ذكره، ص 5
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 يعتمد نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى إجراءات محددة كمنظمة كمنطقية؛   -  

ييتـ ىذا النظاـ بجمع كتخزيف كحفظ كاسترجاع البيانات الصادقة كالدقيقة كالمكضكعية أم ذات    - 
 الفائدة في تعظيـ الأداء البشرم؛

ييتـ بجميع أنشطة العنصر البشرم المتعددة مف تخطيط لمقكل العاممة كاختيار كتعييف كترقية كنقؿ    - 
كأجكر كحكافز كغيرىا؛ 

ييتـ ىذا النظاـ بتكفير المعمكمات عف المكارد البشرية كترشيد عممية صنع كاتخاذ القرارات في أسمى    - 
كأغمى ما تممؾ المؤسسة ألا كىك العنصر البشرم؛    

بما أف المكارد البشرية تنتشر في جميع أجزاء المؤسسة يمكف القكؿ بأف العلبقة تبادلية بيف نظاـ    - 
. معمكمات المكارد البشرية كنظـ المعمكمات الأخرل

 ومستوياتو التنظيميةأىداف وأىمية نظم معمومات الموارد البشرية : المطمب الثاني 

   إف لنظـ معمكمات المكارد البشرية أىمية بالغة داخؿ المؤسسة، خاصة بالنسبة لإدارة المكارد البشرية 
نظرا لما يقدمو مف معمكمات مفيدة لصياغة إستراتجيات كاتخاذ القرارات، كسكؼ نعمؿ عمى إبراز ىذه 

:  الأىداؼ كالأىمية مف خلبؿ العناصر المكالية

أىداف تطوير نظم معمومات الموارد البشرية : أولا  

    ىناؾ أىداؼ كثيرة النظاـ معمكمات المكارد البشرية ليا أىمية خاصة في تشكيؿ إستراتيجيات إدارة 
 1 :المكارد البشرية، تشمؿ ما يمي

 إعداد الخطط الإستراتيجية لممكارد البشرية؛   - 

 التنبِؤ باحتياجات المكارد البشرية؛   - 

 بناء ممفات شخصية خاصة بكؿ مكظؼ؛   - 

جمالية خاصة بطبيعة العامميف؛   -   كصؼ جداكؿ كلكائح تفصيمية كا 

 تخطيط المسارات الكظيفية؛   - 

 تحميؿ الاحتياجات التدريبية؛   - 

 تقييـ برامج إدارة المكارد البشرية؛   - 

                                  
 .382-381:  سعيد مؤيد السالـ، مرجع سبؽ ذكره، ص ص1
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 إعداد بعض التقارير الخاصة بإدارة المكارد البشرية؛   - 

 . مراجعة كتصنيؼ كتحميؿ البيانات ك المعمكمات الخاصة بالمكارد البشرية   - 

أىمية نظاـ معمكمات المكارد البشرية  :   ثانيا

   يعتبر نظاـ معمكمات المكارد البشرية الركيزة الأساسية كالميمة بالنسبة لنظـ المعمكمات الأخرل في 
 1:المؤسسة انطلبقا مف

نظاـ معمكمات المكارد البشرية يمكف الإدارة كالأقساـ الأخرل في المؤسسة مف الحصكؿ عمى    - 
معمكمات متكاممة كصحيحة عف الأفراد العامميف؛ 

يتصؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية بغيره مف أنظمة المعمكمات عف طريؽ مجمكعة مف قنكات    - 
تعتبر حمقات كصؿ بيف مصادر الحصكؿ عمى المعمكمات كمستخدمي ىذه المعمكمات، كتشكؿ في 

مجمكعيا مسارات النظاـ الشامؿ لممعمكمات؛ 

يمكف نظاـ معمكمات المكارد البشرية مف التعرؼ عمى حاجيات كرغبات الأفراد العامميف في    - 
نتاجيتيـ؛  المؤسسة بشكؿ يتكافؽ مع زيادة دكافعيـ كا 

مف خلبؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية يمكف لممؤسسة أف تكجو المكارد البشرية نحك الاستخداـ    - 
الأمثؿ، لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة؛ 

يكفر نظاـ معمكمات المكارد البشرية المعايير التي عف طريقيا تستطيع المؤسسة مف تطكير أساليب    - 
الرقابة عمى الأفراد العامميف، كتحديد الأجكر المناسبة ليـ كفقا للؤداء المقدـ مف قبميـ، دكف الاعتماد عمى 

.  المحسكبية كالمحاباة

 2:كما تحقؽ نظـ معمكمات المكارد البشرية لممنظمات العديد مف لمزايا مف أىميا الأتي

 خزف كاسترجاع المعمكمات كمعالجتيا بالسرعة الممكنة؛   - 

 تقميص التعامؿ بالسجلبت اليدكية كالمعاملبت الكرقية؛   - 

 السرعة في إنجاز عممية التخزيف كالتحميؿ المؤدية إلى سرعة كدقة عممية صناعة القرارات؛   - 

تحميؿ العلبقة الجيدة كالفيـ المتبادؿ بيف الإدارة كالعامميف عف طريؽ تكفير المعمكمات المختمفة    - 
 حكؿ نشاطات العامميف في المؤسسة، كمف أىـ ىذه المعمكمات تمؾ المتعمقة حكؿ تقكيـ الأداء؛

                                  
  .557:  يكسؼ حجيـ الطائي، مرجع سبؽ ذكره، ص1
 . 470:  محمد الصيرفي، مرجع سبؽ ذكره، ص2
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تكشؼ نظـ معمكمات المكارد البشرية عف أية تغيرات في المكارد البشرية في البيئة الداخمية    - 
 كالخارجية، كبذلؾ تمكف الإدارة مف الإعداد لمكاجية تمؾ التغيرات بكفاءة؛

تحقؽ نظـ معمكمات المكارد البشرية التكامؿ كالتنسيؽ بيف مختمؼ نشاطات إدارة المكارد البشرية،    - 
.  كما تساعد في تحقيؽ التكامؿ بيف إدارة المكارد البشرية كالإدارات الأخرل

المستويات التنظيمية لنظم معمومات الموارد البشرية  : ثالثا  

 1:   تتمثؿ المستكيات التنظيمية لنظـ معمكمات المكارد البشرية فيما يمي
  I -المستوى الإستراتيجي :

قكـ نظـ معمكمات المكارد البشرية بتحديد متطمبات المكارد البشرية مف ميارات، كبما يتفؽ كخطط ت   
.   مف قكة العمؿالمؤسسة الطكيمة الأجؿ

  II -المستوى الإداري :

استقطاب كتعكيضات إستطلبع كتحميؿ المتطمبات  تساعد نظـ معمكمات المكارد البشرية المديريف عمى   
 .العامميف، كما تقكـ بتحميؿ الأنشطة المرتبطة بتصميـ العمؿ، كالمسارات الكظيفية

  III-المستوى التشغيمي  :

في الإشراؼ عمى الاستقطاب كالإحلبؿ في عمالة المؤسسة،  نظـ معمكمات المكارد الإدارية  تساعد   
كما يمكف أف تنتج تقارير متنكعة فيما يتعمؽ بالعماؿ، كتصنيؼ المكظفيف حسب مؤىلبتيـ، كنكع العمؿ، 

 .كتقييـ الأداء لأغراض مختمفة
مكونات نظم معمومات الموارد البشرية  : المطمب الثالث 

: عناصر ىي  (06)   يتككف نظاـ معمكمات المكارد البشرية مف كجية نظر ألية النظاـ مف ستة 
المدخلبت، العمميات، المخرجات، التحكـ، التغذية العكسية، كالذاكرة، كيمكف تكضيح ذلؾ في الشكؿ 

 التالي

 

 

 عناصر نظاـ معمكمات المكارد البشرية :(04)الشكؿ رقـ 

                                  
   .98:  فايز جمعة صالح النجار، مرجع سبؽ ذكره ، ص1



 انفصم الأول                يفاهيى حىل َظى يعهىياث انًىارد انبشريت في انًؤسست

 

30 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .99:، نفس المرجع السابؽ، صفايز جمعة صالح النجار، بالإعتماد عمى  مف إعداد الطمبة:المصدر

 1: كلتكضيح الشكؿ أكثر، نبرز ىذه المككنات فيما يمي 

المدخلات : أولا  

أنكاع  (04)   ىي عبارة عف بيانات المتعمقة بالمكظفيف ك الكظائؼ، كيكمف تقسيـ البيانات إلى أربعة 
 : ىي 
  I-البيانات المتعمقة بالموظفين  :

 كتشمؿ البيانات الشخصية كالبيانات الخاصة بالخبرات العممية كالعممية لممكظؼ، كالبيانات الخاصة   
الكظيفي، تقييـ الأداء،  المكظؼ بيا كالتدرج بالحياة الكظيفية كإسـ الكظيفة كرقميا كتاريخ الالتحاؽ

 . الخ...الإعارة، الإجازات كالعقكبات

  

                                  
  .385- 382: ، ص ص2009، إثراء لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى إدارة الموارد البشرية المعاصرة سعِيد مؤيد السالـ، 1

 المدخلبت

بيانات متعمقة 
 بالمكظفيف

بيانات متعمقة 
 بالكظائؼ

 البيانات الإدارية

البيانات المتعمقة 
 بسكؽ العمؿ

 

 المخرجات

معمكمات عف 
 المكظفيف كالكظائؼ

معمكمات عف 
العمميات الإدارية مف 

تخطيط، تكظيؼ، 
 تككيف كتطكير، 

معمكمات عف أكضاع 
العامميف الحالي 

 .كالمستقبمي

 

 العمميات

تجميع، تمخيص، 
تصنيؼ،تحميؿ، تنسيؽ 

عمميات إحصائية، 
 .تخزيف، استرجاع

 التغذية العكسية

رشادات عف  رسائؿ كا 
 كيفية سير العمؿ

مدل تطابؽ المدخلبت 
 التحكـ مع المخرجات

 السيطرة عمى سير 
 الخطكات

 

 الذاكرة

 تخزيف المدخلبت

 تخزيف المخرجات
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 II -البيانات المتعمقة بالوظائف :

 كعدد الكظائؼ ، لمكظائؼمكاقع التنظيميةاؿ،  الكظائؼ أرقاـ كمستكياتيا،كتحتكم عمى أسماء الكظائؼ   
 .ل أسماء كمستكيات الكظائؼالتي تطرأ عؿالشاغرة، ككذلؾ التعديلبت 

   III-البيانات الإدارية  :

جراءات كتتعمؽ التي بيانات تمؾ اؿىي     تتضمف القكانيف كالتعميمات التي سياسات التكظيؼ، كببرامج كا 
 .كالقرارات المتعمقة بإدارة المكارد البشرية

   VI -البيانات المتعمقة بسوق العمل :

 مثؿ البيانات عف المنظمة المنافسة في الحصكؿ عمى ذكم الخبرات ك المؤىلبت الميمة بالنسبة    
عداد الكفاءات كما ىك متكفر حاليا   .الخ...لممنظمة ككذلؾ البيانات الخاصة بسكؽ العمالة كا 

العمميات : ثانيا  

 كىي الأنشطة التشغيمية التي تتـ عمى المدخلبت، بعد الحصكؿ عمى البيانات كحجزىا، يقكـ النظاـ    
بمعالجة ىذه المعمكمات، بحيث يعمؿ عمى تحميميا، كترتيبيا، كتنسيقيا كفؽ نمط معيف حسب تخطيط 

 كذلؾ بالاستعانة بالبرامج المعمكماتية المتكفرة، ثـ تخزينيا كالحفاظ عمييا في ،احتياجات المكارد البشرية
كقت قصير جدا كفي مساحة محدكدة جدا، لاستدعائيا عند الحاجة كاستخداميا في إنجاز أعماليا 

الإدارم، لتحكيميا إلى صكرة كاضحة كسيمة، حتى يمكف الاستفادة منيا في إدارة المكارد البشرية بالشكؿ 
 :الجيد، كتشمؿ العمميات الخطكات الآتية

 تسجيؿ كرصد كتخزيف البيانات؛   - 

 تدقيؽ كمراجعة كتحديث البيانات؛   - 

. تحميؿ كتفسير البيانات   - 

المخرجات : ثالثا  

   كىي الحصكؿ عمى المعمكمات بعد إجراء العمميات التحكيمية عمييا، كعادة تشمؿ مخرجات نظاـ 
 :معمكمات إدارة المكارد البشرية عمى ما يمي

 بيانات كمعمكمات عف المكظفيف ك الكظائؼ؛   - 

 بيانات كمعمكمات عف العمميات الإدارية مف تخطيط كتكظيؼ؛   - 

 .بيانات عف أكضاع العامميف، حاليا كسابقا، كمستقبلب   - 
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التغذية الراجعة :   رابعا

رشادات عف كيفية سير العمميات، حيث تكضح كيفية سير النظاـ كمدل     ىي معمكمات تحمؿ رسائؿ كا 
تطابؽ إنجازاتو كمخرجاتو مع الخطط؛ كتمعب ىذه المعمكمات الراجعة دكرا أساسيا في نظاـ معمكمات 

المكارد البشرية في إطار أىميتيا لمنظاـ الكمي لإدارة المكارد البشرية، حيث تدعـ المعمكمات المرتدة الرقابة 
جراءات شؤكف  عمى العنصر البشرم، كىي في الكقت نفسو تتيح متابعة التغيرات في سياسات كا 

 . المكظفيف، كتمكف مف معالجة المشكلبت التي تعكؽ فعالية استخداـ النظاـ
التحكم : خامسا  

   كىك الجزء الخاص بالتحكـ ك السيطرة عمى سير الخطكات، كما ىك مرسكـ ليا، كينبو عند حدكث أم 
 .عطؿ أك ثغرة أك خطأ في مجريات البرنامج أك في تكظيؼ البيانات المدخمة

الذاكرة التنظيمية : سادسا  

   كىي الكعاء الذم يخزف فيو مخرجات كمدخلبت النظاـ، كتختمؼ أشكاؿ كأنكاع ذاكرة أنظمة 
 :المعمكمات، فقد تككف

 الكعاء الكرقي، يتمثؿ في الممفات كالمستندات الكرقية أم استخداـ الأكراؽ؛   - 

 الكعاء الفيممي المصغر، كيشمؿ الميكركفيمـ الممفكؼ كالمكركفيش؛   - 

الأشرطة الممغنطة كالأقراص الضكئية، التي تتيح مساحة كبيرة لتخزيف عدد ىائؿ مف المستندات    - 
 .كالكثائؽ
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: الخلبصة

إدارة المكارد البشرية تكتسي أىمية بالغة في      مف خلبؿ ما تطرقنا إليو في ىذا الفصؿ تكصمنا إلى أف
المؤسسات الاقتصادية، نظرا لكظائفيا المتعددة كأنشطيا الميمة التي تضمف لممؤسسة تحقيؽ أىدافيا، 

كلأنيا تتعامؿ كذلؾ مع أحد المكارد الميمة كىي المكرد البشرم الذم يعد الركيزة الأساسية لمنجاح في أم 
. مؤسسة

   كباعتبار المكرد البشرم المكرد المحرؾ لباقي المكارد الأخرل المكجكدة في المؤسسة، تحتاج إدارة 
المكارد البشرية إلى كجكد نظاـ معمكمات المكارد البشرية فعاؿ لاستخدامو في اتخاذ قرارات السميمة 

، مف خلبؿ  كذلؾ مف خلبؿ تكفر البيانات كالحقائؽ المتعمقة بالعامميف كالكظائؼ كالأنشطةلممؤسسة،
الاعتماد عمى قاعدة بيانات المكارد البشرية التي تتجسد فييا الدقة كالشمكلية كالمكضكعية كاختصار الكقت 

 .كالجيد

 لذلؾ عمى الإدارة أف تسعى دائما إلى زيادة فاعميتو مف خلبؿ تطكيره كصيانتو كتكفير متطمبات   
 .نجاحو، كخاصة أف ىذا النظاـ ييتـ بالمكرد البشرم كيساىـ في تنمية إستخدامو

 

      

 

 

 

 

 

 

 



 

 

تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية 
 وعلاقته بنظام معلومات الموارد البشرية

 الفصل الثاني
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 تمييد 

 لنجاح المؤسسات الاقتصادية باختلبؼ نشاطاتيا، كلا شؾ أف ار أساسياالمكارد البشرية عنص    تعتبر
. تحقيؽ المؤسسات لأىدافيا، مرىكف بمدل تكفر المكرد البشرم الملبئـ كالمؤىؿ

لمكارد البشرية يمكف المؤسسة مف حسف تحديد احتياجاتيا مف أعداد كنكعيات مختمفة مف ؿتخطيط اؿ   ك
المكارد البشرية، بما يكفؿ القياـ بالأنشطة عمى أفضؿ كجو، أما سكء ىذا التحديد فيعني كجكد مكرد بشرم 
 غير مناسب في الأعماؿ كالكظائؼ، ككجكد أعداد غير مناسبة أيضا، مما يؤدم في النياية إلى اضطراب

كمف أجؿ قياـ المؤسسة بالتحديد الجيد لاحتياجاتيا مف   العمؿ، كزيادة تكمفة العمالة عما يجب أف تككف،
المكارد البشرية، لابد أف تستند عمى نظـ معمكمات مكارد بشرية فعالة، كىذا ما يقكدنا لمتركيز حكؿ فيـ 

. التداخؿ بيف التخطيط الذم يعتمد عمى ىذه النظـ كتحديد ىذه الاحتياجات البشرية كما كنكعا

:  التاليةباحث   كليذا سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى الـ

مفيكـ احتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية؛    - 

 فعالية تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية مف خلبؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية؛   - 

  .تأثير نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تخطيط إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية   - 
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مفيوم احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية : المبحث الأول

 تحتاج أم مؤسسة إلى مكارد بشرية تؤدم مف خلبليا النشاط الذم تقكـ بو، كعميو يجب أف تقكـ   
المؤسسة بتحديد كانتقاء احتياجاتيا كما كنكعا مف المكارد البشرية، مع ضماف حصكليا عمى احتياجاتيا 
مف العمالة المؤىمة في الكقت المناسب لمقياـ بالكظائؼ التي تقابؿ احتياجاتيا كبتكاليؼ أقؿ، ككمما كاف 
تحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية دقيقا كمما تمكنت إدارة المكارد البشرية مف السيطرة عمى نشاطاتيا 
الأخرل كالتكظيؼ، التدريب كصيانة المكرد البشرم؛ كيمكف إبراز كؿ ذلؾ مف خلبؿ ىذا المبحث، كىذا 

: مف خلبؿ المطالب التالية

 مفيكـ تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية؛ -
 طرؽ تقدير الاحتياجات مف المكارد البشرية؛ -
. تحديد العجز كالفائض مف المكارد البشرية ككيفية الصرؼ فييا -

مفيوم تخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية :  المطمب الأول

 .حتياجات مف المكارد البشرية في المؤسسةلإ   سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى تعريؼ كأىمية تخطيط ا
 :كىذا كفؽ ما يمي

تعريف تخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية : أولا  

:    مف بيف التعاريؼ التي قدمت لتخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية نجد ما يمي

   يعرؼ تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية بأنو التنبؤ باحتياجات المؤسسة بالكـ كالنكع مف العمالة 
لمكارد البشرية كالعرض عمى اخلبؿ الفترة التي يغطييا لمتخطيط؛ أك بعبارة أخرل المكازنة بيف الطمب 

المتكفر منيا بيدؼ ضماف الحصكؿ عمى ما تحتاجو المؤسسة مف المكارد البشرية كما كنكعا لتمبية 
 1متطمبات الأعماؿ المتكفرة لدييا أك مف الممكف أف تتكفر مستقبلب؛

                                  
، مطبكعة مكجية لطمبة ماستر، تخصص إقتصاد النقؿ كالخدمات، جامعة الحاج سمسمة محاضرات في إدارة الموارد البشرية نعيمة يحياكم، 1

 ..ar.wikipedia/orgتركني ؾمتكفرة عمى المكقع الإؿ. 12: ، ص2009لخضر باتنة، الجزائر،
 . 25/03/2017في تاريخ 
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عرضيا في المؤسسة خلبؿ فترة كأنو تمؾ التنبؤات النظامية لمطمب عمى المكارد البشرية  كما يعتبر   
  1مستقبمة؛

كيعرؼ تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية عمى أنو تحديد الاحتياجات المستقبمية مف القكل    
  2العاممة مف حيث العدد، كالميارات لممؤسسة ككؿ، ككذلؾ الأقساـ المختمفة عمى كؿ حدا؛

    كما أنو كضع برنامج بيف حاجة المؤسسة مف الأفراد لتصنيؼ احتياجاتيا مف حيث الميارات 
كالتخصصات المطمكبة كالعدد المطمكب مف كؿ نكع مف أنكاع التخصص كالكقت الذم ينبغي أف تتكافر 

  3فيو ىذه الكفايات؛

:  كفي ضكء التعاريؼ السابقة يمكف استخلبص أف   

تخطيط احتياجات المكارد البشرية عممية منظمة كمستمرة؛   -   

عممية تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية تخص المستقبؿ فيي تحتاج إلى حسف التكقع كالتنبؤ    - 
 بالاحتياجات المستقبمية مف المكارد البشرية كما ككيفا؛

إف تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية يعد مكملب لخطة المؤسسة ككؿ، كيجب أف يككف لو    - 
 دكره الكاضح في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة؛

.  يقكـ  تخطيط الاحتياجات مف المكارد بدراسة مختمؼ جكانب الطمب كالعرض عمى العمالة   - 

  أىمية تخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية:   ثانيا

 4:تتمخص أىمية تخطيط  الاحتياجات مف المكارد البشرية فيما يمي   
يساعد تخطيط احتياجات المكارد البشرية عمى منع الارتباكات الفجائية في خط الإنتاج كالتنفيذ  -  

الخاص بالمشركع، كذلؾ أنو يساعد عمى التعرؼ عمى مكاطف العجز كالفائض في القكة العاممة، كيييأ ىذا 
 اتخاذ التدابير اللبزمة مثؿ الاستغناء، النقؿ، الترقية، التدريب؛

                                  
 .55: ، ص2007، دار كائؿ لمنشر، عماف، الأردف، الطبعة الثانية، إدارة الموارد البشرية سييمة محمد عباس، 1
، المكتبة المصرية لمنشر كالتكزيع، المنصكرة، الإتجاىات الحديثة في دراسة وممارسات إدارة الموارد البشرية عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، 2

 .44: ، ص2009مصر، الطبعة الأكلى، 
: ، ص2000، المؤسسة الجامعية لمدراسات كالنشر كالتكزيع، لبناف، الطبعة الثانية، إدارة الموارد البشربة وكفاءة الأداء التنظيمي كامؿ بربر، 3

