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 ملخص
تلعبو استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية في تطوير نظم اتظعلومات تهدؼ ىذه الدراسة إلذ الكشف عن دكر الذم 

حيث تم ، ت اتصاارر بالطارؼمؤسسة اتصالا( مفردة من عماؿ 30، من خلاؿ دراسة عينة مكونة من )باتظؤسسة
استمارة استبياف تصمع البيانات من اتظبحوثتُ، كقد تم تحليل ىذه البيانات باستخداـ برنامج التحليل الاحصاري  استخداـ

و يوجد مساتقة لاستًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية بمختلف أن إلذ نتيجة أفضت الدراسةك  ،(SPSSللعلوـ الاجتماعية )
 نظم اتظعلومات باتظؤسسة. أبعادىا على

الاستثمار في تدريب كتطوير موظفي اتظوارد كخلصت الدراسة في الأختَة إلذ تغموعة من التوصيات من بينها 
تقوـ على تكنولوجيا اتظعلومات  اعتماد منهجيات إدارة حديثةاتضديثة باتظؤسسة، ك  البشرية على استخداـ نظم اتظعلومات

 كالاتصاؿ.

اتظوارد البشرية، الإدارة الاستًاتيجية، تسيتَ اتظوارد البشرية، نظم اتظعلومات، مؤسسة اتصالات ية: الكلمات الدفتاح
 اتصاارر.
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Abstract 
Abstract 

This study aims to reveal the role played by the human resources management strategy in 

the development of Information Systems in the institution, through the study of a sample of (30) 

individuals from the workers of Algeria Etisalat in TARF, where a questionnaire form was used to 

collect data from the respondents, and these data were analyzed using the statistical analysis 

program for Social Sciences (SPSS), and the study led to the conclusion that there is a contribution 

of the human resources management strategy in various dimensions on the information systems of 

the institution. 

The study concluded a set of recommendations, including investing in the training and 

development of human resources staff on the use of modern information systems in the institution, 

and the adoption of modern management methodologies based on information and communication 

technologies. 

Keywords: Human Resources, Strategic Management, Human Resources Management, 

Information Systems, Etisalat Algeria.  
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 اىداء

 

 

  

 

 

 

 إىداء

اتضمد لله الذم كفقنا لتثمتُ ىذه اتططوة في مستَتنا الدراسية بمذكرتنا ىذه تذرة اتصهد 
ح بفضلو تعالذ مهداة إلذ "أبي" الذم جد كبذؿ كل جهده كدعمتٍ ماديا كمعنويا كالنجا 

 كزرع بي القيم كاتظبادئ التي أكصلتتٍ تظا أنا عليو الأف. 

كلا أنسي من سهرت بجانبي كساندتتٍ في كل تفاصيل يومي كدراستي،" أمي" الغالية، كل 
لفرحة، فأنت اتضب يا أمي عبارات اتضب لن تصف حبي كفرحتي برؤيتك سعيدة تغمرؾ ا

 اتضبيبة. 

 كإلذ نور عيتٍ كبصتَتي في ىذه اتضياة إخواني كأخواتي كسر سعادتي في ىذا الكوف.

 كأىدم تؾاحي ىذا لكل الأحبة كأصدقاء العمر 

 خليفي حفيظة



 

 

 

V 

 

   

 إىداء
أىدم تخرجي إلذ من كاف سندا في اتضياة أعتا بو كأفتخر إلذ ظل ركحي، كشعاع بقاري كتراؿ 

اتي كأساس بناري، إلذ من رعاني على مر الاماف إلذ صاحب الفضل كالبر كالإحساف إلذ من حي
 كىبتٍ اتضب كاتضناف إلذ أركع "أب" في الوجود

إلذ التي ساندتتٍ كراىنت على أف أكوف الافضل، لا أحد سول أمي بدموع الفرح تستقبلتٍ، لو 
 مرم قد ذىب سدل "أمي"أنى قضيت عمرم أقبل قدميها تظا شعرت بأف يوما من ع

 إلذ إخوتي كأخواتي ككل جتَاني كأصدقاري

 كإلذ من يسعهم قلبي كلد تسعهم الورقة إلذ كل ىؤلاء أىدم ىذا العمل

 تلايلية ضريفة

 

 



 

 

 

VI 

 شكر وعرفان
 

 

  

 اتضمد لله ككفى كالصلاة كالسلاـ على اتضبيب اتظصطفى صلى الله عليه وسلم

 عرفانا باتصميل نتقدـ بالشكر اتصايل

  علوي إسماعيلشرؼ للأستاذ اتظ

 على كل ما قدمتو لنا من عطاء لإتؾاز ىذا العمل اتظتواضع  

 "الشاذلي بن جديد بالطارفجامعة "كما نتوجو بالشكر اتطاص إلذ كافة مسؤكلر كطلبة 
 كبالأخص كلية العلوـ الإقتصادية التجارية كعلوـ التسيتَ.

 اتظعرفي. كالذ أساتذتنا الكراـ الذين ساتقوا في إثراء رصيدنا

 ككما نتوجو بالشكر إلذ كل من ساعدنا كساىم من قريب أك من بعيد في اتؾاز العمل.
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 مقدمة
ظم اتظعلومات تعُتبر من الأدكات اتضيوية في العصر اتضديث، حيث تلعب دكرنا أساسينا في تحستُ كفاءة تعد ن

عبارة عن تغموعة من العناصر اتظتداخلة فهو  ،العمليات، كاتخاذ القرارات الاستًاتيجية، كتعايا التنافسية في السوؽ
على معاتصتها كتخاينها كتوزيعها على  كتعملض التي تعمل على ترع تؼتلف البيانات كاتظعلومات مع بعضها البع كاتظتفاعلة

اتظستفيدين بغرض دعم القرار كالرجوع إليها حتُ اتضاجة إليها، فهو ليست تغرد أدكات تقنية، بل ىي عوامل تػورية 
 .لتحقيق النمو اتظستداـ كالتفوؽ في بيئة الأعماؿ اتظتغتَة باستمرار

تغموعة من الأسس ، كذلك تعُتبر استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية أساسية لتحقيق أىداؼ اتظؤسسة كرؤيتهاك 
بالإضافة إلذ اتباع تغموعة  ،كاتظفاىيم التي توجو عملية اتخاذ القرارات كتنفيذ السياسات كالإجراءات في تغاؿ اتظوارد البشرية

دؼ إلذ إدارة كتنمية اتظوارد البشرية في اتظؤسسة بشكل فعاؿ كاستًاتيجي، اتططط كالسياسات كالإجراءات التي ته من
 بغرض تحقيق أىداؼ اتظؤسسة كتعايا أدارها. 

