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Cette  étude visait a souligner le relie des systèmes d'information sur la gestion des ressources 

humaines et sa relation avec la gestion du changement au sein de la fondation Algérie télécom –al 

taref- afin de souligner le rôle de ces systèmes dans l'élaboration de leur stratégie de changement. 

  Un échantillon de 20 travailleurs de l'organisation étudiée a été utilise et un ensemble 

de relation entre le SIRH et la gestion du changement. 

Mots-clés: systèmes d'information, gestion des ressources humaines, systèmes d'information sur les 

ressources humaines, gestion du changement. 
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 المقدمة
 



 المقدمـــة العـــــامــــة
 

 أ‌
 

:تمهيد  
ذلك لأنها ,الإدارة في الدؤسسة وموردا أساسيا من مواردىا ,لقد أصبحت الدعلومات جزء لا يتجزأ والثبات

حيث ، تعتبر العامل الأساسي لنجاح الدؤسسة وتطويرىا في تحقيق أىدافها وذلك نتيجة التغيتَ الذي يحدث لذا
ن وضع نظام إفر، لصد أن الأفراد ىم الأساس الدطلق للمنظمة ومع أن مقاومة التغيتَ ىي رد الفعل الطبيعي للبش

الأمر الذي يمكن أن يجعل العاملتُ متكيفتُ وناجحتُ بشكل فعال . لإدارة التغيتَ يدعم الدنظمة في أوقات التغيتَ
 طبيعة فريدة حيث أن الدنظمة تتبع منهجية تدعم الأفراد داخليا لقبول ت يكون ذاأنورغم أن كل تغيتَ يمكن 

. التغيتَ والانتقال من وضعهم الحالي إلى الوضع الدستقبلي الدستهدف
حيث تعتبر إدارة الدوارد البشرية من أىم وظائف الإدارة لتًكيزىا على العنصر البشري والذي يعتبر أتذن 

. مورد لدى الإدارة والأكثر تأثتَا على رفع مرد وديتها وكفاءتها الإنتاجية
 الأنشطة والتغيتَ في الدؤسسة وذلك إدارةويلعب نظم الدعلومات دورا بالغ الأهمية في تحستُ مردودية العمل وطرق 

من خلال ترع البيانات والدعلومات التي تنتجها البيئة الداخلية والخارجية ومعالجتها وإعطاء نتائج تجعلها قادرة 
. ناتاعلى مواجهة لستلف التحديات والره

وأصبحت الدؤسسات الاقتصادية تنظر عادة إلى الدعلومات باعتبارىا ذات طبيعة إستًاتيجية ومصدر 
نها في ذلك شان الدكونات الأساسية لدؤسسات الدعلومات من الذيئة العاملة والتجهيزات والديزانية أش ا،لاغتٍ عنو

 بناء وتطوير إستًاتيجية نظم الدعلومات بصورة فعالة في التغيتَ  فيويساىم، والبنية التحتية والتنظيم الذيكلي وغتَىا
. ورفع كفاءة الدؤسسة وزيادة الأىداف والدبادرات والدشروعات الدوجودة داخل الدؤسسة

 :إشكالية الدراسة
 عنها كونها تساعد على لاغتٌعلى ضوء التغتَات الدتسارعة أصبحت نظم معلومات الدوارد البشرية ضرورة 

توفتَ الدعلومات عن الدورد البشري وإدراك مهارتو وكفاءتو وحاجتو لتغيتَ وتطوير ىذه الدهارات وجعلو مورد بشري 
. ذو كفاءة عالية لشا يضمن استمرارية الدنظمة وتديزىا

: وبناء على ذلك يمكن طرح الإشكالية التالية
  كيف يساهم نظام المعلومات إدارة الموارد البشرية في صياغة إستراتيجية المؤسسة الاقتصادية 

 :وتندرج تحت ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية 
  الطارف–ىل يتم الاستعانة بنظام معلومات الدوارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر- 
  ىل يتم استخدام نظام معلومات في تحديد استًاتيجيات التغيتَ في مؤسسة اتصالات. 
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 ب‌
 

 ىل توجد علاقة بتُ نظام معلومات الدوارد البشرية وإدارة التغيتَ الاستًاتيجي .
 :فرضيات الدراسة 

 :من اجل الإجابة على إشكاليات الدراسة تم اقتًاح الفرضيات التالية
: الفرضية الأولى

توجد دلالة إحصائية لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد الدؤسسة على نظام الدعلومات من اجل 
 .تسيتَ موردىا البشري

 :تندرج تحت ىذه الفرضية فرضيتتُ إحصائيتتُ

 الفرضية الصفريةH0: توجد دلالة إحصائية لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد الدؤسسة
 .على نظام الدعلومات من اجل تسيتَ موردىا البشري

 الفرضية الصفريةH1: لا توجد دلالة إحصائية لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد 
 .الدؤسسة على نظام الدعلومات من اجل تسيتَ موردىا البشري

:  الفرضية الثانية

 إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد الدؤسسة على نظام الدعلومات بشكل عام تتوجد دلالة إحصائية لدتوسطا
 .لدى صياغة إستًاتيجية الدؤسسة لاستًاتيجيات و برامج التغيتَ

 :تندرج تحت ىذه الفرضية فرضيتتُ إحصائيتتُ

 الفرضية الصفريةH0: توجد دلالة إحصائية لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد الدؤسسة
 .على نظام الدعلومات بشكل عام لدى صياغة الدؤسسة لاستًاتيجيات و برامج التغيتَ

 الفرضية الصفريةH1: لاتوجد دلالة إحصائية لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد 
 .الدؤسسة على نظام الدعلومات بشكل عام لدى صياغة الدؤسسة لاستًاتيجيات و برامج التغيتَ

:  الفرضية الثالثة

 توجد علاقة ارتباط بتُ نظام معلومات الدوارد البشرية وإدارة  التغيتَ الاستًاتيجي
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 ت‌
 

 :إحصائيتتُتندرج تحت ىذه الفرضية فرضيتتُ 
 الفرضية الصفريةH0 : بتُ ذات دلالة معنوية عند مستوى ثقة إحصائيةتوجد علاقة ارتباط 

 . نظام معلومات الدوارد البشرية وإدارة التغيتَ الاستًاتيجيأبعاد بتُ 0.05
 الفرضية البديلةH1 : بتُ ذات دلالة معنوية عند مستوى ثقة إحصائيةتوجد علاقة ارتباط لا 

 .الإستًاتيجية نظام معلومات الدوارد البشرية و إدارة التغيتَ أبعاد بتُ 0.05
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 :هيكل الدراسة 
لدعالجة إشكالية البحث الدطروحة وفي ضوء الفروض الأساسية الدوضوعة سلفا أردنا أن يشمل لسطط بحثنا على 

.  مباحث3 كل فصل يحتوى على ،ثلاث فصول
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 الإطار النظري لنظام معلومات الموارد البشرٌة واستراتٌجٌات التغٌٌر فً المؤسسة:الجزء الأول 

نظام :الفصل الأول

معلومات الموارد 

 البشرٌة

الفصل الثانً 

استراتٌجٌات التغٌٌر فً :

 المؤسسة

 نظم‌معلومات‌الموارد‌البشرية

 إدارة‌الموارد‌البشرية

 نظم‌معلومات‌الموارد‌البشرية

 الإستراتيجية‌والتخطيط‌في‌المؤسسة

 إدارة‌التغيير‌في‌المؤسسة

 إدارة‌التغيير‌الاستراتيجي

 الإطار المٌدانً لنظام معلومات الموارد البشرٌة على الأداء البشري بالمؤسسة عٌنة :الجزء الثانً

 الدراسة

 دراسة :الفصل الثالث 

حالة مؤسسة اتصالات 

 -الطارف-الجزائر

 تقديم‌مؤسسة‌اتصالات‌الجزائر

 الطريقة‌والأدوات‌المستخدمة

 نتائج الدراسة الديدانية واختبار الفرضيات

 الخاتمة العامة
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  :أسباب اختيار الموضوع 
 :ىناك لرموعة من الأسباب الذاتية والدوضوعية التي دفعتنا لاختيار الدوضوع نذكر منها مايلي 

 َالديل الشخصي لدراسة الدواضيع الدتعلقة بنظام معلومات الدوارد البشرية واستًاتيجيات التغيت. 
  إسقاط موضوع نظام معلومات الدوارد البشرية في تطوير إستًاتيجية الدؤسسة الاقتصادية في مؤسسة

 .عمومية
 مسايرة الدوضوع للتخصص الأكاديمي الدختار. 
  َاقتناع الباحث بأهمية الدور الذي يلعبو دور نظام معلومات الدوارد البشرية في تحقيق التطوير والتغيت

 .الاستًاتيجي على مستوى الدنظمات في حال إعطائها الأولوية والاىتمام الدطلوب
 

: أهداف البحث
 :تتمثل أىداف البحث في مايلي 

  الطارف–التعرف على مستوى تطبيق نظام معلومات الدوارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر- 
 الطارف-التعرف على مستوى تطبيق استًاتيجيات التغيتَ بمؤسسة اتصالات الجزائر- 
 التعرف على دور نظام معلومات الدوارد البشرية وعلاقتو باستًاتيجيات التغيتَ بمؤسسة اتصالات الجزائر 
 -الطارف-

: أهمية البحث
تنبع أهمية ىذا البحث من أهمية نظام الدعلومات للموارد البشرية في عالم الأعمال وىذا كونو لشارسة إدارية حيوية في 

 :حيث تتبلور أهمية البحث في لرموعة من النقاط والتي يمكن سردىا على الشكل التالي ، لرال إدارة الدوارد البشرية
 وذلك نتيجة تناولو مفهوم نظام الدعلومات ، يعد موضوع البحث من الدواضيع الدهمة في ميدان الإدارة

 .الدوارد البشرية بالإضافة إلى استًاتيجيات التغيتَ
  الدنظمةإدارةتقديم صورة واضحة لنظام الدعلومات للموارد البشرية وىذا لأهميتو القصوى في . 
  َتساىم ىذا البحث كذلك في فهم طبيعة العلاقة بتُ نظام معلومات الدوارد البشرية واستًاتيجيات التغيت

 .الطارف–بمؤسسة اتصالات الجزائر 
  يعتبر ىذا البحث من الدراسات التي تدرس العلاقة بتُ نظام معلومات الدوارد البشرية وعلاقتو بتطوير

 .استًاتيجيات التغيتَ في الدؤسسة
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 :حدود الدراسة 
 :لذذا البحث حدود عديدة منها 

  الطارف– تم إجراء ىذا البحث في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع :الحدود الدكانية- 
 2021-2020تم إجراء ىذا البحث ميدانيا في الفصل الثاني للسنة الجامعية : الحدود الزمنية. 
  اقتصر ىذا البحث على دراسة نظام معلومات الدوارد البشرية في تطوير إستًاتيجية :الحدود الدوضوعية 

 .الدؤسسة
  فرع الطارف– اقتصر ىذا البحث على موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر :الحدود البشرية- 

 :منهجية الدراسة 
انطلاقا من طبيعة البحث والدعلومات الدراد الحصول عليها للتعرف على أراء الإطارات والعمال الإداريتُ بمؤسسة 

فقد استخدمنا ، لضو دور نظم الدعلومات الدوارد البشرية في تطوير إستًاتيجية الدؤسسة- الطارف–اتصالات الجزائر 
الدنهج الوصفي الذي يعتمد على دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها تعبتَا 

أما التعبتَ الكمي فيعطينا وصفا رقميا يوضح ، فالتعبتَ الكيفي يصف لنا الظاىرة ويوضح خصائصها، كيفيا وكميا
. مقدار ىذه الظاىرة أو حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواىر الأخرى

الذي يسمح بإسقاط البحث على الواقع  (الدنهج الدسحي التحليلي)كما اعتمدنا أيضا على منهج دراسة حالة 
والذي من خلالو تم تجميع البيانات الأولية للبحث وذلك بتوزيع الاستبيان على تريع أفراد عينة البحث ,الديداني 

. وىذا بهدف معرفة تصوراتهم واتجاىاتهم حول لزاور البحث (20)والبالغ عددىم 
 :الدراسات السابقة 

 تقييم نظم معلومات الدوارد البشرية في تحستُ الأداء :بعنوان :( 2015-2014سناء جبتَات  )دراسة
تخصص علوم التسيتَ ، أطروحة لنيل شهادة الدكتوراه، البشري بالدؤسسة الاقتصادية من منظور الدستعملتُ

 .جامعة محمد خيضر بسكرة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ
 :ىدفت ىذه الدراسة إلى 

 وضع نموذج تفستَي متعدد الأبعاد يحاول تقديم إجابة على تساؤل الدراسة. 
 بناء إطار معرفي لدتغتَات الدراسة والتعرف على العلاقات فيما بينهم. 
  أسبقيات القيمة الاستعمالية لنظام الدعلومات :اختبار ملائمة نموذج القياس للدراسة الدتضمن ثلاث لزاور

 .وذلك بواسطة نمذجة الدعادلة الذيكلية، الأداء البشري ، القيمة الاستعمالية للنظم ،للموارد البشرية
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  فحص الدور الذي تسهم بو القيمة الاستعمالية للنظم كمتغتَ وسيط في العلاقة بتُ أسبقيات القيمة
 .الاستعمالية للنظم والأداء البشري على الدؤسسات الدبحوثة

  التوصل إلى شكل العلاقات الدباشرة وغتَ الدباشرة بتُ متغتَات النموذج الدقتًح وبالتالي التوصل الى نموذج
 .يحدد اثر الدتغتَات الذامة على الأداء البشري في ضوء ماتعكسو بيانات الدراسة

  تقديم توصيات للمعنيتُ في الدؤسسات تساعدىم في قياس وفهم الأثر الذي تخلفو نظم معلومات الدوارد
 .البشرية على الدستعملتُ والعمل على تسيتَه لخدمة الدؤسسة

 :وقد توصلت ىذه الدراسة إلى 
 عدم وجود نموذج قياسي متفق عليو يمكن الاعتماد عليو في توضيح العلاقة والأثر. 
 الكشف عن انتقال التفكتَ الاستثماري في النظم. 
  أصحاب القرار لديهم إطار توضيحي يسمح بفهم الآلية التي من خلالذا تسمح بتفستَ اثر نظم

 .معلومات الدوارد البشرية على الأداء البشري في منظور الدستعملتُ
  صحة وجود اختلاف بتُ التأثتَ الدباشر لأسبقيات القيمة الاستعمالية لنظم معلومات الدوارد البشرية

 والأداء البشري
 سهلة التنفيذ يمكن استخدامها بشكل جزئي أو كلي ، الدؤسسة الدبحوثة لديها أداة تدتاز بالصدق والثبات

 .وعلى مستوى تحليلات ساكنة أو حركية,
  رسالة , دور نظام المعلومات في تحسين أداء شركات الاتصال في سوريا :دراسة انس عبادي

. 2014جامعة حلب ,كلية الاقتصاد ,ماجستير
  ىدفت ىذه الدراسة إلى استخدام نظم الدعلومات بشكل عام ونظم الدعلومات الإدارية بشكل خاص في

تعاملاتها مع زبائنها وموظفيها لدا لذا من أهمية في تحستُ الأداء وتحقيق الوفرة الاقتصادية التي تحسن 
 :ومن أىم النتائج الدتوصل إليها في نظام الدعلومات مايلي ,مركزىا الدالي وتزيد من إنتاجيتها 

  تحقق نظم الدعلومات على مستوى أداء موظفي مركز الاتصالات بتقليل الوقت الدهدور في كل مكالدة من
الدكالدات الددروسة بعد إمكانية إرسال رسائل نصية في النظام الدقتًح بما يضمن إمكانية تقليل الوقت 

 .الدهدور في الكلام الشفهي وتقليل وقت الانتظار
  تحقق نظم الدعلومات أداء أفضل في لرال قسم خدمة الزبائن حيث ان الاستبدالات البرلرية الدذكورة في

 .البحث قللت الوقت الذي تستغرقو عمليات قطع الخطوط من قبل منسق القسم 
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  تحقق نظم الدعلومات تكلفة اقل لقسم مشتًيات وبالتالي تحستُ الأداء من حيث تقليل الوقت الدهدور في
العملية الواحدة إذ أن الفرق بتُ عملية شراء بالدعاملات الورقية واقصر عملية تدت بواسطة نظم الدعلومات 

 .يوم لشا يحسن تدفق الدعلومات بشكل أفضل23تصل إلى 
  دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في  "(2010)دراسة ميلود

 ".المؤسسة
تهدف ىذه الدراسة إلى توضيح دور نظم معلومات الدوارد البشرية في تقييم أداء الدوارد البشرية وتوصلت 

الدراسة إلى أن نظم معلومات الدوارد البشرية في الدؤسسة تحتاج دائما إلى تطوير حتى يتمكن من تحقيق الدهام 
وذكر الباحثان لرموعة من . ويجعل من عملية تقييم أداء الدوارد البشرية أكثر فعالية,الدفتًض بو تأديتها 

 :التوصيات ومنها 
  إخضاع العاملتُ في إدارة الدوارد البشرية لدورات تدريبية تدكنهم من مواجهة ومسايرة التغتَات التكنولوجية

 .والاستفادة منها لتأدية مهامهم
  إنشاء موقع للمؤسسة على الانتًنيت يساعدىا على نشر الدعلومات الدتعلقة بالدوارد البشرية كإعلانات

 ونشر معلومات عن مكانة وأهمية الدؤسسة بهدف ،التوظيف والإعلان عن نتائج اختبار التوظيف
 .استقطاب الدهارات

  أهمية نشر الوعي والتثقيف لدوظفي إدارة الدوارد البشرية بأهمية استخدام نظام معلومات الدوارد البشرية
 .وأثرىا في سرعة ودقة الصاز الأعمال التي يقومون بها وأهمية مواكبتهم للتطورات الحديثة

  الاعتماد على نظام معلومات الدوارد البشرية في اتخاذ القرارات الدتعلقة بالدوارد البشرية وخاصة تقييم
 .الأداء
  دراسة(Hussain; Wallace –Cornelius,2007) : ىدفت الدراسة إلى معرفة درجة 

استخدام نظم معلومات الدوارد البشرية وأثرىا على موظفي الدوارد البشرية وقد أشارت النتائج الدراسية 
إلى أن استخدام نظم معلومات الدوارد البشرية كان خيارا استًاتيجيا للمنظمات ويضيف قيمة لزسوسة 

 .إليها
  تأثير نظام معلومات الموارد )جامعة بسكرة ، مذكرة ماجستير علوم التسييرصورية، دراسة زاوي

بسكرة  ENICABالبشرية على أداء العاملين بالمؤسسة دراسة حالة مؤسسة إنتاج القوابل 
 :وكانت نتائج الدراسة كالتالي ( 2008
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 ُيساىم نظم معلومات الدوارد البشرية في تحستُ أداء إدارة الدوارد البشرية لشا ينعكس على أداء العاملت. 
  يتميز نظام معلومات الدوارد البشرية بالدؤسسة لزل الدراسة انو ذو طابع تقليدي حيث تنحصر وظيفتو

 .في ترع وتخزين بعض البيانات
  من خلال الدراسة التطبيقية توصلت الباحثة إلى أن نظام معلومات الدوارد البشرية الدوجود في الدؤسسة

طريقة معالجتها واستعمال الدعلومات الناتجة لشا ، يعاني من نقائص في أساليب الحصول على البيانات
 الذي جعل العاملتُ غتَ ، الشيءجعل من قراراتو قرارات روتينية تتسم بعدم الدوضوعية والعدالة والدقة

راضتُ عن نتيجة تقييم أدائهم ويشتكون من سوء الدورات التدريبية التي خضعوا لذا وضعف الاتصال 
 .بينهم وبتُ إدارتهم

  تطوير حتى يتمكن من تحقيق الدهام الدفتًض بو إلىنظام معلومات الدوارد البشرية في الدؤسسة يحتاج 
 الذي يجعلها تطور مهارات الشيءتأديتها ويجعل من قرارات إدارة الدوارد البشرية أكثر فعالية ىو 

. ومعارف العاملتُ في الدؤسسة وتزيد من قدراتهم وإمكانياتهم الإبداعية وتحستُ أدائهم
 

 



 

 الفصل الأول

 نظم معلومات الموارد لبشرية
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: مقدمة الفصل 
تعتبر إدارة الدوارد البشرية العصب الرئيسي لإلصاح الدنظمة،كونها تركز على الدورد البشري الذي يعتبر عنصرا مهما 
في الدنظمة،حيث شهد العالد في ظل العولدة تطورا عميقا و سريعا على الدستوى الاقتصادي و السياسي و الاجتماعي و 
التكنولوجي،و نتيجة لعمق ىذا التطور و سرعتو في لرال تكنولوجيا الدعلومات و نظرا لأهمية العنصر البشري أصبح لابد 

من توفر الدعلومات و البيانات الخاصة بو،و ىذا ما أدى لبروز نظام الدعلومات الدوارد البشرية كأداة لجمع و برليل و بززين 
. الدعلومات الدساندة لعملية حل الدشاكل و ابزاذ القرارات الدتعلقة بالدورد البشري
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نظام المعلومات في المؤسسة :المبحث الأول
 

لقد أدى عصر الدعلومات إلذ زيادة وعي الدؤسسات لذا ولأهمية الاستثمار فيها وسريانها في إطار منظم 
ضمن لرموعة متناسقة من العناصر الدصممة لتستَىا، من خلال ىذا الدبحث تتطرقنا إلذ التعرف على نظام 

. الدعلومات بشكل معمق من ماىية النظام إلذ الدعلومات وصولا إلذ أىداف و أهمية نظام الدعلومات
ماهية نظام المعلومات : المطلب الأول

. سيتم التطرق إلذ ىذه الدصطلحات والدفاىيم الدرتبطة بهانظرا للتًابط بتُ الدعلومة والنظام في إطار نظام الدعلومات 
  النظام

اكتسح مصطلح النظام دلالات لستلفة لوصف لستلف الظواىر الإدارية والفنية والعلمية كما شمل كافة المجالات 
الخ وبذلك اىتم العلماء والإداريتُ لاكتشاف كيفية الاستفادة منو ...السياسية الاقتصادية الثقافية والاجتماعية

. واستغلالو في تبسيط الأعمال والأنشطة اليومية
تعريف النظام -1

: التعريف الأول
النظام ىو التًكيب الدنظم للأجزاء الذي يشكل وحدة مركبة مع علاقات متداخلة ولالصازات متقاطعة فيما بتُ 

. ىذه الأجزاء وبتُ النظام والبيئة الحيطة بو
: التعريف الثاني

النظام عبارة عن لرموعة عمل تتكون من العنصر البشري و عنصر الآلات والدكائن لرتمعة يبعضها البعض ويجب 
أن تربطها علاقات لزددة و قوانتُ شاملة ويجب أن يكون لكل جزء من مكونات النظام دوره الدرسوم وصيغة 

 1.لزددة لتحقيق ىدف لزدد 
: التعريف الثالث

لرموعة من العناصر والأجزاء الدتكاملة والدستلزمات الضرورية لتحقيق ىدف معتُ من خلال معالجة بيانات أو 
 2.مادة لتهيئة معلومات أو مادة في فتًة زمنية لزددة

: التعريف الرابع

                                                           
1

 .47 عمان الأردن ص 2، دار المناهج للنشر و التوزيع طالمدخل إلى نظم المعلومات الإدارٌةعثمان الكيلاني، هلال الباتي علاء السالمي، .د
2

  .43 ص 2011 عمان 1هاشم فوزي العبادي نظم إدارة المعلومات منظور استراتيجي  دار صفاء للنشر و التوزيع ط.د
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يعرف بأنو الكل الدنظم والدركب الذي يجمع ويربط بتُ أشياء و أجزاء تشكل من لرموعها تركيبا موحدا وتلك 
الأجزاء التي يتكون منها النظام تنظم في علاقات متبادلة بحيث لا يدكن عزل احدىا عن الأخر ومع ذلك فكل 