07 . 
: عد إلى 4

. 163- 162: ، ص ص2009مصر، الطبعة الثانية،  ، الإسكندرية،ر، الدار الجامعية لمنشإدارة الموارد البشريةأحمد ماىر، - 
 .13-12: نعيمة يحياكم، نفس المرجع، ص ص- 
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يساعد تخطيط احتياجات المكارد البشرية في التخمص مف الفائض كسد العجز، كبالتالي يساىـ في     -
 ترشيد استخداـ المكارد البشرية، كتخفيض التكمفة الخاصة بالعمالة إلى أقؿ حد؛

يسبؽ تخطيط احتياجات المكارد البشرية الكثير مف كظائؼ إدارة المكارد البشرية، فلب يمكف التعرؼ    - 
عداد العامميف المطمكبيف نتعرؼ عمى عمى أنشطة الاختيار، التعييف كالتكظيؼ، ما لـ  نكعية الكظائؼ كا 

 فييا؛
يساعد تخطيط احتياجات المكارد البشرية عمى تخطيط المستقبؿ الكظيفي لمعامميف، حيث يتضمف    - 

ذلؾ تحديد أنشطة التدريب كالنقؿ كالترقية ليا؛ 

يعتبر التخطيط لاحتياجات مف المكارد البشرية كسيمة ىادفة لتحقيؽ سير العمميات الإنتاجية    -   
كالتسكيقية كالتمكيمية خلبؿ الفترات الزمنية اللبحقة بالكفاءات كالميارات اللبزمة لإنجاز ذلؾ؛ 

يساىـ التخطيط لاحتياجات مف المكارد البشرية في الاستخداـ الأمثؿ لاتخاذ القرارات المتعمقة    - 
بإجمالي النشاطات المرتبطة بالمكارد البشرية اللبزمة لإنجاز الأىداؼ؛ 

أك الميارات  (أسكاؽ العمؿ )الحصكؿ عمى أفضؿ الكفاءات البشرية المتكفرة في المصادر الخارجية    - 
المتاحة عمى مستكل المصادر الداخمية في المؤسسة؛ 

يكفر قاعدة كاسعة لممعمكمات المتاحة لممؤسسة لاسيما كأف ىذه المعمكمات تساىـ بكضع القرارات    - 
الرائدة في شأف التحسيف أك التطكير أك كضع البرنامج أك أم تكجيات مستقبمية لمتطكير؛ 

يؤدم إلى تحقيؽ التكاليؼ المرتبطة بالمكارد البشرية عف طريؽ التنبؤ الدقيؽ بالحاجات المستقبمية    - 
لكؿ كظيفة مف الكظائؼ في المؤسسة؛ 

يؤدم تكفير الكفاءات بشكؿ منسجـ مع حاجات كمتطمبات المؤسسة إلى رفع مستكل رضا العامميف    - 
. عف أعماليـ كمنظمتيـ

أىداف تخطيط احتياجات الموارد البشرية :   ثالثا
 1:   تيدؼ المؤسسة مف خلبؿ تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية إلى 

                                  
: عد إلى 1

. 62: ، ص2008، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى، إدارة الموارد البشريةدرة، إبراىيـ عبد البارم - 
 .159 -158 :مؤيد عبد الحسف الفضؿ، مرجع سابؽ الذكر، ص صيكسؼ حجيـ الطائي، - 
  .132: ص ،2005الطبعة الثالثة ، ، ، دار الشركؽ لمنشر، عماف، الأردف(إدارة الأفراد )إدارة الموارد البشريةمصطفى نجيب شاكيش، - 
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التعرؼ عمى الكضع القائـ لممكارد البشرية تمكف مف تحديد المعالـ الكاقعية لقكل العمؿ المتاحة؛        - 

تكفير بيانات دقيقة ككاضحة لممكقؼ الراىف لممؤسسة مف حيث عدد العامميف لدييا كمؤىلبتيـ    - 
العممية؛ 

 تحديد احتياجات المؤسسة المستقبمية مف القكل البشرية مف حيث الكـ كالنكع؛   - 

 حسف استخداـ كتكزيع القكل البشرية لممؤسسة بحيث يستفاد مف تخصصات التدريب؛   - 

إعداد ميزانية المكارد البشرية سكاء في مجاؿ التكظيؼ، التدريب، أك الخدمات، أك إنياء الخدمة؛    - 

 : كما ييدؼ أيضا إلى 

التعرؼ عمى المشاكؿ في الكقت الحاضر كالمستقبؿ؛    - 

تحقيؽ التكامؿ بيف الخطط الإستراتيجية لممؤسسة كبيف إستراتيجية إدارة المكارد البشرية كأنشطتيا    - 
  المختمفة مف تخطيط المكارد البشرية كالتكظيؼ كتطكير الكفاءات؛

إشباع كتحقيؽ رغبات كأىداؼ كؿ مف المؤسسة كالفرد بحيث يحقؽ لممؤسسة أىدافيا الإنتاجية كيحقؽ - 
لمفرد تطكره الميني كتقدمو الكظيفي كأدائو المتقف؛    

التنبؤ بإعداد كنكعيات لممكارد البشرية اللبزمة لمختمؼ الأنشطة خلبؿ فترة زمنية مناسبة في المستقبؿ، - 
بحيث يغطي ىذا التنبؤ المكارد البشرية اللبزمة للئحلبؿ كالتكسعات في الأنشطة المختمفة خلبؿ الفترة 

. التي يغطييا التخطيط

طرق تقدير الاحتياجات الموارد البشرية : المطالب الثاني 

    بعد أف تطرقنا سابقا إلى مفيكـ تخطيط احتياجات المكارد البشرية، كنحاكؿ ىنا إبراز طرؽ تقدير 
احتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية باعتباره جكىر التخطيط لاحتياجات لممكارد البشرية، استنادا لنظـ 

 1 :معمكمات المكارد البشرية التي تستعمميا كذلؾ مف خلبؿ تقدير كؿ مف الطمب كالعرض لممكارد البشرية
طرق تقدير الطمب عمى الموارد البشرية :   أولا

   عمى الرغـ مف تنكع الطرؽ المستخدمة في تقدير الاحتياجات المستقبمية مف المكارد البشرية في 
المؤسسة، إلا أف أكثرىا شيكعا في المؤسسات الكبيرة ىي التي تبتعد قدر الإمكاف عف الأحكاـ كالتقديرات 

: الشخصية، كتعتمد في تحديد حاجاتيا مف المكارد البشرية عمى كاحدة أك أكثر مف الطرؽ التالية
                                  

. 51-50:  ص ص،2007 ،، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف، الطبعة الأكلىإدارة الموارد  البشريةياسيف كاسب الخرشة،  1
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  I -تحميل عبء العمل: 

   يبدأ تحميؿ عبء العمؿ في مؤسسة معينة مف خلبؿ تحديد معدؿ حجـ المبيعات المتكقع خلبؿ الفترة 
القادمة، كيعبر عف ىذا المعدؿ بالسمع كالخدمات التي تنتجيا المؤسسة، كعميو كمما كاف تقدير المبيعات 
دقيقا أمكف تقدير حجـ المكرد البشرم المستقبمي بشكؿ أدؽ، كيبيف ذلؾ مف خلبؿ ترجمة رقـ المبيعات 

المتكقع إلى برنامج عمؿ يحدد سير الأعماؿ في جميع الأقساـ بالمؤسسة؛ 

   كيجب أف يترجـ ىذا البرنامج إلى كحدات عمؿ محددة في شكؿ سمعة أك خدمة معينة، يعبر عنيا 
.  بساعات محددة

إف النتيجة المباشرة لتحميؿ عبء عمؿ ىي تحديد الأفراد اللبزميف لتأدية الأعماؿ المستقبمية، كعمى    
الرغـ مف ىذه الطريقة ليست دقيقة تماما في تحديد حاجاتنا المستقبمية مف المكارد البشرية، لكنيا مف 

الطرؽ الأكثر استخداما في ىذا المجاؿ، كالفكرة الأساسية كراء ىذه الطريقة ىي البحث عف كمية العمؿ 
. الإجمالي المطمكب تنفيذه كالعمؿ الذم يستطيع أف يقكـ بو الفرد

  II- تحميل قوة العمل :

إف الأرقاـ التي تـ التكصؿ إلييا مف خلبؿ تحميؿ عممية عبء العمؿ يجب مقارنتيا مع عدد العماؿ    
المتكفرة حاليا في المؤسسة، ثـ طرحيا مف العدد الإجمالي المتكصؿ إليو بكاسطة تحميؿ عبء العمؿ؛ مف 
ىنا فإف تحميؿ قكة العمؿ يرتكز عمى قكة العمؿ الحالية في المؤسسة، إضافة إلى حركة العامميف المتكقعة 

لى المؤسسة  . كانعكاسات ذلؾ عمى حاجاتيا مف المكارد البشرية المستخدمة (دكراف العمؿ)مف كا 

  III - تحميل النسب :

   تستعمؿ الأساليب السابقة عادة في التنبؤ بحجـ العمؿ المباشرة، أما تحميؿ النسب فيستخدـ في التنبؤ 
بحجـ العمالة غير المباشرة، عمى سيبؿ المثاؿ يمكف استخداـ النسب لتقدير الحجـ الأمثؿ لمعامميف، كذلؾ 

بقسمة حجـ العمالة  الكمية لممشركع عمى عدد العامميف بإدارة المكارد البشرية، أك تقدير الحجـ الأمثؿ 
للئدارة القانكنية عف طريؽ قسمة عدد القضايا المطركحة حاليا أماـ المحاكـ أك المحتمؿ طرحيا عمى عدد 
المحاميف بالإدارة القانكنية، أك تقدير الحجـ الأمثؿ بقسمة الصيانة عف طريؽ مقارنتيا عمى عدد المركبات 

كمف الكاضح أف ىذه النسب تككف فائدتيا محدكدة لخبراء تخطيط المكارد البشرية، إذ . كعمرىا  الإنتاجي
لـ تقارف بنفسيا خلبؿ السنكات السابقة، أك مقارنتيا بنسب مماثمة في المؤسسات المتشابية، ذلؾ لأف مثؿ 

. ىذه المقارنات غالبا ما تؤدم إلى الكشؼ عف حالات المكارد البشرية الزائدة أك الناقصة
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مف الممكف استخداـ نسب الإنتاجية خلبؿ الفترة الماضية لمتنبؤ بحجـ المكرد البشرم المستقبمي عف    
: طريؽ المعادلة تالية

 عدد العاممين / (المقدر بالساعات مثلا)عبء العمل خلال الفترة الماضية = معدل الإنتاجية التاريخي 

كبفرض عدـ تكقع تغيرات جذرية في المستقبؿ، فإنو مف الممكف تقدير الطمب المستقبمي عمى المكرد    
البشرم عف طريؽ قسمة عبء العمؿ المقدرة خلبؿ الفترة القادمة عمى ناتج النسب التاريخي التي تـ 

. التكصؿ مف المعادلة السابقة
طرق تقدير العرض من الموارد البشرية :   ثانيا

   بعد الدراسة التحميمية لمطمب عمى المكارد البشرية لتقدير احتياجات المؤسسة خلبؿ الفترة المستقبمية، 
يصبح مف الضركرم القياـ بدراسة كتحميؿ كعرض المكارد البشرية سكاء مف داخؿ المؤسسة أك مف 

. خارجيا
  I -العرض الداخمي: 

   يدرس القائميف عمى تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية عرض العمالة المتكفرة حاليا لدل 
المؤسسة كالتغيرات المتكقع حدكثيا عميو مستقبلب، كيتككف العرض الداخمي لمعمالة مف كؿ الأفراد الحالييف 
لدل المؤسسة كيمكنيـ ملؤ الطمب المستقبمي ببقائيـ في مناصبيـ الحالية أك بترقيتيـ إلى مناصب أعمى 

. أك بانتقاليـ لشغؿ مناصب شاغرة في أماكف أخرل بالمؤسسة

   كيتغير العرض الداخمي لمعمالة بدخكؿ مكظفيف جدد كخركج آخريف نظرا لتقاعدىـ أك استقالتيـ أك 
كفاتيـ، ىذا كيتغير أيضا المزيج الميارم كمما تحرؾ الأفراد مف الداخؿ كالخارج نتيجة تنمية قدراتيـ 

كاكتسابيـ الميارات مف خلبؿ التدريب كالتنمية، كمف ثـ فإف العرض الداخمي مف العمالة في كظيفة معينة 
خلبؿ الفترة التي يجرل فييا التخطيط يمثؿ عدد الأفراد المتاحيف في أكؿ ىذه الفترة كبمراعاة ما يمكف أف 

: يطرأ عمييـ مف تغير بالإضافة أك النقص خلبؿ الفترة، أم أف
الإضافات خلال الفترة +  عدد الأفراد في الوظيفة لأول مدة= العرض الداخمي لمعمالة في وظيفة معينة 

النقص خلال الفترة بسبب – بسبب النقل والترقية إلى الوظيفة والعودة من الإجازات والبعثات والإعارات 
. التقاعد، والاستقالة والإقالة والنقل والترقية من الوظيفة
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   كمف بيف الطرؽ العديدة لتقدير العرض الداخمي مف المكارد البشرية نجد طريقة مخزكف الميارات، 
 1:كخرائط الترقية كالإحلبؿ

 مخزكف الميارات عبارة عف قاعدة بيانات خاصة بميارات العامميف، يمكف :مخزون الميارات- 1  
الرجكع إلييا أثناء الحاجة، كىي تحتكم عمى معمكمات تفصيمية يتـ تحديثيا باستمرار بخصكص كؿ 

: مكظؼ يعمؿ في المؤسسة، كمف بيف ىذه المعمكمات نذكر

اسـ المكظؼ كعمره كحالتو الاجتماعية؛    - 

المؤىلبت التعميمية كالخبرات السابقة؛    - 

البرامج التدريبية التي اشترؾ فييا كالامتحانات التي أجتازىا؛    - 

نتائج تقييـ الأداء لمسنكات الأخيرة مع التركيز عمى مكاطف القكة كالضعؼ كمعدؿ التحسف؛    - 

الغيابات كالجزاءات التأديبية إف كجدت؛    - 

القابمية لمترقية كتحمؿ المسؤكلية عمى مستكل أعمى؛    - 

. تطمعات كطمكحات المكظؼ في الترقية أك في تغيير مساره الكظيفي   - 

  كقد جرت العادة أف يقكـ المكظؼ بتحديث المعمكمات الخاصة بو بالتعاكف مع إدارة المكارد البشرية، 
كتمكف ىذه البيانات المؤسسة مف اختيار إستراتيجيتيا بكاقعية أكثر، كما تفيد إدارة المكارد البشرية في أداء 

أنشطتيا المختمفة مف حيث اختيار الأفراد لمتدريب كالتطكر أك الترقية أك النقؿ أك لمترشيح إلى مشركع 
. إلخ...جديد
بالنسبة لتقدير الكضع القائـ لبعض الكظائؼ الميمة ككظائؼ الإدارة : خرائط الترقية والإحلال- 2  

العميا، مثلب تستخدـ طرقة خرائط الإحلبؿ لتحديد المكظفيف المتكقع إحلبليـ فييا عند انتياء فترة القائميف 
عمييا حاليا؛ كىذه الخرائط الاحتمالية تكضح اسـ شاغؿ الكظيفة الحالي كأسماء المرشحيف للئحلبؿ محمو 

. كدرجة استعداد كؿ منيـ كمستكل أدائو كعمره كقدراتو كمياراتو

   كبقدر ما تفيد ىذه الخرائط في تشخيص الأفراد الذيف يمكف ترقيتيـ حاليا، إلا أنيا لا تعطي أىمية 
تذكر لمكظيفة الذم سيتـ ترقية المكظؼ ليا، كيبدك أف ىذه العممية يسيرىا الحكـ الشخصي بصكرة عامة، 

كيجب أف لا ننسى أف المدير المييأ لشغؿ كظيفة أعمى قد يككف مؤىلب لكظائؼ مختمفة أخرل، كلكف 
. المؤسسة أتاحت لو فرصة كاحدة فقط

                                  
 .64 -61:ص ص،  عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، مرجع سابؽ الذكر1
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   كما أف ىناؾ عيبا آخر كىك احتماؿ حدكث تغيير في ىيكؿ الكظائؼ كالييكؿ التنظيمي لممؤسسة قبؿ 
. الاستفادة الفعمية مف ىذه الخرائط

تعتمد طريقة سلبسؿ مارككؼ عمى تحميؿ نسب تحرؾ العمالة داخؿ الإدارات : سلاسل ماركوف- 3  
مف خلبؿ إعطاء نسب تكقع أك احتماؿ لحدكث الانتقاؿ مف حالة كظيفية لأخرل، بما يمكف مف استخداـ 
ىذه النسب لمتنبؤ باتجاىات التغير المستقبمي لممكرد البشرم، كقبؿ استخداـ سلبسؿ مارككؼ في تخطيط 

 :الاحتياجات لممكارد البشرية يجب الأخذ في عيف الاعتبار النقاط التالية

لى الكظائؼ المختمفة؛    -  لى المنظمة كمف كا  تكفير البيانات الدقيقة عف حركة الأفراد مف كا 

تمتع نظاـ معمكمات المكارد البشرية بقدر كافر مف الثبات كالانتظاـ حتى يمكف الاستفادة مف بيانات    - 
الماضي كطرح نتائجيا عمى المستقبؿ؛ 

. تميز سمسمة الأحداث الأكلية لمقكل العاممة بالثبات كالاستقرار النسبي   - 

  II -العرض الخارجي :

   إف تعييف عامميف جدد، كاستقالة آخريف أك إقالتيـ، كانتقاؿ غيرىـ لمؤسسات أخرل، يدؿ عمى تفاعؿ 
المؤسسة مع أسكاؽ العمؿ الخارجية، كمف ثـ فإنو لكي يتـ التخطيط لاحتياجات المكارد البشرية بكفاءة 

يجب دراسة كتحميؿ العرض الخارجي لممكارد البشرية، مما يتطمب تتبع البيانات المجمكعة كالمنشكرة دكريا 
 1:عف عرض قكة العمؿ بمختمؼ أشكاليا كالتي يمكف إيجازىا في

عاما فأكثر كالذيف لا  (16)كتتألؼ مف جميع الأفراد البالغيف ستة عشر : قوة العمل المدنية- 1  
يرتبطكف بالخدمة العسكرية، كىـ مكظفيف فعلب أك طالبي تكظيؼ كلا يشمؿ ذلؾ عمى المعكقيف أك 

. المتقاعديف أك المسجكنيف أك نزلاء المستشفيات
عاما فأكثر أك لكنيـ لا يعممكف كلا  (16)كتتألؼ مف البالغيف ستة عشر : قوة العمل الاحتياطية- 2  

يرغبكف حاليا في العمؿ، كيشمؿ ذلؾ عمى الطمبة كربات البيكت كالأشخاص المتقاعديف، فأكلئؾ يعدكف 
 .قكة احتياطية لإمكانية التحاقيـ بالعمؿ عند تكفر الظركؼ المحفزة لدفعيـ لمعمؿ

كيعبر معدؿ البطالة عف أكلائؾ الذيف يقعكف في قكة العمؿ كيبحثكف عنو كلكنيـ لا : معدل البطالة- 3  
يجدكنو، فإذا كانت نسبة البطالة مرتفعة فعندئذ يكصؼ سكؽ العمؿ بمفتكح أك حر، ما يعني تكفر قكة 

                                  
 .66 -65:  عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، مرجع سبؽ ذكره، ص ص 1
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عمؿ متاحة أماـ المؤسسات، كعكس ذلؾ إذا كاف سكؽ العمؿ محكـ أك مقيد فإف نسبة البطالة تككف 
 .منخفضة جدا، كيصعب عمى المؤسسات الحصكؿ عمى احتياجاتيا مف العمالة الجيدة بسيكلة

تحديد العجز والفائض من الموارد البشرية وكيفية الصرف فييا :  المطمب الثالث

   تشكؿ المكازنة بيف ما ىك متاح كما ىك مطمكب مف المكرد البشرم محكر العممية التخطيطية، حيث 
يتـ في ىذه المرحمة تحديد مشكمة العمالة مف خلبؿ إجراء مقابمة أك مقارنة بيف المكرد البشرم المتاح 
كالمكرد البشرم المطمكب لمعمؿ أك لشغؿ الكظائؼ، كعمى ضكء ذلؾ يتـ تحديد مقدار الخمؿ كنكعو 

نلبحظ نتيجة المقارنة كقد  ؛كمكانو كالأساليب الكاجب إتباعيا لعلبجو كالكصكؿ إلى حالة تكازف المطمكب
 1:ثلبث حالات

 (وجود عجز)زيادة الطمب عمى العرض :   أولا

:    كقد تمجأ المؤسسة في الحالة الأكلى حالة العجز إلى كاحد أك أكثر مف البدائؿ التالية

المجكء إلى مصادر جديدة لمتكظيؼ؛    -  

تخفيض شركط الالتحاؽ بالكظيفة؛    - 

استخداـ العمالة المؤقتة؛    - 

زيادة فترة الخدمة، أم إطالة سف التقاعد؛    - 

زيادة ساعات العمؿ خارج أكقات الدكاـ؛    - 

. تحسيف برنامج الأجكر كالحكافز كربطو بزيادة إنتاجية الفرد   - 

  (وجود فائض)زيادة العرض عمى الطمب :   ثانيا

:    فقد تمجأ المؤسسة إلى استخداـ كاحدة أك أكثر مف السياسات التالية

تخفيض ساعات العمؿ؛    - 

تشجيع التقاعد لمبكر؛    - 

تخفيض أك غمؽ عمميات التكظيؼ؛    - 

                                  
، 2009، الدار الجامعية، الإسكندرية،مصر، (مدخل لتطوير منظومة إدارة جودة رأس المال البشري)إدارة الموارد البشرية محمد محمد ابراىيـ،   1

.  577- 576:  ص ص



تحديد الاحتياجاث يٍ انًىارد انبشريت وعلاقته بُظاو يعهىياث :       انفصم انخاَي 

 انًىارد انبشريت

 

45 

استخداـ العمالة المؤقتة؛    - 

. كقد تمجأ المؤسسة إلى سياسة إنياء الخدمة   - 
 زيادة الطمب عمى مجموعة من الوظائف وزيادة العرض في مجموعة أخرى من الوظائف:   ثالثا

   في ىذه الحالة يتـ تكجيو الفائض في تصنيؼ كظيفي لعلبج العجز في الكظائؼ الأخرل، إف تطبيؽ 
مثؿ ىذه السياسة يستمزـ عمى المؤسسة إعادة تأىيؿ للؤعداد الزائدة كتدريبيـ لتكلي الكظائؼ الجديدة بدلا 

 .  مف المجكء إلى إنياء خدمات العمالة الزائدة كتكظيؼ أشخاص جدد في الكظائؼ التي فييا عجز

 

 