اتظوارد البشرية دكرنا حيويان في تطوير نظم اتظعلومات من خلاؿ عدة جوانب أساسية استًاتيجية تسيتَ تلعب ك 
تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفتُ الذين سيستخدموف نظم ، من خلاؿ تسهم في تحستُ أداء كفعالية ىذه النظم
 تعم، كتوظيف أفضل اتظواىب كالكفاءات.اتظعلومات، كتقدنً برامج تدريبية تؼصصة 

 الوظارف تدعم معلومات إلذ البيانات لتحويل معنا تعمل الأجااء من متًابطة تغموعة البشرية اتظوارد معلومات نظاـف
 اتظؤسسة في لبشريةا باتظوارد اتظتعلقة

 إشكالية الدراسة -1
 ىنا نتوصل إلذ طرح الإشكالية التالية: خلاؿ ما سبق من

 ؟تساىم استراتيجية تسيير الدوارد البشرية في تطوير نظم الدعلومات داخل الدؤسسةكيف 
 الأسئلة الفرعية: -2

 من خلاؿ الاشكالية السابقة تتفرع لدينا الأسئلة التالية:
 كالتعيتُ في تطوير نظم اتظعلومات داخل مؤسسة اتصالات اتصاارر بالطارؼ؟يساىم الاختيار  ىل 

 ؟في تطوير نظم اتظعلومات داخل مؤسسة اتصالات اتصاارر بالطارؼ التدريب كالتطويرىل يساىم  -
 ؟في تطوير نظم اتظعلومات داخل مؤسسة اتصالات اتصاارر بالطارؼ نظاـ التحفياىل يساىم  -

 فرضيات الدراسة -3
 إشكالية الدراسة، لدينا الفرضية الرريسية التالية: تظعاتصة
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توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية، ونظم الدعلومات بمؤسسة 
  اتصالات الجزائر

 كتتفرع لدينا الفرضيات التالية:
 ؛كنظم اتظعلومات بمؤسسة اتصالات اتصاارر توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصارية بتُ الاختيار كالتعيتُ، -
 ؛توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصارية بتُ التدريب كالتطوير، كنظم اتظعلومات بمؤسسة اتصالات اتصاارر -
 علاقة ارتباط ذات دلالة إحصارية بتُ نظاـ التحفيا، كنظم اتظعلومات بمؤسسة اتصالات اتصاارر.توجد  -

 أهمية الدراسة -4
أتقيػػة اسػػتًاتيجية تسػػيتَ اتظػػوارد البشػػرية باتظؤسسػػات كنظػػم الأعمػػاؿ، كذلػػك مػػن خػػلاؿ دعػػم اتظوضػػوع في تتجلػػي أتقيػػة 

القػػرارات كالسياسػػات اتظتعلقػػة باتظػػورد البشػػرم، كتػػوفتَ اتظعلومػػات اتظتعلقػػة بالمحػػيط للمنظمػػة، كاتخػػاذ الإجػػراءات اتظناسػػبة مػػن 
 د البشرية.طرؼ متخذم القرار باتظؤسسات على مستول إدارة اتظوار 

 أىداف الدوضوع -5
 تتدرج ىذه الدراسة لتحقيق بعض الأىداؼ منها: 

 ؛ماىية إدارة اتظوارد البشرية، كاستًاتيجية تسيتَىا علىعرؼ الت -
 التعرؼ على نظم اتظعلومات؛ -
 اتقية نظم اتظعلومات الاستًاتيجية كالعوامل التي ساتقت في تعايا الاىتماـ بها؛إبراز  -
 بتُ استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية كنظم اتظعلومات. التعرؼ على العلاقة -
 ىذا اتظوضوع، فهناؾ دكافع ذاتية كأخرم موضوعية  لاختيارىناؾ عدة أسباب دفعتنا : أسباب اختيار الدوضوع -6
 :الذاتية سبابلأا

 ؛كل ما ىو جديد كمن شأنو إثراء معارفنا  لاكتسابالفضوؿ  -
 ة؛دراسالتخصص باتظوضوع علاقة  -
 استًاتيجيات تسيتَ اتظوارد البشرية؛ على أكثر ة في التعرؼالرغب -
 الرغبة في التعمق كالإثراء في مثل ىذه اتظواضيع. -

 الأسباب الدوضوعية: 
مػا نػػتج ، ك أكثػر االاىتمػػاـ بهػ كاتضاجػة إلذ نظػم اتظعلومػات في عصػر التكنولوجيػػا كالعوتظػة السػارد حاليػة،أتقيػة  ازدياد

كالػػتي تسػػتلاـ التكيػػف مػػع ىػػذه التطػػورات، كخاصػػة في تغػػاؿ اتظػػوارد البشػػرية ، اتظؤسسػػاتبػػتُ  باب التنػػافسانفتػػاح عنػػو مػػن 
 باعتبارىا حجر الأساس لكل مؤسسة
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 حدود الدراسة:  -7
   :ثلت حدكد الدراسة فيتد

 مؤسسة اتصالات اتصاارر بولاية الطارؼتدت الدراسة اتظيدانية في الحدود الدكانية:  -
 .2024إلذ  2021دكد الامانية في الفتًة من تتمثل اتض الحدود الزمانية: -

 صعوبات الدراسة  -8
   :من الصعوبات التي كاجهتنا في دراستنا ىذه

 قلة اتظراجع حوؿ نظم اتظعلومات؛ -
 نقص اتظعلومات اتظقدمة حوؿ اتظوضوع في الإطار اتظيداني؛ -
 ضغط الوقت كعدـ كفايتو من أجل إعداد دراسة أشمل؛ -

 :الدراسات السابقة -9
نظـم الدعلومـات الاسـتراتيجية كةليـة لـدعم القـرارات الدتعلقــة ، بعنػواف: 2019: لـوفي سـفيان، شـريم كمـالخدراسػة  -

امس، ، المجلػػد اتطػػاتظشػػكاة في الاقتصػػاد التنميػػة كالقػػانوف، كرقػػة يثيػػة، تغلػػة بإدارة الدــوارد البشــرية في منظمــات الأعمــال
 شنت.العدد التاسع، اتظركا اتصامعي بلحاج بوشعيب، عتُ تيمو 

 اتظتعلقةت القرارا اتخاذ في الإستًاتيجية اتظعلوماتنظم  والتعرؼ على الدكر الذم تلعب إلذذه الدراسة ىدفت ى  
 الإستًاتيجيةكالقرارات  الإستًاتيجية اتظعلوماتنظم  بتُ العلاقةالكشف عن  خلاؿالبشرية، كذلك من  اتظواردبإدارة 
إعداد القرارات  في اامى ادكر  تلعب الإستًاتيجية اتظعلوماتأف نظم  إلذ البشرية، كتوصلت الدراسة اتظوارد لإدارة

عن تريع كمناسبة  كمعاتصة كشاملةدقيقة  توفره من معلومات تظا، الأعماؿمنظمات  فيالبشرية  اتظوارد لإدارة الإستًاتيجية
 في إستًاتيجيةسة بضركرة إنشاء نظم معلومات كأكصت الدرااتظتغتَات البيئية الداخلية كاتطارجية اتظرتبطة باتظوارد البشرية، 

 اتضاجةمتخذم القرارات عند  تؼتلفكتوزيعها على  اتظعلومات اتظطلوبة كتحليلها كتخاينها توفتَدفها ى الأعماؿمنظمات 
 .البشرية اتظواردكظارف إدارة  في كفاءة  إلذمن أجل الوصوؿ 

وارد البشرية عل  استراتيجيات الدوارد البشرية، أثر نظام معلومات الد، بعنواف: 2018: رجم خالددراسة  -
أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، جامعة قاصدم مرباح، ، دراسة حالة عينة من الدؤسسات النفطية في الجزائر