 3.منها يحتفظ بذاتيتو و خصائصها إلا أنها في النهاية جزء من كل متكامل
مكونات النظام -2

بعد التعريف لابد إعطاء فكرة عن مكوناتو بشكل عام وىذه الدكونات ىي 
 ىي جميع الدتغتَات التي تؤثر على النظام ويدكن تقسيم ىذه الددخلات إلذ ثلاثة أنواع:المدخلات  :
 وىي تلك التي تدخل في عمليات النظام للتحول إلذ جديد يدثل الدخرجات و : مدخلات أساسية

الددخلات الأساسية تشمل كافة الدواد و العناصر والدوارد الدتاحة واللازمة للاستمرار النظام وقيامو بتأدية 
 .وظائفو

 وىي تلك الدوارد الدتطورة والعناصر الجديدة التي يتم استبدالذا لتطوير النظام و ىذه: مدخلات احلالية 
 لاتدخل في عمليات النظام وإنما تصبح احد العناصر والدكونات الأساسية لو ومثال ذلك الددخلات

 .استبدال اللالات والأفراد و ىي لا تتحول داخل النظام إلذ شيء جديد
 وىي بسثل كافة الدؤثرات البيئية التي تدخل في عمليات النظام ولا تتحول داخلو وإنما تؤثر : مدخلات بيئية

 تأثتَا خارجيا على عمليات النظام أو على النوعتُ السابقتُ من الددخلات
 
  تشغيل أو تجهيز النظام

يعرف تشغيل النظام أو نشاطو بأنو العمليات أو التفاعل الذي يتم بتُ عناصر النظام الدختلفة من ناحية 
وبينها وبتُ الددخلات من ناحية أخرى وذلك لتحويل مدخلات النظام إلذ لسرجات وذلك يحتاج إلذ تضافر 

وتعاون عناصر النظام الدختلفة فالتجهيز أو التشغيل ىو برويل الددخلات أو الدوارد الخام إلذ لسرجات أو 
نتائج نهائية كما انو يدكن النظام من التحرك لضو أىدافو ومن أنشطتو الفرز البحث الدمج التجريد والحساب 

 4.وإيو عمليات مشابهة
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 .48عثمان الكيلاني، مرجع سبق ذكره، ص .د
شريف كامل شاهين، نظم المعلومات الإدارية للمكتبات و مراكز المعلومات المفاهيم و التطبيقات، دار المريخ للنشر، .د4

 .77، ص 1994الرياض، المملكة العربية السعودية، 
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  المخرجات
ىي ناتج عملية التجهيز فهي ناتج عمل النظام الذي يتبلور في أشكال وأنماط لستلفة بسثل ما يقدمو النظام للبيئة 

المحيطة بو حيث نميز نوعتُ من الدخرجات هما 
 حيث ترتد ىذه الدخرجات إلذ النظام مرة أخرى كمدخلات بدعتٌ أن النظام يستخدم :مخرجات ارتدادية

 .جزءا من لسرجاتو كمدخلات جديدة
 بالنسبة للنظام وىي تلك التي ينتجها النظام وتؤثر على الإطار العام الذي يعمل في نطاقو :مخرجات نهائية

 .والذي يسمى بالبيئة أي أنها تكون مدخلات البيئة
ومن ثم يدكن القول إن لسرجات أي نظام ىي مدخلا تاما للنظام نفسو أو للبيئة وبالتالر فهي وسيلة النظام 

. للحصول مرة أخرى على الدوارد والددخلات اللازمة لاستمراره في النشاط
 

 التغذية العكسية أو الراجعة :
ىي العلاقة التي تربط بتُ مدخلات ولسرجات النظام ويطلق عليها إرجاعا لأثر ويقصد بو إحساس النظام بقيمة 

الدخرجات ومدى تقبل البيئة لذا ومن ثم تأثتَ ذلك على ما يدكن أن يحصل عليو النظام مرة أخرى في شكل 
 5.مدخلات

 
نموذج لنظام التحكم في مدخلات ومخرجات النظام  (11-)شكل 

 
 
 
 
 
 

شريف كامل شاهين، نظم المعلومات الإدارية للمكتبات و مراكز المعلومات المفاهيم و التطبيقات، .د:المصدر
. 77، ص 1994دار المريخ للنشر، الرياض، المملكة العربية السعودية، 
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 . 78 ،صمرجع سبق ذكرهشريف كامل شاهين، .د

 النظام    

 تغذية عكسية ؟

 لسرجات مدخلات 
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ماهية المعلومات :المطلب الثاني
المعلومات  -1

ومن الدفيد ىنا . لقد وردت العديد من التعريفات للتعبتَ عن ماىية الدعلومات وإيجاد التعريف الدناسب لذا
. استعراض بعض التعريفات نذكر منها

: التعريف الأول
في كتابو أساسيات استًجاع الدعلومات أنا الدعلومات شيء غتَ لزدد الدعالد حيث أنا لضاط علما " لانكستً"ذكر 

وان إعطاء الدستفيدين وثيقة عن موضوع الكيمياء أو الإشارة . بدوضوع معتُ إذ ما تغتَت حالتنا الدعرفية بشكل ما
إليها مثلا لا يحيطهم علما بالدوضوع الكيمياء ولا يدكن لتداول الدعلومات أن يتم إلا إذا قراء الدستفيد الوثيقة 

وخلص الكاتب إلذ القول أن الدعلومات ىي ذلك الشيء الذي يغتَ الحالة الدعرفية للشخص في موضوع . وفهمها
. معتُ

: التعريف الثاني
أنتٍ انظر إلذ الدعلومات على أنها ذلك الشيء الذي يغتَ أو يعدل من البناء الدعرفي ...فقد ذكر" بروكس"أما 

للإنسان بأيو طريقة من الطرق كالدلاحظة الدباشرة لدا يحيط ب ىاو لدا يسمعو من الآخرين أو من القراءة أو من 
وكل الدعلومات التي تعدل أو تغتَ من البناء الدعرفي ىي نتيجة . مصادر أخرى قد لايكون على وعي أو معرفة بها

 6.عملية للمعلومات
 

: التعريف الثالث
لتصبح في شكل أكثر نفعا لدستخدميها حاليا و " لزنكة"الدعلومات ىي بيانات بست معالجتها بوسائل ماىرة 

. مستقبلا و ذلك بعد تم إزالة الغموض عنها
وتعرف أيضا على أنها صورة للأىداف الدرسومة من قبل والنتائج حيث بسثلها وىي بزفف من حالة عدم التأكد 

 7.وقيمتها تكمن في تأثتَىا على القرارات و الدشاريع
: التعريف الرابع
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 .17، ص 2015، 1 ،دار المسيرة للنشر  و التوزيع ،عمان ،الأردن ،طعلم المعلومات و النظم و التقنٌاتعامر ابراهيم قنديلجي ،
7

 .44 ،ص  2014 ،دار اليازوزي العلمية للنشر و التوزيع ،عمان، ،نظام المعلومات التسوٌقٌة مدخل اتخاذ القرارخالد قارشي ،
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تعرف على أنها البيانات التي بست معالجتها بطريقة لزددة كما و نوعا في الفرز و التحليل و التبويب و التلخيص 
 8.وإجراء العمليات الدختلفة لتعطي معنا كاملا يدكن من استخدامها

ومن خلال ما سبق يدكن القول أن الدعلومات ىي نتيجة معالجة البيانات كالجمع و الاختيار و التحليل أو ىي 
. نتائج التفستَات أو التعديلات على البيانات وىي الشكل الأكثر استخداما و عادة ما تأخذ شكل تقرير مركب

نظام المعلومات  -2
تعددت التعاريف التي قدمت لنظام الدعلومات واختلفت باختلاف الخلفية العلمية والعملية لدقدميها لشا يبتُ انو لا 

: يوجد إجماع على لزتوى ىذا التعريف ومن بتُ التعاريف مايلي
عرفت جمعية نظم الدعلومات الأمريكية نظام الدعلومات بصورة عامة بأنو نظام إلر يقوم بجمع الدعلومات و -

. تنظيميها وإيصالذا وعرضها لاستعمالذا من قبل الأفراد في لرالات التخطيط والرقابة للأنشطة التي بسارسها الشركة
يسمى النظام الذي يعالج البيانات ويحولذا الو معلومات و يزود بها الدستفيدين نظام الدعلومات وتستخدم -

لسرجات ىذا النظام في ابزاذ القرارات وعمليات التنظيم والتحكم داخل الدؤسسة وعليو يدكننا تصور نظام 
الدعلومات على انو مكون من الإنسان الحاسوب البيانات والبرلريات الدستخدمة في معالجتها بهدف إمداد الدؤسسة 

بالدعلومات اللازمة لذا عند الحاجة 
التي تسمح بدعالجة  (الدادية والحاسوبية البشرية وحتى الإجراءات)نظام الدعلومات ىو وجود لرموعة من الدوارد -

. وبززين الدعلومات في شكل معطيات داخل الدؤسسة أو بتُ الدؤسسة ومثيلتها
بأنو لرموعة من العناصر البشرية والآلية اللازمة معالجتها حيث يقوم نظام الدعلومات "يعرف نظام الدعلومات -

تستطيع الاستفادة منها  (لسرجات)ومعالجتها برويلها إلذ معلومات  (الددخلات)باستقبال البيانات الأولية 
. وتستخدم ىذه الأختَة لابزاذ القرارات وعمليات التنظيم والتحكم داخل الدؤسسة

فهو ذلك الحل التنظيمي الذي تتوجو إليو وتتخذه الإدارة في "أما نظام الدعلومات من منضور إدارة الإعمال -
الدعلومات فيها لدا تفرضو معطيات البيئة والمحيط من و وقائع 'تكنولوجيا'الدؤسسة مستخدمة ومستندة على ثقافات 

و مشكلات وإضافة إلذ إسناد عمليات ابزاذ القرارات وتنسيقها ومتابعة التنفيذ فان نظم الدعلومات تساعد 
الدديرين والعاملتُ في برليل الدشكلات و الدفاضلة بتُ بدائل الحل لكل منها واختيار الحلول التي تتفق مع معايتَ 

 9.ومقاييس تصنعها إدارة الدؤسسة عموما لعملياتها
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 .53 ص 1997 دار المسيرة للنشر و التوزيع، عمان، ، نظرٌة القرارات الإدارٌة،حسين علي مشرقي
 ،مذكرة نيل شهادة الماستر ،إدارة أعمال، دور نظم المعلومات الموارد البشرٌة فً المؤسسة الاقتصادٌةلونسي خديجة ،9

 . 03، ص 2017قسم علوم التسيير ،جامعة العربي بن مهيدي، آم البواقي، ،
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و من التعاريف السابقة يدكم تعريف نظام الدعلومات بأنو لرموعة من العناصر البشرية و الللالية اللازمة لجمع 
. برليل و بززين و تشغيل البيانات بهدف برويلها إلذ معلومات تساعد في ابزاذ القرارات بسرعة و الدقة العاليتتُ

مكونات نظام المعلومات  -3
: يتكون نظم الدعلومات الإدارية من العناصر التالية

 يفتًض اليوم في أي نظام معلوماتي أن يكون مكونا من حاسوب على الأقل ويدكن :الأجهزة والشبكات
أن يكون حاسوبا شخصيا أو متوسط الحجم أو كبي الحجم أما الشبكة قد تكون لزلية خاصة بالدؤسسة 

. أو تغطي كامل البلد أو عدة دول
 ىي الأنظمة التي تشغل الأجهزة والبيانات والدعلومات والدعارف وبردد العمليات التي ستؤديها : البرمجيات

. الأجهزة
 ىي الدخزن الذي يحتوي البيانات التي تصف كل العمليات والإحداث الجارية في الدنظمة :قواعد البيانات

بكل التفاصيل الدهمة الخاصة بنشاطها على شكل ملفات وقد تكون ىذه القواعد ورقية في النظام 
. اليدوي او لزسوبة وتكون وظيفة نظام الدعلومات برويل ىذه البيانات الدعلومات 

 ىي عملية تتضمن وصف وترتيب لرموعة الخطوات والتعليمات المحددة لالصاز العمليات :الإجراءات
الحاسوبية كافة و كذلك تسمى أحيانا خريطة مسار النظام فهي تعد أدلة عمل تشرح ما الذي يجب 

. عملو و من الذي سيعملو ومتى سيتم عملو
 ىم الأفراد الذين يشغلون الدكونات الأخرى ويسيطرون عليها و يكون متخصصتُ و : الموارد البشرية

 10.قادرين لتشغيل وإدارة نظم الدعلومات
 

أنواع نظام المعلومات :المطلب الثالث
 :توجد عدة أنواع لنظام الدعلومات حسب عدة تصنيفات نذكر منها

 حسب الدعم الذي تقدمه 
 :يوجد أربعة أنواع لنظام الدعلومات حسب ىذا التصنيف ىي

 أنشـــــطة ىــــــي نظــــــم للمعالجــــــة الآليــــــة للعمليــــــات الروتينيــــــة الأساســــــية لــــــدعم: نظـــــــم معالجــــــة العمليــــــات
 .التشـــــغيل الدختلفـــــة داخـــــل الدنظمـــــة، وأىـــــم وظـــــائف ىـــــذه الـــــنظم ىـــــي معالجـــــة البيانات
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 نظـــــام شـــــؤون الدـــــوظفتُ، نظـــــام الشـــــؤون: وإنتـــــاج التقـــــارير، ومـــــن أمثلـــــة نظـــــم معالجـــــة العمليـــــات
 .الدالية، نظام الدستودعات ومتابعة الدخزون

  تتـــــألف مـــــن لرموعـــــة مـــــن العمليـــــات الدنتظمـــــة الـــــتي تـــــدعم الدســـــتويات:نظـــــم المعلومـــــات الإداريـــــة*
 الإداريـــــــة الدختلفـــــــة الدعلومـــــــات اللازمـــــــة لدســـــــاعدتها في تنفيـــــــذ الأعمـــــــال وابزـــــــاذ القـــــــرارات داخـــــــل

 نظـــــام معلومـــــات التســـــويق، نظـــــام معلومـــــات التمويـــــل، نظـــــام: الدنظمـــــة، ومـــــن أمثلـــــة ىـــــذه الـــــنظم
 .معلومات الإدارة العليا

 1 تقــــوم بــــدعم أنشــــطة ابزــــاذ القــــرارات داخــــل الدنظمــــة، حيــــث تعتــــبر:نظــــم دعـــــم اتخـــــاذ القـــــرارات*
علـــــــى تلبيـــــــة  عمليـــــة ابزـــــاذ القـــــرار أســـــاس العمليـــــة الإداريـــــة، وىـــــذا مـــــا يتطلـــــب تـــــوفتَ نظـــــم معلومـــــات قـــــادرة

اتصـــــــالات الوظيفيـــــــة،  الاحتياجـــــــات الدعلوماتيـــــــة الدختلفـــــــة علـــــــى كافـــــــة الدســـــــتويات الإداريـــــــة وفي لستلـــــــف
الدديرين نظرا للتغتَات الدتسارعة في  خاصـــــــة أن ابزـــــــاذ قـــــــرار ســـــــليم أصـــــــبح إحـــــــدى التحـــــــديات الـــــــتي تواجـــــــو

 .بيئة الدنظمة
تهـــــدف إلذ برســـــتُ كفـــــاءة أعمـــــال الســـــكرتارية والعـــــاملتُ في الجهـــــاز الإداري :نظــــــم المعلومــــــات المكتبيــــــة*

ىــــــــذه الــــــــنظم  عــــــن طريــــــق إمكانيــــــة إجــــــراء تعــــــديل أو تغيــــــتَ في ىياكــــــل أنشــــــطة الدكاتــــــب، وتســــــتخدم
. 11الدعلومات، نقل الدعلومات بذهيــــــــز الدعلومــــــــات، بزــــــــزين واســــــــتًجاع: تقنيــــــــات حديثــــــــة لتســــــــهيل عمليــــــــات

 حسب المستويات الإدارية 
 :تتنوع نظم الدعلومات حسب الدستويات الإدارية إل

 يتـــولذ ىـــذا النظـــام تقـــديم معلومـــات تتضـــمن إجـــابات علـــى جملـــة :نظــــام معلومــــات المســــتوى الاســــتراتيجي*
مـــن الأســـئلة، تتعلـــق خصوصـــا السياســـة الـــتي يدكـــن تطبيقهـــا في الدنافســـة، نقـــاط القـــوة والضـــعف للمنافســـتُ، 

التكنولوجيـــا الـــتي يدكـــن تطبيقهـــا لدواجهـــة التغـــتَات الســـريعة في متطلبـــات الـــزبائن والدـــوردين،أفضـــــل الوضـــــعيات 
لاقتحـــــام الســـــوق، والتـــــالر يدكـــــن القـــــول انـــــو النظـــــام الـــــذي يـــــدعم الإســـــتًابذية التنافســـــية لدنظمـــــات الأعمـــــال، 
وىـــــو نظـــــام لزوســـــب قـــــادر علـــــى تغيـــــتَ الأىـــــداف، أو العمليـــــات أو الدنتجات أو الخدمات أو العلاقات البيئية 

 .لتمكن الدنظمة من الحصول على تقدم تنافسي
: نظـــام معلومـــات المســـتوى الإداري*

                                                           
11

سيدني اماني، دور نظام المعلومات للموارد البشرية في العملية التدريبية ،مذكرة لنيل شهادة الماستر، تخصص إدارة الموارد البشرية ،علوم 

 .20، ص 2018التسيير ،جامعة محمد خيضر، بسكرة ،
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يعمـــل ىـــذا النظـــام علـــى تـــوفتَ الدعلومـــات والتقـــارير الإداريـــة اللازمة للأنشـــطة الدســـاعدة في التخطـــيط والرقابـــة 
وابزـــاذ القـــرارات شـــبو الدبرلرـــة، كمـــا يخـــدم الإدارات الوظيفيـــة في الدنظمـــة ويركـــز علـــى الدشـــكلات و صـــناعة 

القـــرارات الوظيفيـــة خاصـــة فيمـــا يتعلـــق بعوامـــل البيئـــة الداخليـــة،وىـــي نظــــم للــــدعم والدتابعــــة و الرقابـــة علــــى ابزــــاذ 
القــــرارات والأنشـــطة الإداريــــة لدــــديري الإدارة الوســــطى،بحيـــث تقـــارن الأداء المحقـــق الأداء الدرغـــوب الوصـــول إليـــو، 

فهـــي تعمـــل علـــى تقـــديم تقـــارير دوريـــة تـــدعم القـــرارات غـــتَ الروتينيـــة في الدنظمـــة، كمـــا يســـعى إلذ تقـــديم 
إجـــابات علـــى جملـــة مـــن الأســـئلة الـــتي تتعلـــق خصوصا بستَ الأعمال اليومية، والعوائق التي برول دون الصاز الدهام 

 .والأنشطة الشكل الدطلوب
: نظــــام معلومــــات المســــتوى المعــــرفي*

يشـــار إلذ أن أفـــراد الدعرفـــة ىـــم ذلـــك الأفـــراد الـــذين يدارســـون مـــا يســمى الأعمــال الدرتكــزة علــى الإبــداع 
والابتكــار، فهــم يضــمنون للمنظمــة معرفــة متًاكمــة يســتفيد منهــا كـــل أفـــراد التنظـــيم، أمـــا مفهـــوم الدعرفـــة فهـــي 

مـــزيج مـــن الإدراك والفهـــم العميـــق الدســـتند علـــى الدعلومـــات وحقــــائق كثيفــــة ومتنوعــــة في ســــياق مــــنظم، يســــاعد 
في اســــتخدام الــــتًاكم النــــوعي للمعلومــــات بصــــورة أفضـــل، ومـــن أجـــل اســـتغلال الدنظمـــة لذـــذه الدعرفـــة أحســـن 

اســـتغلال أوجـــدت نظـــام معـــرفي الـــذي يعـــرف علــى أنــو فــرع مــن نظــام الدعلومــات الــذي يــدعم الأفــراد ذو 
الكفــاءات العاليــة والخــبرات الدتًاكمــة، بحيــث يعمل ىذا النظام على دمج وإضافة وإيصال أي معرفة جديدة في 

 12.الدنظمة لباقي الدستويات
: نظـــام معلومـــات المســـتوى التشـــغيلي*

ومراقبــــة العمــــل اليــــومي لــــدعم القــــرارات يعـــرف علـــى أنـــو النظـــام الـــذي يســـاعد الإدارة الـــدنيا علـــى تســـيتَ 
الدهيكلــــة، الإجابــــة علــــى الأســــئلة الروتينيــــة ومتابعــــة تــــدفق التحـــولات في النظـــام، وعـــدد حـــالات الـــدخول لقســـم 

لزـــدد في يـــوم معـــتُ، ويتـــولذ ىـــذا النظـــام تزويـــد الدســــتويات الفوقيــــة بدختلــــف الدعلومــــات الدتعلقــــة لالصــــاز الدهــــام 
داخــــل الدنظمــــة، وبالتــــالر فهــــو يقــــدم إجـــــابات تتعلـــــق خصوصـــــا بكيفيـــــة تشـــــغيل الآلات، كيفيـــــة حســـــاب 

 .13أجـــــور الأفـــــراد، كيفيـــــة تســـــليم منتجات، كيفية توزيع الدبيعات
 حسب الوظيفة: 

 :لكل وظيفة من وظائف الدنظمة نظام معلومات خاص بها، نذكر من أهمها

                                                           
 .21، ص مرجع سبق ذكرهسيدني أماني، 12
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 ىـــذا النظـــام ينـــتج الدعلومـــات الدرتبطـــة بالأنشـــطة التســـويقية والبيعيـــة: نظـــام معلومـــات التســـويق والدبيعـــات
 لدنظمــــة، والــــذي يــــؤمن بزطــــيط وبرليــــل وعــــرض للمعلومــــات الضــــرورية للقــــرارات في لرــــال التســــويق،

 وبرديـــد احتياجـــات الدســـتهلكتُ مـــن الدنتجـــات والخـــدمات وتطويرىـــا لدقابلـــة احتياجـــات الدســـتهلكتُ، كمـــا
تساعد في ترويج ىذه الدنتجات والخدمات، و دعم الدستهلك لاستمرار الدعلومات الدرتبطة بأنشطة التصنيعية 

 .للمنظمة
 :نظـــام معلومـــات التصـــنيع والإنتـــاج*

 ىـــذا النظـــام ينـــتج خاصة فيما يتعلق بالتخطيط والتطوير، و ضمان تدفق الدنتجات على خط الإنتاج
 :إن الوظيفــــة الداليــــة ىــــي الدســــؤولة عــــن إدارة الأصــــول الداليــــة مثــــل: نظــــام الدعلومــــات الداليــــة والمحاســــبية

 الدخـــزون والأصـــول الأخـــرى لتعظـــيم العائـــد علـــى الاســـتثمار، وىنـــا تظهـــر أهميـــة حصـــولذا علـــى الدعلومـــات
 الخارجيــة، ومــن ىنــا فــإن نظــام الدعلومــات الداليــة والمحاســبية ىــو نظــام معلومــات يســتخدم لتعقــب ســجلات

 .الأصول الدالية للمنظمة والتدفق النقدي فيها
 ىـــو نظـــام ينـــتج الدعلومـــات الدرتبطـــة بأنشطة الدـــوارد البشـــرية، و ىـــو :نظــــام معلومــــات المــــوارد البشــــرية*

 لرموعـــة مـــن الطـــرق والإجـــراءات الـــتي تعمـــل علـــى إدامـــة ســـجلات الدـــوظفتُ والإشـــراف علـــى مهـــاراتهم،
 وتقيــــيم أدائهــــم الــــوظيفي و برديــــد احتياجــــاتهم التدريبيــــة بالإضــــافة إلذ دعــــم تعويضــــات العمــــال، وتطــــوير

 الدســــار الــــوظيفي، إذ أن غايــــة إدارة الدــــوارد البشــــرية ىــــي برقيــــق الفاعليــــة والكفــــاءة في اســــتغلال الدــــوارد
. البشرية

أهمية و أهداف نظام المعلومات :المطلب الرابع 
أهمية نظام المعلومات - 1

 :تتمثل أهمية نظم الدعلومات في مايلي
  نافذة تطل من خلالو الدنظمة على بيئتها الداخلية ولزيطها الخارجي ومن خلال ذلك تنظر إلذ

. مستقبلها
 من خلال نظام الدعلومات برقق الدنظمة الاتصال بتُ أجزاء أنظمتها الفرعية .