فعالية تحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية من خلال نظام : المبحث الثاني
 .معمومات الموارد البشرية

   إف تمبية إحتياجات المؤسسة مف العمالة بالإعداد ك الخصائص المتناسبة مع طبيعة ك حجـ المؤسسة، 
يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة في فترة زمينة مقبمة، كليذا فإف التخطيط الجيد لإحتياجات المكارد 

البشرية يساعد عمى زيادة فعالية الإستفادة مف المكارد البشرية، كالتي يتميز بقدر عاؿ مف القدرة في العمؿ 
تحقيؽ التكازف بيف العرض كالطمب عمى ىذه المكارد البشرية كفقا لإحتياجات  كالرغبة فيو مما يترتب في

 :  المؤسسة، كسنبرز ذلؾ في المطالب التالية 

  دكر كأىمية نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تقميص فجكة المكارد البشرية؛   -

العكامؿ المؤثرة في تحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية؛    - 

 سيركرة تحديد احتياجات المكارد البشرية مف خلبؿ نظـ معمكمات المكارد البشرية؛   - 

. مراحؿ تحديد احتياجات المكارد البشرية مف خلبؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية   - 
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 دور وأىمية نظام معمومات الموارد البشرية في تقميص فجوة الموارد البشرية:  المطمب الأول

يكمف دكر كأىمية تحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية مف خلبؿ نظـ معمكمات المكارد البشرية فيما 
 1 :يمي

 نظام معمومات الموارد البشرية في تقميص فجوة الموارد البشرية دور :   أولا 

   يمكف القكؿ أف احتياجات المكارد البشرية؛ ىك مسعى ييتـ بإعداد كمراقبة السياسات كالممارسات التي 
تيدؼ إلى تقميص الفكارؽ بيف احتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية الحالية كالمستقبمية كما كنكعا، 

 بمعنى تقميص الفجكات لتصبح مطابقة مع الأىداؼ الإستراتيجية

: كلتكضيح أكثر ندرج الشكؿ التالي    

دور تحديد احتياجات من الموارد البشرية في تقميص الفجوة  : (05)الشكل رقم

 

 

 

 

 

. 119: ص، المرجع السابؽ نفسو، كىيبة مقدكد: المصدر

   كبيذا يتضح  أف احتياجات المؤسسة مف المكارد البشرم يعتمد عمى تقييـ المكارد البشرية  الحالية 
كالمستقبمية، لغرض تحميؿ الفارؽ كتحديد الفجكة بينيما، كىذا لاقتراح إجراءات التعديؿ اللبزـ التي تككف 

أشخاص يتميزكف تكفير حسب إستراتيجية المؤسسة، بمعنى أف المؤسسة تطكر إستراتيجيتيا بالتكازم مع 
. بالمكاصفات المطمكبة، كتحاكؿ ك ضعيـ في الكظائؼ المناسبة ليـ

 أىمية نظام معمومات الموارد البشرية في تقميص فجوة الموارد البشرية:   ثانيا

  يعتبر تحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية كسيمة ميمة تمكف المؤسسة مف التحكـ في المستقبؿ، 
كذلؾ بالتكقع بكؿ ما يحممو مستقبميا مف مستجدات، كذلؾ بناءا عمى معمكمات داخمية تخص إمكانياتيا 

                                  
، أطركحة الدكتكراه، تخصص تسيير المنظمات، أسموب الإدارة بالكفاءات كتوجو إداري جديد لتحقيق مزايا تنافسية في المنظمة كىيبة مقدكد ، 1

  .120- 119: ، ص ص2016جامعة بكمرداس، الجزائر، 

 الإحتٍاجاث انحانٍت
 انًىاسد انحانٍت

 الإحتٍاجاث انًستمبهٍت
 

 انًىاسد انًستمبهٍت
تحهٍم 

انفىاسق 

نتحذٌذ 

 انفجىة

انتعذٌم 

نتمهٍض 

 انفجىة
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 يكفر رؤية مستقبمية كاضحة حكؿ ىككطمكحاتيا، كمعمكمات خارجية تتعمؽ بمحيطيا الخارجي؛ ؼ
دارة المكارد البشرية كالمحيط، إذ يعمؿ عمى سد الفجكات في المؤسسة؛  الإستراتيجية الكمية لممؤسسة كا 
كىذا يعني أنو يحدد كبصفة مستمرة احتياجات المؤسسة مف العامميف كما كنكعا لسد فجكات المؤسسة، 

التي ترغب مف خلبليا التحكـ كالكصكؿ لتحقيؽ الإستراتيجية المستقبمية، كيمكف تكضيح ذلؾ كفؽ الشكؿ 
: التالي

 

فعالية تحديد الإحتياجات من الموارد البشرية من : (06)الشكل رقم 
خلال نظم معمومات الموارد البشرية في المؤسسة 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

. 120: ، صالمرجع السابؽ نفسوكىيبة مقدكد، : مف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى: المصدر

   إف تحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية مف خلبؿ نظـ معمكمات المكارد البشرية عبارة عف نمط 
تخميني يتحمى بو كؿ أفراد المؤسسة، إذ لا يشترط الرسمية في إعداده كتنفيذه بقدر ما يقتضي المشاركة 

كثقافة تخميف كالتفكير في المستقبؿ، بمعنى انو عممية إستشرافية لضماف التحكـ في الكفاءات كما كنكعا، 
حاضرا كمستقبلب، فيك الكسيمة الأساسية لتحقيؽ التكامؿ كالاندماج بيف الإستراتيجية كمختمؼ الإدارات 
الأخرل كخاصة إدارة المكارد البشرية كما انو يمعب دكرا اكبر في التكفيؽ بيف مختمؼ أىداؼ المؤسسة، 

 . كتحقيؽ الفعالية التنظيمية

انتىجه 

 الإستشاتٍجً

انحظىل عهى 

 انبششٌتانًىاسد 

استخذاو وتمٍٍى 

احتٍاجاث 

 انبششٌتانًىاسد 

 تخطٍط إحتٍاجاث
 انًىاسد انبششبت

تطىٌش وتًٍُت 

 انًىاسد احتٍاجاث
 انبششٌت

انًحٍط انذاخهً 

وانخاسجً انحانً 

 وانًستمبهً

تحذٌذ 

 انفجىة
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العوامل المؤثرة في تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية من خلال نظم معمومات : المطمب الثاني 
الموارد البشرية  

تتمثؿ العكامؿ المؤثرة في تحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية مف خلبؿ نظـ معمكمات المكارد البشرية   
  1:فيما يمي

I  - تحديد الوظائف المطموبة :  

إف تحميؿ الكظائؼ في أم مؤسسة ضركرية جدا لككنو يزكدىا بمعمكمات عف الكظائؼ كالكفاءات    
المستقبمية، كتتطمب ىذه الخطكة تكصيفيا مف خلبؿ إبراز محتكل العمؿ نفسو، مثؿ المياـ ، ظركؼ 
العمؿ كالمسؤكليات بيدؼ تحديد أبعادىا، اختصاصيا كعلبقاتيا بالأعماؿ الأخرل، كالحصكؿ عمى 

 .  معمكمات عف كاجباتيا كالظركؼ المحيطة بيا كالشركط كالمؤىلبت كالكفاءات المطمكبة لأدائيا
  II - التأكد من أن تحديد المقررات الوظيفية تم بطريقة سميمة :

 :كذلؾ مف خلبؿ بعض الدراسات كالأساليب في ىذا المجاؿ، كمف أمثمتيا ما يمي   
 ؛دراسات العمؿ ك الأساليب   -  

 ؛المقارنة مع أقساـ أك مصانع أك إدارات أخرل متشابية   - 

 ؛دراسة مدل التطكر في إنتاجية العامميف كأثرىا في عددىـ المطمكب-    

 .ػدراسة مدل كفاءة الآلات كالأساليب الفنية عمى عدد العامميف المطمكب-    

  III-  التأكد من أن من يشغل الوظائف قادر عمى أدائيا: 

يؤدم عدـ امتلبؾ العامميف لمميارات كالقدرات اللبزمة لأداء كظائفيـ إلى انخفاض الإنتاجية، الأمر    
الذم يمزـ تعكيضو مف خلبؿ تعييف مزيد مف العامميف في نفس الكظيفة، كيؤدم الأمر إلى تكدس أعداد 

 .مف العامميف لا لزكـ ليـ لأداء عمؿ معيف

كتؤدم عمميات الترقية إلى الكظيفة أك النقؿ ليا إلى نفس الأثر أحياننا إذا لـ يكف المكظؼ الذم تـ   
. ترقيتو أك نقمو غير مكتسب لمميارات كالقدرات المطمكبة

  IV-  تحديد تأثير الموقع في حجم الإنتاج: 

                                  
، متكفرة 35: ، ص2010- 2009ماجيستر إدارة أعماؿ، كمية دمشؽ، سكريا، مذكرة ، دور التخطيط في إدارة الموارد البشرية محمد البدر،  1

 .عمى الأنترنت
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يجب أف تدرس خطة العمؿ أك خطة الإنتاج أك مشركعات التنفيذ المدرجة في خطة العاـ الجديد، أك    
 .الميزانية لمعرفة مدل التطكر الكاجب في ىيكؿ العمالة مف حيث نكعيتيـ كأعدادىـ

  V-  تحديد تأثير التغيير المتوقع في تكنولوجيا الإنتاج: 

ىناؾ مستكل تكنكلكجي عالي يمكنو أف يحؿ محؿ العامميف، كعمى الشركة أف تأخذ قرارىا بناء عمى    
 .العائد كالتكمفة كسياسة الدكلة

  VI - تحديد تأثير التغيير المتوقع في الييكل الوظيفي: 

 فترات لتغيير التنظيـ فييا، كأف يتـ دمج أقساـ، أك تصفية أقساـ بكامميا، أك إذابة ؤسساتيأتي عمى اؿ   
عمؿ قسـ في قسـ آخر، أك صنع قسـ جديد مف قسـ قديـ كصنع كظائؼ جديدة، كالاستغناء عف كظائؼ 

 .أخرل
  VII-  تحديد تأثير الاستثمارات الجديدة: 

 الناجحة إلى تصميـ خطط إستراتيجية كخطط طكيمة الأجؿ لمستقبميا تشرح ؤسساتتسعى الـ   
كجكدتيا، كطبيعة علبقتيا  الاتجاىات المتدفقة لممشركع، كترسـ صكرتو في المستقبؿ، كنكع المنتجات،

ا أىـ الاستثمارات الرأسمالية، كالتحكلات التكنكلكجية  .بالسكؽ كالمنافسيف، كالمستيمكيف، كتشرح أيضن

سيرورة تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية من خلال نظم معمومات الموارد :  المطمب الثالث
 البشرية 

 إف سيركرة تحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية مف خلبؿ نظـ معمكمات المكارد البشرية تتضمف    
 1: مف خلبؿ الشكؿ التاليةنكضحـالمراحؿ التالية، 

 

 

 

 
 

                                  
، الممتقى الدكلي حكؿ إقتصاد المعرفة، كمية العمكـ الإقتصادية كالتسيير، تسيير الكفاءات ودورىا في بناء الميزة التنافسية عبد الفتاح بكخمخـ، 1

  .، متكفرة عمى الأنترنت122- 120: ، ص ص2005الجزائر، نكفمبر 
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تمثيل لسيرورة تحديد احتياجات الموارد البشرية : (07)الشكل 
من خلال نظم معمومات الموارد البشرية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 . عبد الفتاح بكخمخـ، مرجع سبؽ ذكره: مف إعداد الطمبة، بالاعتماد عمى:  المصدر

  I- تحميل الوضعية الحالية لممؤسسة :  

 تحميؿ البيئة الداخمية كالخارجية التي يمكنيا تغيير محتكل ،   يشمؿ التحميؿ الكضعية الحالية لممؤسسة
الكظيفة، ككذا تحميؿ الجانب الكمي لاحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية مف خلبؿ تكزيع المكارد 

الخ، بالإضافة إلى الجانب النكعي لممكارد البشرية كالخبرة ... تحميؿ التدفقات،البشرية حسب المستكيات
.  كىذا لكضع فيرس أك مرجعية لاحتياجات  المكارد البشرية في المؤسسة،الخ ... المينية 

 

 

 

 

 إستشاتٍجٍت انًؤسست

 ةانبٍئتحهٍم  تحهٍم الأَشطت
 

وضع يشجعٍاث الاحتٍاجاث يٍ انًىاسد 

 انبششٌت
انتُبؤ بالاحتٍاجاث يٍ انًىاسد انبششٌت  

 انًستمبهٍت 
 تمٍٍى الاَحشافاث انكًٍت و انُىعٍت 

 اتخار الإجشاءاث انتظحٍحٍت

 النقل الوظيفي التدريب المكافآت تقييم العاممين التوظيف
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  II -التنبؤ بالوظائف المستقبمية وتقييم الانحرافات :

 تتطمب ىذه المرحمة كضكح الرؤية كالإستراتيجية بشكؿ كافي حتى تتـ ترجمتيا إلى احتياجات مف المكارد 
 ثـ تستنتج ، كتكضع قائمة الكظائؼ المستيدفة بالاحتياجات مف المكارد البشرية المطمكبة،البشرية

 .الانحرافات بيف الاحتياجات مف المكارد البشرية المكجكدة  كالمطمكبة مستقبلب
  III -اتخاذ الإجراءات التصحيحية :

:   كتتمثؿ ىذه الخطط أساسا في، يتـ كضع خطط العمؿ حيز التنفيذ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة   

التكظيؼ :  فإنيا تككف مخيرة بيف، حتى تكتسب المؤسسة احتياجاتيا مف المكارد البشرية:التوظيف- 1   
 أك كلبىما معا، كعندما تعتمد عمى التكظيؼ الخارجي سكؼ تتحمؿ نفقات ،الداخمي،أك تكظيؼ الخارجي

.  لك تمتإضافية كتقمؿ مف إمكانية الترقية داخميا كالتي قد تعمؿ كحافز لمعامميف الحالييف

 إف مزايا انتقاؿ الأفراد بيف المناصب كالكحدات التنظيمية كاضحة، خاصة إذا :النقل الوظيفي -2   
كليذا الغرض يتـ إنشاء بعض المناصب . تعمؽ الأمر بالترقية أك بتحضير كتييئة الأفراد لممناصب العميا

. تسمى كظائؼ الٍانتظار، كىذه الكظائؼ تساعد الأفراد عمى شغؿ مناصب المسؤكلية
إف التطكير كالكفاءة تكتسب مف خلبؿ التدريب المتكاصؿ الذم يشكؿ كسيمة : (التكوين )التدريب - 3   

ىامة كممتازة لتنمية الكفاءات كالميارات المطمكبة لتنفيذ الإستراتيجية كبالتالي سد الفجكة في الكفاءات 
حيث يحتاج تدريب المكارد البشرية إلى الجمع بيف تكييؼ الأفراد مع أنماط التسيير الجديدة . كالميارات

 .كتحضيرىـ لممستقبؿ

 لا بد مف ربط المكافأة بمجمكعة مف الكفاءات كالميارات لدل الأفراد :التعويضات والمكافآت- 4   
 مف أجؿ دفعيـ إلى تدعيـ كفاءاتيـ الحالية ، كتنكعيا ككذا درجة التحكـ فييا، حسب طبيعتيا،العامميف

. ف كفاءات جماعيةم كمشاركتيا مع زملبئيـ لتكك،كاكتساب كفاءات جديدة تحتاج إلييا المؤسسة
 ىك التقييـ الرسمي كالنظمي عف كيفية إنجاز العامميف لأعماليـ بما ينسجـ مع :تقييم العاممين- 5   

المعايير المكضكعية، كلتقييـ العامميف دكر مؤثر في تحقيؽ التقدـ الكظيفي لمعامميف كالذم يتأثر بنتائج 
. التقييـ، كطريقة التقييـ
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مراحل تحديد احتياجات الموارد البشرية من خلال نظام معمومات الموارد البشرية :   المطمب الرابع

   تتمثؿ مراحؿ عمؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية كأم نظاـ معمكمات آخر في ثلبثة مراحؿ أساسية 
 1:ىي

 مرحمة إدخال البيانات لتحديد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية:   أولا

دخاليا إلى النظاـ كالتي يتـ     كىي العممية التي يتـ استقباؿ مختمؼ البيانات المتعمقة بالمكارد البشرية كا 
أك خارجية  (الخ....محاسبة، إنتاج، تككيف، تقييـ)الحصكؿ عمييا مف مصادر متعددة سكاء كانت داخمية 

، كتستخدـ في ذلؾ ثلبثة نظـ (الخ...سكؽ العمؿ، الجامعات كالمعاىد، مراكز التككيف، الجيات الحككمية)
النظاـ الفرعي لمبيانات المحاسبية، النظاـ الفرعي لبحكث المكارد البشرية، كأخيرا : فرعية لممدخلبت، كىي

. النظاـ الفرعي لاستخبارات المكارد البشرية

   فالنظاـ الفرعي لمبيانات المحاسبية يكفر بيانات شخصية عف الأفراد العامميف؛ كالإسـ، الجنس، السف، 
إلخ؛ في حيف ...المستكل التعميمي كغيرىا، أك بيانات مالية؛ كالركاتب كالأجكر، الضرائب عمى الدخؿ

يتكلى النظاـ الفرعي لبحكث المكارد البشرية جمع البيانات المتعمقة بالبحكث التي يمكف أف تجرل عمى 
كغيرىا؛ أما النظاـ ...العامميف في المؤسسة، كالدراسات الخاصة بتحميؿ كتقكيـ العمؿ، تنمية العامميف

قكانيف العمؿ، : الفرعي للبستخبارات المكارد البشرية فيكفر البيانات عف البيئة الخارجية لممؤسسة؛ مثؿ
سكؽ العمؿ، كتمؾ المتكاجدة في المؤسسات المتنافسة، التعميـ، الظركؼ  الميارات المتكفرة في

كالملبحظ أف معظـ ىذه البيانات تككف صعبة المناؿ، كىي في الغالب بيانات ذات . الخ...الاقتصادية
. أىمية كبرل عمى المستكل الإستراتيجي

 مرحمة المعالجة لتحديد الاحتياجات من الموارد البشرية في المؤسسة :   ثانيا

   بعد الحصكؿ عمى مختمؼ البيانات المرتبطة بالمكرد البشرم، يقكـ النظاـ بمعالجتيا، حيث يعمؿ عمى 
كذلؾ بالاستعانة بالبرامج المعمكماتية  تحميميا كترتيبيا كتصنيفيا كفؽ نمط معيف حسب الاحتياجات،

المتكفرة ثـ تخزينيا كالحفاظ عمييا لمرجكع إلييا عند الحاجة، كقد أتاحت تكنكلكجيا المعمكمات اليكـ إمكانية 
حفظ كـ ىائؿ مف البيانات كالمعمكمات كفي مساحات محدكدة جدا، ككذلؾ خلبؿ كقت قصير جدا، كذلؾ 

                                  
، مذكرة لنيؿ شيادة الماجيستير أىمية نظم المعمومات الإدارية كأدات لمتحميل البيئة في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجزائرية مراد مرمي ، 1

، متكفرة عمى 52- 50: ، ص ص2010- 2009في العمكـ الأقتصادية، تخصص إقتصاد كتسيير المؤسسات، جامعة فرحات عباس، سطيؼ، 
 .الأنترنت
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بالاستعانة بقكاعد البيانات التي تمكف الأفراد في المؤسسة مف حفظ كاسترجاع البيانات كاستخداميا في 
. إنجاز مختمؼ المياـ كالأنشطة الإدارية

 مرحمة الحصول عمى المعمومات التي تحدد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية:   ثالثا

   بعد عممية المعالجة يتـ الحصكؿ عمى معمكمات مفيدة يستقبميا مستخدمك النظاـ في شكؿ تقارير 
أك حكامؿ  (أكراؽ، سجلبت)دكرية كردكد عمى استفساراتيـ لقاعدة البيانات، سكاء عمى حكامؿ تقميدية 

بيدؼ استخداميا في القياـ بمختمؼ أنشطة المكارد البشرية، أك تقديميا  (شاشات، أسطكانات)إليكتركنية 
. لأطراؼ التعامؿ في البيئة الخارجية

  كنظرا لأىمية المخرجات التي يطرحيا ىذا النظاـ، فإف مستخدميو متعددكف كمختمفكف مف مستكيات 
: الدنيا إلى المستكيات العميا للئدارة، كىذا يعكد إلى عامميف أساسيف ىما

تعدد تطبيقاتو التي تمس مختمؼ جكانب التنظيـ؛ -    

إف عممو يتخصص في مكرد لا تخمك منو أم إدارة أك كحدة تنظيمية، لذا فإف نتائجو ىي ذات -    
 .أىمية بالغة لكؿ فرد داخؿ المؤسسة

تأثير نظام معمومات الموارد البشرية في تخطيط الاحتياجات من الموارد : المبحث الثالث
البشرية 

   إف لنظاـ معمكمات المكارد البشرية دكرا حيكيا داخؿ التنظيـ، خاصة بالنسبة لإدارة المكارد البشرية نظرا 
لما يقدمو مف معمكمات مفيدة لصياغة الإستراتيجيات، كاتخاذ القرارات المتعمقة بالمكرد البشرم داخؿ 
المؤسسة، حيث سنعمؿ عمى إبراز ىذه الأىمية مف خلبؿ تكضيح العلبقة الكطيدة بينو كبيف بعض 

: كظائؼ إدارة المكارد البشرية؛ حيث سنتطرؽ في ىذا المبحث إلى

لاحتياجات المكارد البشرية؛  المحددة  متطمبات نجاح نظاـ معمكمات المكارد البشرية    -

النظـ الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية المحددة لاحتياجات المكارد البشرية؛    - 

 كظائؼ إدارة المكارد البشرية ـ معمكمات المكارد البشرية في اتأثير نظ   -  
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لاحتياجات الموارد البشرية  المحددة متطمبات نجاح نظام معمومات الموارد البشرية:  المطمب الأول

مف المكارد البشرية فإنو مف المؤسسة    حتى ينجح نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد احتياجات 
الضركرم تكافر عدة متطمبات تتكامؿ مع بعضيا البعض في التأثير عمى نجاح النظاـ، كمف أىـ تمؾ 

 1:المتطمبات نذكر
المتطمبات الإدارية :   أولا

:    كتتمثؿ في النكاحي المتعمقة بالإدارة كأنشطتيا المختمفة منيا

سعى إلى تحقيقيا نظاـ مـ بياف الأىداؼ التي ثتحديد أىداؼ كغايات الإدارة بشكؿ كاضح، كمف    - 
 معمكمات المكارد البشرية؛

 التخطيط الفعاؿ لاحتياجات النظاـ مف المكاد المتعددة؛   - 

 مراعاة احتياجات المستفيديف مف مخرجات كمعمكمات النظاـ لضماف كفاءة كفعالية أداءه؛   - 