 كرقلة، اتصاارر.
البشرية  رداتظواإدارة  استًاتيجياتفعالية  فيالبشرية  اتظواردتقييم أثر نظاـ معلومات  إلذىذه الدراسة  ىدفت 

تقييم أداء  كاستًاتيجيةالتعويضات  إستًاتيجيةالتطوير كالتدريب،  إستًاتيجيةالتوظيف،  إستًاتيجية: كل من  في اتظتمثلة
العمومية  اتظؤسسات، بإجراء دراسة مقارنة بتٍ قطاع النفط فيالعاملة  اتظؤسسات، كذلك على عينة من العاملتُ
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لنظاـ  الأمثل للاستغلاؿتصل بعد  لدالعمومية  اتظؤسسات فيانو  إلذسة كتوصلت الدرا ،الأجنبية اتظؤسساتك 
كاضحة للموارد  استًاتيجياتغياب  ت، كما سجل طفق الوظيفي الأثرفلم يتعدل أثره  ،البشرية اتظواردمعلومات 
 البشرية  اتظواردتؽا انعكس على أداء إدارة  البشرية،

، كرقة قيق القيمة الاستراتيجية لنظم معلومات الدوارد البشريةلضو تح، بعنواف: 2012: جبيرات سناءدراسة  -
 يثية، تغلة أياث اقتصادية، العدد الثاني عشر، جامعة محمد خيضر، بسكرة، اتصاارر.

ىػػدفت الدراسػػة إلذ تسػػليط الضػػوء علػػى اتمليػػات الػػتي تدكػػن مػػن تحقيػػق الاسػػتخداـ الاسػػتًاتيجي لػػنظم معلومػػات 
ظمة، كقد توصلت الدراسة في الأختَ إلذ أنو بغض النظر عػن اتمليػات اتظعتمػدة في تحقيػق القيمػة لػنظم اتظوارد البشرية في اتظن

معلومات اتظوارد البشرية، فػإف تؾػاح ىػذه الػنظم يعتمػد بالدرجػة الأكلذ علػى قػدرة العنصػر البشػرم علػى اسػتيعابها كإدراؾ مػا 
ظمػػػة علػػػى إحكػػػاـ كتحقيػػػق درجػػػات التناسػػػق كاتظلارمػػػة بػػػتُ تؼتلػػػف تحملػػػو مػػػن مػػػاايا أك فوارػػػد اسػػػتًاتيجية،   علػػػى قػػػدرة اتظن

 اتمليات اتظختارة.
 لشيزات الدراسة  -10

تتميػا الدراسػة بكو ػا شػاملة، كتعػاع كاقػع مؤسسػة تعػتٌ بػػنظم اتظعلومػات بصػفة كبػتَة كىػي مؤسسػة اتصػالات اتصاارػر، كمػػا 
 متمثلة في موظفي اتظؤسسة اتظذكورة.أف ىذه الدراسة ذات طابع إحصاري من خلاؿ سبر آراء عينة دراسة 

 منهج الدراسة -11
من أجل تحقيق أىداؼ الدراسة، تم استخداـ اتظنهج الوصفي كاتظنهج التحليلي، حيث تم إتباع اتظنهج الوصفي من 

 تحليل البيانات التي تم اتضصوؿ عليها.كتم إتباع اتظنهج التحليلي بهدؼ  كاقع متغتَات الدراسة باتظؤسسة،أجل كصف 

 يكل الدراسةى -12
 :التحقق من الفرضيات اتظوضوع، تم تقسيم الدراسة إلر ثلاثة فصوؿالإشكالية اتظطركحة ك  علىلإجابة ل

 الإطار اتظفاىيمي للإدارة الاستًاتيجية للموارد البشريةتضمن ىذا الفصل  الفصل الأول: -

 يجية تسيتَ اتظوارد البشريةماىية نظم اتظعلومات كعلاقتها باستًات تضمن ىذا الفصلالفصل الثاني:  -

بمؤسسة اتصالات اتصاارر عبر اسقاط اتظفاىيم النظرية على كاقع تضمن ىذا الفصل القياـ بدراسة الفصل الثالث:  -
 اتظؤسسة ميدانيا.

 



 

 

 الفصل الأول 
 الإطار الدفاىيمي لاستراتيجية 

 تسيير الدوارد البشرية
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 تدهيد
ات دكرا في عصر التنافسية اتظتاايدة كالتغتَات السريعة في البيئة العاملة، أصبحت إدارة اتظوارد البشرية للمؤسس

 حيويا في تحقيق التميا التنافسي كضماف الاستدامة.
تعتبر استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية أساسية لتحقيق أىداؼ اتظؤسسة كتحقيق رؤيتها، حيث ترتكا ىذه ك 

تغاؿ  الاستًاتيجية على تغموعة من الأسس كاتظفاىيم التي توجو عملية اتخاذ القرارات كتنفيذ السياسات كالإجراءات في
 .اتظوارد البشرية
استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية ىي تغموعة من اتططط كالسياسات كالإجراءات التي تهدؼ إلذ إدارة كتنمية ف

 يق أىداؼ اتظؤسسة كتعايا أدارها.بهدؼ تحقكذلك اتظوارد البشرية في اتظؤسسة بشكل فعاؿ كاستًاتيجي، 
اؼ كاتظبادئ كالإجراءات التي توجو عملية إدارة اتظوارد البشرية عدة تشمل ىذه الاستًاتيجية تغموعة من الأىدك 

 .تغالات رريسية
باعتبارىا العنصر اتضيوم في تؾاح اتظؤسسات، تكب أف تكوف استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية مرنة كمتغتَة ك 

 .ةلتتكيف مع التحديات الدارمة التي تواجهها اتظؤسسة في بيئة العمل اتظتغتَة بسرع

كسيتم من خلاؿ ىذا الفصل التطرؽ إلذ الإطار اتظفاىيمي لاستًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية كذلك من خلاؿ 
 اتظبحثتُ التاليتُ:

 الدبحث الأول: الإدارة الاستراتيجية لتسيير الدوارد البشرية -
 نماذج وأسس وفرضيات استراتيجية تسيير الدوارد البشرية الدبحث الثاني: -
 الث: استراتيجيات تسيير الدوارد البشريةالدبحث الث -

  



ستراتيجية تسيير الدوارد البشريةالفصل الأول: الإطار الدفاىيمي لإ  

 

 

8 

 الدبحث الأول: الإدارة الاستراتيجية لتسيير الدوارد البشرية
، كمفهوـ يتناكؿ ىذا اتظبحث الإدارة الاستًاتيجية لتسيتَ اتظوارد البشرية عبر التطرؽ إلذ ماىية الإدارة الاستًاتيجية 

 تًاتيجية اتظوارد البشرية.كنشأة اتظوارد البشرية، بالإضافة إلذ ماىية اس

 الدطلب الأول: ماىية الإدارة الاستراتيجية
تعد الإدارة الاستًاتيجية من أىم اتظفاىيم كاتظمارسات التي تستخدمها اتظؤسسات لتحقيق رؤيتها كأىدافها بشكل 

 .فعاؿ كمستداـ في بيئة الأعماؿ اتظتغتَة باستمرار

 ةالفرع الأول: مفهوم الإدارة الاستراتيجي
 أولا: تعريف الاستراتيجية

 تختلف التعاريف اتطاصة بمصطلح الاستًاتيجية كما يلي:
التي تعتٍ فن القيادة كإدارة اتظعارؾ، كىذا يدؿ  "Strategos"يرجع أصل كلمة استًاتيجية إلذ الكلمة اليونانية 

رم للكشف عن تؼتلف القول على أف استخداـ الاستًاتيجية ظهر أساسا في المجاؿ العسكرم كدليل للقارد العسك
 1اتظتاحة لديو لتحقيق النصر على الأعداء.