بواسطة نظام الدعلومات برقق الدنظمة التواصل والاتصال الدستمرين بينها من جهة وبتُ العاملتُ 
. والدستفيدين من جهة أخرى
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  إن تغتَات البيئة الخارجية برصل بصورة متسارعة مع لزدودية الوقت الدتوفر لجمع الدعلومات وبرليلها وىذا
. يعتٍ ضرورة اللجوء إلذ نظام رسمي للمعلومات وبناء لعملية الجمع والتحليل لذا بأقصى سرعة

  ان الدعلومات تهيئ أمام الإدارة فرصا أفضل لدراسة أكثر وأفضل من اجل قرار صائب فيما يتعلق
. بالحصول على الدعلومات الرأسمالية مشاريع التوسع

  تتزيد حاجة الدنظمات للمعلومات بزيادة حجمها وتنوع لرالات عملها فكلما أصبحت الشركات دولية
. أو متعددة الجنسيات كلما زاد أهمية الدعلومات للمنظمة الواجب الحصول عليها

  ضرورة الحصول على ميزة تنافسية مع ازدياد الدنافسة بتُ الدنظمات الأعمال فالدعلومات التي يتفرد بها
 14.فريق الإستًاتيجية لأي منظمة تعد مصدر قوة بحد ذاتها

. أهداف نظم المعلومات- 2
إن الغاية الأساسية من ابتكار نظم الدعلومات ىي تقديم الخدمة للمستفيد النهائي فنظم الدعلومات الإدارية تهدف 

: لدساعدة الدديرين بالاتي
  مساعدتهم على القيام بأعمالذم مهماتهم الدتمثلة بالتخطيط والتنظيم والتوجو والرقابة والتي يرتكز لصاحهم

وإبسامها على الدعلومات الدقدمة من نظم الدعلومات لكل الدديرين والتي تتسم بدرجة الدلائمة والكفاية 
. والدقة والتوقيت المحدد

  تقديم العديد من التقارير الدختلفة عن وضع الدنشاة الراىن بكافة نشاطاتها و مستوياتها الإدارية وذلك
. بتكلفة وبجهد اقل مع الحفاظ على الدرجة الدناسبة من الدقة

  العمل على غربلة و استخلاص الدفيد من الدعلومات الدقدمة للمدير بحيث بسكنو من الاعتماد عليها
. لابزاذ القرارات الرشيدة

 15.تساعد على الصاز العمليات الرياضية والإحصائية بسرعة كبتَة وبدقة عالية 
  تقدم للمديرين بسثيلا لسلسلة من البدائل والطرق لالصاز العمل بحيث تظهر النتائج والإثارة الدتًتبة على

 .ابزاذ كل بديل من بدائل القرارات الدتاحة كما لو أنها ابزذت فعلا

                                                           
. 64 مرجع سبق ذكره ،ص ألعباديىاشم فوزي، .د14
15

 .66هاشم فوزي ألعبادي، نفس المرجع ،ص .د
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  تعمل على استبعاد جزء كبتَ من الشك واليقتُ بالظروف المحيطة بابزاذ القرارات لشا يسهل الاستًشاد من
ابزاذ القرارات الرشيد بكفاية عالية ويسر خصوصا بعد أن كانت تعتمد على القلة من أصحاب الخبرة 

 16.والدعرفة
 

إدارة الموارد البشرية : المبحث الثاني
إن إدارة الدوارد البشرية تعتٍ باختصار الاستخدام الأمثل للمورد البشري الدتوفر و الدتوقع على مدى كفاءة و 

قدرات و خبرات ىذا العنصر البشري و حماسو للعمل و تتوقف كفاءة الدؤسسة و لصاحها في الوصول إلذ برقيق 
أىدافها،لذلك اىتم علماء الإدارة بوضع الدبادئ و الأسس التي تساعد  

ماهية إدارة الموارد البشرية :المطلب الأول
تعريف إدارة الموارد البشرية - 1

تعتبر إدارة الدوارد البشرية ىي القلب النابض في أنشطة الدنظمة وإدارة مواردىا الدتاحة وقد اكتسب ميدان إدارة 
الدوارد البشرية أهمية متميزة نظرا للدور الحيوي الذي تؤديو و لا شك أن لزاولة الوقوف على تعريف أو مفهوم 

 .لزدد لإدارة الدوارد البشرية أمر صعب و ذلك يرجع إلذ التطور الدستمر الذي بسر بو ىذه الإدارة
 :وفيما يلي بعض التعريفات كما أوردىا عدد من الدؤلفتُ البارزين في أدبيات علم الإدارة

عرف معهد إدارة الأفراد في بريطانيا إدارة الدوارد البشرية بأنها ذلك الجزء من الإدارة الدهتم بالإفراد في العمل 
. وبعلاقاتهم داخل الدنظمة

ىي ذلك الجانب من العملية الإدارية الدتضمن لعدد من الوظائف والأنشطة التي "أو يقصد بإدارة الدوارد البشرية 
بسارس بغرض إدارة العنصر البشري بطريقة فعالة و ايجابية بدا يحقق مصلحة الدنظمة ومصلحة العاملتُ و مصلحة 

. المجتمع
أو ىي بزطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة عمليات اختيار وتعيتُ وتنمية ومكافأة و كامل وصيانة الدوارد البشرية بغرض 

. الإسهام في برقيق أىداف الدنظمة
أو ىي الإدارة الدسؤولة عن اختيار أكفئ الأشخاص لشغل الوظائف وإعداد  تنميتهم وإعداد كادر الأجور  

وتوفتَ الطمأنينة لذم وتوفتَ أماكن العمل الدناسبة وإعداد سجلات كاملة لجميع العاملتُ بالإضافة إلذ دورىا الذام 
. على برقيق روح التعاون بتُ العاملتُ

                                                           
16
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: و من خلال التعريفات السابقة التي سبق استعراضها فانو يدكن القول أن إدارة الدوارد البشرية ىي
وظيفة إدارية تهتم بجميع سياسات وتطبيقات العناصر البشرية داخل الدنظمة والتي تهدف إلذ برقيق أىداف الدنظمة 
وأفرادىا والمجتمع ويتم ذلك من خلال لرموعة من الأنشطة وبرامج خاصة بتحليل وظائف الدنظمة ومن ثم بزطيط 

 17.الدوارد البشرية واستقطابها و اختيارىا وتدريبها و تقييمها وبرفيزىا و تطويرىا بشكل فعال
 

خصائص إدارة الموارد البشرية - 2
: لإدارة الدوارد البشرية لرموعة من الخصائص تتميز بها عن غتَىا من الإدارات نذكر منها

 الخاصية الإستًاتيجية مع التًكيز على التكامل والتوحيد مع وظائف الدنظمة. 
 الالتزام إزاء العاملتُ وأىداف الدنظمة. 
  الانطلاق من كون الدوارد البشرية ما ىي إلا موجودات أساسية مع موجودات وأصول الدنظمة كونها بسثل

 .رأس مال بشري لذا وإلذ الجانب رأس الدال الدالر
  الدورد البشري ىو العنصر الوحيد في الدنظمة أكثر من كونو لرموعة أفراد انطلاقا من أن العاملتُ والإدارة

 .يحملان نفس الإبسام ولذا نفس الدصالح في العمل سوية لتحقيق أىداف منظمتهم
 ُلإدارة الدوارد البشرية مدخلا فرديا أكثر منو جميعا عند تنشيط العلاقات بتُ العاملت. 
 أنشطة إدارة الدوارد البشرية بررك إداريا بدء من القاعدة حتى قمة الدنظمة. 
 18.ضرورة التًكيز على قيم الأعمال اخذين البعد الأخلاقي في العمل الإداري على لزمل الاعتبار 

 
 

 أهمية إدارة الموارد البشرية: المطلب الثاني
يدكن تلخيص أهمية إدارة الدوارد البشرية فيما يلي 

. تهتم إدارة الدوارد البشرية بالدوارد الرئيسية في الدنظمة وهما لأفراد_
. لاتوجد مؤسسة دون إدارة الدوارد البشرية-
. تقوم بتطوير مهارات الأفراد العاملتُ بالدؤسسة-
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 2015 ،الرياض المملكة العربية السعودية، ،4محمد بن دليم القحطاني، إدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكامل، العبيكان للنشر، ط.د

 .22ص 
18

صالح إبراهيم سليمان العواسا، إدارة الموارد البشرية استراتيجيا في ظل الاتجاهات العالية المعاصرة ،داراليازرزي العلمية للنشر و التوزيع، .د

 .31،ص 2020 عمان ،1ط
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. تضع الخطط الدناسبة للتدريب-
. تقوم بدراسة مشاكل الإفراد ومعالجتها-
 19.بزتار الإفراد الدناسبتُ لشغل الوظائف-

ويدكن تلخيص ذلك في ىدفتُ مهمتُ هما أساس النجاح في أي منظمة و ىي الكفاءة و الفعالية و يرى البعض 
احدهما اكتشاف أهمية الأداء البشري كمحدد أساسي للكفاءة =أن أهمية إدارة الدوارد البشرية تكمن في عاملتُ هما

الإنتاجية ثانيهما اكتشاف أهمية و قدرة إدارة الدوارد البشرية في توجيو الأداء البشري و التأثتَ عليو بدا يحقق الدزيد 
 20.من الكفاءة الإنتاجية

أهداف إدارة الموارد البشرية : المطلب الثالث
إن الذدف الأساسي لإدارة الدوارد البشرية في جميع الدنظمات ىو تزويد الدنظمة بدوارد البشرية فعالة وتطوير 

الإفراد تطويرا يلبى رغباتهم و احتياجاتهم وبالتالر تتمكن الدنظمة من تقديم إنتاجها السلعي او الخدمي بكفاءة 
ومن اجل برقيق ذلك يصبح إلزاما على الإدارة الاىتمام بدراسة كيفية الحصول على الإفراد ولا يدكن برقيق .عالية

: ذلك إلا إذا عملت على برقيق لرموعة من الأىداف نذكر منها
  الأهداف على مستوى المجتمع
  المحافظة على التوازن بتُ الفرص الدتاحة للعمل والطاقات البشرية التي بإمكانها التقدم للحصول على ىذه

 .الفرص
  مساعدة أفراد المجتمع في إيجاد أفضل الأعمال وأكثرىا إنتاجية بالنسبة لكل منهم وبالشكل الذي يجعلهم

 .سعداء ومتحمستُ للعمل
 بسكتُ أفراد المجتمع من استثمار طاقاتهم بالشكل الجيد والحصول على مقابل عادل لذذا الاستثمار. 
 صيانة الدوارد البشرية والمحافظة عليها من سوء الاستخدام. 
  توفتَ الدناخ التنظيمي الذي يدكن أفراد المجتمع من التعبتَ بحرية عن أفكارىم بأسلوب يحقق التطور

 21.الاجتماعي والثقافي لإفراد المجتمع
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 01باية بن عاشور، حسين قادري ،إدارة الموارد البشرية كمدخل في تفعيل جودة الخدمة العمومية ،المجلة الجزائرية للمن الإنساني، العدد 

 .1086، ص2020 ،06،المجلد 
20

 .1086باية عاشور و حسين قادري، مرجع سبق ذكره ،ص 
21

 .23محمد بن دليم القحطاني ،مرجع سبق ذكره ،ص 
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  الأهداف على مستوى المنظمة
وتتمثل فيما يلي 

 22.تكامل إدارة الدوارد البشرية مع الخطط الإستًاتيجية للمنظمة 
  القدرة على إدارة التغيتَ والتكيف مع التغتَات الدعاصرة. 
 تعزيز ولاء العملتُ لأىداف الدنظمة والإخلاص لذا. 
 وضع التنبؤات باحتياجات الدنظمة من الدوارد البشرية. 
 وضع الخطط للموارد البشرية العاملة والإشراف على تنفيذىا. 
  الاستفادة القصوى من الجهود البشرية العاملة والإشراف على تنفيذىا. 
  الاستفادة القصوى من الجهود البشرية من خلال تدريبها وتنميتها وإتاحة الفرصة لتمكنها من الحصول

 .على الدعرفة والخبرة والدهارات وبرفيزىم
  المحافظة على استمراريتهم في العمل بالدنظمة وذلك من خلال إشباع رغبات العاملتُ من خلال

 23.العمل
 -الأهداف على مستوى العاملين. 
  الحصول على أفضل الفرص عمل لشكنة في إتاحة فرص التقدم والتًقي. 
  وجود ظروف عمل جديدة بسكنهم من العمل الفعال الذي يزيد من إنتاجيتهم وبالتالر من مكاسبهم

 .الدادية
 وجود برامج الأمن والسلامة في المحافظة والإبقاء على العنصر البشري. 
  توفتَ علاقات إنسانية الجيدة والفعالة التي تزيد من إحساس العاملتُ بالانتماء للمنظمة وحرصهم على

 .مصلحتها مع تنشيط الاتصالات وحرية الحركة والاستقلال داخل الدنظمة
 العدالة في معاملتهم وفي منح الدكافآت لذم  وتوقيع العقوبات عليهم. 
 24.وجود ضمان اجتماعي وصحي جيد يوفر الأمن والأمان للعاملتُ بالدنظمة 
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 .25صالح ابراهيم سليمان العواسا ،مرجع سبق ذكره ،ص 
23

 .25صالح ابراهيم سليمان العواسا، مرجع سبق ذكره ،ص 
24

 .25محمد بن دليمالقحطاني ،مرجع سبق ذكره ص، 
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وظائف إدارة الموارد البشرية : المطلب الثالث
: يدكن برديد وظائف إدارة الدوارد البشرية في النقاط التالية

  تخطيط و اختيار و تعيين الموارد البشرية
: و تشمل الوظيفة على

 برليل الوظائف لتحديد متطلبات الرئيسية لوظيفة الفرد داخل الدنظمة. 
 التنبؤ بدتطلبات الدنظمة من الدوارد البشرية لالصاز أىدافها. 
 25.إعداد وتنفيذ خطة لتلبية ىذه الاحتياجات 
  تعيتُ الدوارد البشرية التي برتاجها الدنظمة لالصاز أىدافها. 
 اختيار وتعبئة الدوارد اللازمة لشغل الوظائف في الدنظمة. 
  تدريب و تنمية الموارد البشرية

و تعتبر ىذه من الوظائف الذامة و الضرورية و ذلك بالنسبة لكل من الدوظفتُ الجدد و الدوظفتُ القدامى حيث 
يتم إكساب الدوظفتُ الجدد الدهارات الدختلفة التي بذعلهم قادرين على أداء الواجبات الدتوقعة منهم بطريقة مرضية 

. وصحيحة وكذلك يتم تطوير وتنمية قدرات العاملتُ القدامى على أداء عمالذم
: الأمن و الصحة المهنية*

: و تتضمن مايلي
 ُتصميم وتنفيذ برامج للتأكد من صحة وسلامة العاملت 
 مساعدة العاملتُ في التغلب على مشكلات الشخصية التي تؤثر على أداء العمل. 

: الأجور والمرتبات*
وضع و تصميم نظام الأجور و الحوافز و الكافات بدا يحقق الأمن و الأمان الوظيفي و الدادي للعاملتُ و الدساهمة 

. في رفع الروح الدعنوية للعاملتُ و زيادة إنتاجيتهم
: العاملين و علاقات العمل*

: و تشمل
 القيام بدور الوساطة بتُ الدنظمة والنقابات 
 تصميم نظام لصندوق الزمالة 
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: بحوث الموارد البشرية *
: و تشمل
 توفتَ قاعدة الدعلومات اللازمة للموارد البشرية. 
 ُ26.تصميم و تطبيق نظام الاتصالات للعاملت 

العلاقة بين نظم المعلومات وإدارة الموارد البشرية : المبحث الثالث
 

يجب أن يكون لكل منظمة نظام لجمع و حفظ بيانات تتعلق بالدوارد البشرية،ويحول البيانات إلذ 
و لفهم ىذا .معلومات،ثم يعد تقريرا بالدعلومات للمستخدمتُ،و يسمى ىذا النظام بنظام الدعلومات للموارد البشرية

النظام أكثر سنتطرق في ىذا الدبحث إلذ التعاريف الدختلفة لنظام الدعلومات الدوارد البشرية وأهميتو و أىدافو وصولا 
. إلذ أسسو

نظم معلومات إدارة الموارد البشرية : المطلب الأول
برتاج الإدارة في تعاملها مع الدوارد البشرية إلذ أنواع عديدة من الدعلومات اللازمة لتحقيق الاستخدام 
الأمثل للموارد البشرية الدتاحة ومع  تقدم الحواسيب والشبكات الداخلية في الدؤسسات فقد أصبح من السهل 

. تصميم وتشغيل نظم فعالة للمعلومات في لستلف المجالات النشاط ومنها إدارة الدوارد البشرية
ىو النظام الذي ينطوي على عملية جمع و تنظيم و برليل البيانات "يعرف نظام معلومات الدوارد البشرية بأنو

. الخاصة بالدوارد البشرية و برويلها إلذ مراكز صناعة القرارات لإغراض التخطيط للموارد البشرية في الوقت الدناسب
عبارة عن نظام مصمم تكنولوجيا لدعم ومساندة الإدارة في إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة كإدارة "كما يعرف بأنو

أنشطة الاستقطاب وتوصيف الوظائف والتدريب والتطوير والتحفيز وتقويم الأداء والمحافظة عليهم وبرديث بياناتهم 
باستمرار في كافة الدستويات الإدارية من خلال الدعم في التخطيط القوى البشرية للمستوى الاستًاتيجي ودعم 

قرارات الددراء وبرليل الدوقع و التنقل لدستو الفتٍ و توثيق وحفظ وترتيب الدوظفتُ للمستوى التشغيلي والدساندة في 
 27.الصاز كافة العمليات الأفراد في الدؤسسة
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 .31محمد الفاتح محمود البشير الغربي، مرجع سبق ذكره، ص .د
27

  ، مجلة علوم الاقتصاد و التسيير، العدد تطبٌقات نظام المعلومات الموارد البشرٌة فً المؤسسة الاقتصادٌةكسري مسعود، ايصولاح زهية، .د

  .192، ص2013، جامعة البليدة الجزائر  4 المجلد 28،
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أهمية نظام معلومات الموارد البشرية : المطلب الثاني
: برقق نظم الدعلومات الدوارد البشرية للمؤسسات العديد من الدزايا من أهمها الأتي

 بززين واستًجاع الدعلومات ومعالجتها بالسرعة الدمكنة. 
  تقليص التعامل بالسجلات اليدوية والدعاملات الورقية. 
 السرعة في الصاز عمليات التخزين والتحليل الدؤدية إلذ سرعة ودقة عملية صناعة القرارات. 
  برقيق العلاقة الجيدة والفهم الدتبادل بتُ الإدارة والعمال عن طريق توفتَ الدعلومات الدختلفة حول أنشطة

 .الدوارد البشرية والإدارات الأخرى
 28.برقيق التكامل والتنسيق بتُ لستلف أنشطة الدوارد البشرية والإدارات الأخرى 

أهداف وأسس نظام المعلومات الموارد البشرية : المطلب الثالث
: أهداف نظام المعلومات الموارد البشرية- 1

يهدف نظام معلومات الدوارد البشرية إلذ تقليل الجهد الذي يبذل في إعداد وإنتاج التقارير الدختلفة عن 
العمالة والتي بذيب مباشرة على الاستفسارات الدرتبطة بالعمالة فيما يتصل بخصائصهم ووظائفهم وتسلسلهم 

الإداري ومدى تدريبهم حتى يساعد في بزطيط العمالة وزيادة إنتاجيتهم ويدكن بيان أىم الأىداف الفرعية 
: لنظام الدعلومات الدوارد البشرية على النحو التالر

  برديد احتياجات لستلف إدارات وأقسام الدوارد البشرية من الدعلومات والعمل على توفتَىا. 
 تصميم مركز معلومات متكامل لتلبية تلك الاحتياجات. 
 برديد خصائص الدعلومات التي تطلبها الجهات الدستفيدة وبيان الدعايتَ الواجب توفرىا في كل منها. 
 برليل عمليات التشغيل وطرق برديد البيانات. 
  تطوير أساليب استًجاع الدعلومات وتصميم أشكال التقارير والدخرجات بدا ييسر استفادة الأطراف

 الدستخدمة للمعلومات
 29.وضع توثيق متكامل للنظام 

 فان نظام الدعلومات الدوارد البشرية يعمل على برقيق ىدفتُ أساستُ في الدنظمة يتعلق جاكسونمن وجهة نظر 
. احدهما بالكفاءة التشغيلية والأخر بالكفاءة الإستًاتيجية
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 .108 ،ص 2004 1 دار الصفاء للنشر و التوزيع ،عمان ،الأردن ،ط،نظم المعلومات الإدارٌة،ايمان السامراثي و هيثم الزعبي، 
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 .330 ،ص 2009،  المكتب الجامعي الحديث، مصر، الاسكندرية ،المرجع المتكامل فً الإدارة الالكترونٌة للمواد البشرٌةالصيرفي  محمد ،
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يشمل الذدف الأول في برستُ كفاءة أعمال جمع البيانات الخاصة بالعاملتُ وأنشطة إدارة الدوارد البشرية وذلك أن 
. الكثتَ من ىذه الأنشطة يدكن أن تؤدي بكفاءة وسرعة اكبر وحجم اقل من العمل الدكتبي

أما الذدف الثاني فيعد ابعد من حيث الددى الزمتٍ ويرتبط بتخطيط الدوارد البشرية ذلك أن امتلاك البيانات اللازمة 
. بسكن الدنظمة من رسم خطط الدوارد البشرية وابزاذ قرارات إدارية مبنية على معلومات واقعية

 أسس نظام المعلومات الموارد البشرية- 2
نظم معلومات إدارة الدوارد البشرية ترتكز على أسس وعناصر تتمثل فيما  فانJW Walker  الباحثحسب

 :يلي 
 يدثل إدخال البيانات بطريقة صحيحة والمحافظة على صحتها،وكذلك برديثها باستمرار  إدخال البيانات

 .وبذنب تكرار البيانات غتَ الضرورية في قاعدة البيانات
 الحصول على الدعلومات بالوقت الدطلوب والدناسب مع مراعاة الدقة والدوضوعية بدا يناسب  :الاسترجاع

 .الدديرين والمحتاجتُ لذذه الدعلومات
 ّىو عبارة عن لرموعة الأفراد الدكلفتُ بالأنشطة اليومية لنظم معلومات  :مركز معلومات الموارد البشرية

الدوارد البشريةّ، ولديهم الخبرة اللازمة بتلك الأنشطة، ويسعى مركز معلومات الدوارد البشريةّ إلذ برقيق 
معرفة خصائص وظائف إدارة الدوارد البشريةّ، ومراجعة البيانات قبل إدخالذا وتنقيتها من الأخطاء،وتنسيق 
حالات الإدخال والاستًجاع، كما أنَّو يضمن سرية البيانات والدعلومات الدتواجدة فيو،ويساعد أيضا على 