 مشاركة الإدارات في المؤسسة مع إدارة المكارد البشرية في إعداد كتصميـ النظاـ؛   - 

المتطمبات الاقتصادية :   ثانيا

 : تتمثؿ المتطمبات الإقتصادية لنجاح نظاـ معمكمات المكارد البشرية في

محاكلة تخفيض التكاليؼ إلى أقصى حد ممكف؛     - 

تكفير كقت كافي لعممية إعداد كتصميـ النظاـ، بما يسيـ في إيجاد نظـ مبنية عمى أساس كاضح    - 
كسميـ؛ 

تحديد الأىداؼ المطمكبة باستخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتعريؼ كافة الجيات المستفيدة -    
 بيذا النظاـ؛

 قدرات الفنية، كالإدارية السمككية لدل الفريؽ مكمؼ بتصميـ كتييئة النظاـ للبستخداـ؛اؿتكفر    - 

 تحديد كاضح لتكاليؼ النظاـ كتبريره في إطار الفكائد المتكقعة مف الاستخداـ؛   - 

  كالمصنعة لمحاسكب أك مف المكرديف؛،تكفير الكمية المناسبة مف البرمجيات مف الجية   - 

 مراقبة مدخلبت البرنامج بدقة مف مكاقع التحكـ المركزية المخصصة؛  -  

                                  
 .390- 388 :، مرجع سبؽ ذكره، صإدارة الموارد البشرية المعاصرةمؤيد سعيد السالـ،   1
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المتطمبات التكنولوجية : ثالثا  

 : تتمثؿ المتطمبات التكنكلكجيا لنجاح نظاـ معمكمات المكارد البشرية في

تكفير كقت كاؼ لعممية إعداد كتصميـ النظاـ، بما يسيـ في إيجاد نظـ مبنية عمى أساس كاضح    - 
 كسميـ؛

تكفير الأجيزة كالأدكات كالآلات اللبزمة لتشغيؿ النظاـ بمراعاة إمكانيات كاحتياجات المؤسسة؛   -  

تكفير الكفاءة البشرية اللبزمة لتشغيؿ النظاـ؛  -   

تكامؿ البيانات، الممفات كالسجلبت كالكثائؽ مف أجؿ استخدامات أكثر فاعمية؛ -    

تصميـ نظاـ متكامؿ لمصيانة كالسلبمة، كالسرية لممعمكمات؛  -   

 .تكفير الآلات كالأجيزة اللبزمة لتشغيؿ النظاـ-   
المتطمبات الاجتماعية : رابعا  

 : تتمثؿ المتطمبات الإجتماعية لنجاح نظاـ معمكمات المكارد البشرية في

، لضماف الإمداد التعاكف المتبادؿ كالمستمر بيف إدارة المكارد البشرية كباقي إدارات المؤسسة-    
 بالمعمكمات لتمؾ الإدارة كالحصكؿ منياعمى البيانات الحقائؽ؛

 كضركرة كجكد تفاىـ متبادؿ بيف الاتصاؿ الفعاؿ بيف إدارة المكارد البشرية كمصمحة الإعلبـ الآلي-    
 الطرفيف؛

 تكفر ركح المساعدة مف قبؿ مصممي النظاـ لممستفيديف منو؛  - 

سيكلة إستخداـ مخرجات النظاـ مما يتطمب دعـ السمكؾ الإيجابي لدل العامميف بالنظاـ كالمستفيديف   - 
 . منو

م معمومات الموارد البشرية االنظم الفرعية لنظ: المطمب الثاني 

سنتطرؽ مف خلبؿ ىذا المطمب إلى إبراز مختمؼ النظـ الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية كذلؾ    
 :كما يمي
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  I -1 :النظام الفرعي لتخطيط الموارد البشرية 

تخطيط التكظيؼ كالتنبؤ :    ىناؾ استخداماف أساسياف لممعمكمات في مجاؿ تخطيط المكارد البشرية ىما
بالمكارد البشرية، حيث يتمثؿ اليدؼ مف تخطيط التكظيؼ في ضماف تكفر العامميف الذيف قد تحتاج إلييـ 

كلأف عممية تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية تتطمب . المؤسسة لشغؿ الكظائؼ الشاغرة بيا مستقبلب
الخ، فإف تطبيقات تخطيط الاحتياجات مف ...عمميات حسابية كمعدلات دكراف العمؿ، كسياسات الترقية

المكارد البشرية تتطمب تصميـ برامج خاصة، كتستمزـ استخداـ العديد مف الممفات مثؿ ممؼ التكظيؼ، 
. الخ...كممؼ معدلات دكراف العمؿ، كممؼ أنكاع الترقيات 

:  حيث يكفر تحميؿ حركة الكظائؼ المعمكمات التالية

عداد المكظفيف المنقكليف أك المرقيف الجدد في كؿ فئة كظيفية أك كحدة أك قسـ، كالعدد الإجمالي أ-    
لمترقيات؛ 

عداد العامميف الذيف تحتاجيـ المؤسسة في المستقبؿ؛ أ-    

 . عداد العامميف المتاحيف داخؿ المؤسسة لشغؿ كظائؼ مستقبمية بياأ   - 

  II -النظام الفرعي للاستقطاب والتعيين: 

يساعد في متابعة الميارات المتكفرة في البيئة الداخمية كتكفير المعمكمات عنيا، ككذلؾ المساعدة في    
 2:عمؿ الأبحاث الخارجية مف خلبؿ

استقطاب المرشحيف لمعمؿ بكظائؼ المؤسسة؛    - 

تكافئ فرص العمؿ؛    - 

استخداـ بيانات التكظيؼ في اتخاذ القرار؛    - 

عداد التقارير الضركرية عف المرشحيف لمكظائؼ؛    -  تكفير المعمكمات الأساسية لمقائميف كا 

تكفير المعمكمات اللبزمة لتقكيـ عممية الاستقطاب كتحديد تكاليؼ الإعلبنات عف الكظائؼ؛    - 

. تكفير معمكمات عف نتائج الاختبارات لممرشحيف لمكظائؼ   - 

                                  
، مجمة، جامعة خيضر، بسكرة، الجزائر، العدد دور نظم معمومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة صكرية زاكم، 1

 .، متكفرة عمى الأنترنت5، ص 2010السابع، جكاف 
 . 938-936: ، ص ص2006 دار المريخ، السعكدية، ،ترجمة سركر عمي سركرنظم المعمومات الإدارية،  رايمكند مكميكد، 2
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  III -النظام الفرعي لمتكوين :

يستخدـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في ىذا المجاؿ لممساعدة في الإدارة مف خلبؿ معمكمات التي  
 1:تتضمنيا قاعدة البيانات، كعدد المشاركيف في التككيف، أك محتكل البرامج التككينية كيقكـ ب

تحديد الاحتياجات التدريبية؛    - 

تقييـ فعالية العممية التدريبية؛    - 

تحديد الأفراد المؤىميف لمترقية أك النقؿ؛    - 

  تحديد نكع البرامج التدريبية؛   - 

. تحديد فرؽ العمؿ المؤىمة لتحقيؽ الاستجابة لأىداؼ التدريب   - 

  IV -النظام الفرعي للأجور والمرتبات : 

يمس ىذا النظاـ أىـ الجكانب التطبيقية في مجاؿ التعكيضات كالأجكر كالمكفاءات، كالأجكر    
: الإضافية، كما يساعد ىذا النظاـ عمى تكفير معمكمات عف الزيادات كالعلبكات كأىـ ما يقكـ بو

إعداد قكائـ الأجكر كالمرتبات؛    - 

تقييـ الكظائؼ كتحديد الأجكر التي تناسبيا؛    - 

.  تحديد التغيرات المتكقعة في الركاتب نتيجة الترقية أك التميز في الأداء   - 

  V -النظام الفرعي لتقييم أداء العاممين :

يتضمف ىذا النظاـ عدد مف التطبيقات، مف أىميا تمؾ الخاصة بتقييـ الأداء، يظـ ىذا النظاـ    
معمكمات متعمقة بعممية تقييـ لأداء الأفراد، كىك نظاـ ميـ جدا، لأف عمى أساس مخرجاتو تحدد الحكافز 

كالبرامج كالفئات التي تحتاج لعممية التككيف، ككذا الترقيات، إعادة التخصيص كالتناكب الكظيفي كانضباط 
 . العامميف

  VI -2 :النظام الفرعي لإعداد التقارير البيئية 

 يتضمف مجمكعة مف التطبيقات التي تختص في تكفير معمكمات صعبة المناؿ كالمتعمقة بحقؿ إدارة    
. المكارد البشرية سكاء داخؿ المنظمة أك خارجو

                                  
. 7 : صكرية زاكم، مرجع سبؽ ذكره، ص1
 . 52:  مراد مرمي، مرجع سبؽ ذكره، ص2
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كفي الأخير تجدر الإشارة إلى أف ىذه النظـ الفرعية المذككرة ىي مجرد عينة فقط، كلممؤسسة الحرية    
الكاممة في بناء النظـ الفرعية التي ترغبو بما يخدـ مصالحيا كيحقؽ أىدافيا، كما نشير كذلؾ إلى أنيا 

. تعمؿ في سياؽ كاحد متكامؿ، فكؿ نظاـ فرعي يكمؿ الآخر

تأثير نظام المعمومات الموارد البشرية في وظائف إدارة الموارد البشرية :  المطمب الثالث

نبرز تأثير نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى كظائؼ إدارة المكارد البشرية مف تخطيط المكارد    
: البشرية، التكظيؼ، التدريب، الركاتب كالتعكيضات كتقييـ الأداء فيما يمي

تأثير نظام المعمومات الموارد البشرية عمى تخطيط الموارد البشرية :   أولا

   إف لنظاـ المعمكمات المحكسبة دكرا كبيرا في ىذا المجاؿ نظرا لما تكفره مف تسييلبت في إعداد 
الخطط التنبؤية بالاعتماد عمى الحاسكب كالبرامج التي يحتكييا خاصة الإحصائية منيا، قد تككف ىذه 

الخطط طكيمة أك متكسطة أك قصيرة الأجؿ، حيث يكجد حاليا في الأسكاؽ العديد مف البرامج التي تساعد 
كما نجد ىناؾ أيضا بعض التطبيقات المفيدة في ، SPSSعمى تحميؿ البيانات الإحصائية، مثؿ تطبيؽ 

مجاؿ النظـ الخبيرة لمتسيير التنبؤم لممكارد البشرية؛ كىناؾ نكعاف مف التطبيقات الحاسكبية المرتبطة 
تخطيط التعاقب كتحديد الاحتياجات المستقبمية مف المكارد البشرية كما : بتخطيط المكارد البشرية كىما

  1:كنكعا
  I -تخطيط التعاقب :

   الذم يؤكد أف المؤسسة لدييا مكارد بشرية لابد أف تكجييـ إلى المكاقع الشاغرة بسبب التقاعد كالترقية 
لغاء الخدمة أك التكسع في النشاطات، لذلؾ لابد أف تككف ىناؾ العديد مف الممفات منيا : كالتنقلبت كا 

ممؼ لمعامميف مصنفيف حسب الكظائؼ كحسب الدرجات الكظيفية، ككذلؾ حسب الجنس كالعمر كمدة 
الخدمة كالخبرة كالتككيف، إذ أف ىذه الممفات تحدد إمكانية حركة العامميف، كما أنو بالإمكاف الاستفادة منيا 

في الحصكؿ عمى ممفات أخرل، كمف أىميا ممؼ تحميؿ قكة العمؿ كتحميؿ حركية قكة العمؿ، الذم 
. يتضمف تحميؿ حركية المكارد البشرية مف ترقيات إلى انتقالات كمعدلات دكراف العمؿ كغيرىا

   

 

                                  
، أطركحة دكتكراه في عمكـ التسيير، تخصص تسيير أثر تكنولوجيا المعمومات عمى تسيير الموارد البشرية في ظل إقتصاد معرفي محمد اليزاـ،  1

 .، متكفرة عمى الأنترنت191: ، ص2016-2015المكارد البشرية،جامعة أبي بكر بمقاد، تممساف، الجزائر،
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II -تحديد الاحتياجات المستقبمية من الموارد البشرية :

 كذلؾ مف خلبؿ البيانات الخاصة بحركية المكارد البشرية، بحيث يمكف استخداميا في التنبؤ بأثر التعييف 
: أك الاستغناء عمى قكة العمؿ المستقبمية، كلذلؾ فإف تحميؿ قكة العمؿ يكفر المعمكمات التالية

عدد التعيينات الجديدة، كذلؾ الترقيات كالتنقلبت مف قسـ لآخر؛    - 

عدد العامميف الذيف تحتاجيـ المؤسسة مستقبلب؛     - 

عدد العامميف الذيف ستفقدىـ المؤسسة مستقبلب لأم سبب مف الأسباب كالتقاعد كالإقالة    - 
. الخ...كالنقؿ

   كلذلؾ فإف نظاـ تخطيط المكارد البشرية يساىـ في عممية صناعة القرارات بفعالية سكاء كانت ىذه 
القرارات لملؤ الكظائؼ فييا أك لإعادة تكزيع المكارد البشرية مف الكظائؼ التي يككف فييا فائض إلى تمؾ 

. الكظائؼ التي تشكك مف عجز أك نقص

 1تأثير نظام المعمومات الموارد البشرية عمى التوظيف:   ثانيا

   إف المؤسسات تستقبؿ حاليا أعداد كبيرة مف طمبات العمؿ، يصعب معالجتيا بالطرؽ التقميدية كىذا مف 
شأنو أف يخمؽ صعكبة في الإختيار خاصة مع ما أتاحتو الشبكة العالمية مف فرص دكلية لمتكظيؼ، فنظـ 

معمكمات المكارد البشرية اليكـ تسمح بمعالجة كمتابعة ىذه الطمبات بشكؿ منتظـ مع إحتراـ المعايير 
. المتعمقة بالتكظيؼ، كما تسمح ىذه النظـ بإحصاء كجرد كؿ الكفاءات كالمناصب المتكفرة داخؿ المؤسسة

أما فيما يخص عممية الإختيار، فيناؾ تطبيقات عديدة في مجاؿ المعمكماتية لإختيار الافراد العامميف 
كلإجراء الإختبارات كلتعييف الأفراد الذيف تتكفر فييـ الشركط اللبزمة لمعمؿ، كىذا سيؤدم إلى إلغاء أك 

القضاء عمى المحاباة كالتمييز بيف المترشحيف لمعمؿ، فالحاسكب لا يتعامؿ بالمشاعر، كىذا مف شأنو اف 
رتياح لدل الأفراد، كما تقمؿ الكقت كالتكمفة . يعطي لعممية الإختيار مصداقية أكبر كا 

   إف إستخداـ نظـ معمكمات المكارد البشرية المعتمدة عمى تكنكلكجبا المعمكمات سيمت مف ىذه العممية، 
فأغمب الطرؽ المستعممة في التكظيؼ أم الإختيارات ىي محكسبة متصمة بقاعدة بيانات بما يسمح 

بتعديؿ المعمكمات بصفة مستمرة، كىذا ما يؤدم إلى تكفير معمكمات دكرية كحديثة عف الأداء البشرم، 
.  مما يساعد عمى ترشيد القرارات

                                  
1
 Arab British Academy for Higher Education, site, www.abahe.co.uk, date d’observation, 11/05/2017, a 13:20, 

Selon l’auteur, J.M.Peretti, Gestion des ressources humaines assistée par ordinateur (éditions Liaisons), sans 

place, sans pays, sans date, P78 .
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 1تأثير نظام معمومات الموارد البشرية عمى التدريب: ثالثا  

   يساعد نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى تحيد الميارات كالكفاءات المكجكدة في المؤسسة، كحتى 
تتمكف المؤسسة  مف تحقيؽ الفعالية كالكفاءة في التدريب، يتطمب منيا أف تقكـ بتجميع كتنظيـ المعمكمات 

: كيتـ ذلؾ عف طريؽ. كترتيبيا لإسترجاعيا بسيكلة كيسر، تكفيرا لمكقت كالجيد

الإستغلبؿ الأمثؿ لمكقت مف خلبلو سرعة كدقة تجميع المعمكمات المتعمقة بالعامميف كبرامج    - 
التدريب؛ 

السرعة في الحصكؿ عمى المعمكمات لتحديد الإحتياجات التدريبية؛    - 

مف خلبؿ المعمكمات الدقيقة حكؿ الإحتياجات التدريبية تساعد عمى تحديد مجاؿ التدريب المناسب    - 
مع الطريقة الفعالة؛ 

مساىمة التدريب في التقميؿ مف التكاليؼ، إذ يتـ إعادة تخفيض المكارد المالية في الخطط التدريبية    - 
المستقبمية، مف خلبؿ إستخداـ المعمكمات الخاصة بالتكاليؼ لتحديد أم الأقساـ تككف فييا المكازنة 

. التدريبية مرتفعة

  كمف خلبؿ النقاط السابقة يمكف أف نكضح ايضا الأثر المباشر لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى 
كفاءة التدريب أكلا مف خلبؿ تكفير المعمكمات الشاممة بالإضافة إلى اعتماده عمى معمكمات تقييـ أداء 
العامميف في تحديد الإحتياجات كمف ىنا نجد انعكاس مدل كفاءة عممية تقييـ أداء العامميف عمى فعالية 

. برامج التدريب كىذا ما يساىـ في تحسيف كرفع أداء العامميف
 تأثير نظام معمومات الموارد البشرية عمى الرواتب والتعويضات:  رابعا  

إف استخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية يساىـ في تفعيؿ تسيير الركاتب كالأجكر، كيبرز ذلؾ مف 
 2:خلبؿ

عند إعداد قكائـ الأجكر كالركاتب كالمكافآت، كصرفيا في الأكقات المناسبة؛  الدقة كالسرعة   - 

المساىمة في اتخاذ القرارات السريعة بشأف العلبكات كالمكافآت؛     - 

إجراء المقارنات المناسبة بيف مختمؼ الأجكر كالركاتب المتحققة لكافة العامميف في المؤسسة؛    - 

القياـ بتكفير التسييلبت اللبزمة للئقتطاعات المطمكبة داخميا كخارجيا؛     - 
                                  

 .73:  طىسٌت صاوي يشجع سبك انزكش، ص 1
 .   75: ص نفس المرجع السابؽ، ،صكرية زاكم  2
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. تسييؿ عممية إجراء التحميلبت المحاسبية اللبزمة بغية اتخاذ الإجراءات التصحيحية بشأنيا   - 

  تظير أىمية نظاـ معمكمات المكارد البشرية في عدالة ككفاءة إدارة الأجكر مما ينعكس إيجابيا عمى أداء 
. العامميف مف خلبؿ رضاىـ سياسة الأجكر كالمكافآت

  تقييم الأداءفينظام معمومات الموارد البشرية تأثير : خامسا

معمكمات التغذية العكسية مف )يسمح نظاـ معمكمات المكارد البشرية للئدارة مف خلبؿ التقارير التي يقدميا 
قياس مدل نجاح نظاـ التقييـ المعمكؿ بو في المؤسسة كتحديد مكاضع الخمؿ فيو، مما يمكنيا مف اتخاذ 

. الإجراءات التصحيحية اللبزمة

مما سبؽ نجد أف نظاـ معمكمات المكارد البشرية يكفر المعمكمات اللبزمة عف العامميف كعف أدائيـ في 
: الكظيفة حيث تساعد إدارة المكارد البشرية في

التنبؤ باحتمالات نجاح الفرد في كظيفتو الحالية، أك في كظائؼ أكبر منيا؛    - 

تكفير المدخلبت اللبزمة لتحديد احتياجات التدريب مف خلبؿ تحديد نقاط  القكة أك الضعؼ في أداء    - 
الأفراد؛ 

إظيار مدل مصداقية إجراءات الاختيار كبأنو تـ كضع الفرد المناسب في المكاف المناسب؛    - 

منح ترقيات عادلة أساسيا ميارات كقدرات الأفراد؛    - 

إبراز الميارات التي تتكفر عمييا المؤسسة مما يمكنيا مف الاىتماـ بيا أكثر؛    - 

.    اتخاذ قرارات أكثر صحة كدقة كفي الكقت المناسب   - 

ككؿ ذلؾ يؤدم إلى إثراء محزكف المعمكمات التي تسمح بإثراء مخزكف الكفاءات في المؤسسة، مما يسمح 
بتضييؽ الفجكات في التي تنجـ عف احتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية  
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: الخلاصة

   مف خلبؿ ما سبؽ يتضح أف إدارة المكارد البشرية تتطمب نظاما لمعمكماتيا يمكنيا مف تزكيد كظيفة 
إدارة المكارد البشرية داخؿ المؤسسة بالبيانات الحالية كالمستقبمية بيدؼ تحقيؽ الرقابة كاتخاذ القرارات 

 .الخاصة بتحديد احتياجاتيا مف المكارد البشرية بالأعداد كالنكعيات المطمكبة

 كتحتاج ىذه النظـ إلى مجمكعة مف الإجراءات كالأدكات كالطرؽ الخاصة بتشغيؿ كتقييـ البيانات   
لتكفير المعمكمات اللبزمة كالدقيقة كبالشركط المطمكبة، كبالتالي فإف افتقار المؤسسات لنظـ معمكمات 

المكارد البشرية أك تقادـ المعمكمات أك برمجيات ىذه النظـ أك عجز استقباؿ تمؾ المعمكمات، سكؼ يؤدم 
إلى قمة الكـ كالنكع منيا كالتي تساعد في عممية تخطيط كتحديد الاحتياجات البشرية سكاء مف ناحية العدد 

. المطمكب أك ذات النكعية المطمكبة

    كيعتمد تخطيط الاحتياجات مف المكارد البشرية عمى مقارنة بسيطة بيف ما ىك مطمكب مف المكارد 
فإذا كانت نتيجة المقارنة ىك كجكد فائض في مكاردىا  البشرية كبيف ما ىك معركض منيا داخؿ المؤسسة،

كىذا البشرية، كجب التصرؼ فييـ، أما إذا كانت النتيجة ىي كجكد عجز، فإنو يجب تكفيرىا كما كنكعا، 
.  ما يؤكد أىمية كجكد نظاـ معمكمات المكارد البشرية داخؿ المؤسسات

     

  

  

 

 

 

 

 

 
 



 

 

دراسة حالة لواقع نظم معلومات الموارد 
البشرية في تحديد إحتياجات الموارد البشرية 

 لمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز للوسط

 

 الفصل الثالث
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: تمييد

بعد تطرقنا لمجانب النظرم، كدراسة مجمؿ المفاىيـ المتعمقة بنظـ معمكمات المكارد البشرية، كتحديد    
سقاط ما تطرقنا إليو  إحتياجات المكارد البشرية في المؤسسة، نتطرؽ الأف إلى دراسة الجانب التطبيقي، كا 