تعرؼ كلمة استًاتيجية لغويا بأ ا اتططة أك سبيل للعمل، كالذم يتعلق بجانب عمل تنثل أتقية دارمة للمنظمة  
 2ككل.

كيدخل في ذلك الاستًاتيجية بأ ا تحليل اتظوقف اتضاضر كتغيتَه إذا تطلب الأمر،  (Drucker)كيعرؼ دراكر 
 3تحديد ماىية كمقدار اتظوارد.

القرارات من كاقع تحديدىا  لاتخاذخطة طويلة الأجل تتخذه اتظنشأة قاعدة "كما تعرؼ الاستًاتيجية على أ ا: 
تظهمتها اتضالية كاتظستقبلية، كتقوـ على تحديد نطاؽ اتظنتجات كالأسواؽ التي تتعامل معها، كاستخدامات اتظوارد اتظتاحة 
تعا، كاتظياات التنافسية التي تتمتع بها، كأثر التوافق بتُ كظارفها الإدارية اتظختلفة كأنشطة أعماتعا اتظختلفة بما تلقق تداسك 

                                                           
لأدكية خلاؿ الفتًة صونية كيلاني، "مساتقة في تحستُ الأداء التسويقي للمؤسسات الاقتصادية بتطبيق الإدارة الاستًاتيجية دراسة حالة تغمع صيداؿ لصناعة ا 1
الاقتصادية، تخصص اقتصاد كتسيتَ اتظؤسسة، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر،  "، مذكرة ماجستتَ في العلوـ) 2005 -2000(

 .22، ص 2007بسكرة، اتصاارر، 
 .43، ص 2014محمد ىاني محمد، "الإدارة الاستًاتيجية اتضديثة"، الطبعة الأكلذ، دار اتظعتا للنشر كالتوزيع،  2
"، -دراسة حالة عينة من اتظؤسسات العمومية الصناعية اتصااررية –على استًاتيجيات تسيتَ اتظوارد البشرية باتظؤسسات الاقتصادية  ي رضية،" أثار العوتظةقبرام 3

 .107، ص 2018، اتصاارر، 02أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، تخصص إدارة أعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة البليدة 
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داخليا، كتنكنها من حرية اتضركة كالتأقلم، كيربطها ببيئتها اتطارجية كالوصوؿ إلذ أىدافها كغاياتها كأغراضها اتظنشأة 
 1."الأساسية بشكل متوازف

من خلاؿ التعاريف السابقة يتضح أف الاستًاتيجية ىي تغموعات من السياسات كالأساليب كخطة العمل التي  
  يتم اتباعها بغية الوصوؿ إلذ تحقيق الأىداؼ اتظسطرة.

 ثانيا: الإدارة الاستراتيجية
 :اختلفت التعريفات اتطاصة بالإدارة الاستًاتيجية باختلاؼ آراء الباحثتُ حوتعا

سلسلة متصلة من القرارات كالتصرفات التي تؤدم إلذ تنمية كتكوين استًاتيجيات فعالة  الإدارة الاستًاتيجية تعتٍ
تساعد في تحقيق أىداؼ اتظنشأة، كتقوـ بها الإدارة العليا عن طريق تحديد التوجهات طويلة الأجل، ككذلك أداة اتظنشأة 

صميم كتنفيذ كتقييم القرارات ذات الأثر طويل الأجل، كالتي تهدؼ إلذ من خلاؿ التنفيذ اتظناسب كالتقونً اتظستمر، كت
 2زيادة قيمة اتظؤسسة من كجهة نظر العملاء كاتظساتقتُ، كالمجتمع ككل.

ييث يوضح ىذا التصور نوع  ،بتُ بيئتهاالعلاقات اتظتوقعة التي بينها ك الإدارة الإستًاتيجية على أ ا " تعرؼ
الغايات التي تكب أف الذم تكب أف تذىب إليو اتظؤسسة ك اتظدل م بها على اتظدل البعيد، ك ب القيالعمليات التي تك

 3.تحققها"
كما تعبر الإدارة الاستًاتيجية على تغموعة القرارات كالإجراءات الإدارية التي تحدد أداء اتظؤسسة على اتظستول طويل 

تًاتيجي، صياغة الاستًاتيجية، التنفيذ كالرقابة على اتظدل، حيث ترتبط ىذه القرارات كالإجراءات بالتحليل الاس
الاستًاتيجية، على ضوء ذلك فإف دراسة الإدارة الاستًاتيجية يركا على رصد كتقييم الفرص كالتهديدات ببيئة اتظؤسسة 

 4اتطارجية باتظوازاة مع دراسة نقاط قوة كضعف اتظؤسسة من أجل صياغة كتنفيذ توجهات جديدة للمؤسسة.
عملية تقوـ بها الإدارة العليا، كيتم من خلاتعا تحديد التوجهات طويلة "الإدارة الاستًاتيجية كذلك على أ ا تعرؼ 

 5."الأجل، ككذلك الأداء من خلاؿ التصميم الدقيق في التنفيذ اتظناسب، كالتقييم اتظستمر للاستًاتيجية اتظوضوعة

                                                           
 .104، ص 2003 اتظكتبة الأكادتنية، القاىرة، مصر، عادؿ محمد زايد، "إدارة اتظوارد البشرية رؤية استًاتيجية"، 1
 الرقابة كاتضوكمة"، الطبعة الأكلذ، دار -القيادة الابداعية -البناء التنظيمي –عارشة يوسف السميلي، "الإدارة الاستًاتيجية اتضديثة التخطيط الاستًاتيجي  2

 .22، ص 2017الفجر للنشر كالتوزيع، القاىرة، مصر، 
 .35، ص 2006زيد منتَ عبودم، "الإدارة الإستًاتيجية"، الطبعة الأكلذ، دار الكنوز للنشر، عماف، الأردف،  3
لة اتظنهل الاقتصادم، المجلد الرابع، العدد الثاني، مليكة منصور، كاتبة خالف، "مساتقة استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية في زيادة أداء اتظؤسسات الاقتصادية"، تغ 4

 .122، ص 2021جامعة الشهيد تزة تطضر، الوادم، اتصاارر، 

 .20، ص 2002عبد السلاـ أبو قحف، "الإدارة الاستًاتيجية كإدارة الأزمات"، الدار اتصامعية اتصديدة، الاسكندرية، مصر،  5
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ـ بها الإدارة العليا في اتظؤسسة أك اتظنظمة تقوـ على أفكار أف الإدارة الاستًاتيجية ىي خطة عمل تقو كمنو يتضح 
طويلة الأجل، عن طريق التحليل كالتخطيط كالتنفيذ اتظناسب، كمن   التقييم، كىذا بهدؼ زيادة قيمة اتظؤسسة  كتوجهات