 .برديد مدخلات النظام والعمل على إدخالذا بالطريقة الصحيحة
 تقوم على برديد مستوى معتُ من الدقة، والوقت، والدوضوعية، والدعالجة، والدلائمة : جودة المعلومات

نتيجة ىامة مؤداىا أنَّو لا أهمية لبناء نظم الدعلومات التي لا تأخذ فباعتبارىا  Walker والحداثة، ويلخص
 .30مستويات الجودة الدوضوعة كمعايتَ يلزم مراعاتها

 
 
 
 
 

                                                           
 في، الإسمنت شركات على تطبيقية دراسة البشرية الموارد استراتيجيات في وأثرها البشرية الموارد معلومات نظمسمهدانة،  أبو سلطان غيداء30

 إدارة قسم /الأعمال إدارة في الداجستتَ درجة على الحصول لدتطلبات استكمالا العليا الدراسات عمادة إلذ مقدمة الذاشمية، رسالة الأردنية الدملكة
 .11العليا، ص الدراسات عمادة مؤتة الأعمال، جامعة

 

https://scholar.google.com/citations?user=yt3f7swAAAAJ&hl=fr&oi=sra
https://scholar.google.com/citations?user=yt3f7swAAAAJ&hl=fr&oi=sra
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  أسس نظام المعلومات الموارد البشرية:2-1الشكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

غيداء سلطان أبو سمهدانة، نظم معلومات الموارد البشرية وأثرها في استراتيجيات الموارد البشرية دراسة تطبيقية على :المصدر
شركات الإسمنت، في المملكة الأردنية الهاشمية، رسالة مقدمة إلى عمادة الدراسات العليا استكمالا لمتطلبات الحصول على 

 11قسم إدارة الأعمال، جامعة مؤتة عمادة الدراسات العليا، ص /درجة الماجستير في إدارة الأعمال
 

. تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب الرابع
  تطبيقات التوظيف

تتضمن تطبيقات التوظيف جذب واستقطاب العاملتُ والدساعدة في توفتَ فرص العمل الدناسبة والحفاظ على 
. قاعدة البيانات الخاصة بالعاملتُ

جذب واستقطاب العاملين -1
. يساعد نظام معلومات الخاصة باسم العامل ورقم ضمانو الصحي ومؤشرات أخرى للمتقدم للوظيفة

توثيق جميع الإجراءات الخاصة بعملية استقطاب وكذلك توثيق جميع البيانات الأساسية حول فرص العمل -
. الدتوفرة

. استًجاع الدعلومات الخاصة باسم العامل ورقم ضمانو الصحي ومؤشرات أخرى للمتقدم للوظيفة-
. توفتَ الدعلومات اللازمة لتقويم عملية الاستقطاب وبرديد تكاليف الإعلانات عن الوظائف-
. توفتَ معلومات عن نتائج الاختبارات للمرشحتُ للوظائف-

عناصر  

HIRS 

 قاعدة البٌانات

 إدخال البٌانات

استرجاع 

 المعلومات
مركز معلومات إدارة 

 الموارد البشرٌة

جودة 

 المعلومات 
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زيادة أعداد الدتًشحتُ من الدؤىلتُ بدرجة كبتَة والذين يدتلكون اعلي مهارات والتسريح بدلء الشواغر من قبلهم -
. وبذلك يتمكن الدديرون من برديد الدصادر التي تهنئ أكثر العاملتُ لصاحا في الدستقبل

زيادة معايتَ الاختيار سواء كانت تلك الدعايتَ موضوعية مرتبطة بالعمل أم معايتَ ذاتية كبعض السمات -
 31.الشخصية
 تطبيقات التخطيط للموارد البشرية 

ىناك نوعان من التطبيقات الحاسوبية الدرتبطة بتخطيط الدوارد البشرية وهما بزطيط التعاقب وبرديد الاحتياجات 
. الدستقبلية من الدوارد البشرية كما ونوعا

يؤكد بزطيط التعاقب على أن الدؤسسة لديها عمال لابد أن تعيدىم إلذ الدواقع التي تشعر بسبب التقاعد والتًقية 
والتنقلات وإلغاء الخدمة أو التوسع في الأنشطة لذلك فانو لابد أن تكون ىنالك العديد من الدلفات منها ملف 
للعاملتُ مصنفتُ حسب الوظائف وحسب درجات الوظيفية وكذلك حسب الجنس والعمر ومدة الخدمة والخبرة 

. والتدريب
إذ أن ىذه الدلفات بردد إمكانية حركة العاملتُ كما انو بالإمكان الاستفادة منها في الحصول على ملفات أخرى 

ومن أهمها ملف برليل قوة العمل وبرليل حركية قوة العمل الذي يتضمن برليل حركة العاملتُ من ترقيات إلذ 
 32.تنقلات ومعدلات دوران وغتَىا

ويدكن استخدام البيانات الخاصة بحركية العاملتُ في التنبؤ بأثر التعيينات والاستغناء على قوة العمل 
. الدستقبلية ولذلك فان برليل قوة العمل يوفر الدعلومات التالية

 عدد العاملتُ الذي برتاجهم الدؤسسة في الدستقبل .
 عدد التعيينات الجديدة كذلك التنقلات والتًقيات من قسم إلذ أخر .
  عدد العاملتُ الذي ستفقدىم الدؤسسة مستقبلا لأي سبب من الأسباب كالتقاعد والإقالة والاستقالة

. الخ...والتنقل
ويساىم نظام بزطيط الدوارد البشرية في عملية صناعة القرارات بفاعلية سواء كانت ىذه القرارات لدلء الشواغر فيها 
أول إعادة توزيع الدوارد البشرية من الوظائف التي يكون فيها فائض إلذ تلك الوظائف التي تشكو من عجز ونقص 

. في الوارد البشرية
 

                                                           
31

 .197كسري مسعود، مرجع سبق ذكره، ص. د
32

 .198كسري مسعود، مرجع سبق ذكره، ص .د
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 تطبيقات إدارة الأداء 
يدكن خزن الدعلومات تقديم الأداء العاملتُ في قاعدة بيانات الكتًونية إضافة إلذ أن الحاسوب الشخصي لشكن 

. استخدامو لذذا الغرض
وتساعد تطبيقات إدارة الأداء الدؤسسة في ربط نظم التقويم بخصائص ومواصفات كل وظيفة وتساىم في برديد 

. ووضع الحلول لدشاكل الأداء
 تطبيقات التدريب والتطوير المهني 

تستخدم تطبيقات التدريب بشكل أساسي في توثيق الدعلومات الخاصة بإدارة التدريب وىذه الدعلومات تتضمن 
الخ إضافة إلذ ذلك معلومات حول مهارات العاملتُ والأنشطة ...عدد الدشاركتُ وخصائصهم لزتوى البرامج 

 33.التدريبية الضرورية
 تطبيقات التعويضات 

التعويض ىو ما يحصل عليو الفرد مقابل عملو والذي يقسم إلذ قسمتُ يطل على الأول بالتعويض الدباشر 
كالأجور والثاني بالتعويض الغتَ الدباشر كالعطل والإجازات والتامتُ الصحي لذا فان ىذه التكلفة التي تعتبر عاملا 

مهما في صنع القرارات الدوارد البشرية تتحمل أنظمة الدعلومات الدوارد البشرية مسؤولية حسابها في ظرف لحظات 
 34.وإعداد قوائم الأجور بعدما كان الأمر يتطلب وقتا طويلا

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
33

 .199كسري مسعود، مرجع سبق ذكره، ص .د
34

، اطروحة تقٌٌم أثر نظم المعلومات الموارد البشرٌة فً تحسٌن الاداء البشري بالمؤسسة الاقتصادٌة من منظور المستعملٌنسناء جبيرات، 

 .80، ص 2014دكتوراه، تخصص علوم تسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 



 الفصل الأول                                                           نظم معلومات الموارد البشرية
 

24 
 

خلاصة الفصل 
من خلال ما تم طرحو في ىذا الفصل يتضح لنا أن نظام معلومات الدوارد البشرية ىو النظام الذي يسعى 

بصورة أساسية إلذ توفتَ الدعلومات التي يحتاجها الدسؤول لابزاذ القرارات الدتعلقة بفاعلية و كفاءة العنصر 
أما أهميتو تتجلى في مساهمتو بشكل فعال في الأنشطة .البشري،و الرفع من مستوى الأداء لتحقيق أىداف الدنظمة

التي بسارسها إدارة الدوارد البشرية من خلال توفتَ معلومات دقيقة و حديثة في اقل وقت لشكن و إمكانية 
استًجاعها وقت الحاجة و ىذا ما يساعد على برقيق أىداف النظام و الدؤسسة على حد سواء،لشا يضمن تأديتو 

. لوظائفو و تطبيقاتو الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية من خلال الدعلومات التي يوفرىا
أما فعالية النظام معلومات الدوارد البشرية فتظهر من خلال مزاياىا الدمثلة في تقديم معلومات تساعد في 
حل الدشكلات بسرعتها و فعاليتها و كذا رفع الروح الدعنوية للعاملتُ و زيادة رضاىم،كما أن ىناك لرموعة من 

و رغم فعالية ىذا النظام و  (متطلبات إدارية، تكنولوجية، اقتصادية،اجتماعية )الدتطلبات لنجاحو و تشمل 
سهولتو إلا أن ىناك معيقات تقف كحائل في بناء و تطبيق ىذا النظام كوجود تشابك و تداخل داخل النظام أو 

. مقاومة العاملتُ لتطبيقو
 
 
 

 



 

 الفصل الثاني
 استراتجيات ادارة التغيير 
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 :مقدمة الفصل
التغيتَ لا يحدث من اجل التغيتَ نفسو وإنما التغيتَ ليمكن الدؤسسات الاقتصادية من الأخذ بكافة أساليب 

الابتكار والإبداع في كافة المجالات العلمية والتقنية والبحثية والإنتاجية ويساعدىا أيضا على التفاعل مع البيئة 
 بالإضافة إلى تدكينها من تحقيق الأىداف والدهام ,المحلية والإقليمية والعالدية حتى تصل إلى مستوى الدنافسة العالدية 

. التي أنشئت من اجلها
لذلك أصبح إيجاد استًاتيجيات لإدارة التغيتَ في الدؤسسات الاقتصادية عنصرا أساسيا لدواجهة الدنافسة والوفاء 

بمتطلبات قوى العمل الدختلفة والاستجابة للقدرات التقنية والدنافسة الدتزايدة بتُ لستلف الدؤسسات والبيئة المحيطة 
. الدتغتَة والسريعة
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الإستراتيجية والتخطيط في الدؤسسة :الدبحث الأول
زادت من اىتمام الباحثتُ والدراسيتُ ,ان التطورات التكنولوجية والدتغتَات البيئية تتصف بسرعة التغيتَ والتعقيد 

وتعتبر الإدارة العليا في كافة الدنظمات ىي الدسؤول .بضرورة إعادة النظر والبحث في لرال التخطيط الاستًاتيجي
. الرئيسي في عملية التخطيط الاستًاتيجي

: ماهية الإستراتيجية:الدطلب الأول
في اللغة الالصليزية ويري  Strategy في اللغة الفرنسية و Stratégieإستًاتيجية ىي الدقابل العربي لكلمة 

والتي تعتٍ فن القيادة وإدارة الدعارك Stratèges الباحثون أن أصل كلمة إستًاتيجية يرجع إلي الكلمة اليونانية 
وىذا يدل على أن استخدام الإستًاتيجية ظهر أساسا في المجال العسكري وكدليل للقائد العسكري للكشف ,

 و Suntzuحيث يرى احد الباحثتُ أن كل من ، على لستلف القوى الدتاحة لديو لتحقيق النصر على أعدائو
clausevitz يشتَ قاموس أكسفورد، كانا أول من استخدم ىذه الكلمة في كتاباتهم العسكريةoxford 

dictionary— الفن الدستخدم في تعبئة وتحريك الدعدات الحربية بما يدكن من " إلى معتٌ الإستًاتيجية باعتبارىا
وىذا الدعتٌ يظهر الأصل العسكري لدصطلح الإستًاتيجية ويبرز فكرة استغلال " السيطرة على الدوقف بصورة شاملة

 1.الدوارد الدتاحة للوصول إلى الوضعية الدراد تحقيقها في ظل ظروف معينة
". أما ساحة الدعركة فمجال التكتيك، أن مسرح الحرب ىو لرال الإستًاتيجية":HAMLEY   تعريف ىاملي 

حيث يقوم ىذا التعريف على تحديد نطاق عمل الإستًاتيجية ونطاق عمل التكتيك ولكنو لا يحدد ما ىي 
 2.الإستًاتيجية وما ىو عملها

   ويلاحظ روبرت غرين أن الإستًاتيجية عرفت واستخدمت من كل الشعوب وان لم تستخدم كلمة 
 وكيف ، وكيف تصمم الخطة الكلية،ذلك لأنها تتعلق بكيفية التعامل مع الحرب وكيف تواجو مفاجأتها.إستًاتيجية

 3.وىذه كلها تجدىا في أقوال القدماء ولشارستهم.تنظم جيشك على أفضل وجو
 
 
 
 

                                                           
1

، فرع الالتصادٌر،مذكرة لنٌل شهادة الماجست،" في تحسين الأداء التسويقي للمؤسسات بتطبيق الإدارة الإستراتيجيةمساهمة "،صونٌه كبلانً. 

 .16، ص 2006 ،بسكرة
2

 .52 ص،م2008-ه1429 ، الأولى الطبعة،" والتكتٌن فً فن علم الحربةالإستراتٌجً  ق،منٌر شفً.
3

 .32ص،مرجع سبك ذكره، منٌر شفٌك.
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. (الدسار)العلاقة بين الدفاهيم الخمسة للإستراتيجية بعد إضافة الدفهوم السادس:(1-2)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 44ص2004ن،دار وائل للنشر عما.1ط-(العولدة والدنافسة)الإدارة الإستراتيجية ،كاظم نزر ألركابي:الدصدر 
 

 عملية اتخاذ القرارات مستمرة بناء على معلومات لشكنة عن مستقبلية ىذه القرارات  بأنهاوكما عرفها دركر
وأثارىا في الدستقبل وتنظيم المجهودات اللازمة لتنفيذ ىذه القرارات وقياس النتائج في ضوء التوقعات عن طريق 

حيث تعتبر الإستًاتيجية لرموعة الخطط الدوجهة والتي تساعد الإدارة على ،توافر نظام للتغذية الراجعة للمعلومات
تحقيق الدسار الذي اختارتو والاستفادة من الفرص المحيطة بها ومواجهة القيود والتهديدات والدخاطر التي تتعرض لذا 

 4.لتحقيق أىدافها الإستًاتيجية مع التأكد من تنفيذ الخطط والبرامج المحددة
 
 
 
 
 

                                                           
 قسم ادارة الأعمال، جامعة الأزىر بغزة ،"تطبيق التخطيط الاستًاتيجي وعلاقتو بأداء الدؤسسات الأىلية التسوية في قطاع غزة"وفيق حلمي الأغا،. 4

 .11ص م،2010-ه1431

 خطة

Plan 

 مسار

Plan 

 تصوير

Perspect

ive 

 مناورة

Ploya 

 موقف
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 نموذج

Pattern 

 الإستراتٌجٌة
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.  التخطيط الاستراتيجي وأهميته:الدطلب الثاني 
. مفهوم التخطيط الاستراتيجي:أولا

 :ومن بتُ ىذه التعاريف نذكر ,للتخطيط الاستًاتيجي تعاريف متعددة طرحها العديد من الكتاب والباحثتُ
عملية اتخاذ قرارات مستمرة بناء على معلومات لشكنة عن "التخطيط الاستًاتيجي بأنو  (Drucker)قد عرف 

مستقبلية ىذه القرارات وأثارىا في الدستقبل وتنظيم المجهودان اللازمة لتنفيذ ىذه القرار وقياس النتائج في ضوء 
 5.التوقعات عن طريق توفر نظام للتغذية الدرتدة للمعلومات

عملية اتخاذ قرارات حيث لا يوجد نشاط إلا عن "وىذا التعريف يركز على أن الأساس في التخطيط أو الادراة ىو 
كما إن التخطيط يتسم بالشمولية حتى يصل إلى مرحلة تحديد الدعايتَ الإنتاجية لكي يتم القياس ،طريق قرار متخذ

. والدقارنة وبالتالي تقييم لرهودات التخطيط
ىو عملية مدركة تتمكن من خلالذا الدؤسسة من " إن التخطيط الاستًاتيجي (m  Peterson)ويري مارتن بتًنس

السياسات والإجراءات ، ثم تنمي وتطور بعد ذلك الاستًاتيجيات، إدراك وتحديد وضعها الحالي والدستقبلي الدتوقع
 6.بغية اختيار وتنفيذ إحداهما أو بعض منها

والتخطيط الاستًاتيجي ىو الذي لو أثار ىامة ونوعية على الدنظمة ومستقبل عملها ولا تظهر ىذه الآثار إلا في 
الددى البعيد كالتخطيط لانتشار الدنظمة أفقيا بفتحها فروع جديدة أو توسعها عموديا بإضافة خطوط إنتاجية 

 7.جديدة أو التخطيط لدواجهة منافسة شديدة من الشركات الأخرى والوقوف والثبات في السوق وغتَ ذلك
. أهميته:ثانيا

 :أشارت العديد من الدراسات والدمارسات إلى أن تبتٍ التخطيط الاستًاتيجي يساعد الدنظمات على مايلي
يساعد على تخصيص الدوارد حيث يساعد على تحديد أولويات تلك الأىداف ذات الأهمية الأكبر  -

. للمنظمة
يساعد على توجيو وتكامل الأنشطة الإدارية والتنفيذية حيث يؤدي التخطيط الاستًاتيجي إلى تكامل  -

 .الأىداف للمنظمة ككل

                                                           
 دراسة حالة شركة الجزائر لتوزيع الكهرباء والغاز، كلية علوم الاقتصادية ، "دور التخطيط الاستراتيجي في تحسين الخدمة العمومية"رحماني راشدة ،. 5

. 05 ص،2018،بسكرة– جامعة محمد خيضر .وعلوم التسيتَ
. 06مرجع سبق ذكره،صرحماني راشدة،.6
. 60ص ،2014 قطر، مطبعة الريان الدوحة"التخطيط الاستًاتيجي الدبتٍ على النتائج "لريد الكرخي،.7
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يساعد في توزيع الدهام والدسؤوليات على الدستويات الإدارية للمنظمة بحيث تساىم جميع الدستويات  -
الإدارية للمنظمة في تحديد الإستًاتيجية على أن تأخذ العلاقات بتُ الدستويات الإدارية شكلتُ 

 .احدهما يدثل علاقات من سفل إلى أعلى والثاني علاقات فيو من أعلى إلى أسفل
يفيد في إعداد كوادر الإدارة العليا من خلال تبصتَ مدراء الإدارات لنوع التفكتَ والدشاكل التي يدكن  -

أن تواجههم عندما يتم ترقيتهم إلى مناصب الإدارة العليا ويساعد مشاركة ىؤلاء الددراء في التخطيط 
على تنمية الفكر الشمولي لديهم من خلال رؤيتهم لكيفية خلق التكامل وحداتهم الفرعية مع أىداف 

 الدنظمة ككل
يساعد على توقع بعض القضايا الإستًاتيجية حيث يساعد على توقع أي تغيتَ لزتمل في البيئة التي  -

 .تعمل فيها الدنظمة ووضع الاستًاتيجيات اللازمة للتعامل معو
زيادة القدرة التنافسية لان التخطيط الاستًاتيجي يركز على دراسة العوامل البيئية باستمرار واخذ  -

 التدابتَ اللازمة
 .8تشجيع القادة على وضع رؤية مشتًكة للمستقبل وعلى الاشتًاك في الاستًاتيجيات المحورية -

ىذه الأهمية ، ويحقق التخطيط الاستًاتيجي عدة مزايا للمنظمة لذلك يعتبر عملية مهمة  لتحقيق أىداف الدنظمة
 :تظهر من خلال النقاط التالية 

  لشا يجعل الدنظمة تعالج ,التخطيط يساعد الدنظمة على التكيف مع متغتَات المحيط والتنبؤ بها قبل حصولذا
.. ىذه التغتَات ولزاولة الاستفادة منها من خلال استغلال الفرص وتجنب الدخاطر الدوجودة في البيئة

  التخطيط يشجع على استخدام الدنطق العلمي في التفكتَ والتصرف حيث انو يتطلب جمع الدعلومات
 .واستخدام الأساليب الكمية في التحليل واتخاذ القرارات, وتحليلها وتصفية الأفكار

  يدكن التخطيط الاستًاتيجي من زيادة قدرات الدنظمة على الاتصال بأصحاب الدصالح والدخاطر الدختلفة
 9.والتي تعمل مع الدنظمة

 
 

 
                                                           

. 05رحماني راشدة، مرجع سبق ذكره، ص . 8
مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستً تخصص علم الاجتماع، أم البواقي سنة "مهارات القائد الإداري ودورىا في التخطيط الاستًاتيجي"،بوقندورة زكية.9

. 54ص ،2015
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 :عناصر وأساليب التخطيط الاستراتيجي:الدطلب الثالث 
    سنحاول في ىذا الدطلب التطرق إلى كل من عناصر وأساليب التخطيط الاستًاتيجي

. عناصر التخطيط الاستراتيجي:أولا
إن عملية تطوير رسالة الدؤسسة وأىدافها وخططها وسياساتها للمرحلة الدقدمة فهمي إذن عملية تخطيط وجاءت 

: كالتالي
 ىي الفرض الأساسي الذي أنشئت الشركة من اجلو وتحدد من خلال نطاق عملها :رسالة الدؤسسة

. وعملياتها
  والتي تتسم بالالصاز النهائي الدنشود تحقيقو وبلوغو وتتحقق عندما تزال الفجوة بتُ ماىو :الأهداف 

 .وىي الغابات البعيدة التي تنبثق عنها الأىداف الدرحلية، كائن وما ينبغي ان تكون
 قرارات ،القواعد العامة لتنفيذ وتتعلق ىذه الخطط والسياسات بنوعتُ من القرارات:الخطط والسياسات 

 10.تحدد كيفية القيام بالتنفيذ وقرارات تحدد طريقة التأكد من حسن التنفيذ
  والتي تعد بمثابة التزام وتعهد يحول دون الضراف الدؤسسة وتصور مستقبلي للطريق الدوصل الى :الرؤية 

  .11حلم الدؤسسة وطموحها بالإضافة الى أنها تسهم في تعبئة الطاقات وإثارة الحماس
 :أساليب التخطيط الاستراتيجي:ثانيا 

 :عادة ما يدارس التخطيط الاستًاتيجي من خلال أربعة أساليب وىي 
 أسلوب التخطيط من أسفل إلى أعلى: 

يتم تطبيق ىذا الأسلوب بطلب الادراة العليا من مدري الأقسام والإدارات تقديم خططهم السنوية وكذلك تقديم 
الدعلومات حول الدبيعات والأرباح وطريقة ستَ الأعمال في القسم ومدى مواءمة ذلك مع الدتغتَات البيئية الدختلفة 

 .وبعد ذلك تقوم الإدارة العليا بإجراء التعديلات اللازمة ويتم وضع الخطط الدلائمة طبق للوضع القائم
 أسلوب التخطيط من أعلى إلى أسفل: 

يرتبط ىذا الأسلوب بالدنظمات التي تتسم بالدركزية حيث تقوم الإدارة العليا في ىذه الدنظمات بعملية التخطيط 
. 12الاستًاتيجي وذلك بإعداد الخطط وإرسالذا إلى الإدارات والأقسام ليتم تنفيذىا