 بكمرداس، كمف أجؿ (SDC)سابقا في الجانب النظرم عمى مستكل مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط 
دعـ دراستنا إعتمدنا في تحميمنا عمى مختمؼ الكثائؽ المقدمة، الملبحظة، كالمقابمة التي تمت مع مسؤكؿ 

كما إعتمدنا عمى أداة . في قسـ المكارد البشرية، كىذا بيدؼ جمع مختمؼ المعمكمات المتعمقة بالدراسة
كمف أجؿ . الإستبانة لجمع البيانات مع بعض العامميف المتكاجديف عمى مستكل فرع قسـ المكارد البشرية

: ذلؾ، تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى 

؛ (بكمرداس)تقديـ  مؤسسة سكنمغاز كالتعريؼ بمديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط   - 

؛ (SDC)ملبمح نظاـ معمكمات المكارد البشرية في مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط   - 

 لممكاردىا (SDC)تحميؿ مدل مساىمة نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد إحتياجات مؤسسة  - 
. البشرية مف خلبؿ تحميؿ نتائج الإستبانة
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تقدييم مؤسسة سونمغاز : المبحث الأول

براز المياـ المككؿ إلييا،     سنقكـ في ىذا البحث بتقديـ مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس، كا 
كلكف قبؿ ذلؾ سنتطرؽ بتعريؼ شركة الأـ سكنمغاز ككذا تعريؼ شركة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط 

  :البميدة، كلمتعرؼ عمى ذلؾ أكثر نبرز المطالب التالية

 نشاة كتطكر شركة سكنمغاز؛ -
 معمكمات خاصة بشركة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط ؛ -
. لمنقؿ كالتكزيع كالمياـ المككمة إلييا' سكنمغاز'المديرية الجيكية لبكمرداس  -

 نشأة وتطور مؤسسة سونمغاز:  المطمب الأول

   تحتؿ سكنمغاز مكانة مرمكقة في الإقتصاد الكطني، نظرا لمدكر الكبير الذم تمعبو مف أجؿ النيكض 
كتطكير كدعـ قطاع الطاقة بإعتباره أىـ القطاعات الإقتصادية في الجزائر، حيث تقكـ المؤسسة بنشاط 
الإنتاج، النقؿ، التكزيع، التصدير كالإستراد لمطاقة الكيربائية، كما تعمؿ عمى تكصيؿ الغاز عف طريؽ 

.  شبكة مف القنكات إلى جميع أنحاء الكطف

بعدة مراحؿ قبؿ أف تصؿ إلى ما ىك عميو اليكـ، كفيما يمي عرض لأىـ ' سكنمغاز'  كلقد مرت شركة 
 1:المراحؿ الحاصمة كسنكجز ذلؾ فيما يمي

، أككمت ىذه 1945، في جكاف (47/1002) بالمرسكـ رقـ 1929   بدأ إنتاج الكيرباء في الجزائر عاـ 
 طبقا (EGA) الميمة إلى المؤسسة العمكمية ذات خاصية صناعية كتجارية سميت بكيرباء كغاز الجزائر

، (LEBON): لقانكف الكطني التابع لمقانكف الفرنسي أنذاؾ، كقسمت  إلى مؤسسات إنتاج كتكزيع ىي

(EAC) ،(EIC) كقامت بتخصيصيا بعد الإستقلبؿ كبسنكات قميمة كبفضؿ جيكد كبيرة في التككيف ،
، مما سمح بإجراء عدة تغيرات عمييا في (EGA)كالتأطير، حيث أصبح الفرد الجزائرم قادر عمى التسيير

. مختمؼ المستكيات، كتغير بذلؾ إسميا لتصبح المؤسسة الكطنية لمكيرباء كالغاز

، حاممة معيا إنحلبؿ الشركة 1969في جكيمية  (65/59)   سكنمغاز، كالتي تـ إنشاءىا بالمرسكـ رقـ 
العمكمية لمكيرباء كالغاز الجزائر، كقد حدد المرسكـ ليا ميمة رئيسية  في الإندماج بطريقة منسجمة في 

. سياسة الطاقة الداخمية لمبمد

                                  
  . بناءا عمى كثائؽ داخمية مقدمة مف طرؼ المؤسسة المسقبمة1
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مؤسسات جديدة عمى  (06)، تمت إعادة ىيكمة المؤسسات العمكمية إلى إنشاء ست1983   كفي سنة 
مستكل سكنمغاز، حيث كاف ليذه المؤسسات مديريات تابعة ليا، كبعد أف اتضحت عمييا الاعماؿ المككمة 
عطائيا أكثر فعالية في أدائيا كلحسف تسييرىا، كمراقبة نشاطيا المالي مف طرؼ الدكلة تـ تقسيميا  إلييا كا 

: إلى

المتخصصة في أعماؿ التزكيد بالكيرباء؛ : (KAHRIF)مؤسسة كيريؼ -   

المتخصصة في ترتيب البنى التحتية كتثبيت الأسلبؾ : (KAHRAKIB)مؤسسة كيراكيب -   
الكيربائية كمكلدات التكتر العالي؛ 

المتخصصة في إنجاز قنكات نقؿ الغاز كتكزيعو؛ : (KANAGAZ)مؤسسة كنغاز -   

المتخصصة في الأعماؿ اليندسة المدنية؛ : (ENERGA) مؤسسة انيرجا-   

 المتخصصة في التركيب الصناعي؛ (:ETARKIB)مؤسسة إتركيب -   

. المتخصصة في إنتاج المعدات كالألات القياس كالمراقبة: (AMC)مؤسسة -   

، تغيرت الطبيعة القانكنية لمشركةة الكطنية لمكيرباء كالغاز، كأصبحت المؤسسة ذات 1991   كفي سنة 
، كذلؾ مف 1991، المؤرخ في سبتمبر (91/475)طابع صناعي كتجارم، كفؽ المرسكـ التنفيذم رقـ 

عطائيا  أجؿ التحكـ أكثر في ميمتيا الأساسية كىي خدمة الشعب، ككذلؾ مف أجؿ تسيير الإقتصمد كا 
. الصبغة التجارية

 عبى طبيعة 1995المؤرخ في ديسمبر  (95/280) أكد المرسكـ التنفيذم رقـ1995   كفي سنة 
، يقرر المرسكـ الرئيسي رقـ 2002المؤسسة العمكمية ذات الطابع الصناعي كالتجارم، كفي سنة 

" ، المتضمف نظاـ المؤسسة الجزائرية لمكيرباء كالغاز كالمسماة 2002المؤرخ في جكاف  (02/195)
، تـ تغيير تنظيـ سكنمغاز، كذلؾ بإستخداـ 2004؛ كفي سنة (SPA)عمى أنيا شركة مساىمة " سكنمغاز
: فركع (03)ثلبث 

كالتي تضـ كؿ الصحراء؛ : منطقة كرقمة - 

كالتي تضـ كلايات الساحؿ؛ : منطقة الجزائر - 

 .كتضـ المناطؽ الداخمية: منطقة البميدة - 

الجزائر، منطقة : شركات فرعية كىي (04)، تمت ىيكمة كظيفة التكزيع إلى أربع2006   كفي سنة 
   .الشرؽ، منطقة الغرب، منطقة الكسط
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نشأة مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز لموسط : المطمب الثاني 

   شركة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط عبارة عف فرع تابع لمجمع سكنمغاز، كفيما يمي عرض  لنشأة ىذا 
 1 :الفرع، مع أىـ أىداؼ الذم يسعى إليو

 (SDC)المؤسسة الوطنية لتوزيع الكيرباء والغاز لموسط : أولا  

 2002 فيفرم 05 المؤرخ 01/02   نشأت شركة تكزيع الكيرباء الغاز لمكسط تطبيقا لأحكاـ القانكف 
. المتعمؽ بالكيرباء كتكزيع الغاز عبر القنكات

مف التحكؿ إلى مجمع يتككف مف ' سكنمغاز'    إف التغيرات الإقتصادية الناتجة عف ىذا القانكف مكنت 
 2006شركة تكزيع كنقؿ لمكسط في جانفي ' سكنمغاز' شركات تتخصص في عدة ميف، حيث أف نشأت 

الكاقع مقرىا الإجتماعي في شارع محمد بكضياؼ بالبميدة ، ' سكنمغاز' كشركة ذات أسيـ تابعة لمجمع 
. يدخؿ في إطار سياسة  التفرغ التي أنتجيا مجمع سكنمغاز

، حيث تمثمت في تغيير 'سكنمغاز'  آخر محطة في مسار إعادة ىيكمة مجمع 2009   ككاف شير أفريؿ 
ش ت )علبمة أك تسمية الشركة حيث أصبحت تحمؿ إسـ شركة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بإيجاز 

، حيث أصبحت سكنمغاز أيضا ' سكنمغاز' ؛ حيث أنيا شركة مف بيف الشركات الأربعة التابعة لمجمع (ك
: عبارة عف مجمع يضـ المديريات التالية

؛ (SDA) سكنمغاز تكزيع الجزائر   -

؛ (SDC) سكنمغاز تكزيع الكسط -  

 ؛(SDE) سكنمغاز تكزيع الشرؽ -  

. (SDO) سكنمغاز تكزيع الغرب -  

: إلى فركع ممحقة' سكنمغاز' كما إنقسمت شركة 

شركة النقؿ كالصيانة الخاصة بالمعدات الصناعية كالكيربائية؛ -    

                                  
 .ىي مكاف تربصنا:  منطقة الكسط̽

 . بناءا عمى كثائؽ داخمية مقدمة مف طرؼ المؤسسة1
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؛ (MEI)  شركة صناعة المعدات الصناعية-   

 ؛(SAT – INFO) الشركة الجزائرية تقنيات المعمكمات -  

 ؛(SPAS) شركة الكقاية كالأمف -  

 ؛(CAMEG) المستكدع الجزائرم لعتاد الكيرباء كالغاز  - 

 ؛(MPV)  سكنمغاز صيانة خدمات السيارات-  

؛ ) (SKMK  شركة خدمة محكلات كيربائية-  

 سكنمغاز طمب العمؿ؛ -  

؛ (FOSC) صندكؽ الخدمات الإجتماعية كالثقافية سكنمغاز-  

؛ (CBA)معيد تككيف في بف عكنكف -   

 ؛(ETB)  المدرسة التقنية البميدة-  

؛ )  (CAB مركز تككيف عيف مميمة - 

 ؛(KAHRIF) شركة الأشغاؿ الكيرباء -  

 ؛(CANAGAZ) شركة إنجاز القنكات -   

 ؛(ENERGA) شركة اليياكؿ القاعدية -  

 ؛(ETTERKIB)شركة التركيب الصناعي -   

.    شركة الأشغاؿ كالتركيب الكيربائي-  
ميام شركة تويع الكيرباء والغاز لموسط : ثانيا  

 1:كيمكف تمخيص مياميا فيما يمي

عادة بيعيا لمزبائف؛ -    شراء الطاقة الكيربائية كا 

قراض الزبائف؛ -    المشاركة في تحضير سياسة تجارية لممجمع، كتطكير المبيعات كا 

تكفير أحف الظركؼ لتمبية حاجيات الكيرباء كالغاز؛ -   
                                  

  .  بناءا عمى كثائؽ داخمية مقدمة مف طرؼ المؤسسة المسقبمة1
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ضماف تسيير كتطكير المكارد البشرية كالإمكانيات الضركرية لمقياـ بالتكزيع؛ -   

التصديؽ عمى برنامج الإستثمار؛ -   

. ضماف أمف الأشخاص كممتمكاتيـ المتعمقة بنشاطات التكزيع لمطاقة الكيربائية كالغازية عبر القنكات-   

أىداف شركة توزيع الكيرباء والغاز لموسط : ثالثا  

  نظرا لأىمية الخدمة التي تقكـ بيا المؤسسة، فقد لعبت ىذه الأخيرة دكرا ىاما في الإنعاش الإقتصاد 
( 06)الكطني، ناىيؾ عف الخدمات المقدمة لمخارج التي كانت مف بيف أىـ أىدافيا، حيث نصت المادة

: مف دفتر الشركط لممؤسسة، عمى الأىداؼ التي ترمي إلييا الشركة كالمتمثمة أساسا فيما يمي

القياـ بإنتاج الكيرباء سكاء داخؿ الجزائر أك خارجيا كتسكيقيا؛ -   

نقؿ الغاز لتمبية الإحتياجات الكطنية؛ -   

تكزيع الغاز عف طريؽ القنكات سكاء داخؿ الكطف أك خارجيا كتسكيقو؛ -   

تطكير كتقديـ الخدمات الطاقكية بكؿ أنكاعيا؛ -   

دراسة كتقديـ الخدمات الطاقكية كتنميتيا؛ -   

.                                                                                                                                                                                  العمؿ عمى تطكير كؿ نشاط لو علبقة مباشرة أك غير مباشرة بالصناعات الكيربائية كالغازية-   

 (SDC) التعريف بمديرية توزيع الكيرباء والغاز لموسط: المطمب الثالث 

، مع تقديـ الييكؿ -بكمرداس-  كنذكر فيما يمي المياـ المككمة لمديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط 
 1:التنظيمي لممديرية

  لمنقل والتوزيع(سونمغاز)المديرية الجيوية لبومرداس :   أولا

لأنيا تقكـ ببعض مياـ  (البميدة)   المديرية الجيكية لبكمرداس صكرة مصغرة لممديرية العامة لمكسط 
كبصلبحيات أقؿ كىذا حسب الشركط المككمة إلييا كالمتمثمة في  المديرية العامة في نطاؽ ك مجاؿ أصغر

كاستغلبؿ الشبكات كتسييرىا طبقا لبرامج ك خطط مستقبمية  (كيرباء كغاز)أعماؿ بيع ك تكزيع الطاقة 
 .عمى مختمؼ المستكيات

                                  
  .  بناءا عمى كثائؽ داخمية مقدمة مف طرؼ المؤسسة1
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 الميام الموكمة لمؤسسة توزيع الكيرباء والغاز لموسط:   ثانيا

   تستفيد المديرية بغلبؼ مالي كؿ سنة محدد مسبقا مف طرؼ مديرية الكسط لإستعمالو في الخدمات 
 1:كالنشاطات التي تقكـ بيا كمف بيف مياميا نذكر مايمي

تسيير المكارد البشرية ك المادية التابعة مف أجؿ تمبية إحتياجات الزبائف؛ -    

 تطبيؽ السياسة التجارية المتبعة ك التي تخص الزبائف العادييف أم تمبية حاجات الزبائف مف الطاقة   -
بأثماف معقكلة ك بأماف ك نكعية جيدة كما تسعى المؤسسة لتحقيؽ كمفة منتجاتيا كالإستمرارية في 

الخدمات؛ 

 تعتبر ىمزة كصؿ بيف المديرية العامة ك المقاطعات؛   - 

 تكسيع شبكة التكزيع عمى المستكل المحمي ك صيانة المنشآت الكيربائية ك الغازية؛   -

 إستمرارية الخدمات ك المشاركة في التنمية المحمية عف طريؽ إنشاء مصانع ككرشات كبالتالي خمؽ   -
 .      مناصب شغؿ متخصصة ك متميزة

: الييكل التنظيمي لمؤسسة توزيع الكيرباء والغاز لموسط:   ثالثا

   في ىذا المطمب أردنا تكضيح بعض مياـ أبرز المصالح في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز في الكسط 
 2 :منيا

I -الجيوي المدير: 

 يعتبرالمسؤكؿ الأكؿ عمى جميع العمميات المتعمقة بتسيير ك تنظيـ المركزحيث يقكـ بالسير عمى   
المتابعة كالإشراؼ كالتنسيؽ بيف جميع اليياكؿ التابعة لممركزكلو بعض الصلبحيات المتعمقة بالعمميات 

: المالية منيا

 دج، كلا يستطيع أف يأمر بالصرؼ عمى عمميات مقاكلة تفكؽ 4000.00الأمر بالصرؼ في حدكد   - 
. تكاليفيا تمؾ القيمة إلا بالرجكع إلى مدير المنطقة

 .المستخدميف  الإمضاء عمى الكثائؽ المحاسبية ك إصدار القرارات المتعمقة بتسيير  -
   

                                  
  .  بناءا عمى كثائؽ داخمية مقدمة مف طرؼ المؤسسة المسقبمة1
  .  بناءا عمى كثائؽ داخمية  مقدمة مف طرؼ المؤسسة المستقبمة2



انفصم انخانج      دراست حانت يؤسست تىزيع انكهرباء وانغاز نهىسط 

(SDC) بىيرداش 

 

71 

 

II -المكمف بالشؤون القانونية: 

 . يقكـ بمتابعة الجكانب القانكنية لممؤسسة  
  III -المكمف بالإعلام و الإتصال:  

 .يحرص عمى تكفير المعمكمات التي تتعمؽ بالعامميف داخؿ المؤسسة ك تكزيعيا في الكقت المناسب    
  IV -المكمف بالأمن: 

 . كيتمثؿ دكره في التقميؿ مف الحكادث ك حفظ الأمف سكاءا الأمف الداخمي أك الخارجي   
  V -قسم المحاسبة و المالية: 

كىك الذم يعتبر المحكر الأساسي لممركز لما يقكـ بو مف تسيير شامؿ لبرامج الأشغاؿ السنكية     
 .لممركز ك إعداد الميزنية السنكية العامة

  VI -قسم الدراسات والأشغال:  

 .كيتكفؿ بالدراسة الميدانية لكافة الأشغاؿ المتعمقة بعممية تكصيؿ الكيرباء ك الغاز لمزبكف   
  VII -قسم الموارد البشرية: 

. زشؤكف المكظفيف ككؿ ما يتعمؽ بحياتيـ المينية منذ تكظيفيـ داخؿ المرؾ  كالذم ييتـ بتسيير  
  -VIIIمصمحة العلاقات التجارية : 

: تيتـ بتسيير طمبات الزبائف كىي نقطة الكصؿ بيف الزبكف كالمؤسسة كمف مياميا    

.  تسيير طمبات الزبائف مف كيرباء ك غاز ك تمبيتيا    - 

. حساب الفكاتير المتعمقة بالطاقة المستيمكة-     

.  متابعة مختمؼ الديكف مع الزبائف    -

.  مراقبة قكاعد ك إجراءات التسيير، المحاسبة    - 

: كمرداس بالشكؿ أدناه بكسنكضح الأقساـ المكجكدة في مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز  
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الييكؿ التنظيمي لمؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس :(08)الشكؿ رقـ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

  بومرداس(SDC) لمديرية من وثائق المؤسسة الداخمية لقسم الموارد البشرية: المصدر

 

 
 

 تىصٌعانًذٌشٌت ال

 

 أمانة التنسيؽ
 انشؤوٌسئٍس يظهحت 

 انماَىٍَت

 
 الإتظالب فانًكم

  كالكقايةفاالمكمؼ بالأـ

 يكهف بالأيٍ انذاخهًيهُذس، 

تقنيات  مصمحة
 الكيرباء

تمٍُاث  يظهحت

 ك    الدراساتقسـ انغاص
 الأشغاؿ تنفيذ

    انعلالاثلسى 

 انتجاسٌت

تسٍٍش لسى 

أَظًت الإعلاو 

 اَنً

لسى انًانٍت 

 وانًحاسبت
لسى 

انًىاسد 

 انبششٌت
يظهحت 

انشؤوٌ 

 انعايت
قسـ إدارة 
 الصفقات
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 (SDC) فعالية نظام معمومات الموارد البشرية في مؤسسة: المبحث الثاني

بكمرداس، ليا أىمية كبيرة لا تقؿ عف  إف مصمحة المكارد البشرية في مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز   
الأقساـ الأخرل، فأىمية ىذه المصمحة تتجمى في أىمية المكرد البشرم داخؿ المؤسسة، خاصة إذا كانكا 

جراءات لتسييؿ سير  أكفاء كذكم ميارات كخبرات عالية، كبذلؾ فإف المؤسسة لا بد ليا مف إتخاذ كسائؿ كا 
مكرادىا البشرية داخؿ المؤسسة أك حتى خارجيا إذ اعتمدت عمى نظـ معمكمات خاصة بمكاردىا البشرية 

كلمتعرؼ أكثر عمى ذلؾ نبرز .مف أجؿ متابعة التطكرات كالتغيرات التي تخص القكل العاممة لدييا
 :المطالب التالية

 نظاـ المعمكمات في قسـ المكارد البشرية؛ -
 تطبيؽ نظاـ معمكمات المكارد البشرية؛ -
. تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية -

 بومرداس( SDC)لمؤسسة نظام المعمومات في قسم الموارد البشرية :  المطمب الأول

   قبؿ أف نتطرؽ إلى نظاـ المعمكمات كقسـ المكارد البشرية لمديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط لابد 
. مف التطرؽ إلى قسـ المكراد البشرية الخاص بالمديرية كمع تكضيح ذلؾ بييكؿ تنظيمي ليذا القسـ

 1:كسنتاكؿ كؿ ذلؾ فيما يمي
 التعريف بقسم الموارد البشرية لمديرية لتوزيع الكيرباء والغاز لموسط بومرداس:  أولا

 ،قسـ المكراد البشرية لمديرية لتكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس ىك أحد الأقساـ الميمة بالمديرية   
بحيث يعني بالعامؿ مف كقت قدكمو لطمب العمؿ إلى غاية إحالتو عمى التقاعد، لتمر مسيرتو المينية بيف 

 كىذا يعني أف المصطمحيف أنشأتا ،كىما مصمحة التنمية كالتككيف كمصمحة الإدارة (02)مصطمحي إثنيف
مف أجؿ راحة العماؿ المادية كالمعنكية كلمتكفؿ الأمثؿ بإنشغلبتيـ طيمة مسيرتيـ المينية منذ التكظيؼ 

:  كيمكف إظيار ذلؾ فيما كفؽ الشكؿ التالي؛إلى غاية الإحالة عمى التقاعد

 

 

                                  
  .  بناءا عمى كثائؽ داخمية مقدمة مف طرؼ المؤسسة المسقبمة1
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 (SDC) لمؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط رد البشريةاالييكؿ التنظيمي لقسـ المك: (09)الشكؿ رقـ 
 بكمرداس

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 2016 مف التقارير السنكية لشركة سكنمغاز خلبؿ لسنة :المصدر

: كلمتعرؼ أكثر عمى ىاتيف المصطمحيف سندرجيما كفؽ ما يمي

  I - مصمحة التنمية والتكوين :

   كىي مصمحة تعني بالتكظيؼ كالتككيف ككؿ الحركات التي تدخؿ في مسيرة العامؿ مف التكظيؼ، 
التثبيت، الترقية، الإحالة عمى الإستداع، مجالس التأديب، التحكيؿ، 

. التككيف، الإستقالة

  II -مصمحة الإدارة :

   كىذه المصمحة تيتـ بالأجكر كبما كؿ ىك إدارم بالنسبة لمعماؿ، كتنفيذ كؿ القرارات التي تصدر مف 
. مصمحة التنمية كالتككيف