 كتحقيق أىدافها الاستًاتيجية.
 الفرع الثاني: أهمية الإدارة الاستراتيجية

 1:ة أتقية كبتَة في اتظؤسسة كاتظتمثلة فيللإدارة الإستًاتيجي
 ؛توضيح الرؤية اتظستقبلية للمؤسسة كاتخاذ القرارات الإستًاتيجية 
 ؛دقة التنبؤ بنتارج التصرفات الإستًاتيجية 
 ؛تدكن الإدارة الإستًاتيجية اتظؤسسة من تحقيق أعلى مستويات الأداء 
  ؛ركؼ البيئة كتغتَاتهاأكثر استجابة ككعيا بظ –بصفة دارمة  –جعل اتظديرين 
 ل؛ تنمية عادات التفكتَ في اتظستقب 
 ؛التخصيص الفعاؿ للإمكانيات كموارد اتظؤسسة 
 بتنفيذ  توفتَ فرص مشاركة تريع اتظستويات الإدارية في العملية، كمن   تقليل اتظقاكمة التي قد تحػدث عنػد القيػاـ

 .أم برنامج للتغيتَ
 ؛ستقبلية ككذلك اتظشكلات اتظتوقعةتساعد في تحديد كتقدير الفرص اتظ 
 التوجيو اللازـ تظستقبل اتظنظمة ككلك  توضح الأىداؼ. 

 الدطلب الثاني: مفهوم ونشأة إدارة الدوارد البشرية
مرت إدارة اتظوارد البشرية عدة مراحل قبل تحديد مفهومها النهاري الذم اختلفت حولو اتظذاىب كالأياث بتُ  
 اتظفكرين

 مفهوم إدارة الدوارد البشريةالفرع الأول: 
 قبل التطرؽ إلذ إدارة اتظوارد البشرية لابد من تعريف اتظوارد البشرية

 أولا: تعريف الدوارد البشرية
تحولت النظرة إلذ الأفراد في اتظنظمات من كو ا عنصر من عناصر التكلفة التي تكب خفضها إلذ أدنى حد تعا، إلذ  

  تنكن الاستثمار فيها كزيادة قيمتها بالنسبة للمنظمة.كو ا أصل من أصوؿ اتظنظمة التي
مهاراتو  استخداـالذم تنكن أف تلقق ثركة أك إيرادات من خلاؿ  اتظورد الوحيد اتضقيقي"عرؼ اتظوارد البشرية بأ ا ت

ذه اتظهارات كمعرفتو، كليس من خلاؿ عملية التحويل كالتغيتَ التي تحدث للموارد اتظادية لكي تحقق الثركة، فبدكف ى
                                                           

 .22صونية كيلاني، مرجع سبق ذكره، ص  1
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لا بد  اكاتظعرفة يصبح الفرد عاجاا أك ذك قدرات تػدكدة تدنعو من إحداث التحوؿ كالتغيتَ لذلك، كلكي يصبح الفرد مورد
 1."الاستعدادات اللازمة لأداء مهاـ متخصصةك  تنتلك اتطبرة، اتظهارات، القدرات أف

 إلذ يشتَ العمالة ظلف أف آخر كبمعتٌ منظمةلل ملتع التي كاتظؤقتة الدارمة العمالة كل بشرية مواردبلفظ  يقصد
 2.التنظيمية اتظستويات كل في التنظيمية الوحدات كرؤساء التنظيمية القيادات

 ا: "تغموعات الأفراد اتظشاركة في رسم أىداؼ كسياسات كنشاطات كإتؾاز الأعماؿ التي بأتعرؼ اتظوارد البشرية 
 3."ؤسساتتقوـ بها اتظ

كالأمواؿ  كاتظورد البشرم يعتبر أىم عنصر من عناصر الإنتاج الأخرل ،ةؤسس"قوة العمل في اتظ ا:أيضا بأ  تعرؼك 
 4ة كأكثر تأثتَا على تحقيق أىداؼ العمل".ؤسسكاتظوارد البشرية ىي الأكثر فعالية كفاردة للم كالتكنولوجيا كغتَىا،

 ثانيا: تعريف إدارة الدوارد البشرية
من خلاؿ اتخاذ الإجراءات كالقرارات التي  Human ressource management ريةتعرؼ إدارة اتظوارد البش

تعرؼ إدارة اتظوارد البشرية الفاعلة على أ ا الإدارة التي تؤمن من د أك اتظوارد البشرية العاملة، ك تؤثر مباشرة على الأفرا
كمن كاجبها أف تعمل على تاكيدىم بكافة الأفراد العاملتُ في تؼتلف مستويات أك نشاطات اتظؤسسة، ىم أىم اتظوارد 

لضماف  باستمرارسهر عليهم حتها كمصلحتهم، كأف تراقبهم كتالوسارل التي تدكنهم من القياـ بأعماتعم، تظا فيو مصل
 5.تؾاح اتظصلحة العامةتؾاحها كتؾاحهم ك 

الإدارة اتظهتم بالأفراد في العمل  عرؼ معهد إدارة الأفراد في بريطانيا إدارة اتظوارد البشرية بأ ا" ذلك اتصاء من
 6".بشرية كظيفة بالعلاقات الإنسانيةكبعلاقاتهم داخل اتظنظمة. حيث ركا ىذا التعريف على أف إدارة اتظوارد ال

التي تكفل اتضصوؿ على  الأنشطةكتطوير كتنمية  ،اتظعنية بتخطيط كتصميم كتنفيذ الإدارةإدارة اتظوارد البشرية ىي 
، كحسن استخدامها كحفظها كصيانتها كمستقبلارا لتلبية احتياجات عمليات اتظنظمة حاض ،البشريةأفضل اتظوارد 

                                                           
ية لنقل الكهرباء سونلغاز عنابة"، بن دريدم منتَ، "إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسة العمومية اتصااررية التدريب كاتضوافا دراسة ميدانية باتظديرية اتصهو  1

، 2010جتماعية، جامعة منتورم، قسنطينة، اتصاارر، مذكرة ماجستتَ في علم الاجتماع، تخصص تنمية كتسيتَ اتظوارد البشرية، كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الا
 .24ص 

 .33، ص 2003رية إلذ اتظنظمة اتظستقبل"، اتظنظمة العربية للتنمية الإدارية يوث كدراسات، القاىرة، ظعادؿ زايد، "الأداء التنظيمي اتظتميا ن 2
 .17، ص 2000لبناف،  ،الطبعة الأكلذالنهضة العربية،  حسن إبراىيم بلوط، "إدارة اتظوارد البشرية من منظور استًاتيجي"، دار 3
 .02 ، ص1997حبيب الصحاؼ، معجم إدارة اتظوارد البشرية كشؤكف العاملتُ، مكتبة لبناف، بتَكت،  4
 .18، ص 2002، دار النهضة العربية، بتَكت، لبناف، الطبعة الثانيةحسن إبراىيم بلوط، "إدارة اتظوار البشرية من منظور استًاتيجي"،  5
 .22، ص 2015ة، محمد بن دليم الفحطاني، "إدارة اتظوارد البشرية )تؿو منهج إستًاتيجي متكامل("، الطبعة الأكلذ، دار العيكاف للنشر، الرياض، السعودي 6
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من حيث الفعالية  للأداءلتحقيق أىداؼ اتظنظمة بأعلى إنتاجية  ،كالرغبة في العمل كتقونً أدارها كتعظيم القدرة ،كتنميتها
 1.كالكفاءة