                                                           
 .10رحماني راشدة، مرجع سبق ذكره، ص .10
سنة  دراسة تخطيطية في الأسس والدعايتَ للرؤية والرسالة في لرتمع الدعرفة،،"التخطيط الاستًاتيجي في مؤسسات الدعلومات "عصام محمد عبيد، . 11

 .17،ص م2014
 .10ص نفس الدرجع، ، رحماني راشدة.12
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  ىعلالاسفل إلى الأسفل ومن الأعلى إلى الأالدزج بين أسلوبي التخطيط من :
 الذكر وذلك يىذا الأسلوب غالبا ما يتبع في الدنظمات الكبرى ووفقا لذذا الأسلوب يتم الدزج بتُ الأسلوبتُ سالف

 .من خلال التنسيق بتُ الادراة العليا والإدارة التنفيذية الوسطى
  أسلوب فريق التخطيط: 

تعتمد الدنظمة فريقا من الدخططتُ الاستًاتيجيتُ الذين يقمون بوضع خطط مكتوبة تتضمن تحليل الوضع القائم 
وىكذا يتضح لنا أن الأسلوب الذي تأخذه ,للشركة وما يجب أن يكون عليو وىذا يتم في الدؤسسات الكبرى

الدنظمات في عملية التخطيط الاستًاتيجي يعكس لنا الدسؤول عن عملية التخطيط الاستًاتيجي وىناك أسلوبتُ 
 :رئيسيتُ يدكن للمدير إتباعهما عند إعداد الخطة الإستًاتيجية

 .أسلوب الاعتماد على الحدس -
 .13أسلوب التخطيط الاستًاتيجي الدنهجي -

 :متطلبات التخطيط الاستراتيجي:الدطلب الرابع 
نظرا لتميز التخطيط الاستًاتيجي بتًكيزه على عمليات بناء القرارات الدستقبلية ووضع الأىداف 

فان ىذه العملية لذا متطلبات عديدة ويدكن إبراز أىم متطلبات التخطيط ,والاستًاتيجيات والبرامج الزمنية
 :الاستًاتيجي فيما يلي 

  التحديد الدقيق للهدف الرئيسي الذي ترمى إلى تحقيقو الإستًاتيجية ويدكن أن ينطوي ىذا الذدف على
. أىداف فرعية

  ضرورة توفتَ بيانات ومعلومات موثوقة حول الذدف والظروف الدتوقع أن تحيط بو وذلك للوقوف على
 .طبيعتها والاستعداد لدواجهتها

 وىذا الدطلب ضروري لأنها الأداة ,التعرف على الإمكانيات الدادية والبشرية الدتاحة لتنفيذ الأىداف
 .الفاعلة في تحقيق الأىداف

  تقديم تصور للأنشطة التي يجب أن تتخذ لتحقيق الأىداف للوقوف على التفاعلات التي يدكن أن
 .14تحصل وتوقع النتائج الدرتقبة في ظل الإمكانيات الدتاحة

 

                                                           
13

 .10ص،مرجع سبك ذكره ، رحمانً راشدة.
14

 .11ص  نفس المرجع، ،رحمانً راشدة.
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  إيجاد علاقة تفاعلية بتُ لسططي الإستًاتيجية ومنفذيها وذلك لتفعيل نقل التخطيط الاستًاتيجي من
 .الواقع النظري إلى الواقع العلمي

  قد تنطوي الاستًاتيجيات على التحديد الدقيق للموازنات الخاصة بالإستًاتيجية حيث تتضمن وضع
 .خطة زمنية لتحقيق الذدف الرئيسي وما يتضمنو من أىداف فرعية

 توفتَ معايتَ لقياس الالصازات. 
 إن وجود التخطيط الاستًاتيجي يتمثل في إمكانية التعرف على الفرص والتهديدات الدستقبلية. 
 15فالتخطيط الاستًاتيجي ىو عملية تطوير رسالة الشركة وأىدافها وخططها وسياستها للمرحلة القادمة. 

 إدارة التغيير في الدؤسسة:الدبحث الثاني
. تختلف استًاتيجيات الدؤسسات في التعامل مع التغيتَ باختلاف طبيعة نشاطها وبيئة أعمالذا

 مفهوم إدارة التغيير:الدطلب الأول
ىناك العديد من الدفاىيم الدطروحة حول إدارة التغيتَ والتي قد تختلف انطلاقا من مفهوم الباحث للتغيتَ 

فلا .  ىي التقنيات التي تستخدم لخلق التغتَات والحفاظ عليها داخل الدنظمة"Jared N"فحسب, في حد ذاتو
 16.يكفي خلق تغيتَات ايجابية بل يجب المحافظة عليها لضو تحقيق الأىداف الدرجوة منها

الدعارف والتقنيات مقابل التخلي عن , العملية التي من خلالذا تتبتٌ قيادة الدنظمة لرموعة معينة من القيم"وىي 
وتأتي إدارة التغيتَ لتعبر عن كيفية استخدام أفضل الطرق اقتصاد وفعالية لإحداث  .معارف أو تقنيات أخرى, قيم

التغيتَ وعلى مراحل حدوثو بقصد بلوغ الأىداف الدنظمة المحددة للاضطلاع بالدسؤوليات التي تدليها أبعاد التغيتَ 
 17.الفعال

ومنع تراجع وإزالة الصدى وإزاحة الجليد ,أو ىي عملية للتجديد الذاتي تسعى الدنظمة من خلالذا إلي بعث الحداثة 
أو يصيب الأفراد أو تتعرض لو الدعدات لتظل الدنظمة لزافظة على حيويتها ، الذي يتًاكم على النظم واللوائح

 18.وقادرة على التكيف والتجاوب مع الأزمات والظروف الصعبة، وشبابها ومصداقيتها

                                                           
 .11ص  مرجع سبق ذكره، ،رحماني راشدة.15
 ،1أطروحة دكتوراه، باتنة ،"ادارة التغيتَ في مؤسسات التعليم العالي لضو نموذج مقتًح لتنفيذ الإصلاحات الجامعية " بوطبة نور الذدى،.16

. 44ص،2016
. 44بوطبة نور الذدى، مرجع سبق ذكره، ص .17
. 15ص،2002،"اتجاىات حديثة في ادارة التغيتَ"سيد سالم عرفة،.18
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وبناء قدرتو على الفعل وبالتالي فان انتقال المجتمع الى وضع أكثر ,أو ىوا الانتقال بأي تجمع بشري الى الأمام 
لأنو لا يدكن ان تتلاقي إرادة المجتمع بعمومو على ,تخلف أو ارتداده خطوة الى الوراء لا يدخل في نطاق تعريفنا 

 19.الانتقال لوضع متخلف
 

عناصر منظومة التغيير :(2-2)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    الدقارنات الرقابية                                             
 

العوامل البيئية الدؤثرة في عمليات التغيتَ                                  
 

. 54ص2007 ب ط، الإسكندرية،(التغيير والقيادة والتنمية التنظيمية)فريد النجار:الدصدر
 
 
 
 
 
 

                                                           
19

. 15ص، مرجع سبك ذكره،سٌد سالم عرفة.
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مقاومة التغيير :الدطلب الثاني
مفهوم مقاومة التغيير :اولا

كافة ردود الفعل السلبية للأفراد اتجاه التغتَات التي قد تحصل أو التي حصلت بالفعل :يدكن تعريفها انها
 20.في الدنظمة لاعتقادىم بتأثتَىا السلبي عليهم

أسباب مقاومة التغيير :ثانيا 
 يفضل الشخص الوضع القائم ويقاوم التغيتَ لان مصالحو تصبح مهددة :الدكتسبة الدصالح الشخصية

 .كضياع نفوذه أو مركزه أو احتمال فقدان في التًقية
 الإنسان عادة يديل الى المحافظة على الأمر الدألوف لأنو يشعر بالطمأنينة والارتياح ويقاوم :أسباب نفسية

التغيتَ خوفا من المجهول أو الإخفاق أو الخوف من عدم القدرة على تنمية القدرات الدطلوبة في الوضع 
 .الجديد

  ان سوء إدراك سلبيات الوضع القائم وعدم إدراك مزايا وايجابيات الوضع :قلة إدراك الأفراد للتغيير
 .الجديد يدثل عائقا حقيقيا أمام إحداث التغيتَ

 وىذا سببو إما عدم إشراك الأفراد العاملتُ وإسهامهم في العملية أو غياب :طريقة تنفيذ التغيير وتطبيقه
 .الاتصال والتواصل

 عدم قدرة قادة التغيتَ على تقديم الأدلة الدقنعة التي تثبت بان التغيتَ مفيد للأفراد والدنظمة. 
 َبسبب عدم إعداد الأفراد لقبول ىذه العملية,عدم اختيار الوقت الدناسب لإجراء عملية التغيت 
  الغموض الذي يديز التغيتَ لدى الأفراد من حيث الكيفية والذدف والمجال وىذا يدخل الشك في نوايا

 21.الأفراد ضد قادة وعملية التغيتَ نفسو
 أشكال مقاومة التغيير:ثالثا 

حيث قد يكون ىذا التعبتَ في بعض ,يعتمد العمال على أساليب وأشكال لستلفة للتعبتَ عن عدم تقبلهم للتغيتَ 
كما قد تكون الدقاومة على مستوى الفرد أو الجماعة أو الدنظمة ,الأحيان مستتًا وفي الغالب ما يكون علنيا 

 :22وذلك مايوضحو الشكل
                                                           

. 306ص،م 2015-ه1436عمان، الطبعة الأولى -دار الصفاء والنشر والتوزيع" ادارة التغيتَ"ربحي مصطفي عليان ،.20
 سنة البليدة،-جامعة سعد حلب"مقاومة التغيتَ،مفاىيم أساسية عن التغيتَ التنظيمي،ادارة التغيتَ التنظيمي،ادارة التغيتَ"،معيزي قويدر.21

. 12ص2004
. 78ص، 2017،،أطروحة دكتوراه في علم النفس العمل والتنظيم، بسكرة"واقع مقاومة التغيتَ التنظيمي في الجامعة الجزائرية"، سماتي حاتم. 22
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أشكال التعبير عن مقاومة التغيير التنظيمي :(3-2)الشكل رقم

الفرد                                                الجماعة                                                            
    الدنظمة

 
 

 
الدقاومة الدستتًة 

 
 
 
 
 

الدقاومة العلنية                     
 

،ترجمة محمود حسن حسني، "دليل انتقادي للمنظمات"ادارة أنشطة الابتكار والتغيير، وأندرسوننيجل كينغ :الدصدر
. 316ص، 2004الرياض، دار الدريخ للنشر،

 
يظهر الشكل ان مقاومة التغيتَ قد تأخذ عدة أشكال حيث قد تكون علنية ومصرح بها وقد تكون لررد 

بحيث قد يقوم الفرد ببعض التصرفات التي تظهر ,مناوشات كلامية وقد تتطور لتصبح أحجاما وامتناعا عن العمل 
 :عدم تقبلو للتغيتَ ونذكر منها 

  قيام الفرد بالتهجم على الآراء والأفكار الجديدة
 توجيو العديد من الأسئلة من قبل الفرد 
 السكوت وعدم إبداء الرأي 

                                                                                                                                                                                     

 

 نمص الالتزام,خفض الأداء المستتر 

التغٌب والتأخر عن العمل وأنشطة , تعطٌل وصول المعلومات, أنشطة التخرٌب,الإزاحة

 الاختلال الوظٌفً الأخرى

 المماومة المباشرة للجماعة والمماومة المخططة للجماعة ونمص الأداء العلنً

الصدام بٌن الجماعات والضغوط المفرطة للتطابك داخل الجماعة لجدول أعمالها بشكل 

 فعال

الإضراب عن العمل والمماومة بٌن , لاعدة العمل طبما لماعدة العلالات الصناعٌة

 المنظمات من خلال أفعال صناعٌة وإللٌمٌة ولومٌة
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 23يظهر الفرد انو منزعج وغتَ قادر على اتخاذ القرار بشان التغيتَ الدقتًح 
أهداف ادارة التغيير :الدطلب الثالث 

 :من أىداف ادارة التغيتَ مايلي
 .وتحستُ قدرتها على البقاء والنمو,زيادة قدرة الدنظمة على التعامل والتكيف مع البيئة المحيطة بها -1
 زيادة مقدرة الدنظمة على التعاون بتُ لستلف المجموعات الدتخصصة من اجل الصاز الأىداف العامة  -2

 .24للمنظمة
 . مساعدة الأفراد على تشخيص مشكلاتهم وحفزىم لإحداث التغيتَ والتطوير الدطلوب -3
 . تشجيع الأفراد العاملتُ على تحقيق الأىداف التنظيمية وتحقيق الرضي الوظيفي لذم -4
 . الكشف عن الصراع بهدف إدارتو وتوجيهو بشكل يخدم الدنظمة -5
 . بناء جو من الثقة والانفتاح بتُ الأفراد العاملتُ والمجموعات في الدنظمة -6
 . تدكتُ الدديرين من إتباع أسلوب الإدارة بالأىداف بدلا من أساليب الإدارة التقليدية -7
 مساعدة الدنظمة على حل الدشاكل التي تواجهها من خلال تزويدىا بالدعلومات عن عمليات الدنظمة  -8

 .25الدختلفة ونتائجها
. القياس،الدشاىدات، التجارب والحالات العملية:حيث يتم قياس نتائج التغيتَ وفقا لأربعة أساليب وىي

بحيث يدكن استخدام كل ىذه الطرق في عملية تغيتَ واحدة أو البعض منها إذ تعتمد التجربة على الاختبار 
إما طريقة الدشاىدة فتستدعي ,والرقابة والدعالجة السليمة للمتغتَات وقياس الفروق بينها ,السليم لدا سوف تتم تجربتو

الوصف الدقيق للمتغتَات بناء على الدلاحظة الذادفة أما القياس فيعتمد على تحديد الفروق السلوكية ما بتُ الأفراد 
كما تستخدم آلات التصوير في بعض الأحيان لقياس درجات التغيتَ لشا يبرز الدور الدهم . وأنواع ىذه الفروق

. 26للتكنولوجيا في التأثتَ على سلوك الأفراد والإدارة داخل وخارج الدؤسسات
 
 

 

                                                           
23

 .79 ص،مرجع سبك ذكره،مسماتً حات.
. 23، ص   2012، سابقسيد سالم عرفة، مرجع. 24
. 23ص ،2012, سيد سالم عرفة، نفس الدرجع،25
. 61ص مرجع سبق ذكره، فريد النجار،.26
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نماذج عملية ادارة التغيير :الدطلب الرابع 
إعادة بناء مبسط للوضع "تعد نماذج ادارة التغيتَ من الأمور الضرورية عند تطبيق أي تغيتَ والنموذج عبارة عن 

أما في ." الحقيقي الذي يقلل من مستوى التعقيد فيو ليستطيع الدخطط إدراكو وبشكل كاف لتذليل الدصاعب
ويدكن عرض نماذج ." تصف وتبسط عملية التغيتَ للتمكن من فهمها وتطبيق مبادئها"ادارة التغيتَ فالنماذج 

 :إضافة الى النماذج الخاصة بمؤسسات التعليم العالي وفق مايلي,التغيتَ في لستلف الدؤسسات
 27نموذج الباحث كيرت لوين:Kurt Lewin يعد ىذا النموذج الأشهر على الإطلاق، إذ تناولو العديد

من الباحثتُ في كتاباتهم، كما تم الاعتماد عليو في تصميم العديد من النماذج اللاحقة، 
العدد الذائل من نماذج التغيتَ الدوجودة، تعتمد إما جزئيا أو كليا على أعمال "StephenWellerفحسب

باىتمام كبتَ وقبول واسع، ويعتقد الكثتَون أن ىذا النموذج والدراحل التي "لوين فقد حظي ىذا النموذج 
وقد ."يحددىا تساعد كثتَا على إحداث التغيتَ بنجاح، إذا ما طبق النموذج ومراحلو بصورة سليمة

اعتمد لوين في نموذجو على طريقة لرال القوى لشرح كيفية حدوث التغيتَ، إذ تقوم فكرة النموذج على 
الفرد والجماعة والتنظيم يقعون في منتصف لرال القوى، حيث قد تكون ىذه القوى داخلية أو "أن 

وقد ." خارجية، وقد تتمثل في عناصر مادية، ونفسية، واجتماعية، وسياسية، اقتصادية أو تكنولوجية
اعتبر أن حدوث التغيتَ يتوقف على عدم التوازن بتُ ىذه القوى سواء الدافعة أو الدضادة لجهود التغيتَ، 

وعند قيام الإدارة العليا والدسؤولتُ عن التطوير بتحليل ىاتتُ المجموعتتُ يتحدد مصتَ التغيتَ التنظيمي، "
فإذا كانت القوى الدافعة أقوى من تلك الدضادة للتغيتَ اقتنعت الإدارة العليا والقائمون على التغيتَ 

أقوى واجهت الدنظمة عقبات عليها أن  (أي قوى مقاومة التغيتَ)بضرورتو، أما إذا كانت القوى الدضادة 
 .تعالجها من خلال استخدام طرق تقليل وتخفيف مقاومة التغيتَ

ظاىرة تنظيمية تصاحب الدنشأة استجابة لتحولات ومتطلبات البيئة، وقد شبهو بالتحول "ويرى لوين في التغيتَ 
وذلك وفقا لم ."الكيميائي الذي يكون من الجامد إلى السائل ثم العودة إلى الجامد مرة أخرى لكن بشكل مغاير

 :يلي
  إذابة أو إسالة الجليد((Unfreezing: بتزويد الأفراد بالدعلومات الكافية التي تسمح لذم بمعرفة "وتتم

وذلك قصد خلق الحاجة إلى التغيتَ وترك الدمارسات ".الفرق بتُ سلوكهم الدنتظر وسلوكهم الحالي
ايجادالاستعداد والدافعية لدى الفرد للتغيتَ، وتعلم معارف أو مهارات "إلى  القديدة، وتهدف ىذه الدرحلة

                                                           
. 285 -280 ص ص،2010منظور كلي،الأردن، دار حامد للنشر والتوزيع، " الدنظماتإدارة"حستُ حريم .27
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أو اتجاىات جديدة عن طريق إلغاء أو استبعاد الدعارف والدهارات والاتجاىات الحالية، بحيث ينشأ لدى 
 الجديدة وفي الأختَ يدرك الأفراد سوء والذي سيتم ملأه لاحقا بالدمارسات".الفرد نوع من الفراغ

 .الأوضاع الحالية وجدوى التغيتَ الدنوي إحداثو وىنا تذوب الدمارسات القديدة ويقل تدسك الأفراد بها
  َالتغيت(Changing): وفي ىذه الدرحلة يبدأ الفرد في تعلم أساليب جديدة في العمل بعد اقتناعو بضرورة

من التسرع في الإقدام على ىذه الدرحلة وتغيتَ الأمور  "(Lewin)التغيتَ في الدرحلة السابقة، ويحذر لوين 
والأشياء بسرعة غتَ معقولة، لأن من شأن ذلك أن يؤدي إلى بروز مقاومة لتغيتَ الوضع الحالي إذا لم يتم 

إلغاء الوضع الحالي وإلقائو بعيدا ، أي إذابة الجليد بشكل سليم، ويصاحب ىذه الدرحلة الارتباك 
ويسعى القائمون على التغيتَ في ىذه الدرحلة إلى تحديد ."والتشويش، ومزيج من الشعور بالأمل والقلق

 :مايلي
الأفراد، الجماعات، ىيكل التنظيم، والوظائف، : الأىداف أو الأشياء الدطلوب تغيتَىا، وىي -

 .وأساليب العمل والإجراءات
التدريب، تكوين جماعات العمل، تكوين لجان إنتاج، الدشاركة في : أدوات ووسائل التغيتَ مثل -

طرق قياس النجاح في -.الإدارة، الإدارة بالأىداف، تقليل العمالة، تفعيل الاتصالات الإدارية
 تحستُ الانتاجية والأداء، تحستُ الرضا عن العم: تطبيق وسائل التغيتَ

  إعادة التجميد(Refreezing): تثبيت التغيتَ واستقراره بمساعدة الأفراد على "وتهدف ىذه الدرحلة إلى
دمج الاتجاىات والأفكار وأنماط السلوك التي تعلموىا في أساليب وطرق عملهم الدعتادة، وتصبح 

وتعد ىذه الدرحلة حسب بعض الدؤلفتُ من أصعب الدراحل ." الأساليب والطرق الجديدة سهلة ومرضية
تحتاج إلى وقت وصبر كبتَين من طرف الفاعلتُ داخل الدنشأة جميعهم، كما تتطلب من الإدارة القيام "إذ 

بدور الدراقبة والتقييم وتحديد مصادر الدشاكل وإيجاد الحلول لذا بالاعتماد على وسائل تساعد على إلصاحو 
مثل التسهيل والتفاوض والدعم والاتفاق أحيانا، أو التًىيب الصريح والضمتٍ إن تطلب الأمر ذلك 

 28.أحيانا أخرى
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 .09-08-07ص ،تحول رلمً–تنفٌذي أول – لطاع الخدمات الالكترونً ،"ادارة التغٌٌر " ،لٌلى عبد الله الحضرمً . 
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 نموذجبيكهارد وهاريسBeck hard and Harris's Model: قدم الدؤلفان بيكهارد وىاريس
 :حيثChange=ABC D،نموذجا يهتم بتحفيز التغيتَ 1987

A =عدم الرضاء بالحالة الدستقرة 
B =الدستقبل الدرغوب فيو 
C = ُمسار معت
D =َتكاليف التغيت 

واقتًح بيكهارد وىاريس أن التغيتَ سيحدث عندما يكون ىناك عدم رضاء بالحالة الدستقرة، ويدرك الناس مستقبلا 
ويعد ىذا طريقة . مرغوبا فيو ومسارا معينا لتحقيق ىذا الدستقبل، ويكون ىناك نتائج أكثر من تكاليف التغيتَ 

لزفزة لإدارة التغيتَ واقتًاح بيكهارد وىاريس إن التًكيز على الدستقبل بدلا من الحاضر يكون مفيدا للأساليب 
 :التالية 

 .يحل التفاؤل لزل التشاؤم  -
 .يجعل الناس قادرين على تخيل دورىم  -
 .يقلل عدم التأكد، والشعور بعدم الأمان -
 29.يركز الانتباه بعيدا عن الدشاكل، والأعراض لاعتبار ما يدكن أن يجعل التنظيم فعالا -
 روس في الدراحل الخمس من _يرتبط منحتٌ التغيتَ ارتباطا وثيقا بنموذج كوبر:نموذج منحى التغيير

تقبل الشركات ان التغيتَ يحدث على أربع مراحل لستلفة ولكل مرحلة سمات ". منحى التغيتَ"في .الحزن
وخصائص تختلف عن الأخرى لذلك يجب التعامل والتواصل مع الأفراد بطرف تختلف باختلاف الدرحلة 

  .التي ىم فيها
 :ىناك أربع مراحل

 (الصدمة والإنكار_ ردة فعل الفرد )الوضع الراىن: الدرحلة الأولى 
 (الغضب والخوف_ ردة فعل الفرد تكون )الارتباك : الدرحلة الثانية 
 (القبول_ ردة فعل الفرد تكون )الاكتشاف : الدرحلة الثالثة 
 30(الالتزام_ ردة فعل الفرد تكون )إعادة البناء : الدرحلة الرابعة 

                                                           
 .63 بوطبة نور الذدي، مرجع سبق ذكره، ص .29
 .24صليلى عبد، الله الحضرمى، مرجع سبق ذكره، . 30
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 يدكن تطبيق النموذج على العديد من الدواقف وىوا اداة قيمة عندما يكون التصميم :نموذجماكينزي 
 :الاستخدامات أكثر شيوعا للإطار ىي. التنظيمي لزل تساؤل