 قسم الموارد البشرية

 مساعد إداري- 

عون تسيير - 
رئيسي 

 مكمف بالدراسات- 

 عون تسييرالموراد 2- 
البشرية رئسي 

 مصمحة الإدارة

  مكمف بالدراسات2- 

عون تسيير الموراد - 
البشرية رئيسي 

مصمحة تطوير الموارد 
 البشرية والتكوين
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 1نظام المعمومات وقسم الموارد البشرية لمديرية توزيع الكيرباء والغاز لموسط بومرداس:  ثانيا 

    تعتبر المكارد البشرية كالمتمثمة في الأفراد كجماعات العمؿ، أىـ القكل كأعضميا أثرا في تشكيؿ 
ستراتيجيات ب (سكنمغاز) تكزيع الكيرباء كالغازحركية مديرية بكمرداس، إذ عمى المديرية رسـ سياسات كا 

. ترفع مف قدرات ميارات العامميف كالمدراء بصفة عامة

 بكمرداس بمختمؼ الإجراءات الخاصة بإستقباؿ، معالجة، (SDC)   يقكـ قسـ المكارد البشرية لمديرية 
حفظ كاسترجاع البيانات الصحيحة كالدقيقة كالفعالة عف المكارد البشرية كخصائصيـ داخؿ  كتخزيف

 كفعالية إدارة المكراد البشرية في إنجاز القرارات الخاصة بالعنصر البشرم، حيث تعتمد المديرية ،المؤسسة
. عمى إجراءات محددة كمنظمة كمنطقية

بجميع انشطة العنصر البشرم مف إختيار كتعييف كترقية كنقؿ كأجكر كحكافز ييتـ قسـ المكارد البشرية    
ف إدارة المكارد البشرية تنتشر في جميع كمختمؼ أنشطة المؤسسة مف أكتخطيط لمقكل العاممة، كبمعرفة 

إنتاج، تسكيؽ، مالية، كمحاسبة كغيرىا فالعلبقة تبادلية بيف مختمؼ تمؾ النشاطات، إذ يختمؼ درجة تعقيد 
نظـ معمكمات المكارد البشرية بإختلبؼ حجـ المؤسسة كحجـ الأفراد فييا، فكمما كانت حجميا كبير ككاسع 

. الخ...كتعددت مستكاياتو، كمما كانت تتصؼ نظمو بالتعقيد أكثر مف حيث التكظيؼ، الأجكر

   كيمكف لنظـ معمكمات المكارد البشرية اف يدعـ تخطيط المكارد البشرية مف خلبؿ التنبؤ بالبيانات 
: كالمعمكمات الخاصة بالعرض كالطمب عمى المكرد البشرم، حيث يساعد نظـ المعمكمات في

تكفير المعمكمات عف فرص التكظيؼ العادلة؛    - 

تكفير المعمكمات اللبزمة لطمبات التكظيؼ كالإستداع؛    - 

. ترشيد تكاليؼ التدريب كتحسيف المكارد البشرية   - 

 (SDC)معمومات الموارد البشرية لمديرية  تطبيق نظام: المطمب الثاني 

   لقد كانت كسائؿ التعامؿ لممعمكمات الخاصة بالمكارد البشرية في السابؽ تتسـ بالبدائية كالبساطة كعدـ 
، (كالبيانات الشخصية كالبيانات المينية )الفعالية، إذ كانت تنحصر في تجميع البيانات اليامة عف الأفراد 

في صحؼ أك سجلبت، ككذلؾ يتـ حفظ المستندات كالأكراؽ التي تحتكم عمى تمؾ البيانات اليامة في 
كعميو، . كمع تطكر الكسائؿ تطكرت معيا أساليب العمؿ. (الأرشيؼ)ممفات كالتي تخزف في أماكف لمحفظ 

                                  
  . بناءا عمى كثائؽ داخمية مقدمة مف طرؼ المؤسسة المسقبمة1
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كظفت المؤسسات ىذه الكسائؿ في طرؽ عمميا بيدؼ إختصار الكقت كالمجيكد، بغية الكصكؿ إلى منيج 
. عممي ممتاز فعاؿ كدقيؽ

  كلـ تقؼ مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لبكمرداس مكتكفة الأيدم أماـ ىذا التطكر السريع كالمتسارع 
لكسائؿ التكنكلكجيا، بؿ فكرا تبنت أحد ىذه الأساليب ككظفتيا في جميع أقساميا، فالقسـ الذم سمطنا عميو 

فتناكلنا عممية تبنيو لنظاـ المعمكمات فكؿ خطكات ىذا القسـ تعتمد . الأضكاء ىك قسـ المكارد البشرية
إذ لجأت المديرية إلى تطكير نظاـ معمكمات المكارد البشرية التي تعمؿ بو جميع الفركع بما فييا . عميو

(.NOVA)المؤسسة الأـ، كالتي مقرىا البميدة، كىذا النظاـ المتبني يحمؿ إسـ نكفا 
  

 ( NOVA)التعريف بنظام معمومات نوفا :  أولا 

   ىك نظاـ معمكماتي تخزف فيو جميع المعمكمات الخاصة بالعماؿ منذ تنصيبيـ بأماكف عمميـ إلى غاية 
إحالتيـ عمى التقاعد، يعتمد عمى شبكة الانترنت كمنو عمى شبكة الأنترانت، فيذه الأخيرة تشبو شبكة 

 شبكة داخمية تخص فقط مجمع لأنياالإنترنت كلكف لا يمكف الكلكج إلييا إلا عف طريؽ المؤسسة، 
 ELIT: كىي (سكنمغاز) عف طريؽ فرع مف فركع الشركة الأـ ،المؤسسات الأخرل سكنمغاز دكف غيره

، كىذا الفرع مسؤكؿ عمى كؿ ما ىك آلي كمعمكماتي  El-dazair Information Technologyكيعني
عمى مستكل كؿ المجمع، المسؤكؿ عف إشراؼ عمى شبكة الأنترانت ىك قسـ نظـ الإعلبـ الألي عمى 

  1.مستكل المديرية
 (NOVA)محتوى نظام معاومات نوفا :  ثانيا 

  ككؿ مؤسسة أك شركة أك مديرية خاصة كانت أك عمكمية تعتمد عمى ىيكؿ بشرم يؤطره كينظمو قسـ  
.  عامؿ كعاممة بالمديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لكلاية بكمرداس673المكارد البشرية، كلتسييؿ تسيير 
 لتخزيف جميع بياناتيـ مف بداية مزاكلتيـ لمعمؿ إلى غاية (NOVA)استخدمت نظاـ معمكمات نكفا 

 الخاص بو، فيك يرمز لمعامؿ بدلا مف (رقـ تسجيؿ) حيث لكؿ عامؿ يقابمو ترقيـ 2إحالتيـ عمى التقاعد؛
إسمو كذلؾ لتفادم الأخطاء الناجمة عف تشابو الاسماء، بمجرد تشكيؿ رقـ تسجيؿ العامؿ في نظاـ 

 كالضغط عميو، يظير عمى شاشة الحاسكب كؿ التفاصيؿ الخاصة بالعامؿ (NOVA)معمكمات نكفا 
 3:كىي كالتالي

                                  
  1 :، صنظام معمومات الموارد البشرية في مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز لموسط بومرداس، (01)أنظر الممحؽ رقـ  .107 
   مف خلبؿ مقابمة مع مسؤكؿ في قسـ المكارد البشرية2
 .107: ، نفس الممحؽ السابؽ، ص(01) أنظر الممحؽ رقـ 3
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رقـ تسجيؿ العامؿ؛  -   

إسـ كلقب العامؿ؛  -   

تاريخ الميلبد؛  -   

كظيفة العامؿ؛  -   

. تاريخ التكظيؼ -   

نكافذ، نافذة تطؿ عمى الحياة الشخصية لمعامؿ، نافذة خاصة  (03)كىذا النظاـ مقسـ إلى ثلبث    
 1:بالتككيف ، كنافذة خاصة بالمحاسبة كالمالية، كيمكف تكضيح ذلؾ فيما يمي

  I - نافذة خاصة بالحياة الشخصية لمعامل

: كتشمؿ ما يمي

رقـ تسجيؿ العامؿ؛  -   

إسـ كلقب العامؿ؛  -   

الجنس؛  -   

تاريخ كمكاف ككلاية الميلبد؛  -   

الكضعية العائمية، عدد الأطفاؿ؛  -   

كضعية الخدمة الكطنية؛  -   

درجة العامؿ؛  -   

. إسـ الكظيفة كتاريخ التكظيؼ -   
  II - نافذة خاصة بالتكوين

:  كتشمؿ ما يمي

المغات المتقنة؛  -    

التككينات التي قاـ بيا العامؿ؛ -    

                                  
  1.  110- 108: ، نفس الممحؽ السابؽ، ص ص(1) أنظر الممحؽ رقـ 
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الشيادات المتحصؿ عمييا؛  -   

الخبرات المينية؛ -    

التربصات؛  -   

المؤىلبت؛ -    

. الترقية-    

  III -نافذة خاصة بالمحاسبة والمالية :

: كتشمؿ عمى ما يمي

الأجكر؛  -   

التحفيزات المادية؛  -   

. المكافأت-    

قي كؿ أسبكع عممية صيانة كتييئة تمس كؿ نكافذه، بدافع التحسيف كالتعديؿ في الرسائؿ تؿ كىذا النظاـ م
ستقباؿ الرسائؿ بيف أقساـ المديرية (تنسيؽ) الإلكتركنية ، كىي عبارة عف عمبة حكار ميمتيا إرساؿ كا 

كمصالحيا كبيف المديريات، كبيف الشركة الأـ، فقد يككف الأمر مستعجؿ بحيث لا ينتظر إعداد كثيقة 
 بعدىا يحظر العمؿ المطمكب ،كعرضيا عمى المدير لإمضاءىا، فيقكـ بإرساليا عبر التنسيؽ لربح الكقت

 بالإظافة إلى العمبة الإلكتركنية كالخاصة بكؿ قسـ بالمديرية؛ كالتي يسمح ،كتمضي في كقت لاحؽ
لممكظؼ بعدـ التنقؿ بيف الأقساـ لطمب معمكمات أك لتزكيد بمعمكمات، فمف خلبؿ ىذه العمبة تختصر 

الذم يشيد نجاح  ( NOVA)كمف خلبؿ نظاـ نكفا  (ELIT)الكقت كالجيد في الخدمات التي تكفرىا 
. حاصؿ دكليا، كعمميا

 من الموارد البشرية بالإعتماد عمى نظم معمومات (SDC)تحديد إحتياجات مؤسسة :  المطمب الثالث
الموارد البشرية 

سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى الإجراءات المطبقة في تحديد الإحتياجات مف المكارد البشرية، كمدل   
 ( SDC) في تحديد إحتياجات المؤسسة  NOVAنظاـ معمكمات المكارد البشرية فعالية

إجراءات تحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية من خلال نظام معمومات الموارد البشرية : أولا 
NOVA 
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تقكـ المؤسسة بمجمكعة مف الإجراءات المتكاممة كالمنسجمة فيما بينيا، كالمتعمقة بالعمالة المتكاجديف    
بمديرية تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس، كالتي تيدؼ إلى تحديد كتكفير الأعداد كالنكعيات 
. المطمكبة مف القكل البشرية، لأداء عمؿ معيف في المؤسسة، كفي أكقات محددة، كبتكمفة مناسبة

  كبذلؾ يككف تحديد إحتياجات مف المكارد البشرية جزءا ىاما في الخطة العامة لمديرية تكزيع الكيرباء 
كالغاز لمكسط بكمرداس، مف خلبؿ الإجراءات التي تقكـ المؤسسة في تحديد إحتياجاتيا مف المكراد 

 1:البشرية، كالتي يمكف تمخيص ىذه الإجراءات فيما يمي

التعرؼ عمى الكضع القائـ لمقكل العاممة بصكرة تفصيمية مف حيث تحديد عدد العامميف الحالييف،    - 
تكفير معمكمات تفصيمية عف الميارات كالقدرات المتكفرة داخؿ المؤسسة، كتكفير معمكمات عف تحركات ك

كافة العامميف مثؿ النقؿ، الترقية، الإستقالة، التقاعد، التي تمكف مف تحديد المعالـ الكاقعية لقكل العمؿ 
المتاحة؛ 

التعرؼ مف كاقع ىذه البيانات كالمعمكمات المتكاجدة في نظاـ معمكمات الخاص بالمكارد البشرية -    
كالتي تحد مف الاستخداـ الرشيد لقكة العمؿ الحالية كالمتاحة كالممكنة في الحاضر كالمستقبؿ؛ 

التعرؼ عمى مصادر القكل العاممة كدراستيا كتقييميا، بيدؼ تحديد الأسمكب الفعاؿ، كالإستفادة منيا -    
في تنفيذ خطة القكل العاممة مف حيث العدد كالنكع؛ 

محاكلة كضع مجمكعة مف الحمكؿ العممية لكؿ أك معظـ ىذه المشاكؿ في الكقت الحاضر مع -    
ضركرة مراعاة الحؿ التدريجي لما تبقى منيا في المستقبؿ كضماف عدـ تكرارىا؛ 

التنبؤ بإعدادات كنكعيات القكل العاممة اللبزمة لمختمؼ الأنشطة بالمؤسسة كذلؾ  خلبؿ فترة زمنية -    
 بكمرداس، بالتنبؤ لإحتياجاتيا مف المكارد البشرية مف حيث (SDC)في المستقبؿ، حيث تقكـ مديرية 

التكظيؼ بالإعتماد عمى دراسة ىيكميا التنظيمي، فإذا كاف ىناؾ عجز كنقص في المناصب عمى مستكل 
 بكمرداس  بتحديد ذلؾ العجز كتغطيتو عف طريؽ النقؿ، الترقية، (SDC)الييكؿ التنظيمي، تقكـ مديرية 

كالإستقطاب الخارجي، أما بخصكص التككيف فيعكد تحديد الإحتياجات التككينية إلى المؤسسة الأـ 
ما ىك مطمكب مف إحتياجاتيا لممتككنيف كذلؾ  (SDC) ، حيث تقكـ ىذه الأخيرة بإرساؿ لمديرية(البميدة)

عمى حسب الأماكف المحددة عمى مستكل مراكز التككيف الخاصة بالمجمع سكنمغاز؛  

                                  
  1. مقابمة مع مسؤكؿ قسـ المكارد البشرية
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تحديد معالـ كسياسات كخطط التعييف كالتدريب اللبزمة لضماف  الكصكؿ إلى مستكل تشغيؿ سميـ -    
كمستقر داخؿ المؤسسة، 

 في تحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية NOVAفعالية نظام : ثانيا  

 في تحديد إحتياجات المؤسسة NOVAمف أجؿ معرفة مدل فعالية نظاـ معمكمات المكارد البشرية    
 (SDC )في قسـ المكارد البشرية لمديرية مسؤكؿمف المكارد البشرية، قمنا بالإستعانة بمقابمة مع 

 حكؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة كتحديد بكمرداس، أيف تـ طرح مجمكعة مف الأسئمة
   1:تكصمنا إلى  كمف خلبؿ تحميؿ الإجابات عمى الأسئمة،إحتياجات المؤسسة لمكارد البشرية

  I-الوظائف التي تعتمد المؤسسة في إنجازىا من خلال نظام معمومات الموارد البشرية  :

 بكمرداس بتسجيؿ كؿ البيانات المتعمقة بالمكظفيف كالبيانات (SDC)حيث تقكـ مديرية :  التكظيؼ  -
 .الشخصية كالكظيفية التي تسمح بإحصاء كجرد الكفاءات كالمناصب المتكفرة داخؿ المؤسسة

 تسجيؿ كؿ البيانات  الخاصة بالمكظفيف مف حيث الكفاءات، الترقيات، : ككيفالت  - 

 يتـ تقييـ أداء المكظفيف مف خلبؿ سجلبت تقييـ الأداء، كتختمؼ حسب نكع المنصب، :تقييـ الأداء  - 
مرات في السنة، كيتـ إدخاؿ ىذه البيانات إلى  (04)أشير، بمعنى أربعة  (03)كيتـ التقييـ كؿ ثلبثة 

قاعدة بيانات نظاـ معمكمات المكارد البشرية ليتـ معالجتيا كتخزينيا بغية الرجكع إلييا في عمميات النقؿ، 
   2.الخ...الترقية

 يتـ تسجيؿ البيانات المتعمقة بمختمؼ تعكيضات العامميف بما فييا الأجكر، :رتعكيضات الأجك  - 
 .المكافآت، لتسييؿ المقارنة بيف ركاتب المكظفيف كمناصبيـ

  II  -إعتماد المؤسسة عمى نظام معمومات الموارد البشرية في جميع اعماليا اليومية :

 مع ،NOVA   تعتمد المؤسسة في مختمؼ أعماليا ككظائفيا عمى نظاـ معمكمات المكارد البشرية 
ساس أالإعتماد أيضا عمى النظـ اليدكية كالسجلبت الكرقية كالتقارير كالدفاتر، إذ تعبر ىذه النظـ اليدكية 

 الخاصة بالمكارد البشرية، بحيث لا بد أف تككف ليذه الكثائؽ مصداقية، إذ تقكـ بياناتالحصكؿ عمى اؿ
المؤسسة بتخزيف كمعالجة ىذه الكثائؽ في النظاـ الآلي، كيحتفظ بتمؾ الكثائؽ الكرقية في أرشيؼ خاص 

، حيث تعكد المؤسسة إلى تمؾ الكثائؽ  في حالة تعطؿ الأجيزة الآلية، أك حدكث (SDC)بمؤسسة 
                                  

  111.1، ص، أىم أسئمة الإستبيان،(02) أنظر الممحؽ رقـ 
 .114- 112: ص ص تقييم الأداء في مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز لموسط بومرداس، ،(03) أنظر الممحؽ رقـ2
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نزاعات بيف المؤسسة كالعامميف فييا، إذ تضطر إلى الرجكع ليذه الكثائؽ الأكثر مصداقية كالتي تمكنيا 
  .مف الإثبات

  III -أسس تحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد البشرية :

 أردنا، كجكد قسـ حديث النشأة كىك قسـ إدارة الصفقات، إذ (SDC)مف خلبؿ ما لحظناه في مديرية   
معرفة مدل تاثر إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية مف خلبؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية 

NOVA بتغيير ىياكميا التنظيمية،  لممئ ىذا القسـ الشاغر قامت المؤسسة بتحديد المكظفيف فيو، حيث 
 مكظؼ تـ إختيارىـ مف خلبؿ نقؿ كترقية المكظفيف (20)مكظؼ، منيـ (30)يتككف ىذا القسـ مف 

المتكاجديف داخؿ المؤسسة كالذيف تتكفر فييـ صفات كمؤىلبت ىذا القسـ الخاص بإدارة الصفقات، 
مكظفيف ( 10)كبسبب كجكد عجز في تغطية كؿ المناصب الشاغرة الخاص بيذا القسـ ، تـ إستقطاب 

. مف خارج المؤسسة لممئ تمؾ المناصب الشاغرة
  IV - إرتباط نظم معمومات الموارد البشرية بعممية إتخاذ القرارات في مديرية(SDC)بومرداس  :

يتـ الإعتماد عمى نظـ معمكمات المكارد البشرية في عممية إتخاذ القرارات، مف خلبؿ دراسة    
، فمعرفة المكارد البشرية المكجكدة عمى (SDC )الإحتياجات مف المكارد البشرية المتكفرة في مديرية

مف خلبؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية تساعد في تحديد الإحتياجات الفعمية الييكؿ التنظيمي مستكل 
كيظير ذلؾ مف خلبؿ الإستخداـ الأمثؿ لنظاـ معمكمات المكارد البشرية مف . إما بكجكد عجز، أك فائض

. حيث الدقة كالكضكح
  V - تقييم نظام معمومات الموارد البشرية(NOVA) في تحديد إحتياجات المؤسسة من الموارد 

:  البشرية

 يساعد المديرية كثيرا في القياـ بكظائفيا مقارنة بالنظاـ NOVA   إف نظاـ معمكمات المكارد البشرية 
 يقكـ بتحكيؿ العمميات كميا مف اليدكية NOVAاليدكم الذم كانت تعتمد عميو في السابؽ، إذ أف نظاـ 

الكثير مف الكقت كالجيد كالتكمفة، حيث أصبح ىذا النظاـ ىك الكاقع  للآلية بشكؿ منسؽ كمنظـ، كما يكفر
العممي لكؿ المؤسسات، كلكف لا يعني ىذا بأف يتـ الإستغناء عف النظاـ اليدكم الذم يستخدـ في 

.    الإحتفاظ بالكثائؽ الرسمية كالميمة
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تحميل مدى مساىمة نظام معمومات الموارد البشرية في تحديد إحتياجات            : المبحث الثالث
.  من خلال تحميل نتائج الإستبانة لمواردىا البشرية (SDC)مؤسسة

   إستكمالا لبحثنا ىذا سنقكـ بعرض كتحميؿ نتائج الإستبانة المكجية لمكظفي مؤسسة تكزيع الكيرباء 
: ، حيث سنتطرؽ مف خلبؿ ىذا المبحث إلى(SDC)كالغاز لمكسط 

جراءاتيا؛ -  الإطار المنيجي لمدراسة الميدانية كا 
 الكصؼ الإحصائي لمبيانات الشخصية؛تحميؿ ثبات الإستبانة ك -
. تحميؿ محاكر الإستبانة -

جراءاتيا  :  المطمب الأول الإطار المنيجي لمدراسة الميدانية وا 

 كالأساليب ،منيج كعينة كمتغيرات الدراسة، أدكات الدراسة مف خلبؿ ىذا المطمب سنتطرؽ إلى   
 1:الإحصائية المستخدمة في التحميؿ كذلؾ كما يمي

تقديم عينة الدراسة : أولا  

الدراسة الذم  إختيار مجتمع كاف لابد مف،  (SDC )   بغرض دراسة مكضكع البحث في كاقع المؤسسة
يمكف مف خلبلو إختيار عينة لدراسة المكضكع 

  I - مجتمع الدراسة 

مجتمع الدراسة بأنو مجمكعة العناصر أك الأفراد التي ينصب عمييـ الإىتماـ في دراسة معينة،  يعرؼ   
 (.SDC)كشممت الدراسة مكظفيف إدارة المكارد البشرية لمؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط 

  II -عينة الدراسة 

مف المجمكع الكمي لعدد المكظفيف في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز  (4)تتككف عينة الدراسة مف    
.  مكظؼ في مختمؼ كظائؼ إدارة المكارد البشرية30لمكسط، أم 

  

 

 
                                  

 .118- 115:  ص،الإستبانةإستمارة ، (04)  أنظر الممحؽ رقـ1
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أداة الدراسة وأساليب المعالجة الإحصائية : نياثا 