يط كتنظيم كتوجيو كمراقبة النواحي اتظتعلقة باتضصوؿ على الأفراد بأ ا: "تخط كذلك  إدارة اتظوارد البشريةعرؼ تك 
 2.كتنميتهم كتعويضهم كالمحافظة عليهم بغرض تحقيق أىداؼ اتظنشأة"

يقصد بإدارة اتظوارد البشرية كل الإجراءات كالسياسات اتظتعلقة باختيار كتعيتُ كتدريب العاملتُ كمعاملتهم في ك 
 كزيادة ثقتها في عدالة الإدارة كخلق ركح تعاكنية بينها،ؤسسة تنظيم القول العاملة داخل اتظكالعمل على  تريع اتظستويات،

 3إلذ أعلى مستويات الإنتاجية". ؤسسةكالوصوؿ باتظ

تتمثل في تلك العمليات اتظتعلقة بالتخطيط كالتصميم كالتنفيذ كالتطوير كمنو نستنتج أف إدارة اتظوارد البشرية 
 شرية، كاتخاذ القرارات اتظتعلقة بها من أجل تحقيق أىداؼ اتظؤسسة كالوصوؿ بها للإنتاجية الأعلى.كتنمية اتظوارد الب

 إدارة الدوارد البشرية وتطور الفرع الثاني: نشأة
إلا مع  اتضرفية، غتَ أ ا لد تظهر في اتعيكل التنظيمي ؤسسةإف إدارة اتظوارد البشرية كممارسة شاعت مع نشوء اتظ

كذلك لقناعة  نظماتهمدفع القادة إلذ مراجعة تنظيم مؤسسات مع توسع الأعماؿ ككبر حجم اتظك  العشرين،مطلع القرف 
إدارة اتظوارد عليو فإف ك  متخذم القرارات أف الاىتماـ باتظوارد البشرية ىو الضماف الأساسي لاجتياز مراحل النمو اتظختلفة،

  4:تيةمرت باتظراحل اتمالبشرية 

 الأولى الحرب العالديةقبل مرحلة : أولا
ففي مرحلة العبودية كاف الفرد العامل ملكا  ،كاضح للعياف توظيفتنظيم سارد أك العصور البدارية  لد يكن في

تؤدل من  التدريب، الأجور، التوظيف،ت مهاـ كفي مرحلة النظاـ اتضرفي كان لصاحبو كيتقاضى أجره على شكل غلة،
أما التأديب  يمر الأقوياء   يغلق،ف يفتح كاف التوظيف عند بوابة اتظصنع،فورة الصناعية في بداية الث، أما قبل اتضرفي ذاتو

 فقد كاف لرب العمل مطلق اتضرية.

                                                           
سوناطراؾ  لدل دراسة ميدانية بمديرية الصيانة -ممقاربة سوسيولوجية للفعل اتظنظ –براتقي بلقاسم، "إستًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية في اتظؤسسة الاقتصادية  1

، 2016أبو القاسم سعد الله، اتصاارر،  2الأغواط"، أطركحة دكتوراه في علم الاجتماع، تخصص التنظيم، كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الاجتماعية، جامعة اتصاارر 
 .23ص 

 .18، ص2002تظوارد البشرية"، دار اتصامعة اتصديدة، الإسكندرية، صلاح الدين عبد الباقي، "الاتجاىات اتضديثة في إدارة ا 2
 .30، ص1998 مصر، علي السلمي، "إدارة اتظوارد البشرية"، دار غريب، القاىرة، 3
ات التابعة تظؤسسة بوفاؿ بالبركاقية"، العيد عماد، "أثر استًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية على فعالية أداء اتظؤسسة الاقتصادية العمومية دراسة ميدانية بوحدة اتظضخ 4

، 2013فة، اتصاارر، مذكرة ماجستتَ في علم الاجتماع، تخصص التنظيم كالعمل، كلية اتمداب كاللغات كالعلوـ الاجتماعية كالإنسانية، جامعة زياف عاشور، اتصل
 .35 -34ص ص 



ستراتيجية تسيير الدوارد البشريةالفصل الأول: الإطار الدفاىيمي لإ  

 

 

13 

ذات اتضجم الكبتَ التي كانت تدار من قبل مالكها كالذم كاف يقوـ بتسيتَ ؤسسات اتسمت ىذه الفتًة بقلة اتظك 
أما كظيفة الأفراد   ،كقد يساعده في ذلك الكاتب العاـ أك المحاسب اتظهمة،الأفراد، فاتظالك أك اتظدير ىو الذم يتولذ 

يتولذ الوظيفة مندكب الأمانة  فعادة ما، كانت موجودة لكن دكف أف يكوف تعا كجود في اتعيكل التنظيمي كممارسة
كالتي لد  (Fayol) ا فايوؿمندكب رب العمل بالرجوع إلذ الوظارف الأساسية التي تدثل الإدارة التي أكد عليه العامة أك

التي تطبق على الأفراد  ،المحاسبية كالأمنية للإدارة اتظالية، التجارية، حيث ذكر الوظيفة التقنية، يذكر فيها كظيفة الأفراد،
 .دكف شرح تظضموف ذلك

 بين الحربين العالديتين مامرحلة  ثانيا:
تجاكبا مع  جة تضدكث العجا الكبتَ في اليد العاملةكنتيؤسسة  بدأت كظيفة إدارة الأفراد تحتل مكانتها في اتظ

تدثلت معالد ك متطلبات اتضرب من اتظوارد البشرية كبسبب الشعور بالضركرة اتضيوية من أجل الوصوؿ بالإنتاج إلذ ذركتو، 
عملا ، تهااليتلك اتضاجة في تشريح كاختيار الأفراد اتصدد الذين تطلبهم الصناعة مع تلقينهم أصوتعا   تدريبهم على عم

علاكة على أف تفو اتضركة النقابية إباف فتًة اتضرب قد خلق  بتعاليم الإدارة العلمية التي تؤكد على ضركرة ترشيد العمل،
كما أف تدخل  تو،ا"اتظساكمة اتصماعية" في جو العمل كعلاق مشكلات جديدة كخاصة بعد إقرار مبدأ التفاكض اتصماعي

كرة توفتَ اتظايد من اتظعلومات كاتضقارق ذات العلاقة اتظباشرة كغتَ اتظباشرة ياضر اتضكومات كطرؼ ثالث أملى ضر 
إضافة إلذ شيوع تعاليم الإدارة العلمية التي تؤكد على ضركرة ترشيد استخداـ العناصر البشرية  ة،ؤسسكمستقبل العماؿ كاتظ

 كتوفتَ الأسس كالشركط اتظؤمنة للاستخداـ الأقصى.