لتسهيل التغيتَ التنظيمي  - 
للمساعدة في تنفيذ إستًاتيجية الجديدة - 
لتحديد كيف يدكن ان تتغتَ كل منطقة في الدستقبل - 
 31لتسهيل اندماج الدنظمات- 
 

  التغيير الاستراتيجيادارة: الدبحث الثالث
 .تختلف استًاتيجيات الدؤسسات في التعامل مع التغيتَ باختلاف طبيعة نشاطها وبيئة أعمالذا

 استراتيجيات إدارة التغيير: الدطلب الأول
فالباحثون في علوم التسيتَ والإدارة "تتعدد الاستًاتيجيات الدتبعة لإدارة التغيتَ وفقا لتعدد الدداخل الدتبعة 

أما الباحثون في ,ينطلقون في دراسة التغيتَ التنظيمي من مدخل صتَورة اتخاذ القرار وكيفية حل الدشاكل الإدارية 
علم الاجتماع التنظيمي فإنهم يتناولون الدوضوع من خلال تحليل ادوار الفاعلتُ وعلاقات السلطة والتفاوض داخل 

لذا فقد تنوعت ..."الدنشاة في حتُ ينطلق الباحثون في علم النفس التنظيمي من زاوية دراسة العمل والتعديل
الاستًاتيجيات الدناسبة كون التعليم العالي نوع فريد من الدؤسسات والذي يحتاج إلى مداخل معينة للتغيتَ بطريقة 

ويدكن عرض أىم ىذه الاستًاتيجيات وفق . لستلفة في بعض التفاصيل عن الأعمال التجارية أو الدنظمات الأخرى
 :مايلي
  الإنسان عقلاني " وتستند ىذه الاستًاتيجيات في تطبيق التغيتَ على أن :الاستراتيجيات العقلانية

وعليو فهي تركز على زيادة الوعي لدى ." وراشد وانو سيطبق التغيتَ إذا اقتنع بأنو سيستفيد من التغيتَ
... أنشطة الاتصال التي توضح طبيعة التغيتَ ومبرراتو" الأفراد حول طبيعة التغيتَ وفوائده وذلك بتعزيز 

التدريب قبل أو أثناء الخدمة وإنتاج : ومن الآليات التي تستخدمها ىذه الإستًاتيجية في التًبية والتعليم
. 32الدعرفة ونشر الدعلومات وتقييم البراىتُ العلمية

                                                           
. 25ص مرجع سبق ذكره،ليلى عبد الله الحضرمى،. 31
 .48مرجع سابق، صبوطبة نور الذدى،.32
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  إن الحاجز الرئيسي أمام التغيتَ ليس نقص " وتفتًض ىذه الإستًاتيجية :استراتيجيات الدناورة والإقناع
بل عدم اقتناع الأشخاص أو الدنظمات  بضرورة التغيتَ أو عدم رغبتهم فيو أو ,الدعلومات أو عدم توفرىا 

ومن الأساليب الدستخدمة في ذلك التدريب والذي يهدف إلى تغيتَ اتجاىات الفرد ... خوفهم منو
 .ويتم التوصل إلى ذلك.وموافقة 

 .عندما يقتنع الفرد أو الدؤسسة لأنو لا يوجد لديو خيار أخر سوى التغيتَ -
 .عندما تدرك الدؤسسة أو الفرد أن التغيتَ سينعكس عليهم بفوائد مباشرة وكافية -
 فحسب : إعادة التعلم- إستراتيجية القيمGabor " إذا كانت الدنظمة قادرة على التعليم فأنها قادرة

إن تغيتَ القيم والسلوك ياتى من عملية إعادة التعليم حيث "وتفتًض ىذه الإستًاتيجية  . "على التغيتَ
 ".يتضع عدم فاعلية القيم القديدة وضرورة إحلال قيم جديدة بدلا منها

  وتسعى ىذه الإستًاتيجية إلى توضيح السلبيات : إستراتيجية إثارة عدم الرضا حول الوضع الحالي
الحالية في الدؤسسة وإقناع الأفراد فيها بعدم ملائمة الدمارسات الحالية وبالتالي خلق عدم رضا تجاه الوضع 

من الأهمية بما كان خلق الاعتقاد لدى العاملتُ بان الوضع الراىن غتَ مرضي وبحاجة إلى "القائم إذ 
 .وىذا لتحفيزىم على تبتٍ مبادرات التغيتَ لضو وضع أحسن من القائم." التصويب والتصحيح

 يطور مقياس متدرج يعكس مدى اختلاف الدواقف حول برنامج "  والذي:إستراتيجية التقريب الدتتابع
معتُ والذدف ىو تغيتَ مواقف الإفراد السلبية حول النواحي التي تكون عدم موافقتهم عليها ضئيلة على 

 .أي التدرج في إقناع الأفراد بقضية التغيتَ." أساس أن مع كل تغيتَ ضئيل إضافي
  إذ يرى معظم الباحثتُ ان الدكافآت الدادية والدعنوية ىي التي تحفز :إستراتيجية ربط الدكافآت بالتغيير

فان ربط نظام الدكافآت بالتغيتَ من الوسائل الذامة في التهيئة لإحداث التغيتَ "وعليو ,السلوك الإنساني
 .وتبنيو
  ويقوم ىذا الأسلوب على إشراك الأفراد في مبادرة التغيتَ لكن قد يصعب إشراك :إستراتيجية الدشاركة 

درجة إلحاح التغيتَ عالية ودرجة الدقاومة "جميع الأفراد لشا يجعل من الدشاركة مركزة خصوصا عندما تكون 
وىنا ,منخفضة وفي ىذه الحالة لا يوجد لدى الددير أو القائد الوقت الكافي بحيث يشرك جميع العاملتُ

يتطلب منو إتباع أسلوب الدشاركة الدركزة بحيث يجتهد الأفراد الدهمون والحاسمون في لصاح عملية التغيتَ 
 33مثل. والحصول على مشاركتهم وفي نفس الوقت التًكيز على اتصال حقيقي مع باقي أفراد الدؤسسة
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مشاركة القادة غتَ الرسميتُ أو الدمثلتُ النقابيتُ ولشثلي الطلبة الذين لذم اتصال مباشر مع لشثليهم 
 .وأرائهم

  وتقوم الإدارة بإعطاء معلومات كافية "إذ يتم إعطاء الأفراد مسؤولية اتخاذ القرار :إستراتيجية التفويض
عن الحالة الدطلوب تغيتَىا للعاملتُ وتطلب منهم مناقشة وتحليل ىذه الدعلومات وتقديم اقتًاحات أو 

وتستخدم الإدارة احد أساليب التطوير التنظيمي مثل تدريب الحساسية أو دراسة الحالة ...بدائل للحل
 .ويكون الأفراد ىنا أكثر ارتباطا بالتغيتَ كونهم ىم من اقتًحو." للأخذ بهذه الإستًاتيجية

 يعد دعم الإدارة العليا أمرا ضروريا لإلصاح مبادرة :إستراتيجية تفعيل وتقوية دعم الإدارة العليا للتغيير 
التغيتَ خصوصا أمام ما تتمتع بو من سلطة ضاغطة إذ يحتاج رؤساء الأقسام إلى العميد والرئيس أو 

يحتاج إل تأييد أو دعم من " ,كما أن تغيتَ الأنظمة في التعليم العالي." نائب الرئيس إلى جانبهم
الأدب المجتمعية ,الدنشات,مثل الدعتمدين )الحكومة والدنظمات الوسيطة القائمة التي تؤثر على النظام 

 ."(الدنظمات المجتمعية ,الوكالات الفدرالية والحكومية ,
 سلطة القوة "  وكدعم لسابقتها تعتمد ىذه الإستًاتيجية على استخدام :استراتيجيات النفوذ أو القوة

يتم التغلب على كافة "ووفقا لذذه الإستًاتيجية ." والنفوذ لإجبار أفراد الدنظمة على قبول التغيتَ وتطبيقو
أشكال الدقاومة باستخدام العقوبات والجزاءات لكل من يخاف أو يقاوم وىذه الإستًاتيجية قد تكون 
فعالة في بعض الظروف وفي بعض الحالات الطارئة ولكنها غتَ فعالة في الددى البعيد لأنها لا تضمن 

 ."ولاء الأفراد ودعمهم للتغيتَ
ومن الدلاحظ تنوع الاستًاتيجيات والأساليب الدتبعة لشا يجعل اختيار الدلائم منها يعود لعدة اعتبارات  

 :اومن أبرزه
وفي عملية تحديد ... يعتبر تحديد أىداف التغيتَ التنظيمي من أصعب واىم جوانب عملية التغيتَ: أىداف التغيتَ

.  مضمون الأىداف وكيفية تحديد الأىداف:الأىداف يجب الأخذ في الاعتبار بعدين ىامتُ 
أو  )الجهة التي يستهدفها التغيتَ التنظيمي احد الجهات التالية/يدكن أن تكون الوحدة: الجهة الدستهدفة -

إن التغيتَ على الددى البعيد سيتناول الجهات .الفرد والجماعة والدنظمة: وىي (جهتتُ أو جميعها
 .34الثلاث
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 يدكن النظر إلى جهود التغيتَ التنظيمي باعتبارىا نوع من أنواع الاستثمار الذي يستلزم :الدوارد الدتاحة  -
 .توافر الدوارد للبدء في عملية التغيتَ وتنفيذه ومتابعتو وتقويم نتائجو والحفاظ على استنراريتو

إن الاختيار الصائب للإستًاتيجية يتوقف على التقييم الدقيق للمنظمة وبيئتها :الفرص الدواتية والقيود -
 .ووسيط التغيتَ والإستًاتيجية ذاتها, والعاملتُ فيها

وكيل التغيتَ ىو مهتٍ يساعد الدنظمة على إحداث التغيتَ سواء فيما يتعلق /وسيط:وسيط التغيتَ  -
باستشارة اىتمامها بالتغيتَ أو تخطيطو أو توجيو التغيتَ أو تقييمو وقد يكون وسيط التغيتَ فردا أو 

 .جماعة أو منظمة وقد يكون من داخل الدنظمة التي يشملها التغيتَ أو من خارجها
التي تدت – فان استًاتيجيات التثقيف والتوعية "وفيما يتعلق بأفضل الاستًاتيجيات في التعليم حسب احمد يطاح 

باعتبار أن الأفراد الدنتمتُ لذذه الدؤسسات ." ىي الأكثر مناسبة لطبيعة الوظيفة التًبوية– الإشارة إليها سابقا 
يتمتعون بدرجة عالية من الوعي لضرورة التغيتَ وىذا لا يعتٍ إهمال باقي الاستًاتيجيات الأخرى والتي تبقى رىينة 

 .35للظروف التي يتم فيها تطبيق التغيتَ
خصائص استراتيجيات إدارة التغيير :الدطلب الثاني

إن إدارة التغيتَ تتصف بالعديد من الخصائص والتي لا بد من معرفتها والإلدام بها والتعرف عليها لدعرفة كيف 
. تكون إدارة التغيتَ

إن التغيتَ حركة منظمة تتجو إلى غاية مرجوة وأىداف لزددة وبالتالي فهو حركة لا تحدث ارتجاليا : هادفة -0
ومن ىنا فان إدارة التغيتَ تتجو إلى تحقيق ىدف وتتجو لضو غاية لزددة . أو عشوائيا بدون إي توجيو

. ومعلومة ومقبولة ومتفق عليها من قوى التغيتَ
وتوجيو قوى الفعل في الدنظمة والوحدات الإدارية ,  أي امتلاك القدرة على الحركة بحرية مناسبة:الفاعلية -1

وبالتالي فان إدارة التغيتَ تدلك القدرة على التأثتَ على الآخرين وىذا ما يجعل إدارة , الدستهدف تغيتَىا
 .التغيتَ فعالة

 بمعتٌ أنها تسعى إلى إصلاح ماىو قائم من عيوب ومعالجة ماىو موجود من اختلالات في :الإصلاح  -2
 .36الدنظمة
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أن الطريق الوحيد لتحقيق الدشاركة الواعية للقوى والأطراف التي تتأثر بالتغيتَ وتتفاعل مع قادة :  الدشاركة -3
 التغيتَ 

وان يتم في إطار إمكانياتها ,  يجب أن ترتبط إدارة التغيتَ بالواقع العلمي الذي تعيشو الدنظمة:الواقعية -4
 .ومواردىا وظروفها التي تدر بها

ذلك من اجل الحفاظ على الشرعية القانونية ,  يتعتُ تعديل وتغيتَ القانون قبل إجراء التغيتَ: الشرعية -5
حتى يتم التغيتَ في إطار الشرعية , وخصوصا عندما يتعارض القانون القائم في الدنظمة مع اتجاىات التغيتَ

 .والأخلاقية في أن واحد
 يجب ان تحتكم التصرفات والقرارات الدتعلقة بعملية التغيتَ الى الرشد والعقلانية بحيث تتم الدوازنة :الرشد  -6

وبالتالي ىذا يجعل الرشد صفة لازمة ومصاحبة لاي عمل اداري وخاصة في ادارة ,ما بتُ الدنافع والخسائر 
 .التغيتَ والقيام بو

 ذلك ان ادارة التغيتَ يجب ان تتكيف وتتوافق مع الأحداث :القدرة على التكيف السريع مع الأحداث  -7
وىذا ما يجعل ادارة التغيتَ تهتم اىتماما قويا بالقدرة على التكيف . وتحاول التحكم في اتجاىها ومسارىا 

 .بل وقد تقود وتصنع الأحداث بذاتها للإبقاء على فاعلية وحيوية الدنظمة,السريع مع الأحداث
 وىي خاصية عملية لإدارة التغيتَ فالتغيتَ يتعتُ ان يعمل على :القدرة على التنمية والتطوير والابتكار  -8

 فالتغيتَ يعمل لضو الارتقاء والاا فقد ,إيجاد قدرات تطويرية أفضل لشا ىو قائم أو مستخدم حاليا 
 37.مضمونو
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 العوامل الدؤثرة في اختيار إستراتيجية التغيير :الدطلب الثالث
 :ىناك العديد من العوامل التي تؤثر في قرار اختيار الإستًاتيجية الدناسبة للتغيتَ منها 

 تعتبر عملية تحديد أىداف التغيتَ من أىم جوانب عملية التغيتَ حيث أنها تشمل على :أهداف التغيير  -1
ىل ىي الإدارة ,تحديد مضمون الأىداف وكيفية تحديد الأىداف بمعتٌ من سيقوم بتحديد الأىداف

أيضا مدى درجة الإلحاح الدصاحبة للأىداف وإمكانية تحقيق . العليا أم وسيط التغيتَ أم بمشاركة العاملتُ
 .كل ذلك يؤثر على الاختيار الدناسب للإستًاتيجية. الأىداف

.  الجماعة أو الدنظمة ككل, عادة يستهدف التغيتَ التنظيمي في الددى القصتَ الفرد: الجهة الدستهدفة -2
 .ولكن في الددى البعيد يستهدف التغيتَ الجهات الثلاثة

 .ويؤثر تحديد الدستوى الذي يستهدفو التغيتَ على اختيار إستًاتيجية التغيتَ
, الأجهزة, الوقت, الدوارد الدائية,  تشمل الدوارد اللازمة لعملية التغيتَ على القوى العاملة: الدوارد الدتاحة -3

. 38اتيجية مزيجا من الدوارد يختلف عما تتطلبو الاستًاتيجيات الأخرى .وتتطلب كل إ. للخبرة والدعرفة
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:  خاتمة الفصل
من خلال ىذا الفصل يتضح لنا ان استًاتيجيات التغيتَ أصبحت تدثل اليوم مصدرا ىاما على مستوى 
الدؤسسات الاقتصادية وذلك لدا يدكن تحقيقو من قدرات وميزات تنافسية في مواجهة التهديدات واكتساب قوة 

. جديدة
تختلف أنواع التغيتَ في الدؤسسة إلا انو مهما كان نوع التغيتَ لصده يخدم وظيفة اتخاذ القرارات الإستًاتيجية 

. في الدؤسسة الاقتصادية حيث قد يكون التغيتَ داخليا أو خارجيا
. من اجل ان يكون التغيتَ فعال وناجح فهو يعتمد على معلومات أهمها إشارات الإنذار الدبكرة

واتضح أيضا ان التغيتَ الاستًاتيجي مصطلح عام وشامل تنطوي تحتو أنواع عديدة كل حسب النشاط والمجال 
. الدستهدف فالدؤسسة عليها ان تختار المجال الذي سوف تركز فيو على إحداث التغيتَ

 
 

 



 

 الفصل الثالث 
 الجزائر دراسة حالة مؤسسة اتصالات 

 -الطارففرع - 
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 مقدمة الفصل
 

سنحاول في ىذا الفصل إسقاط الدراسة النظرية ميدانيا من خلال دراسة نظم الدعلومات البشرية واستًاتيجيات التغيير في 

وذلك من خلال الاستعانة بتصميم استبيان يحتوي على لرموعة من الدعلومات - الطارف-مؤسسة اتصالات الجزائر

 وقد تم ،والدؤشرات تساعدنا في دراسة الحالة لإحاطة بإبعاد ىذه الدراسة وتفسير ما برصل عليو من خلال الاستبيان

  :تقسيم ىذا الفصل إلذ مايلي 

تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر :الدبحث الأول

أدوات ومتغيرات الدراسة :الدبحث الثاني
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. تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر:الدبحث الأول

ستعرض أولا في ىذا الدبحث تقديدا عاما لدؤسسة اتصالات الجزائر من خلال نشأتها وتطورىا التاريخي وتعريفها بالإضافة 

. إلذ الأىداف والدهام

لمحة عن اتصالات الجزائر :الدطلب الأول

وعيا منها بالتحديات التي يفرضها التطور الدذىل الحاصل في تكنولوجيا الإعلام والاتصال باشرت الدولة 

.  بإصلاحات عميقة في قطاع البريد والدواصلات1999الجزائرية منذ سنة 

 جاء ىذا القانون لإنهاء احتكار 2000وقد بذسدت ىده الإصلاحات في سن قانون جديد للقطاع في شهر أوت 

.  الدولة على النشاطات البريد والدواصلات

. وتكرس الفصل بين نشاطي التنظيم واستغلال وتسير الشبكات

وتطبيقا لذذا الدبدأ تم إنشاء سلطة ضبط مستقلة إداريا وماليا ومتعاملين احدهما يتكفل بالنشاطات البريدية والخدمات 

. الدالية البريدية متمثلة في مؤسسة بريد الجزائر وثانيا بالاتصالات متمثلة في اتصالات الجزائر

 بيع رخصة لإقامة واستغلال شبكة للهاتف النقال 2001وفي إطار فتح سوق الاتصالات للمنافسة في شهر جوان 

وشبكة الربط vsat واستمر تنفيذ برنامج فتح السوق للمنافسة ليشمل فروع أخرى حيث تم بيع رخص تتعلق بشبكات، 

. المحلي في الدناطق الريفية

 وبالتالر أصبحت 2004 والربط المحلي في الدناطق الحضرية في 2003كما شمل فتح السوق كذلك إدارات الدولة في 

.  وذلك في ظل الاحتًام لدبدأ الشفافية ولقواعد الدنافسة2005سوق الاتصالات مفتوحة بساما في 

وفي نفس الوقت تم الشروع في برنامج واسع النطاق يرمي على تأىيل مستوى الدنشات الأساسية اعتمادا على تدارك 

. التأخر الدتًاكم

  ميلاد اتصالات الجزائر3/2000قانون -1-1
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 عن استقلالية قطاع البريد والدواصلات حيث تم بدوجب ىذا القرار 2000 أوت 05 الدؤرخ في 03/2000نص القرار 

إنشاء مؤسسة بريد الجزائر والتي تكفلت بتسيير قطاع البريد وكذلك مؤسسة اتصالات الجزائر التي حملت على عاتقها 

مسؤولية تطوير شبكة الاتصالات في الجزائر وبعد ىذا القرار أصبحت اتصالات الجزائر مستقلة في تسييرىا عن وزارة 

. البريد ىذه الأخيرة أوكلت لذا مهمة الدراقبة

لتصبح اتصالات الجزائر مؤسسة عمومية اقتصادية ذات رأس مال اجتماعي نشط في لرال الاتصالات بعد أزيد من 

 أصبحت اتصالات 03/2000 وبعد دراسات قامت بها وزارة البريد وتكنولوجيا الإعلام والاتصال تبعث القرار ،عامين

. 2003الجزائر حقيقة حسدت سنة 

 الانطلاقة الرسمية لجمع اتصالات الجزائر 2003جانفي 1-2-01

 لكي تبدأ الشركة في إبسام مشوارىا الذي 2003كان على اتصالات الجزائر وإطاراتها الانتظار حتى الفاتح من جانفي 

بدأتو منذ الاستقلال لكن برؤى معايرة بساما لدا كانت عليو قبل ىذا التاريخ حيث أصبحت الشركة مستقلة في تسييرىا 

على وزارة البريد والاتصال على إثبات وجودىا في عالد فيو الدنافسة شرسة البقاء فيها للأقوى والأجدر خاصة مع فتح 

. سوق الاتصالات على الدنافسة
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مفهوم اتصالات الجزائر :الدطلب الثاني

موبيليس وخدمات الانتًنت )  تنشط في لرال الذاتف الثابت والنقال2003مؤسسة عمومية جزائرية تأسست عام 

. (جوانب والاتصالات الفضائية

مليون دينار جزائري بلغ عدد مشتًكيها 203976بلغت الحصة الدالية الإجمالية الدعدة التطوير والتهيئة الاستثمارات ب 

 مشتًك في الذاتف الثابت اما عدد مشتًكي الذاتف 1372292 مشتًك منها 2008:2628215في الذاتف عام 

. 2010مليون مشتًك بدوبيليس بنهاية سنة 11النقال فبلغ أكثر من 

الدتعامل الوحيد الدستغل   بحيث تعتبر مؤسسة اتصالات الجزائر،كما أن الدؤسسة مطالبة بأداء مهام الخدمة العمومية

. دج61275180000 في الجزائر برأسمال اجتماعي يقدر ب ADSLلشبكة الذاتف الثالث وشبكة الانتًنت 

: تقوم اتصالات الجزائر بتقديم عدة خدمات تتمثل

 الذاتف 

 الانتًنيت 

 خدمة الويسي 

 خدمات التداول عن طريق الفيديو 

 تصميم أو أنشاء الدواقع الالكتًونية بنقرة واحدة 

  (في مكتبتي)الدكتبة الالكتًونية 

 الرقابة الأبوية 

 تقديم حلول متكاملة للشركات والدؤسسات العمومية 
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مهام وأهداف اتصالات الجزائر :الدطلب الثالث

 :في ىذا الدطلب سوف نتطرق إلذ لستلف الدهام التي تقدمها اتصالات الجزائر بالإضافة الذ الأىداف التي بسثلها 

 :مهام اتصالات الجزائر-1

وىي تنشط في سوق الذاتف الثابت والحلول الشبكية لتحويل ,تكفل اتصالات الجزائر بتنمية المجتمع الإعلامي بالجزائر

الدعطيات والصوت بالنسبة للشركات والخواص حيث تعد اتصالات الجزائر الزائدة في قطاع الاتصالات بالجزائر فهي 

 :تسهر على تقديم أحسن وارقي الخدمات لزبائنها كما يلي 

  تتكفل بالخدمات الذاتفية ولستلف الارسالات عبر الأقمار الصناعية حيث توفر للغير خدمات إرسال

عن طريق أي واسطة كهربائية أو راديو كهربائية "معطيات ، صور، أصوات"الدعلومات آو الحصول عليها

 .وذلك بغية رفع برديات معقدة ومتعددة، الخ...بصرية او كهرومغناطيسية كانت

 العمل على استقطاب الكفاءات والخيرات الضرورية من إطارات ومهندسين وتقنيين خاصة في لرال الاتصالات. 