مف أجؿ الحصكؿ عمى البيانات كالمعمكمات اللبزمة لمكضكع الدراسة إعتمدنا عمى الإستمارة كالتي    
كسيمة مف كسائؿ جمع البيانات مف خلبؿ قياـ الباحث أسئمة معينة لممستجكبيف تتعمؽ : تعرؼ عمى أنيا

  1.بمكضكع البحث المراد إجرائو كالحصكؿ مف خلبؿ ذلؾ عمى بيانات يستخدميا في إنجاز ميمة البحث

:     كقد عكست الإستبانة أسئمة الدراسة حيث تـ تقسيميا إلى جزئيف كما بمي
 يتضمف معمكمات شخصية حكؿ أفراد العينة المتمثمة في الجنس، السف، المستكل :الجزء الأول  - 

التعميمي، الأقدمية، عدد الدكرات التككينية المتحصؿ عمييا، عدد الترقيات؛  

 يتضمف البيانات المتعمقة بنظاـ معمكمات المكارد البشرية كتحديد إحتياجات المؤسسة :الجزء الثاني  - 
: حيث يتككف ىذا الجزء مف محكريف ىما .مف المكارد البشرية

   إلى 1 عبارة، أم مف 11نظاـ معمكمات المكراد البشرية في المؤسسة؛ كيتككف مف :  المحكر الأكؿ 
؛ 11

   12 عبارة، أم مف 12تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية؛ كيتككف مف :  المحكر الثاني 
 23إلى 

 الإختبارات الإحصائية المستخدمة: ثالثا  

دخاليا لمحاسكب بإستخداـ الحزـ الإحصائية     كتمت  (SPSS)بعد تفريغ الإستبانة كترميز البيانات كا 
: الإستعانة بالأدكات الإحصائية التالية

التكرارات كالنسب المئكية؛ -    

متكسط الأكزاف؛ -    

.  فرد30إختبار شابيركيمؾ، بما أف العينة تتككف مف -    

. الإنحرافات المعيارية-    

معامؿ الإرتباط لبيرسف -    

                                  
 .103: ، ص2008، دار إثراء، الأردف، عماف، منيجية البحث العممي خيضر كاضـ حمكد،  1
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تـ إستخداـ مقياس ليكرت الخماسي لتحديد أكزاف الفقرات، كالذم يتككف مف خمسة نقاط تندرج -    
: تصاعديا لقياس درجة المكافقة عمى عبارات الإستبانة، بحيث تأخذ درجات ىذا المقياس النحك التالي

أوزان الفقرات حسب مقياس ليكرت : (02)الجدول رقم

غير مكافؽ التصنيؼ 
تماما 

مكافؽ تماما مكافؽ محايد غير مكافؽ 

 5 4 3 2 1النقاط 
، 2008، دار كائؿ لمنشر،عماف، الطبعة الأكلى SPSSالتحميل الإحصائي الأساسي بإستخدام  محفكظ جكدة، :المصدر

. 23: ص

وحسب مقياس ليكرت تم حساب المدى وتقسيمو عمى عدد فئات المقياس 

((5-1  ))

 يشير إلى مكافقة منخفضة؛ 1,79 إلى 1مف -    

 يشير إلى مكافقة ضعيفة؛ 2,59 إلى 1,80مف -    

 يشير إلى متكسطة؛ 3,39 إلى 2,60مف -    

 يشير إلى مكافقة مرتفعة؛ 4,19 إلى 3,40مف  -    

.  يشير إلى مافقة مرتفعة جدا5  إلى 4,20مف -    

 تحميل صدق الإستبانة وتحميل البيانات الشخصية : المطمب الثاني 
   سنتطرؽ مف خلبؿ ىذا المطمب إلى تحميؿ صدؽ الإستبياف ثـ تحميؿ البيانات الشخصية، لاكف قبؿ 

 1:ذلؾ يجب معرفة إذا كانت الإستبانة تتبع التكزيع الطبيعي أك لا كما يمي

 نوعية التوزيع  :أولا  

 لمعرفة إذا كانت البيانات تتبع التكزيع (Test de Normalite)نعتمد عمى إختبار التكزيع الطبيعي    
الطبيعي أـ لا، فإذا كانت تتبع التكزيع الطبيعي يمكننا الإعتماد عمى الإختبارات الإحصائية المعممية 

                                  
 .119: ، صSPSSنتائج تحميل الدراسة عن طريق ، (05) أنظر الممحؽ رقـ  1
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، كفي حالة العكس، أم إذا كانت لا تتبع التكزيع الطبيعي نعتمد عمى الإختبارات الغير (1Hالفرضية )
، كيعتمد في معرفة نكع التكزيع عمى أحد الإختباريف، كذلؾ عمى حسب حجـ العينة (0Hالفرضية )معممية

، أما (50) إذا كانت حجع العينة أقؿ مف  (chapirowilk)المدركسة، فنعتمد عمى إختبار شابيركيمؾ 
 smirlove)فعندئذ نعتمد عمى إختبار سمير لكؼ ككرمنمكؼ  (50)إذا كاف حجـ العينة يساكم أك يفكؽ 

kol mogrove .) فمعناه أننا سنعتمد عمى إختبار شابيركيمؾ(30)كبما أف حجـ العينة المدركسة ، .
 

طبيعة توزيع العينة المدروسة : (03)الجدول رقم
الدلالة طبيعة التكزيع 

 0,547المحكر الأكؿ 

 0,199المحكر التاني 

 0,746تكزيع العينة 

 spss مف إعداد الطمبة، كبالإعتماد عمى :المصدر

 أكبر مف ، كىي(0,547)أف مستكل الدلالة عند المحكر الأكؿ نلبحظ ( 03)مف خلبؿ الجدكؿ رقـ   
أكبر  (0,746)، كما أف(0,05)أكبر مف  (0,199)، كما أف مستكل الدلالة عند المحكر الثاني (0,05)

ىذا يعني أف  العينة المدركسة تتبع التكزيع الطبيعي لأف مستكل الدلالة كالتي قدرت  ك(.0,05)مف 
. ، كالتي تنص أف العينة تتبع التكزيع الطبيعي(1H)، كمنو أثبتت الفرضية(0,05)أكبر مف  (0,746)ب
 دراسة ثبات الإستبيان  :حاَيا  

يقصد بثبات الإستبياف أف ىذه الأخيرة ستعطي نفس النتيجة لك تـ إعادة تكزيعيا أكثر مف مرة تحت    
نفس الظركؼ كالشركط، بعبارة أخرل ثبات الإستبياف يعني الإستقرار في النتائج كعدـ التغيير بشكؿ كبير 
فيما لك تـ إعادة تكزيعيا عمى أفراد العبنة عدة مرات خلبؿ خلبؿ فترات زمنية معينة، كقد تـ التحقؽ مف 

  1:، ككانت النتائج كما يمي(alpha crombach)ثبات الإستبياف مف خلبؿ حساب ألفا كركمباخ 
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إختبار ثبات الإستبيان، معامل ألفا كرومباخ : (04)جدول رقم

معامل الثبات محاور الإستبيان 

 0,743المحكر الأكؿ 

 0,602المحكر الثاني 

 0,799معامؿ الثبات العاـ 
(. SPSS) مف إعداد الطمبة، كبالإعتماد عمى مخرجات :المصدر

، (79,9)نتيجة إختبار ألفا كركمباخ كانت عالية، كالمقدرة بنلبحظ أف  (04)الجدكؿ رقـمف خلبؿ 
فيمكف القكؿ أف نسبة الثبات بيف محاكر الإستبانة كبيرة، حيث كانت نسبة ثبات المحكر الأكؿ 

(74,3) مما يعني ثبات في فقراتو، ككذلؾ بالنسبة لممحكر الثاني حيث كانت نسبة معامؿ الثبات ،
(60,2) مما يدؿ عمى كجكد ثبات في فقراتو، كبما أف نسبة الثبات عالية في المحكريف، مما يدؿ عمى ،

. ثبات الإستبانة
  الوصف الإحصائي لمبيانات الشخصية: حاحا

بما أف العينة المدركسة ليست عشكائية، بمعنى عينة ميسرة، إرتأينا إلى تحميؿ البيانات الشخصية فيما    
تتعمؽ بعدد الدكرات التدريبية كالبيانات المتعمقة بعدد الترقيات لمعرفة إذا كانت المؤسسة تركز عؿ تككيف 

: كترقية مكاردىا البشرية، كما يمي
I - عدد الدورات التكوينية متغير

   يمثؿ الجدكؿ التالي تكزيع أفراد العينة حسب متغير عدد الدكرات التككينية 
 لأفراد العينة كوينيةعدد دورات الت: (05)جدول رقم

النسبة العدد عدد الدورات التكوينية 

 13,3 4صفر دكرة تككينية 

 20 6دكرة كاحدة 

 53,3 16دكرتيف 

 13,3 4أكثر مف دكرتيف 
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 100 30المجمكع 

 spss مف إعداد الطمبة، كبالإعتماد عمى :المصدر

:    كيمكف تمخيص المعمكمات المذككرة في الشكؿ التالي

تكزيع عينة الدراسة حسب عدد الدكرات التككينية : (10)الشكؿ رقـ

 
   spssمف إعداد الطمبة، كبالإعتماد عمى مخرجات : المصدر

نلبحظ أف أغمب أفراد العينة تمقكا تككيف في المؤسسة كالمقدر  (05)   مف خلبؿ الجدكؿ رقـ
، في حيف الذيف تمقكا تككينيف كانت (20)، منيـ مف تمقى تككيف كاحد كنسبتيـ (86,6)ب

، كفيما يخص مف أفراد العينة (13,3)، أما نسبة الذيف تمقكا أكثر مف تككينيف كانت (53,3)نسبتيـ
ىذا يعني أف المؤسسة تقكـ بتككيف . (13,3)الذيف لـ يتحصمكا عمى تككيف في كظيفتيـ فقدرت ب
 .مكاردىا البشرية بيدؼ رفع كفاءاتيـ كالزيادة مف أدائيـ

 

 

 

 

الدورات التدريبية

صفر دورة

دورة واحدة

دورتين

أكثر من دورتين
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II -متغير الترقية 

 1:   يمثؿ الجدكؿ تكزيع عدد أفراد العينة حسب متغير الترقية كما يمي
توزيع الأفراد وفق متغير الترقية : (06) رقم جدولال

النسبة العدد  ترقياتال

 40 12 صفر ترقية

 36,7 11كاحدة ترقية 

 23,3 7 ترقيتيف أك أكثر

 100 30المجمكع 

 SPSSعمى برنامج من إعداد الطمبة، وبالإعتماد : المصدر

 تكزيع العينة حسب متغير الترقية: (11)الشكؿ رقـ

 
 SPSS مف إعداد الطمبة بلئعتماد عمى :المصدر

                                  
  120.1: ، نفس الممحؽ السابؽ، ص(05) أنظر الممحؽ رقـ 

الترقية

صفر ترقية

ترقية واحدة

ترقيتين فأكثر
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لقد قمنا في ىذه الدراسة  بتقسيـ مفردات العينة حسب عدد الترقيات إلى أربعة مجمكعات، كما ىي    
، في حيف (60)مكضحة في الجدكؿ أعلبه، كيلبحظ أف أغمب أفرد العينة تحصكا عمى الترقية كنسبتيـ 

، في حيف الأفراد الذيف (36,7) في كظائفيـ قدرت نسبتيـ ب  كاحدةالأفراد الذيف تحصمكا عمى ترقية
، مما يدؿ عمى أف المؤسسة تغطي جزء كبير مف (23,3)تحصمكا عمى ترقيتيف فأكثر كانت نسبيـ  

إحتياجاتيا لمكظائؼ الشاغرة مف خلبؿ الترقية كذلؾ بلئعتماد عمى قاعدة بيانات المكظفيف الذم يكفرىا 
أما أفراد العينة الذيف لـ يتحصمك عمى ترقية بعد قدرت نسبتو ب  نظاـ معمكمات المكارد البشرية، 

(40) مصادر أخرل لتغطية كبالتالي يمكف القكؿ أف المؤسسة عادة ما تتكجو إلى، كيعكد ذلؾ 
 .إحتياجاتيا مثؿ الإستقطاب الخارجي، النقؿ

تحميل محاور الإستبانة : لثالمطمب الثا

سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى تحميؿ محاكر الإستبانة بغية الإجابة عمى الأسئمة، حيث تـ إستخداـ    
لإجابات  (5-1عمى مقياس ليكرت )الإحصاء الكصفي بإستخراج متكسط الأكزاف كالإنحراؼ المعيارم

أفراد عينة البحث عف عبارات الإستبانة المتعمقة بالمحكريف، نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتحديد 
. إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية

  I -نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة :المحور الأول 

ما ىك كاقع نظاـ معمكمات المكارد البشرية في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز : سؤاؿ الدراسة الأكؿ-    
لمكسط؟ 

    للئجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ حساب التكرارات كالنسب المئكية كمتكسطات الأكزاف كالإنحرافات المعيارية
لإستجابات أفراد عينة الدراسة عمى عبارات محكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية، ككانت النتائجا 

  1:مكضحة في الجدكؿ التالي
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إستجابات أفراد عينة الدراسة إتجاه مدى توافر نظام معمومات الموارد البشرية في : (07)الجدول رقم
المؤسسة 

 

العبارات 

متكسط درجة المكافقة التكرار 
الأكزاف 

الإنحر
ؼ 

المعيار
م 

الأىمية 
النسبية 

النسبة 
غير 

مكافؽ 
تماما 

غير 
مكافؽ 

مكافؽ محايد 
مكافؽ 
تماما 

1 
يتكفرلدل المؤسسة نظاـ معمكمات 

خاص بالمكارد البشرية   
 1 14 11 4 -التكرار 

مرتفع  0,77 3,4
 - 13,3 36,7 46,7 3,3 

2 
يتـ تنظيـ الأعماؿ اليكمية بإستخداـ 
مختمؼ الأدكات كالممفات كالسجلبت 

 4 17 3 5 1التكرار 
مرتفع  1,037 3,6

 3,3 16,7 10 56,7 13,3 

3 

تعتمد المؤسسة عمى الحاسب الألي 
مف أجؿ متابعة  تنظيـ  كافة 

العمميات كالمعمكمات التي تخص 
المكارد البشرية 

 5 16 5 3 1التكرار 

مرتفع  0,988 3,7
 3,3 10 16,7 53,3 16,7 

4 
يتـ تجديد نظاـ معمكمات المكارد 

البشرية بصكرة دكرية لمسايرة 
التطكرات 

 3 17 5 3 2التكرار 
مرتفع  1,042 3,53

 6,7 10 16,7 56,7 10 

5 
يعمؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية 
عمى تكفير الجيد كالكقت في العمؿ، 

. كسرعة الحصكؿ عمى المعمكمات

 4 11 8 6 1التكرار 
متكسط  1,066 3,37

 3,3 20 26,7 36,7 13,3 

6 
يتـ الحفاظ عمى السرية كالخصكصية 
في العمؿ بإستخداـ نظـ معمكمات 

المكارد البشرية 

 4 10 8 7 1التكرار 
متكسط  1,088 3,3

 3,3 23,3 26,7 33,3 13,3 

7 
يحتاج نظاـ معمكمات المكارد البشرية 
إلى معمكمات كبيانات كافية ككاممة 

لتطبيقو 

 3 14 8 5 -التكرار 
مرتفع  0,9 3,5

 - 16,7 26,7 46,7 10 

8 
يكفر نظاـ معمكمات المكارد البشرية 

كافة المعمكمات التي تحتاجيا 
الإدارات 

 3 8 12 7 -التكرار 
متكسط  0,935 3,23

 - 23,3 40 26,7 10 

9 
يكفر نظاـ معمكمات المكارد البشرية 
معمكمات دقيقة ككاضحة تزيد مف 

فعالية إتخاذ القرار 

 4 11 10 4 1التكرار 
مرتفع  1,006 3,43

 3,3 13,3 33,3 36,7 13,3 

متكسط  1,081 3,27 5 7 9 9 -التكرار يكفر نظاـ معمكمات المكارد البشرية  10
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معمكمات عف الإحتياجات الحالية مف 
  - 30 30 23,3 16,7المكارد البشرية 

11 
يكفر نظاـ معمكمات المكارد البشرية 

معمكمات كافية عف سكؽ العمؿ 
الخارجي 

 3 8 12 7 -التكرار 
متكسط  0,935 3,23

 - 23,3 40 26,7 10 

مرتفع  0,986 3,41متوسط الأوزان العام 

 

 . SPSS يٍ إعذاد انطهبت وبالإعتًاد عهى يخشجاث :انًصدر

يتبيف أف مستكل تطبيؽ نظاـ معمكمات المكارد البشرية مرتفع،  ()مف خلبؿ تحميؿ نتائج الجدكؿ رقـ    
، كأغمب الإجابات عف فقرات (3,41)كىذا ما نلبحظو مف خلبؿ  متكسط الأكزاف العاـ الذم قدر ب

التي كانت  (9-7-4-3-2-1)ىذا المحكر كانت بالمكافقة، حيث يظير ذلؾ مف خلبؿ الفقرات رقـ 
نسبة المكافقة مرتفعة عمى أف المؤسسة تتكافر عمى نظاـ معمكمات المكارد البشرية، حيث أنو يتـ الإعتماد 
عمى الحاسب الآلي مف أجؿ متابعة جميع العمميات كالمعمكمات التي تخص المكرد البشرم في المؤسسة 
كتنظيميا في ممفات كسجلبت، كما يتـ تجديد نظاـ معمكمات المكارد البشرية بإستمرار لمسايرة التغيرات 
كالتطكرات سكاء عمى مستكل المكارد البشرية أك الكظائؼ، كما أف نظاـ معمكمات المكارد البشرية يحتاج 

إلى بيانات كمعمكمات مف أجؿ تطبيقو حتى يكفر لإدارة المكارد البشرية كلممؤسسة معمكمات دقيقة 
-10-8-6-5)ككاضحة تزيد مف فعالية إتخاذ القرارات عمى مستكل المؤسسة؛ أما بالنسبة لمفقرات رقـ 

فكانت نسبة المكافقة متكسطة، كالمتمثمة في أف نظاـ معمكمات المكارد البشرية يعمؿ عمى تكفير  (11
الجيد كالكقت في العمؿ، كسرعة الحصكؿ عمى المعمكمات، ككذلؾ بالنسبة لممعمكمات التي يكفرىا  سكاء 

. للئدارات الأخرل اك للئحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية أك السكؽ الخارجي

   كعمكما يظير أف المؤسسة تستعمؿ نظاـ معمكمات مكارد بشرية يتلبئـ مع خصكصية المؤسسة مف 
. حيث الحجـ كالنشاط

   مف النتيجة السابقة نستنتج صحة الفرضية التي مفادىا أف المؤسسة تعتمد عمى نظاـ معمكمات المكارد 
 .البشرية حديث كفعاؿ

  II -تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية :المحور الثاني 

لمكارد البشرية؟ مف ا ىاحتياجاتإىؿ المؤسسة تحدد :  سؤال الدراسة الثاني -   
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   تظير النتائج الإحصائية لعبارات المحكر الثاني حسب أراء أفراد العينة، المتمثؿ في تحديد إحتياجات 
 1:المؤسسة لمكاردىا البشرية كفؽ الجدكؿ التالي

تحديد إحتياجات المؤسسة لمواردىا البشرية : (08)الجدول رقم

العبارات  

درجة المكافقة التكرار 
المتكسط 
الحسابي 

 (الأكزاف)

الإنحراؼ 
المعيارم 

الأىمية 
النسبية  النسبة 

غير 
مكافؽ 
تماما 

غير 
مكافؽ 

مكافؽ محايد 
 مكافؽ   

تماما 

12 
تحدد المؤسسة إحتياجاتيا مف 

المكارد البشرية مف خلبؿ الفارؽ بيف 
ما ىك متاح كما ىك مطمكب 

 4 13 11 2 -التكرار 
مرتفع  0,809 3,63

 - 6,7 36,6 43,3 13,3 

13 
تتناسب تخصصات العامميف مع 

طبيعة كمياـ كظيفتيـ 
 1 11 9 8 1التكرار 

متكسط  0,960 3,1
 3,3 26,7 30 36,7 3,3 

14 
تعمؿ المؤسسة عمى كضع تنبؤات 
لإحتياجاتيا المستقبمية مف المكارد 

البشرية 

 3 13 7 6 1التكرار 
متكسط  1,033 3,37

 3,3 20 23,3 43,3 10 

15 
يتـ تحديد سياسات الإستقطاب بعد 
التعرؼ عمى احتياجات المؤسسة 

مف المكارد البشرية 

 - 13 14 3 -التكرار 
متكسط  1,661 3,33

 - 10 46,7 43,3 - 

16 
تعتمد المؤسسة في عممية التكظيؼ 

بصفة كبيرة عمى الإستقطاب 
. الداخمي مثؿ النقؿ، الترقية

 5 11 9 4 1التكرار 
مرتفع  1,042 3,5

 3,3 13,3 3 0 36,7 16,7 

17 

تعتمد المؤسسة في عممية التكظيؼ 
عمى الإستقطاب الخارجي بكثرة 

لتغطية النقص المكجكد في مكاردىا 
البشرية 

 4 13 4 7 2التكرار 

متكسط  1,184 3,33
 6,7 23,3 13,3 43,3 13,3 

18 
يتـ تحديد البرامج التككينية في 

المؤسسة بعد التعرؼ عمى 
إحتياجاتيا مف الكفاءات 

 6 10 9 4 1التكرار 
مرتفع  1,074 3,53

 3,3 13,3 30 33,3 20 

19 
يتـ تككيف المكظفيف حسب متطمبات 

كظائؼ المؤسسة 
 4 12 8 3 3التكرار 

مرتفع  1,159 3,37
 10 10 26,7 40 13,3 
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20 
تعمؿ المؤسسة عمى تحديد 

إحتياجاتيا مف المكارد البشرية بيدؼ 
إثراء مخزكف كفاءاتيا 

 3 11 5 10 1التكرار 
متكسط  1,117 3,17

 3,3 33,3 16,7 36,7 10 

21 
تعتمد المؤسسة في التكظيؼ مف 
أجؿ سد احتياجاتيا عمى العقكد 

الدائمة 

 8 8 8 5 1التكرار 
مرتفع  1,165 3,57

 3,3 16,7 26,7 26,7 26,7 

22 
تتـ الترقية عمى أساس الكفاءة 

كالإستحقاؽ 

 2 7 8 5 8التكرار 
منخفض  1,295 2,57

 
26,

7 
16,7 26,7 23,3 6,7 

23 
تعتمد المؤسسة عمى نظاـ حكافز 
عادؿ يشجع عمى بقاء العامؿ في 

المؤسسة 

 1 7 11 8 3 التكرار
متكسط  1,02 2,83

 10 26,7 36,7 23,3 3,3 

متوسط  1,126 3,275العام الأوزان متوسط 

عتمادا عمى بيانات الإستبياف المكزع المعالجة بإستخداـ :المصدر .  SPSS مف إعداد الطمبة كا 