 والستين الخمسين اتمرحلة سنو  ثالثا:
من كتنامي قوة النقابة  ،من جهة كتعاظم دكر الدكلة كمستخدـ كمعدؿ بالتغتَات البيئيةىذه اتظرحلة اتسمت 

تقييد  تؽا خلق مواقف كصعوبات خطتَة كاف لابد من مواجهتها كالتغلب عليها كمن أمثلة تلك اتظشاكل:جهة أخرل، 
 الإنتاج، الإضرابات كمقاكمة التغيتَ.

تؽا أدل  كاتظفاكضات على الإنتاج، تديات ىذه اتظرحلة بتطوير التشريع الاجتماعي كتنشيط اتظفاكضات اتصماعية،ك 
فتحولت إدارة الأفراد في  للتأكيد على العلاقات بتُ الشركاء الاجتماعيتُ، إلذ ظهور ما يسمى بإدارة العلاقات الصناعية

تقهم الوحيد التأكيد على احتًاـ  إداريتُ ذكم إحاطة كاسعة بالقانوف، ىذه الفتًة إلذ كظيفة اجتماعية مستَة من قبل
 القوانتُ.

 الثمانيناتمنتصف  نهاية الستينات إلىمن  رابعا:
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بمثابة منظمات اجتماعية  ىذه الأختَةأصبحت  كتاايد عددىا ككثر العاملوف بها،ؤسسات بعد أف كبر حجم اتظ
ف العامل الإنساني لا تنكن التأكيد بأحيث لد تتًؾ تغالا في  وف،ثارب اتعاكر كعاز ىذا الاتجاه تج ،كتغتمعات إنسانية

بعد أف تبتُ لو أف العامل البشرم تحركو اعتبارات سيكولوجية معينة  اعتباره على نفس مستول عوامل الإنتاج الأخرل،
ات البشرية الكامنة ىي عن طريق تفوؽ تضد كبتَ غتَىا من الاعتبارات اتظادية الأخرل كأف السبيل للانتفاع من الطاق

 ة تتحقق إذا ما بذؿ العماؿ جهودىم طواعية كاختيارا لا كرىا كإجبارا. نظمكأف الأىداؼ النهارية للم الإقناع كالتًغيب،
 .الثمانينات إلى غاية الآن من نهاية خامسا:

تعتبرىم كحدات فردية  لاظهرت نظرة حديثة للعناصر البشرية كالتي  ،ؤسسةنظرا للتحديات التي كاجهت اتظ
 ؤسسةحيث أصبحت تدثل أىم مورد استًاتيجي بالنسبة للم بل باعتبارىم موردا تكب تعبئتو كتنميتو كتطويره،كحسب، 

 نتيجة لاحتداـ اتظنافسة كتسارع التغتَ التكنولوجي كتغتَ التقنيات.
جعلت من اتظوارد البشرية منبع قوة كتطوير أملت تعديلات كتغيتَات  إف تحديات سنوات التسعينات من القرف العشرين،

 ات الراغبة في الريادةؤسستؽا يستوجب من اتظ من أجل مواجهة التحديات كاختيار مراحل تفو تؼتلفة، ؤسسةكتؾاح للم
  ؤسسةحيث أصبحت اتظوارد البشرية اتظدخل الفعاؿ تظواجهة تحديات البيئة الداخلية كاتطارجية للم إعادة ترتيب أكلوياتها،

 الفرع الثالث: أهمية وأىداف إدارة الدوارد البشرية
 أولا: أهمية إدارة الدوارد البشرية

 1تتجلى أتقية إدارة اتظوارد البشرية في بعض اتصوانب اتمتية:
 كظيفة مهمة من كظارف اتظنظمة؛ اعتبارىا 
 مة ككذلك المجتمع؛تنمية العنصر البشرم في اتظنظمة لايادة فعالية كتأثتَىا على حياة الفرد كاتظنظ 
 اتظوارد البشرية من أىم العناصر الرريسية في جودة اتظنتج النهاري؛ 
  اتظورد البشرم ىو المحرؾ الأساسي للنشاط الاقتصادم، فهو اتظسؤكؿ عن مستول الأداء باعتباره المحرؾ كالعامل

 اتظشتًؾ في تحريك القدرات كالإمكانيات اتظادية للمجتمع؛
 ستثمار إف أحسن تدريبو كتنميتو تنكن من خلالو اتظنظمة تحقيق مكافآت طويلة الأجل في العنصر البشرم ىو ا

 شكل زيادة الإنتاجية؛
 .تنافسية اتظنظمة تنبع من كفاءة كفعالية مواردىا البشرية أكثر من قيمة تجهيااتها 

                                                           
ص  ،2012ازرم للعلمية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، يعلى اتظوارد البشرية"، دار ال "التوظيف كالمحافظة عالض بن شافي الأكلبي،، صفواف محمد اتظبيضتُ 1

15. 
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 ثانيا: أىداف إدارة الدوارد البشرية
لها إلذ تنمية قدرات الأفراد كتطورىم باستمرار ييث تنمي لإدارة اتظوارد البشرية أىداؼ متعددة تهدؼ ك

 1:تنكن تقسيم أىداؼ إدارة اتظوارد البشرية إلذ ثلاثة أىداؼ كىي كالتالراتظنظمة، ك  رغباتهم ككذا احتياجاتك  احتياجاتهم
 الاجتماعيةالأىداف  -1
إنتاجية كريية تؽا تكعلهم سعداء  أكثرىاك  تتمثل ىذه الأىداؼ في مساعدة اتمخرين بأف تؾد تعم أحسن الأعماؿ 

يشعركف باتضماس تؿو العمل إلذ جانب رفع معنوياتهم كإقباتعم إلذ العمل برضا كشغف، ككل ىذه من أجل تحقيق الرفاىية 
 العامة للأفراد في المجتمع.

 أىداف العاملين -2

مل بإتقاف كفعالية، كىذا ما تحفاىم على أداء الع الأفراد في إطار ظركؼ عمل منظمة العمل على تقدنً كترقية -
 يرفع من دخلهم؛

 الطاقات البشرية كتحاشي الإنسانية في معاملة الأفراد العاملتُ. استنااؼإنتاج سياسات تؼططة للحد من  -
 أىداف الدنظمة  -3

 اتظوضوعة؛كالتعيتُ حسب اتظعايتَ  الاختيارجلب أفراد أكفاء تتوفر فيهم تريع اتظؤىلات اللازمة عن طريق  -

كذلك لتحديد اتطبرة  ةتجريبيتطورىا بإجراء فتًات تصهود البشرية عن طريق تدريبها ك القصول من ا فادةالاست -
 اتظعرفة التي تتماشى مع تطور نظاـ اتظؤسسة؛ك 

التشارؾ ك  التفاني في إدماج أىدافها مع أىدافهم تطلق التعاكفك  العمل على زيادة رغبة العاملتُ على بذؿ اتصهد -
 اتظكافآت.ك  يع العادؿ للأجوركذلك يأتي بالتوز 