  زيادة عرض الخدمات الذاتفية وتسهيل وصول خدمات الاتصالات إلذ عدد كبير من الدواطنين خاصة في الدناطق

 .الريفية

 برويل مصالح الاتصالات بدا يسمح بنقل صورة والصوت والرسائل الدكتوبة والدعطيات الرقمية. 

 تطوير واستمرار وتسيير شبكات الاتصالات العامة والخاصة. 

 إنشاء واستثمار وتسيير الاتصالات الداخلية مع كل متعاملي شبكة الاتصالات. 

 لزاولة تصميم نظام معلوماتي متميز(GAIA) وفاء للزبائن وذلك عن طريق مايلي : 

كل زبون لو شباك وحيد على مستوى الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر التي برفظ طلب الزبون ومعلومات  -

 .خاصة بو

 .(تسيير صفري للأوراق)بين الدصالح التقنية والوكالة التجارية  (الوثائق)إزالة تبادل الورق  -
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 .السماح للزبائن بالاستشارة فيها يخص فواتيرىم عبر الانتًنت -

 :يتمثل النشاط الرئيسي لدؤسسة اتصالات الجزائر في 

 تقدير حاجيات الزبائن وتلبيتها. 

  لاسيما فيما يتعلق بصياغة أفضل,مردودية الذياكل القاعدية والمحافظة عليها. 

 عرض خدمات ذات نوعية لا يعاب عليها. 

 برصيل الديون في أجالذا الدستحقة 

 أهداف اتصالات الجزائر -2

 :دخلت مؤسسة اتصالات الجزائر عالد تكنولوجيا الدعلومات والاتصال بغية برقيق الأىداف التالية

  الزيادة في عرض الخدمات الذاتفية وتسهيل عمليات الدشاركة في لستلف خدمات الاتصال لأكبر عدد من

 .الدستعملين خاصة في الدناطق الريفية

 الزيادة في جودة ونوعية الخدمات الدعروضة والتشكيلية الدقدمة وجعلها أكثر منافسة في الخدمات الاتصال. 

 تنمية وتطوير شبكة وطنية لاتصالات وفعالية توصيلها بدختلف طرق الإعلام. 

 الدشاركة كممثل رئيسي في لرال فتح برامج تطوير لدؤسسة الإعلام في الجزائر. 

  عبر الشبكة العنكبوتية وكذلك تطوير مراكز الدعلومات والتوجيو(البيع والشراء)تطوير الخدمات الجديدة. 

 الدعطيات الرقمية،التزويد بخدمات الاتصال عن بعد والتي تسمح بنقل وتبادل الأصوات الرسائل الدكتوبة ، 

 .الخ...الدعلومات الدرئية والدسموعة

  السلبيالعمل على كسب سمعة حسنة والمحافظة عليها بالتخلي عن أنماط التسيير التقليدية والتصرفات 
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الذيكل التنظيمي لدؤسسة اتصالات الجزائر :الدطلب الرابع

الذيكل التنظيمي لدؤسسة اتصالات الجزائر :(1-3)الشكل رقم 

 

 

 

                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. من إعداد الدتربصتين اعتمادا على وثائق داخليا خاصة بالدؤسسة:الدصدر
 
 
 

 
 
 

 المديرية العملية للاتصالات

 

 

 ديون الشؤون القانونية والتامين

 خلية الإعلام الآلي

 خلية التفتيش

 خلية الاتصال

 خلية مراقبة وتسيير

 قسم النظافة والأمن

 دائرة تجارية

قسم علاقات 

 الزبائن
 قسم المبيعات

 قسم التحصيل

 دائرة الموارد

 البشرية

 قسم التكوين

قسم السيرة 

 المهنية

 قسم العلاقات

دائرة الممتلكات 

 والوسائل

 قسم الممتلكات

 قسم المشتريات

 قسم الوسائل

 الدائرة المالية

 قسم الميزانية

 قسم الخزينة

 قسم المحاسبة

 تقنية ائرةد

قسم خطوط 

 الشركة
 قسم الهندسة

 والتخطيط

 قسم النشر

قسم استغلال 

 الخطوط
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الدبحث الثاني الإطار الدنهجي للبحث  
حتى نتمكن من التعرف على دور نظم معلومات الدوارد البشرية في تطوير إستًاتيجية الدؤسسة و الإجابة على 

إشكالية الدراسة يجب إتباع منهجية ملائمة تسمح بالربط الدنطقي بين الإطار النظري الدقتًح و الدراسة التطبيقية الدنجزة 
،لذلك لضاول من خلال ىذا الفرع توضيح الأسس الدنهجية الواجب تبنيها من اجل الإحاطة الجيدة بطبيعة 

 ةالدوضوع،حيث نوضح الدنهج الدتبع و برديد أداة جمع البيانات الدعتمدة في الدراس
 

صدق و ثبات أداة البحث و الأساليب الدستخدمة في تحليل البيانات :الدطلب الأول
أداة البحث : أولا

تعبر الأداة عن حقيقة ملموسة يدكن للباحث أن يلمسها أو يقرا عباراتها الدوجودة ضمنها على عكس التقنية 
كأداة تتناسب مع طبيعة الدوضوع و تتماشى مع لرتمع الدراسة " الاستمارة"التي تدل على حقيقة معنوية،و قد اعتمدنا 

حيث تعتبر الاستمارة عن لرموعة من الأسئلة الدتعلقة بدوضوع بحث  من اجل جمع البيانات الدتعلقة بدوضوع الدراسة،
. معين،يتم تعبئتها من قبل لرموعة لشثلة من الإفراد للحصول على أجوبة للأسئلة الوارد فيها

بعد مراجعة الأدبيات ذات الصلة بدتغيرات الدراسة الحالية و بعض الدراسات السابقة ذات العلاقة الدباشرة و الغير 
مباشرة بالدوضوع البحث،بالإضافة إلذ الاعتماد على أراء و أفكار الدشرف ،قمنا بإعداد استبانة لتحقيق الأىداف الدرجوة من 

: ىذا البحث،حيث قسمت إلذ قسمين

البيانات الشخصية : القسم الأول  
 لزاور،المحاور الثلاثة الأولذ خصصت لدراسة الدتغير الدستقل  4يحتوي على لزاور الاستبانة ،وىو بدوره يشمل  :القسم الثاني
عبارات موزعة على أبعاد  ىذا الدتغير التي تم اختيارىا في ىذه  (15)، و يتضمن "نظام معلومات الدوارد البشرية"و الذي يدثل 

:الدراسة كما يلي  

(5-1)و تقيسو العبارات من :جودة النظام-  

(10-6)و تقيسو العبارات من :جودة الدعلومات-  

(15-10)و تقيسو العبارات من  :التوافق الاستراتيجي للنظام-  

 و تم 5و يتضمن "استعمال النظام في استًاتيجيات التغيير"أما  المحور الرابع فخصص لدراسة الدتغير التابع و الذي يتمثل في 
. عبارات5قياسو ب   
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لقياس استجابات الدبحوثين لفقرات الاستمارة و ذلك كما ىو موضح في " ليكارت الخماسي"و قد تم استخدام مقياس 
:الجدول التالر  

 

درجات مقياس ليكارت الخماسي : (1-3)الجدول رقم  

،دار خوارزم العلمية للنشر و s pssعبد الفتاح عز،مقدمة في الإحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام :الدصدر -
 .540،ص2007ًالتوزيع،

صدق و ثبات أداة البحث : ثانيا
صدق أداة البحث  - 1

يقصد بصدق الأداة قدرة الاستبانة على قياس الدتغيرات التي صممت لقياسها،و للتحقق من صدق استبانة ىذا البحث 
: تعتمد على مايلي

 للتحقق من مدى صدق المحتوى أداة البحث و للتأكد من أنها بزدم :صدق المحتوى أو الصدق الظاىري
أىداف البحث تم عرضها على الدشرف بحيث طلب منو النظر في مدى كفاءة أداة البحث من حيث العبارات 

و شموليتها و لزتواىا و تقويم مستو الصياغة اللغوية،أو أي ملاحظات أخرى يرونها مناسبة فيما يتعلق 
بالتعديل،و يعتبر أن الأخذ بدلاحظات الدشرف و إجراء تعديلات الدطلوبة ىي بدثابة الصدق الظاىري،و 

 .صدق لزتوى الأداة
 حيث تم  ىو الصدق الدتعلق بددى صلاحية أداة القياس لدعرفة سلوك الفرد في مواقف معينة،:صدق المحك

إذ لصد معامل الصدق الكلي  ،"ألفا كرونباخ"من خلال اخذ الجذر ألتًبيعي لدعامل " معامل المحك" حساب 
وىو معامل مرتفع جدا ومناسب لإغراض وأىداف ىذا البحث،كما  ( 0.878 )للأداة البحث قد بلغ 

وأبعادىا ومناسبة لأىداف  أن جمع معاملات الصدق لمحاور البحث ( 2-3)نلاحظ أيضا في الجدول رقم 
 .وىذا يدكننا من قول أن جميع عبارات أداة البحث ىي صادقة لدا وضعت لقياسو ىذا البحث،

 
 

لزايد  موافق موافق بشدة  الاستجابة غير موافق بشدة غير موافقا 

 الدرجة 1 2 3 4 5
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 ثبات أداة البحث -2
ويقصد بها مدى الحصول على نفس النتائج آو نتائج متقاربة لو كرر البحث في نفس الظروف الدتشابهة باستخدام 

الذي يحدد مستوى قبول أداة القياس بدستوى  ،"ألفا كرونباخ"وقد تم قياس ثبات أداة البحث باستخدام  الأداة نفسها،
:  فأكثر حيث كانت النتائج كما موضحة في الجدول التالر0.60

نتائج معاملات الصدق و الثبات :(02)الجدول رقم

 spss20من إعداد الطالبتان بالاعتماد على لسرجات برنامج :الدصدر
 

وىو معامل ثبات مرتفع  (0.771)من خلال الجدول يتضح لنا أن معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ 
جدا ومناسب لأغراض البحث،كما تعتبر جميع معاملات الثبات لدتغيرات البحث وأبعادىا مرتفعة أيضا ومناسبة لإغراض 

. وبهذا نكون قد تأكدنا من ثبات أداة البحث لشا يجعلنا على ثقة تامة بصحتها وصلاحيتها لتحليل النتائج البحث،
الأساليب الإحصائية الدستخدمة في تحليل البيانات :ثالثا

في معالجة  (statistical pachage for social sciences)تم استخدام برنامج الحزم للعلوم الاجتماعية 
البيانات إحصائيا، قصد الإجابة على تساؤلات الدراسة واختبار صحة فرضياتها حيث تضمنت الدعالجة الإحصائية 

: الأساليب التالية
  معامل الثبات ألفا كرونباخcronbach's coefficient alpha):) أداة الدراسةتوذلك لقياس ثبا . 
  مقياس الإحصاء الوصفيdescriptive statistic measures )) : وذلك لوصف لرتمع البحث و

إظهار خصائصو بالاعتماد على النسب الدئوية و التكرارات ، ترتيب متغيرات البحث حسب أهميتها بالاعتماد 
 على الدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية

 وذلك لأدراك مدى صدق الأداة و إمكانيتها من ترجمة الظاىرة ترجمة واقعية من عدمها:معامل صدق المحك . 
  للتحقق من قوة العلاقة بين الدتغيرين:سيبرمانالرتبي معامل الارتباط .  

 
 
 

 لزاور الاستبانة معامل الثبات معامل الصدق
  لزاور4 0.771 0.878
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لرتمع و عينة الدراسة : الدطلب الثاني
لرتمع الدراسة : أولا

إلذ تلك المجموعات الكلية من الإفراد أو الظواىر آو الأشياء التي نام لان نستخلص منها نتائج " لرتمع الدراسة"يشير 
و قد قمنا بتحديد لرتمع الدراسة . بحثنا، في حين تشكل العينة لرموعة جزئية لشيزة و منتقاة عشوائيا من لرتمع الدراسة

و البالغ - فرع الطارف–من خلال إجراء مسح شامل للإدارة بالإضافة إلذ كافة العاملين بدؤسسة اتصالات الجزائر 
.  عامل،و قد اختًنا ىذه الفئة برديدا لأنها بسثل المجتمع الدناسب الذي تتوفر فيو متطلبات الدراسة20عددىم 

 استمارة و استًد 33و بهدف دراسة دور نظم معلومات إدارة الدوارد البشرية في تطوير إستًاتيجية الدؤسسة قمنا بتوزيع 
. و بعد فحصها لد يستبعد إي منها نظرا لتحقيقها شروط الإجابة الصحيحة. استمارة20منها 
خصائص عينة الدراسة : ثانيا

الجنس، العمر، الدؤىل العلمي، : في ىذا الجزء سيتم توزيع أفراد عينة الدراسة حسب خصائصهم الشخصية و الدتمثلة في
. عدد سنوات الخبرة، عدد البرامج التدريبية

: توزيع عينة الدراسة حسب الخصائص التالية.... و يظهر الجدول رقم
سنوات , الدؤىل العلمي,  العمر,الجنس)لقد تم اختيار لرموعة من الدعلومات الشخصية والوظيفية والتي تتضمن كل من 

. (البرامج التدريبية, الخبرة
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 .حسب الخصائص الشخصية والوظيفة للموظفين ( عينة20)توزيع عينة الدراسة  (  03  )ويظهر الجدول رقم
 الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة (3-3)جدول رقم 

النسبة الدئوية التكرار  

 
الجنس 

% 50 10ذكر 
% 50 10أنثى 

 
 

العمر 

% 20 04سنة 25اقل من 

سنة إلذ اقل من 25من 
سنة 33

06 30 %

سنة إلذ اقل من 33من 
سنة 50

06 45 %

% 5 01سنة 50أكثر من 

 
 

الدؤىل العلمي 

% 0 00ثانوي فاقل 
% 20 04تقني سامي 
DEUA 01 5 %
% 65 13ليسانس 
% 5 01مهندس 

% 5 01دراسات عليا 
 
 

سنوات الخبرة 

% 5 01 2اقل من 
% 25 05 5الذ 2من 
% 25 05 8الذ 5من 
% 15 03 12الذ 8من 

% 30 06 12أكثر من 
 

البرامج التدريبية 
% 15 03برنامج واحد 

% 40 08 5الذ 2من 
 %45 09 5اكثر من 

 من إعداد الطالبتان بناء على نتائج الاستبيان:الدصدر
: التعليق
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 :    يتضح من خلال الجدول أن خصائص  عينة الدراسة بالشكل التالر 
 من حيث الجنس: 

 %( 50) من خلال الجدول أعلاه تبين أن أفراد عينة البحث كانوا في مستوى واحد حيث بلغ الإناث بنسبة 
وذلك يعود لطبيعة العمل داخل الدؤسسة التي تتناسب مع كلا  (50%)بالإضافة إلذ الذكور وىو نفس العدد 

. الجنسين
 متغير الجنس في عينة الدراسة (2-3)الشكل رقم

 
من إعداد الطالبتان بناء على نتائج الاستبيان :الدصدر 

 
 

 من حيث العمر: 
سنة إلذ اقل من 25تتًاوح أعمارىم بين  ( 30%)وان ، سنة25من أفراد عينة البحث اقل من  (20%)لصد أن 

ىذه النسبة تبدو مرتفعة وىذا يدل على أن ة، سن40سنة إلذ 33تتًاوح أعمارىم بين  (45%)وان ، سنة33
وتبدو  (5%)سنة فأكثر فقد بلغت نسبتهم 50 أما الأفراد الذين تصل أعمارىم إلذ ،الدؤسسة تهتم بالفئات الشابة

الأمر الذي ,ىذه الأخيرة منخفضة النسبة لان العامل الذي ينتمي إلذ ىذه الفئة يكون قد اقتًب إلذ سن التقاعد 
وىذا ما . يؤدي بدوره إلذ خروج الكثير من العاملين إلذ التقاعد وذلك عند بلوغ خدماتهم إلذ مستوى ىذه الثقة

 :يوضحو الشكل التالر 
 
 
 
 

ذكر
50%

انثى
50%
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 .متغير العمر في عينة الدراسة (3-3)الشكل رقم 

 
من إعداد الطالبتان بناء على نتائج الاستبيان :الدصدر 

 ىم  (% 65) أظهرت نتائج التحليل أن النسبة الأكبر لإفراد عينة البحث تقريب :من حيث الدؤهل العلمي
أما النسبة الأقل ,%( 20)حاملين شهادة الليسانس وبالنسبة لحاملي شهادة تقني سامي فقد بلغت نسبتهم 

 وأصحاب شهادات مهندس ودراسات عليا فقد بلغو نفس النسبة DEUAفقد كانت لحاملي شهادة 
ومن خلال ىذه النتائج يدكننا  قل فهي منعدمة بساماأولصد نسبة أفراد أصحاب ثانوي ف،  (5%)والدقدرة ب 

القول آن غالبية الدبحوثين يحملون شهادات علمية تؤىلهم لشغل الدناصب الدناسبة في لستلف الدستويات 
 :وذلك تبعا للشكل التالر . الإدارية

 توزيع العينة حسب الدؤهل العلمي (4-3)الشكل رقم 

 
من أعداد الطالبتان بناء على نتائج الاستبيان : الدصدر

 من حيث سنوات الخبرة: 
من أفراد  ( 25%)و ,سنوات 02تقل خبرتهم عن  ( 5%)عند ملاحظة سنوات الخبرة لدى الدبحوثين لصد أن 

حيث لصد نفس النسبة بالنسبة للأعمار التي ,سنوات 05الذ 02نسبة البحث سنوات خبرتهم تتًاوح مابين 
 08من أفراد عينة الدراسة تتًاوح أعمارىم مابين  (%15)لصد كذلك أن  , سنوات 08الذ 05تتًاوح مابين 

ومن خلال  ( 30%)سنة فقد بلغت نسبتهم 12أما الدبحوثين اللذين بلغت خبرتهم أكثر من ,سنة 12إلذ 
.  ىذه النتائج ىناك دلالة على تنوع الخبرات بالدؤسسة لزل الدراسة وىوا ما يتماشى أيضا مع متغير السن

0

10

05اكثر من 
سنة الى  25من 

سنة33اقل من  سنة الى  33من 
50اقل من  50اكثر من 

9

6
9

1

45%
30%

45%
5%

برنامج واجد
8%

05الى  02من 
22%

05اكثر من 
25%

سنة الى اقل  25من 
سنة33من 

17%

سنة الى اقل من  33من 
50
25%

50اكثر من 
3%
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: والشكل التالر يوضح توزيع العينة حسب ىذا الدتغير
 يمثل توزيع العينة حسب سنوات الخبرة(5-3)الشكل رقم 

 
من إعداد الطالبان بناء على نتائج الاستبيان :الدصدر 

 من حيث البرامج التدريبية : 
 ( 40%)و,من الدبحوثين تلقو برنامج واحد  ( %15)عند ملاحظة عدد البرامج التدريبية التي تم تلقيها لصد أن 

من أفراد عينة  ( 45%)في حين لصد أن , برنامج 05 إلذ 02من أفراد عينة البحث تلقو ما يتًاوح مابين 
من خلال ىذه النتائج ىناك دلالة على أن الدؤسسة لزل الدراسة تهتم بتدريب ,برامج 05الدراسة تلقوا كثر من 

.  موظفيها
 :وىذا ما يوضحو الشكل التالر 

 يمثل عدد البرامج التدريبية (6-3)الشكل رقم 

 
من إعداد الطالبتان بناء على نتائج الاستبيان :الدصدر 

 
 
 

سنة الى  25من 05اكثر من 05الى  02من برنامج واجد
سنة33اقل من 

سنة الى  33من 
50اقل من 

3

89

6

9

15%40%45%30%45%

Série1 Série2

برنامج واجد
15%

05الى  02من 
40%

05اكثر من 
45%
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تحليل لزاور الاستبيان :الدطلب الثالث
   في ىذا العنصر سوف نقوم بتحليل لزاور الاستبانة بغية الإجابة على أسئلة البحث،حيث تم استخدام الإحصاء 

لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات  (على مقياس ليكارت)الوصفي باستخراج الدتوسط الحسابي و الالضراف الدعياري 
الاستبانة الدتعلقة بالمحاور حيث تقرر الاعتماد على مقياس الوسط الحسابي لتفسير قبول أفراد عينة البحث على كل عبارة 

. من عبارات الأداة
. وفي ما يلي سيتم برليل فقرات كل لزور من لزاور الدراسة

  تحليل فقرات لزور نظام معلومات الدوارد البشرية 
: و ذلك من خلال طرح التساؤل التالر

  ؟-فرع الطارف-ىل يتم الاستعانة بنظام معلومات الدوارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر 
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: لإجابة عن ىذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الدوضحة في الجدول الدوالر
الدتوسطات الحسابية و الانحرافات الدعيارية و التباين لإجابات أفراد عينة البحث غن عبارات : (4-3)الجدول رقم

لزور نظام الدعلومات الدوارد البشري 
 

الانحراف الدعياري  الدتوسط  الحسابي   N المحاور   التباين
 0.286 0.532 1.63   20 جودة النظام

Q1 20 

  

1.4500 .604810 .3660 
Q2 20 1.8500 .587140 .3450 
Q3 20 1.6500 .489360 .2390 
Q4 20 1.7000 .470160 .2210 
Q5 20 1.5000 

 
.512990 
 

.2630 
    

 0.394 0.61 1.70  20 جودة الدعلومات
Q6 20 

 

1.5500 .510420 .2610 
Q7 20 1.7000 .801310 0.642 
Q8 20 1.9000 .718180 .5160 
Q9 20 1.6000 .598240 0.358 

Q10 20 1.7500 .444260 .1970 
التوافق الاستًاتيجي 

 0.756 0.862 1.75   20 للنظام

Q11 20 

 
 

1.8000 .833510 .6950 
Q12 20 1.7500 .786400 .6180 
Q13 20 1.6500 0.98809 .9760 
Q14 20 1.9000 .852240 0.726 
Q15 20  1.6500 .875090 .7660 
 0.478 0.668 1.693   20 لرموع

 spss20من إعداد الطلبة بالاعتماد على لسرجات :الدصدر
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 :من خلال الجدول نستخلص مايلي
 :جودة النظام -

جاء بالتًتيب الأول من حيث الأهمية الدعطاة لو من قبل عينة " جودة النظام"من خلال الجدول نلاحظ أن بعد 
  (0.286) باينوت (0.532)بالضراف معياري (1.63)البحث،إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

ووفقا لدقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلذ نسبة قبول مرتفعة والذي يشير إلذ أن اغلب آراء الدبحوثين ابذهت اغلبها 
حيث  حيث أنهم يرون وجود لجودة النظام ووعيهم بها بشكل واضح، أي أنهم متفقين حول ىذا البعد، لضو الدوافقة،

وىذا يفسر على أن  حيث جاء اغلبها في الدوافقة، (1.85-1.45)تراوحت الدتوسطات الحسابية لعبارات البعد ما بين 
الدؤسسة بسلك نظام معلومات فعال يقدم خدمات متميزة وذات جودة عالية قادرة على تلبية احتياجات عمالذا لشا 

. يعكس بالإيجاب عليها
 :جودة الدعلومات -

جاء بالتًتيب الثاني من حيث الأهمية الدعطاة لو من قبل عينة " جودة الدعلومات"من خلال الجدول نلاحظ أن بعد 
 ،(0.394)و تباين   (0.61)بالضراف معياري  (1.70)البحث، إذا بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد 