التي تبيف أف تحديد إحتياجات المؤسسة لمكارىا البشرية  (08)   مف خلبؿ تحميؿ نتائج الجدكؿ رقـ 
، كأغمب إجابات (3,275)متكسطة، كىذا ما نلبحظو مف خلبؿ متكسط الأكزاف العاـ الذم قدر ب 

عينة الدراسة عمى الفقرات كانت بالمكافقة خاصة فيما يتعمؽ بالتخطيط لإحتياجاتيا مف المكارد البشرية، 
، مما يدؿ عمى أف المؤسسة تقكـ بالتخطيط لإحتياجاتيا مف المكارد البشرية ( 3,63)التي قدرت ب 

سكاء الكمية أك النكعية، كما تعتمد في تغطية إحتياجاتيا عمى الإستقطاب الداخمي مف خلبؿ النفؿ 
إعتماد المؤسسة في عممية التكظيؼ عمى الإستقطاب : كالمتمثمة في (16)كالترقية كما تبيف في الفقرة رقـ 

فأغمب . كأغمب إجابات المكظفيف كانت بالمكافقة (3,5)الداخمي كالتي كانت نسبة متكسط الأكزاف
( 23-17-15-14-13)فقرات المحكر كانت بنسب متفاكتة بيف تكافر مرتفع كتكافر متكسط، فالفقرات

كانت نسبة المكافقة عمييا  (2,82-3,17-3,33 3,33-3,37-3,1)كنسبة متكسط أكزانيـ عمى التكالي
-3,5-3,63)، كنسبة متكسط أكزانيـ عؿ التكالي(21-20-19-18-16-12)متكسطة ، أما الفقرات

فكانت نسبة المكافقة مرتفعة، مما يدؿ عمى أف المؤسسة تعتمد في تحديد  (3,53-3,38-3,57
 عمى النقؿ كالترقية لتغطية كالاعتماد عمى مخزكنيا مف الميارات، تككيف مكاردىا البشرية، احتياجاتيا
.  مف المكارد البشريةاحتياجاتيا

 كالتي مفادىا أف المؤسسة تقكـ بتحديد إحتياجاتيا مف المكارد الفرضية الثانية   كمنو نثبت صحة 
 .البشرية
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  III -دراسة العلاقة بين محاور الدراسة :

   بما أف نتائج الإستبانة تبيف كجكد نظاـ معمكمات المكارد البشرية كجكد بكادر لتخطيط إحتياجات 
المكارد البشرية في المؤسسة، فإنو يمكف  دراسة العلبقة بيف ىاذيف المتغيريف بإستعماؿ معامؿ الإرتباط 

  1:بيرسكف، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي

ىؿ ىناؾ علبقة بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتحديد إحتياجات : سؤال الدراسة الثالث-    
المؤسسة لمكاردىا البشرية؟ 

:  يبيف الجدكؿ التالي نسبة معامؿ الإرتباط بيف محكرم الإستبياف كما يمي   

معامل الإرتباط لبيرسون بين محاور الإستبيان : (09)الجدول رقم

نظاـ معمكمات المكراد البشرية في مؤسسة البياف 
SDC 

تحديد إحتياجات مف المكارد البشرية في مؤسسة 
SDC 

0,569  

 SPSS مف إعداد الطمبة كبالإستعانة بنتاتج :المصدر

0,01 داؿ إحصائيا عند مستكل دلالة :  .

   يكضح الجدكؿ أعلبه العلبقة بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتحديد إحتياجات المؤسسة لمكاردىا 
البشرية، حيث أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائي كجكد علبقة إرتباط  مكجبة بيف نظاـ معمكمات المكارد 

( 0,569)البشرية كتحديد إحتياجات المؤسسة لمكرادىا البشرية، حيث بمغت قيمة إرتباط معامؿ بيرسكف 
أنو تكجد علبقة بيف نظاـ  ، كىذا يثبت صحة الفرضية كالتي مفادىا( 0,01)ككانت بدلالة إحصائية 

. معمكمات المكارد البشرية كتحديد إحتياجات المؤسسة لمكاردىا البشرية

 كالتي مفادىا اف ىناؾ علبقة إرتباطية بيف نظاـ الفرضية الثالثة   كمف النتيجة السابقة نثبت صحة 
 .معمكمات المكارد البشرية كتحديد إحتياجات المؤسسة لمكاردىا البشرية

IV -أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى تحديد إحتياجات المؤسسة لمواردىا البشرية 
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التي تنص عمى أنو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لنظاـ معمكمات المكارد :    إختبار صحة الفرضية
 (.0,05)البشرية عمى تحديد إحتياجات المؤسسة لمكاردىا البشرية عند مستكل معنكية 

  1:   كمف أجؿ إختبار صحة الفرضية إعتمدنا عمى إختبار الإنحدار الخطي البسيط كما يمي

تحميل أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى إحتياجات  : (10)الجدول رقم 

المؤسسة من الموارد البشرية 

 tمستكل الدلالة المحسكبة    tقيمة الخطأ المعيارم  البياف 

نظاـ معمكمات 
المكارد البشرية 

0,569 0,158 3,657 0,001 

 SPSS مف إعداد الطمبة كبالإعتماد عمى مخرجات :المصدر

كمستكل الدلالة يساكم  (3,657)المحسكبة تساكم  t نلبحظ أف قيمة (10)مف خلبؿ نتائج الجدكؿ رقـ 
، مما يعني كجكد أثر ذك دلالة إحصائية لنظاـ (0,05)كىك أصغر مف مف مستكل الدلالة  (0,001)

 .معمكمات المكارد البشرية عمى إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية

 صحيحة كالتي تنص عمى أنو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لنظاـ معمكمات المكارد الفرضية الرابعة كمنو 
 .البشرية عمى تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية
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 :الخلاصة
، (SDC) لمحة عف مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط  التطبيقي،تعرفنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ    

تقديـ نظرة عامة لمؤسسة بنظاـ معمكمات المكارد البشرية في قسـ المكارد البشرية، فقمنا ؿ ىاكمدل تطبيؽ
سكنمغاز، حيث تطرقنا لتقديـ مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط محؿ الدراسة، كذلؾ مف خلبؿ  المياـ 

المككمة إلييا، حيث إعتمدنا عمى مجمكعة مف الأدكات لجمع البيانات كالمعمكمات مف بينيا الملبحظة 
ستعنا بالمقابمة لمعرفة كاقع تطبيؽ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في مؤسسة تكزيع أثناء فترة التربص،  كا 

الكيرباء كالغاز، مع مسؤكؿ في قسـ المكارد البشرية، حيث أف المؤسسة تعتمد عمى نظاـ معمكمات نكفا 
(NOVA) في تحديد إحتياجاتيا مف خلبؿ ىيكميا التنظيمي . 

كالتحقؽ مف الإجابة عف الاسئمة الفرعية م المبحث الثالث مف أجؿ كما إعتمدنا عمى الإستبانة ؼ   
الخاصة بالجانب التطبيقي، حيث تكصمنا إلى أف المؤسسة تعتمد عمى نظاـ معمكمات المكارد الفرضيات 

كتكصمنا إلى كجكد . البشرية كذلؾ لما يكفر لممؤسسة مف معمكمات عف المكارد البشرية الحالية كالمستقبمية
علبقة بيف نظاـ المعمكمات المكارد البشرية كتحديد الإحتياجات البشرية في المؤسسة، بالإضافة إلى كجكد 

  .أثر إيجابي لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى تحديد الإحتياجات في المؤسسة
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تـ إبراز مف خلبؿ ىذا البحث، الدكر الكبير الذم يمعبو نظاـ معمكمات المكارد البشرية في إدارة المكارد    
البشرية، كخاصة في عممية تحديد إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية، إذ يقكـ بتزكيد الإدارة 

يحتكم عمى قاعدة بيانات اللؤفراد سكاء مف داخؿ المؤسسة أك مف ، كما بالمعمكمات الدقيقة كالسريعة
 تعتبر مف أىـ الكظائؼ في المؤسسة نظرا لتيا، كيقكـ بتدعيـ جميع كظائؼ إدارة المكارد البشرية خارجيا

 حيت تيدؼ المؤسسة مف خلبؿ تحديد إحتياجاتيا مف المكارد البشرية ،لتعامميـ مع أىـ مكرد في المؤسسة
إلى تقميص الفجكة بيف الأداء الحالي كالأداء المطمكب لممكارد البشرية، حيث يمكف القكؿ أف المؤسسة 
تتطمب نظاما لمعمكماتيا يمكنيا مف تزكيد كظيفة إدرة المكارد البشرية بالمعمكمات الحالية كالمستقبمية، 

كتحتاج ىذه النظـ إلى مجمكعة مف الإجراءات كالطرؽ الخاصة بتشغيؿ كتقييـ البيانات لتكفير المعمكمات 
تخاذ القرارات، كيسمح  اللبزمة كبالشركط المطمكبة، كما أنو يمنح لممؤسسة الكسائؿ الضركرية لمتصرؼ كا 

للؤفراد بزيادة معارفيـ كخبراتيـ، كنجاح نظاـ معمكمات المكارد البشرية يعتمد عمى مكاكبة التغيرات 
. الحاصمة في إدارة المكارد البشرية

 ككنتيجة لممتغيرات المتكاصمة في كافة الجكانب أصبحت أغمب المؤسسات تدرؾ ضركرة مكاكبتيا   
كالتعامؿ مع ىذه التغيرات التكنكلكجية، كمف بيف ىذه التحكلات إيجاد نكع مف التفكير الإستراتيجي يتجسد 
في الإعتراؼ بالمعرفة كالمعمكمة كالكفاءات التي يممكيا المكرد البشرم في المؤسسة كالإستثمار فييا، لذلؾ 

مف الميـ أف تبحث المؤسسة عف الطريقة التي تستطيع مف خلبليا معرفت إحتياجاتيا مف ىذا المكرد 
. الفعاؿ

إف دراستنا لكاقع نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تحديد إحتياجات مف المكارد البشرية في مؤسسة    
تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط ببكمرداس مكنتنا مف الإطلبع عمى أىمية ىذا النظاـ كما لو مف أبعاد ضمف 

.  الأىداؼ الإستراتيجية لممؤسسة

نتائج إختبار الفرضيات :  أولا

   بناء عمى النتائج المتكصؿ إلييا يمكف أف نختبر الفرضيات التي تـ إقتراحيا في المقدمة، كذلؾ 
 :كالتالي

،  تعتمد مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط عمى نظاـ معمكمات حديث كفعاؿ:الأولىالفرضية   - 
تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس تعتمد عمى نظاـ فمف خلبؿ تحميؿ نتائج الدراسة تبيف أف مؤسسة 

إدارة المكارد البشرية حيث يكفر ليا لمعمكمات  في مختمؼ كظائؼ(NOVA) معمكمات المكارد البشرية 
  دقيقة كيقمص مف الجيد كالكقت، كبالتالي نثبت صحة الفرضية؛
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، فمف خلبؿ تحميؿ نتائج حتياجات مف المكارد البشرية في المؤسسةتحديد للئ ىناؾ :نيةالفرضية الثا   - 
الإستبانة، تبيف أف المؤسسة تقكـ بتحديد إحتياجاتيا مف المكارد البشرية الحالية كالمستقبمية مف خلبؿ 

 كبالتالي نثبت صحة  فرضية؛دراسة الفجكات في مكاردىا البشرية مف ناحية الكـ كالنكع 
حتياجات المؤسسة مف  اىناؾ علبقة : ثالثةالفرضية ال   -  رتباطية بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كا 

، فمف خلبؿ تحميؿ نتائج الإستبانة تبيف كجكد علبقة إرتباطية بيف نظاـ المعمكمات المكارد المكراد البشرية
كتحديد إحتياجاتيا مف المكارد البشرية، مف خلبؿ الإعتماد عميو في مختمؼ كظائؼ  (NOVA)البشرية 

 إدارة لمكارد البشرية، خاصة في التخطيط لممكارد البشرية كتقييـ أداءه، كبالتالي الفرضية صحيحة؛
 ىناؾ أثر ذك دلالة إحصائية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى إحتياجات :الفرضية الرابعة   - 

، فمف خلبؿ تحميؿ نتائج الإستبانة تبيف أف نظاـ معمكمات المكارد البشرية المؤسسة مف المكراد البشرية
 .يؤثر إيجابا في تحديد إحتياجات المؤسسة، كىي فرضية صحيحة

التوصيات :  ثانيا

: مف خلبؿ النتائج المتكصؿ إلييا مف الدراسة نتقدـ بجممة مف التكصيات  

إىتماـ المؤسسة بتككيف جميع مكاردىا البشرية في مجالات أنظمة المعمكمات خاصة نظاـ معمكمات    - 
 المكارد البشرية، لأنة يتعامؿ مع أىـ مكرد مف مكارد المؤسسة، كىك المكرد البشرم؛

 ؛تحديد كبدقة غرض المؤسسة مف إستخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية-    

ضركرة الإىتماـ بتطبيؽ كافة النظـ الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية كخاصة النظاـ المتعمؽ -    
بعممية تقييـ الأداء المكظفيف لأنو يساعدىا في تحديد مستكل كفاءة مكظفييا التي قد تككف عامؿ حاسـ 

 ؛في أداءىا

 ضركرة إدراؾ مسؤكلي المؤسسة الأىمية الإستراتيجية التي تكتسبيا المعمكمات في الكقت الحاضر؛   - 

الإختيار الأمثؿ لمكظفي إدارة المكارد البشرية، كالذم يككف عمى أساس الكفاءة مع الشيادات العممية    - 
 ؛كىذا مف أجؿ التحكـ في نظاـ معمكمات المكارد البشرية كالتقميص مف الفجكات في ىذا المكرد

ستغلبلو إلى أقصى قدر ممكف -    تعاكف مصممي النظاـ مع مستخدميو كالإدارة العميا بغية تطكيره كا 
 .بغية التحكـ الجيد في جميع الكظائؼ

  افاق الدراسة:  ثالثا



  الخاتمة 
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إف ىذه الدراسة ما ىي إلا محاكلة تبقى ليا بعض النقائص، إذ تعتبر محاكلة لفتح المجاؿ لمبحكث    
كالدراسات الأخرل في ىذا المكضكع الذم يبقى مجالو كاسع لمدراسة كالتعمؽ في البحث، كفي ىذا الصدد 

ا البحث أنيا يمكف أف تككف بداية لمكاضيع ذيمكننا أف نقترح بعض المكاضيع التي تبيف مف خلبؿ ق
: أخرل جديرة بالدراسة، نذكر منيا

 .مساىمة نظـ معمكمات المكارد البشرية عمى جكدة أداء العامميف في المؤسسة -1
 .في تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسةدراسة تأثير نظـ معمكمات المكارد البشرية  -2
 . تأثير نظـ معمكمات المكارد البشرية في إدارة الأزمات في المؤسسة -3
 ؛مساىمة التكنكلكجيا الحديثة عمى فعالية نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة الحديثة -4

كأخيرا كفي نياية البحث ما يسعنا إلا كأف نقكؿ أف ىذا العمؿ ىك إجتياد بشرم كجيد إنساني يلبزمو 
ف أخطأنا فمف أنفسنا، ىذا كالله المكفؽ كىك  النقص كيحتاج لمتصكيب، فإف أصبنا فمف فضؿ الله كحده، كا 

 .المستعاف
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 نظاـ معمكمات المكارد البشرية في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس: (01)الممحق رقم 
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 أىم أسئمة المقابمة: (02)ممحق رقم ال

 ما ىي الكظائؼ التي تعتمدىا مؤسستكـ في إنجازىا مف خلبؿ نظـ معمكمات -1س  
 المكارد البشرية؟

 ىؿ تعتمد مؤسستكـ عمى نظـ معمكمات المكارد البشرية في جميع أعماليا؟- 2  س
بإعتبار قسـ إدارة الصفقات حديث النشأة في مؤسستكـ، عمى أم أساس يتـ تحديد - 3  س

 إحتياجات المؤسسة مف المكارد البشرية؟
 ىؿ تعتمدكف عمى نظـ معمكمات المكارد البشرية في عممية إتخاذ القرار؟- 4  س
ىؿ طرأت تحسينات في مؤسستكـ، مف خلبؿ إعتمادىا عمى نظـ معمكمات المكارد - 5  س

البشرية مقارنة بالنظاـ اليدكم الذم كانت تعتمد عميو بصفة خاصة في السابؽ؟ 
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 تقييـ الأداء في مؤسسة تكزيع الكيرباء كالغاز لمكسط بكمرداس: (03)الممحق رقم 
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 الإستبانةإستمارة :  (04)ممحق رقم 
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 SPSS نتائج تحميل الدراسة عن طريق: (05)الممحق رقم 

 

  I  - َىعيت انتىزيع 
 

Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistique ddl Signification Statistique Ddl Signification 

AXE2 ,138 30 ,152 ,970 30 ,547 

AXE1 ,143 30 ,120 ,953 30 ,199 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 عند ظيكر الخط في الكسط معناه أف التكزيع طبيعي

 

 

 

عندما تظير النقاط الممتفة حكؿ الخط المائؿ فإننا مع التكزيع الطبيعي 
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  II -ٌيعايم أنفا كرويباخ نخباث الإستبيا 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,743 11 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,602 12 

 

III - (عدد الدورات التدريبية)تحميل البيانات الشخصية 
 (الترقية) تحميؿ البيانات الشخصية -   أ
 

 الترقية

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

aucune ech 12 40,0 40,0 40,0 

Une ech 11 36,7 36,7 76,7 

plus que deux ech 7 23,3 23,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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  IV  - تحميؿ محاكر الإستبياف
 نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة: المحكر الأكؿ   

 

it01 

  Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Désaccord 4 13,3 13,3 13,3 

Neutre 11 36,7 36,7 50,0 

Daccord 14 46,7 46,7 96,7 

fortement en daccord 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it02 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

Désaccord 5 16,7 16,7 20,0 

Neutre 3 10,0 10,0 30,0 

Daccord 17 56,7 56,7 86,7 

fortement en daccord 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it03 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

Désaccord 3 10,0 10,0 13,3 

Neutre 5 16,7 16,7 30,0 

Daccord 16 53,3 53,3 83,3 

fortement en daccord 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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it04 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcenta

ge cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 2 6,7 6,7 6,7 

Désaccord 3 10,0 10,0 16,7 

Neutre 5 16,7 16,7 33,3 

Daccord 17 56,7 56,7 90,0 

fortement en daccord 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it05 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcenta

ge cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

Désaccord 6 20,0 20,0 23,3 

Neutre 8 26,7 26,7 50,0 

Daccord 11 36,7 36,7 86,7 

fortement en daccord 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it06 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcenta

ge cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

Désaccord 7 23,3 23,3 26,7 

Neutre 8 26,7 26,7 53,3 

Daccord 10 33,3 33,3 86,7 

fortement en daccord 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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it07 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Désaccord 5 16,7 16,7 16,7 

Neutre 8 26,7 26,7 43,3 

Daccord 14 46,7 46,7 90,0 

fortement en daccord 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it08 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Désaccord 7 23,3 23,3 23,3 

Neutre 12 40,0 40,0 63,3 

Daccord 8 26,7 26,7 90,0 

fortement en daccord 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it10 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Désaccord 9 30,0 30,0 30,0 

Neutre 9 30,0 30,0 60,0 

Daccord 7 23,3 23,3 83,3 

fortement en daccord 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it11 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Désaccord 7 23,3 23,3 23,3 

Neutre 12 40,0 40,0 63,3 

Daccord 8 26,7 26,7 90,0 

fortement en daccord 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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تحديد إحتياجات المؤسسة لمواردىا البشرية : المحور الثاني   
 

 
 

it12 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

désaccord 2 6,7 6,7 6,7 

neutre 11 36,7 36,7 43,3 

daccord 13 43,3 43,3 86,7 

fortement en daccord 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it13 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

Désaccord 8 26,7 26,7 30,0 

Neutre 9 30,0 30,0 60,0 

Daccord 11 36,7 36,7 96,7 

fortement en daccord 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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it14 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

Désaccord 6 20,0 20,0 23,3 

Neutre 7 23,3 23,3 46,7 

Daccord 13 43,3 43,3 90,0 

fortement en daccord 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it15 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

désaccord 3 10,0 10,0 10,0 

neutre 14 46,7 46,7 56,7 

daccord 13 43,3 43,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it16 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

désaccord 4 13,3 13,3 16,7 

neutre 9 30,0 30,0 46,7 

daccord 11 36,7 36,7 83,3 

fortement en daccord 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it17 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 2 6,7 6,7 6,7 

désaccord 7 23,3 23,3 30,0 

neutre 4 13,3 13,3 43,3 

daccord 13 43,3 43,3 86,7 

fortement en daccord 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  



 الملاحق

 

126 

 

it18 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

désaccord 4 13,3 13,3 16,7 

neutre 9 30,0 30,0 46,7 

daccord 10 33,3 33,3 80,0 

fortement en daccord 6 20,0 20,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it19 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

     

Valide 

fortement en désaccord 3 10,0 10,0 10,0 

désaccord 3 10,0 10,0 20,0 

neutre 8 26,7 26,7 46,7 

daccord 12 40,0 40,0 86,7 

fortement en daccord 4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

it20 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

désaccord 10 33,3 33,3 36,7 

neutre 5 16,7 16,7 53,3 

daccord 11 36,7 36,7 90,0 

fortement en daccord 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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it21 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 1 3,3 3,3 3,3 

désaccord 5 16,7 16,7 20,0 

neutre 8 26,7 26,7 46,7 

daccord 8 26,7 26,7 73,3 

fortement en daccord 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

it23 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement en désaccord 3 10,0 10,0 10,0 

désaccord 8 26,7 26,7 36,7 

neutre 11 36,7 36,7 73,3 

daccord 7 23,3 23,3 96,7 

fortement en daccord 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

  V  -معامل الإرتباط بين نظام معمومات الموارد البشرية وتحديد إحتياجات النؤسسة لمواردىا البشرية 
Corrélations 

 AXE1 AXE2 

AXE1 

Corrélation de Pearson 1 ,569
**

 

Sig. (bilatérale)  ,001 

N 30 30 

AXE2 

Corrélation de Pearson ,569
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,001  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
  VI -تأثير نظام معمومات الموارد البشرية في تحديد إحتياجات المؤسسة لمواردىا البشرية 
 

ANOVA
a
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Modèle Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 2,486 1 2,486 13,374 ,001
b

 

Résidu 5,205 28 ,186   

Total 7,691 29    

a. Variable dépendante : AXE2 

b. Valeurs prédites : (constantes), AXE1 

 