والذي يشير إلذ أن اغلب أراء الدبحوثين ابذهت لضو  وفقا لدقياس الدراسة فان ىذا البعد يشير إلذ نسبة قبول مرتفعة،
حيث أنهم يرون وجود لجودة الدعلومات ووعيهم بها بشكل واضح،حيث  أي أنهم متفقين حول ىذا البعد، الدوافقة،

وىذا يفسر  حيث جاء اغلبها في الدوافقة، (1.90)و  (1.55)تراوحت الدتوسطات الحسابية لعبارات ىذا البعد مابين 
 .على أن لسرجات نظام معلومات الدوارد البشرية ذات خصائص عالية أراء الدستطلعين

جاء بالتًتيب " التوافق الاستًاتيجي للنظام"من خلال الجدول نلاحظ أن بعد :التوافق الاستراتيجي للنظام -
 إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد الثالث من حيث الأهمية الدعطاة لو من قبل عينة البحث،

ن ىذا البعد يشير إلذ أن إووفقا لدقياس الدراسة ف ،( 0.756) و تباين  (0.862)بالضراف معياري  (1.75 )
أي أنهم متفقين حول ىذا البعد  نسبة القبول مرتفعة و الذي يشير إلذ أن اغلب أراء الدبحوثين ابذهت لضو الدوافقة،

حيث يرون أن ىناك توافق استًاتيجي للنظام بشكل واضح حيث تراوحت الدتوسطات الحسابية لعبارات ىذا البعد 
و ىذا يفسر أن النظام ذات تواف استًاتيجي مقبول  حيث جاءت اغلبها في الدوافقة، (1.90)و  (1.65)ما بين 

 .حسب أراء الدوظفين
وتأسيسا على ما تقدم نستنتج أن تصورات الدبحوثين حول استعانة بنظام معلومات إدارة الدوارد البشرية في 

 يبلغ متوسط إجاباتهم عن أبعاد نظام  إذجاء مرتفعة وفقا لدقياس الدراسة،- فرع الطارف–اتصالات الجزائر 
وىذا ما  ،(0.478)و تباين قدره  (0.668)بالضراف معياري قدره  (1.693)معلومات الدوارد البشرية لرتمعة 

يفسر على أن أراء أفراد العينة واعيين بدفهوم نظام الدعلومات للموارد البشرية من ناحية جودة النظام وجودة 
وأن الدؤسسة تتم الاستعانة  وأنها واضحة وملموسة بشكل ملحوظ لذم، الدعلومات والتوافق الاستًاتيجي للنظام،

. بشكل كبير بنظام معلومات الدوارد البشرية



 الفصل الثالث                                                                           الدراسة الميدانية
 

67 
 

 تحليل فقرات لزور إدارة التغيير الاستراتيجي 
: و ذلك من خلال طرح التساؤل التالر

  ؟ -فرع الطارف–ىل يتم استخدام نظام معلومات في برديد استًاتيجيات التغيير في مؤسسة اتصالات الجزائر
: لإجابة عن ىذا السؤال نقوم بتحليل النتائج الدوضحة في الجدول الدوالر

.  التغييرإدارةالدتوسطات الحسابية والانحراف الدعياري والتباين لمحور استراتيجيات :(05-3)الجدول رقم
 

 التباين الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي   N 4المحور 
Q16 20 

  

1.7500 0.63867 .4080 
Q17 20 1.9500 .604810 .3660 
Q18 20 1.7500 .716350 .5130 
Q19 20 2.0500 .759150 .5760 
Q20 20 1.8500 1.08942 1.187 

 1.87   20 المجموع
 

0.7612 0.61 

 spss20من إعداد الطالبتان بالاعتماد على لسرجات :الدصدر
: نستخلص مايلي ( 05 )من خلال الجدول رقم 

 جاء "برديد الاحتياجات التدريبية"من خلال الجدول نلاحظ أن بعد :استعمال النظام في استراتيجيات التغيير
إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا  بالتًتيب الرابع من حيث الأهمية الدعطاة لو من قبل عينية البحث،

ن ىذا البعد يشير إلذ إووفقا لدقياس الدراسة ف (0.61)وتباين  (0.7612)بالضراف معياري  (1.87)البعد 
أي أن الدبحوثين يؤكدون على  والذي يشير إلذ أن اغلب أراء الدبحوثين ابذهت لضو القبول، نسبة قبول مرتفعة،

قيام الدؤسسة باستعمال النظام في استًاتيجيات التغيير،كما نلاحظ أن أفراد العينة موافقين على كل عبارات 
وىذا يفسر على أن الدؤسسة تهتم باستعمال نظام  (2.05)و  (1.75)البعد بدتوسط حسابي تراوح بين 

. معلومات الدوارد البشرية بشكل كبير في استًاتيجيات التغيير
 

 قوة العلاقة بين الدتغيرين :
" نظام معلومات الدوارد البشرية"الدستقل  نتطرق ىنا من خلال ىذا العنصر إلذ طبيعة الارتباط ودرجتو بالنسبة للمتغيرين،

: استعمال النظام في استًاتيجيات التغيير الذي توضحو مصفوفة الارتباط في الجدول الدوالر" والدتغير التابع 
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 مصفوفة سيبرمان بين نظام معلومات الدوارد البشرية وإستراتيجية إدارة التغيير:(6-3)الجدول رقم
 
  إدارة التغيير الاستًاتيجي    

 
 

 جودة النظام
   

    معامل الارتباط 
0.700*

* 
 0.001    مستوى الدلالة 
 20    العدد 

   جودة الدعلومات
    معامل الارتباط 

0.585*

* 
 0.007    مستوى الدلالة 
 20    العدد 

التوافق الاستًاتيجي 
  للنظام

 
    معامل الارتباط 

0.564*

* 
 0.010    مستوى الدلالة 

  العدد
   

20 
    

   
 

 
 

 
 

 
   

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
 
 
 

Spss20 ت من إعداد الطالبتان بالاعتماد على لسرجا:الدصدر  
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 :أنيمكن الاستنتاج  (06)من خلال الجدول 
استعمال النظام في " يبين الصف الأول الدتعلق بجودة النظام وجود علاقة ارتباطيو ذو دلالة إحصائية مع الدتغير التابع 

. وىو ارتباط طردي قوي (0.01)عند مستوى الدلالة (0.7) معامل الارتباط غاستًاتيجيات التغيير إذ بل
استعمال النظام في "أما الصف الثاني والدتعلق بجودة الدعلومات ابرز وجود علاقة ذو دلالة إحصائية مع الدتغير التابع 

. وىو ارتباط طردي قوي (0.007)عند مستوى الدلالة (0.585)إذ بلغ معامل الارتباط " استًاتيجيات التغيير
أما الصف الثالث الدتعلق بتوافق الاستًاتيجي للنظام  ابرز أيضا وجود علاقة ارتباط قوية ذو دلالة إحصائية مع الدتغير 

وىو  (0.010)عند مستوى الدلالة  (0.564)استعمال النظام في استًاتيجيات التغيير إذ بلغ معامل الارتباط " التابع 
. ارتباط طردي قوي

. وىذا يدل على أن نظام معلومات الدوارد البشرية ككل لذا علاقة ارتباط قوية مع استًاتيجيات التغيير في الدؤسسة
اختبار الفرضيات :الدطلب الرابع

 :اختبار الفرضية الفرعية الأولذ -
توجد دلالة إحصائية لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد الدؤسسة على نظام معلومات من اجل تسيير 

 موردىا البشري؟
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 نتائج الدتوسطات الحسابية و الانحراف الدعياري لمحور نظام معلومات الدوارد البشرية(:07-3)الجدول رقم
 
 

الدتوسط     N المحاور 
 الحسابي

الانحراف الدعياري   نسبة القبول

 مرتفع 0.532 1.63   20 جودة النظام

Q1 20 

  

 مرتفع 604810. 1.4500
Q2 20 1.8500 .587140 مرتفع 
Q3 20 1.6500 .489360 مرتفع 
Q4 20 1.7000 .470160 مرتفع 
Q5 20 1.5000 

 
.512990 
 مرتفع 

   
جودة 

 مرتفع 0.61 1.70  20 الدعلومات

Q6 20 

 

 مرتفع 510420. 1.5500
Q7 20 1.7000 .801310 مرتفع 
Q8 20 1.9000 .718180 مرتفع 
Q9 20 1.6000 .598240 مرتفع 

Q10 20 1.7500 .444260 مرتفع 
التوافق الاستًاتيجي 

 مرتفع 0.862 1.75   20 للنظام

Q11 20 

 
 

 مرتفع 833510. 1.8000
Q12 20 1.7500 .786400 مرتفع 
Q13 20 1.6500 0.98809 مرتفع 
Q14 20 1.9000 .852240 مرتفع 
Q15 20  1.6500 .875090 مرتفع 
 مرتفع 0.668 1.693   20 لرموع

Spss20 تا الطالبتان بالاعتماد على لسرجإعدادمن :الدصدر  
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: نستخص من خلال الجدول التالي
 بدا أن ابذاىات الرأي من خلال الجدول يتضح لنا وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد متغير نظام معلومات،

 لإفراد العينة اغلبها متجهة لضو موافقة وموافقة بشدة فان نسبة القبول مرتفعة
وىو متوسط حسابي قوي بالنسبة  (1.75)و (1.63)كذلك الدتوسط الحسابي للإبعاد الثلاثة لزصورة بين 

وىو الضراف معياري عالر وبالتالر نقول أن  (0.862)و (0.532)لدراستنا أيضا الالضراف الدعياري لزصور بين
 .الدؤسسة تعتمد على نظام الدعلومات الدورد البشري من اجل تسيير موردىا البشري

 اعتماد الدؤسسة على لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيثيوجد دلالة إحصائية  بأنو ومنو نقبل الفرضية الصفرية
  .نظام الدعلومات من اجل تسيير موردىا البشري

 
:  اختبار الفرضية الثانية -

لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد الدؤسسة على نظام الدعلومات بشكل عام لدى يوجد دلالة إحصائية 
 صياغة استًاتيجيات و برامج التغيير؟

 نتائج الدتوسطات الحسابية و الانحرافات الدعيارية لنظام الدعلومات ككل(8-3)الشكل رقم 
 المحاور الدتوسط الحسابي الالضراف الدعياري نسبة القبول

 جودة النظام 1.63 0.532 مرتفعة
 جودة الدعلومات 1.70 0.61 مرتفعة
 التوافق الاستًاتيجي للنظام 1.75 0.862 مرتفعة

 spss20من إعداد الطالبتان بالاعتماد على لسرجات :لدصدرا
: من خلال الجدول نستخلص ما يلي

 الدعيارية لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات لزور نظام معلومات الدوارد البشرية تأن الدتوسطات الحسابية والالضرافا
التي تصب اغلبها في خانة موافق وموافق بشدة وىي دالة على نسبة قبول مرتفعة نستنج من ىنا أن نظام معلومات الدوارد 

 .البشرية يتم الاعتماد عليو بشكل كبير في صياغة استًاتيجيات وبرامج التغيير
ومنو نقبل الفرضية الصفرية بأنو توجد دلالة إحصائية لدتوسطات إجابات أفراد العينة من حيث اعتماد الدؤسسة على 

 .نظام الدعلومات بشكل عام لدى صياغة استًاتيجيات و برامج التغيير
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 :اختبار الفرضية الثالثة -
؟ 0.05توجد علاقة ارتباط بين نظام معلومات الدوارد البشرية وإدارة  التغيير الاستًاتيجي عند مستوى ثقة 

.  التغيير الاستراتيجيإدارةنتائج مصفوفة سبيرمان بين نظام معلومات الدوارد البشرية و :(9-3)الجدول رقم 
 

  إدارة التغيير الاستًاتيجي    
 

 

جودة 
 النظام

 
  

 **0.700    معامل الارتباط 
 0.001    مستوى الدلالة 
 20    العدد 

جودة 
   الدعلومات

 **0.585    معامل الارتباط 
 0.007    مستوى الدلالة 
 20    العدد 

التوافق 
الاستًاتيجي 

 للنظام
 

 
 **0.564    معامل الارتباط 
 0.010    مستوى الدلالة 

  العدد
   

20 
    

   
 

 
 

 
 

. 
   

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 spss20من إعداد الطالبتان بالاعتماد على لسرجات :الدصدر
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: من خلال الجدول التالر نستخلص ما يلي
 بين نظام معلومات موارد البشرية 0.05من حلال الجدول نلاحظ وجود دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 فنجد 0.05بدا أن مستوى دلالة أبعاد الدتغير الدستقل اقل من  ىذا ما دعمو الجدول، واستًاتيجيات إدارة التغيير،
،كما أن (0.010)والتوافق الاستًاتيجي للنظام  (0.007)،جودة الدعلومات (0.001)مستوى دلالة جودة الدعلومات 

معامل الارتباط بين أبعاد نظام معلومات الدوارد البشرية وإدارة التغيير الاستًاتيجي طردي قوي ومن ىنا نستنتج أن ىناك 
. علاقة ذو دلالة إحصائية معنوية بين نظام معلومات الدوارد البشرية ككل و إدارة التغيير الاستًاتيجي
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  التطبيقيخاتمة الفصل
حاولنا من خلال ىذا الفصل دراسة دور نظم معلومات الدوارد البشرية في تطوير الاستًاتيجيات الخاصة بدؤسسة 

وفي سبيل ذلك قمنا بتوزيع استبيانة ، والتي تعتبر من أىم الدؤسسات الدتواجدة في الجزائر-فرع الطارف-اتصالات الجزائر
استبانة صالحة للمعالجة وباستخدام عدد من الأساليب  (20)عامل استًجعنا منها  (33)على عينة عشوائية قدرت ب 

. الإحصائية بسكننا من التوصل إلذ نتيجة مفادىا أن لنظام معلومات الدوارد البشرية دور في تطوير إستًاتيجية الدؤسسة 
  

 



 

 العامة الخاتمة



 الخاتمة العامة

 

76 
 

الدؤسسة بمختلف أنواعها و أحجامها ىي نظام مفتوح و متفاعل مع المحيط الخارجي،لذا فهي ليست في حالة 
سكون و إنما تتغير باستمرار لكي تحقق البقاء و الاستمرارية،فالتغيير أصبح جزءا لا يتجزأ في دنيا الأعمال و ىذا ما 

 و من خلال دراستنا ىذه،الكشف عن دور أردناو على ىذا الأساس .يفسر تعدد أشكالو و أنواعو و لرالات حدوثو
نظم معلومات الدوارد البشرية في الدؤسسة في مختلف عمليات التغيير التي تعيشها الدؤسسة،حاولنا من خلال إشكالية 

البحث الاعتماد على  إطار نظري حددنا بفضلو مساه 
لتعرف على -فرع الطارف-و من ثم الاعتماد على إطار نظري قمنا فيو بدراسة ميدانية لدؤسسة اتصالات الجزائر

. دور نظام الدوارد البشرية في استراتجيات إدارة التغيير 
تقوم بالاستعانة بنظام موارد - فرع الطارف–ووجدنا من خلال ىذه الدراسة الديدانية  أن مؤسسة اتصالات الجزائر 

البشرية في الدؤسسة اتصالات الجزائر كذلك عند دراستنا وجدنا أنها تستخدم نظام معلومات في تحديد استراتجيات و 
برامج التغيير فوجدنا أن لذا دور إحصائي و في الأخير قمنا بدراسة العلاقة بين نظام معلومات الدوارد البشرية و 

؟ 0.05 لذا علاقة عند مستوى ثقة أناستراتيجيات التغيير فوجدنا 
 ىناك علاقة طردية قوية بين نظام معلومات الدوارد البشرية و استراتيجيات إدارة آنو في الأخير نستنتج من خلال بحثنا 

التغيير و بالتالي فان نظام الدعلومات الدوارد البشرية لذا دور كبير في تطوير استراتيجيات الخاصة بالدؤسسة الاقتصادية 
 :الدراسةالنتائج 

مكنت الدراسة التي قمنا بها بشقها النظري و التطبيقي من التوصل إلى جملة من النتائج نوردىا تباعا و ذلك خدمة 
:  التي يمكن تحديدا فيما يلي، و تعتبر مرشدا يستدل بو للوصول إلى الحقائق، حيثللدارسات النظرية الدستقبلية

 :نظرينتائج الجانب ال
 .إدارة الدوارد البشرية العصب الرئيسي لإنجاح الدنظمة -
 .لنظام الدعلومات أهمية بالغة بالنسبة للمنظمة و العاملين -
 .يهدف نظام الدعلومات إلى تقليل الجد الذي يبذل في إعداد و إنتاج التقارير الدختلفة عن العمالة -
 بروز دور نظام الدعلومات كأداة لجمع و تحليل و تخزين الدعلومات و اتخاذ القرارات الدتعلقة بالدورد البشري -
فعالية النظام تظهر من خلال مزاياه الدتمثلة في تقديم معلومات تساعد في حل الدشكلات بسرعتها و فعاليتها و  -

 .كذا رفع الروح الدعنوية للعاملين و زيادة رضاىم
نظم الدعلومات الدوارد البشرية تساعد على توفير الدعلومات على الدورد البشري و إدراك مهاراتو و كفاءتو و  -

 .حاجتو لتغيير و تطوير ىذه الدهارات و جعلو مورد ذو كفاءة عالية
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 .استراتيجيات التغيير أصبحت تدثل اليوم مصدرا ىاما على مستوى الدؤسسات الاقتصادية -
 تدكن استراتيجيات التغيير من تحقيق قدرات و مميزات تنافسية في مواجهة التهديدات و اكتساب قوة  -

 :تطبيقينتائج الجانب ال
  عدة نتائج نذكر منهاإلى-فرع الطارف– في مؤسسة اتصالات الجزائر الميدانيةتوصلت الدراسة  -
كانت -فرع الطارف–تصورات الدبحوثين لدستوى نظام الدعلومات للموارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر  -

 الإبعادايجابية و مرتفعة في كلا 
 .يوجد دلالة إحصائية في اعتماد الدؤسسة على نظام الدعلومات من اجل تسيير موردىا البشري -
يوجد دلالة إحصائية في اعتماد الدؤسسة على نظام الدعلومات ككل من اجل صياغة الاستراتيجيات و برامج  -

 .التغيير 
 .0.05توجد علاقة ارتباط بين نظام معلومات الدوارد البشرية وإدارة  التغيير الاستراتيجي عند مستوى ثقة  -

 :التوصيات
و بعد اطلاعنا على نتائج - فرع الطارف–بعد دراسة و تحليل  نظام الدعلومات الدوارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر 

 :الدراسة،يمكن تقديم التوصيات التالية
  ضرورة السعي وراء مواكبة التطورات التكنولوجية في لرال نظم الدعلومات و الحرص على استخدام الأجهزة

 .الحديثة و تطبيقات البرلرة
 عقد دورات تدريبية تكوينية في لرال استخدام نظم معلومات 
  الحرص الدائم على تحديث قاعدة بيانات نظام معلومات الدوارد البشرية ليتناسب مع التغيرات التي تحدث في

 .الدؤسسة
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قسم استغلال 

  الخطوط
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l'usage de SIRH dans le changement stratégies استعمال النظام في استراتجيات التغيير    

غير موافق 

  بشدة 

غير 

موافق    موافق  محايد 

موافق 

      العبارات   بشدة

  16  النظام بالمرونة لاستيعاب التغيرات في احتياجاتك والظروف المحيطةيتميز                     

                    

يمكن النظام الحالي المحافظة على مستوى أدائه عندما يستخدم تحت ظروف معينة  

  17  كفترة ذروة العمل أو الحالات الطارئة

  18  يحقق نظام معلومات سرعة في اتخاذ القرارات                     

                    

يساعد استعمال نظام المعلومات على الفهم الجيد لاستراتيجيات التغيير بين الإدارة 

  19  العليا والعمال 

                    

يساعد استعمال نظام المعلومات على الفهم الجيد لاستراتيجيات التغيير بين العمال 

  20  من مختلف الأقسام 

  

  البيانات الشخصية

  :الجنس-1

  أنثى                                                     ذكر  

  سنة 40إلى اقل من  33سنة           من  32إلى اقل من  25سنة          من  25اقل من :العمر-2

   50أكثر من 

  ليسانس               DEUAثانوي ف اقل            تقني سامي        :المؤهل العلمي-3

  دراسات عليا                       مهندس

  :عدد السنوات الخبرة-4

   12من  أكثر               12 إلى 8من           8 إلى 5من            5إلى  2من           2اقل من 

  :عدد البرامج التدريبية -5

  برامج 5برامج                         أكثر من  5-2واحد                                    من  برنامج

  

  

  

   
 والتقدير والاحتراممع خالص الشكر 



              الملاحق
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(alignement stratégique des SIRH) التوافق الاستراتيجي للنظام    

غير موافق 

  بشدة 

غير 

  موافق  محايد   موافق 

موافق 

      العبارات   بشدة

                    

دعم يشارك مسيرو الإدارات والإدارة العليا في الرؤيا حول كيفية 

  11  تكنولوجيا المعلومات البشرية لإستراتيجية المؤسسة

 12 يشارك مسيرو الإدارات في صياغة إستراتيجية المؤسسة                    

  13  يملك مسيرو الإدارات المعرفة الأساسية لكيفية استخدام النظام                    

  14  ورسمي تجرى الاتصالات بين الإدارة العليا والمسيرون بشكل متكرر                    

  15  تملك المؤسسة قنوات اتصال مفتوحة وبيئة تشجع على العمل الجماعي                    

     la qualité de systèmeجودة النظام 

غير موافق 

  بشدة

غير 

  موافق  محايد  موافق

موافق 

     العبارات  بشدة

  1  يتوفر نظام المعلومات المستعمل على البرمجيات والأجهزة المناسبة لتشغيله                    

  2  تتوفر المهارات اللازمة لتشغيل النظام لدى القائمين عليه                    

  3  غالبا ما تغرس مخرجات النظام الحالي الثقة لدى مستعمليه                    

  4  النظام بسهولة إدخال البيانات ومعالجتها والحصول على المعلومات يتميز                    

  5  يقدم النظام الحالي معلومات فورية وسريعة                    

(la qualité des informations) جودة المعلومات    

غير موافق 

  بشدة 

غير 

موافق    موافق  محايد 

موافق 

      العبارات   بشدة

  6  المعلومات الدقيقة التي تحتاجهايوفر النظام                     

 7 تتصف المعلومات التي يخرجها النظام بأ�ا تغطي كافة جوانب عملك                    

  8  يقدم النظام المعلومات التي تحتاجها في الوقت المناسب                    

  9  تتصف المعلومات التي يقدمها النظام بالوضوح إذ يمكن فهمها بسهولة                    

  10  يمكن الوصول للمعلومات التي يقدمها النظام بسهولة تامة                    
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 الطارف جديد بن الشاذلي جامعة

 التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية

  

 

 

 

  

  تحية طيبة وبعد

يسرنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستمارة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها استكمالا 

دور نظم معلومات إدارة الموارد البشرية في تطوير "لحصول على شهادة الماستر تخصص إدارة إستراتيجية بعنوان 

  "إستراتيجية المؤسسة الاقتصادية 

رأيكم في هذا ا�ال،نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستمارة بدقة،حيث أن صحة النتائج تعتمد ونظرا لأهمية 

 .بدرجة كبيرة على صحة إجاباتكم، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم أساسي من عوامل نجاحها

  

  .نحيطكم علما أن المعلومات ستكون موضع سرية ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط

 

 

  

فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس نظام المعلومات الموارد البشرية،الرجاء منكم تحديد درجة موافقتك أو عدم 

  .في المربع المناسب لاختياراتكم) X(موافقتك منها، وذلك بوضع إشارة 

  

  

  