 الدطلب الثالث: ماىية استراتيجية تسيير الدوارد البشرية
تؽارسة جديدة يطلق عليها الإدارة عتبارىا مياة تنافسية ظهور لقد ترتب على النظر إلذ اتظوارد البشرية با

 الإستًاتيجية للموارد البشرية

 ريةالفرع الأول: الإدارة الاستراتيجية للموارد البش
أنو إلا  1970بشرية ظهر بداية من سنة في البداية تكب الإشارة إلذ أف مصطلح الإدارة الإستًاتيجية للموارد ال

 :عرؼ تسارعا في سنوات الثمانينات   التسعينات، أين ظهرت العديد من التعاريف حوؿ اتظوضوع نذكر منها

                                                           
 .95-94، ص ص 2018للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،  الابتكارمنتَ بن أتزد بن دريدم، "إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية"، دار  1
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اتظتعلقة باتظوارد البشرية، التي تعمل على تحقيق تكيف نظاـ عملية اتخاذ القرارات تعرؼ الإدارة الاستًاتيجية بأ ا 
كعلى تدعيم استًاتيجيات اتظؤسسة كتحقيق أىدافها الاستًاتيجية، فهي مدخلا أك  ،اتظوارد البشرية مع الظركؼ المحيطة

توجو ىذه الإدارة إطارا لصنع القرارات الاستًاتيجية بشأف العاملتُ باتظؤسسة على اتظستويات التنظيمية كافة، حيث ت
 1مؤسسة.الاستًاتيجية تحت مظلة الاستًاتيجية العامة لل

القرارات اتظرتبطة بتسيتَ الأفراد ك  تتضمن الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية تريع الأنشطة" بأ ا MiLLER عرفها
 2".في تؼتلف اتظستويات التنظيمية، كاتظوجهة تؿو خلق أفضلية تنافسية مستدامة للمؤسسة

مل التي تعرتبطة بمنظومة اتظوارد البشرية ك القرارات اتظ اتخاذعملية " :الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية بأ ا كما تعرؼ
 3.بالتالر تحقيق أىدافها اتظستقبلية"ع الإستًاتيجية العامة للمؤسسة ك عناصرىا اتظختلفة معلى تحقيق تفاعلها بأبعادىا ك 

للموارد البشرية ىي تؽارسات جديدة كمعاصرة ترسم سياسة تعامل اتظنظمة طويلة الأجل مع  الإدارة الاستًاتيجية
العنصر البشرم في العمل، ككل ما يتعلق بو من شؤكف تخص حياتو الوظيفية في مكاف عملو، كتتماشى ىذه اتظمارسات 

تحقيقها، في ظل البيئة التي تعايشها كما تشتمل مع استًاتيجية اتظنظمة العامة كظركفها كرسالتها اتظستقبلية التي تطمح إلذ 
 4عليو من متغتَات متنوعة، التي يأتي على رأسها شدة اتظنافسة التب تسود الأسواؽ.

إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية ىي عملية كضع إستًاتيجية خاصة بالوظارف الرريسية لإدارة اتظوارد  أفتؽا سبق يتضح 
نقاط القوة كالضعف الداخلية من أجل زيادة قدرة اتيجية اتظنظمة الفرص كالتهديدات اتطارجية ك بالتوافق مع إستً البشرية 

 البقاء في ميادين الأعماؿ.ك  اتظنظمة على تحقيق النجاح

 وخصائصها الفرع الثاني: مهام الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية
 لف خصارصهاتتنوع اتظهاـ التي تقوـ بالإدارة الاستًاتيجية، كتخت 

 أولا: مهام الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية
 5ىي:ك هاـ رريسية اتظ تغموعة منعلى  للموارد البشرية تنطوم الإدارة الإستًاتيجية

 ؛صياغة رسالة اتظنظمة بعبارات عامة تعكس غرضها الرريسي كفلسفتها كأىدافها  -

                                                           
"، أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، اتصاارريةية على أداء الأفراد في اتصامعات دراسة حالة عينة من اتصامعات مانع سبرينة، "أثر استًاتيجية تنمية اتظوارد البشر  1

 .32، ص 2015تخصص تنظيم اتظوارد البشرية، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، اتصاارر، 
 .56، ص 2012بشرية"، دار اتظريخ للنشر، الرياض، السعودية، جارل ديسلر، "إدارة اتظوارد ال 2
، "دكر إدارة اتظوارد البشرية كشريك  3 ، 2015، جامعة تلمساف، اتصاارر، 13 ، العددالثاني في اتظؤسسة"، تغلة الاقتصاد اتصديد، المجلد استًاتيجيكلكلي كلثوـ

 .250ص 
 .71، ص 2005د استًاتيجي"، الطبعة الأكلذ، دار كارل للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، عمر كصفي عقيلي، "اتظوارد البشرية اتظعاصرة بع 4
 .19، ص 2019فضيلة يلماف داكد، "الإدارة الاستًاتيجية مفاىيم أساسية كتؽارسات تطبيقية"، الطبعة الثانية، دار السيسباف، بغداد، العراؽ،  5
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 ؛مواردىا الداخليةتنمية صورة اتظنظمة كالتي تظهر ظركفها كقدراتها ك   -
تقييم البيئة اتطارجية للمنظمة بما تتضمنو من قول كمتغتَات تسود بينتها العامة أك تلك التي تسود بينتها   -

 ؛التنافسية
 ؛تحليل البدارل الإستًاتيجية من خلاؿ تػاكلة إحداث التوافق بتُ مواردىا كالظركؼ الساردة في البيئة اتطارجية -
 ؛بية في ضوء رسالة اتظنظمة كمواردىا كظركفها البيئيةتحديد أكثر البدارل جاذ -
الفرص  العامة التي تنكن اف تساعد في تحقيق أكثر كالاستًاتيجياتتغموعة من الأىداؼ طويلة الأجل  اختيار  -

 ؛جاذبية
 كالاستًاتيجياتقصتَة الأجل كالتي تتسق مع الأىداؼ طويلة الأجل  كالاستًاتيجياتتحديد الأىداؼ السنوية  -

 ؛العامة
تنفيذ اتطيارات الإستًاتيجية من خلاؿ تخصيص اتظوارد، مع مراعاة الأبعاد اتطاصة باتظهاـ، الأفراد، اتعياكل  -

 ؛التنظيمية، التكنولوجيا، كأنظمة التحفيا
من اتظعلومات اتظرتدة في زيادة فعالية القرارات الإستًاتيجية  كالاستفادةتقييم مدل تؾاح العملية الإستًاتيجية  -

 اتظستقبلية.
 ثانيا: خصائص الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية 

لتعدد مدارس  إف البعد الاستًاتيجي لإدارة اتظوارد البشرية لدل العديد من الباحثتُ ليس لو تصور ثابت نظرا
جي يكوف مع الضغوطات دارة اتظوارد البشرية ينتج عنو ترابطتُ: الأكؿ خار بإإتضاؽ " الإستًاتيجية" ف، الفكر الاستًاتيجي

يكوف ىذا على اتظديتُ  كفي كلتا التًابطتُ ،الثاني داخلي لأنشطة ىاتو الوظيفة فيما بينهاك  ،التنظيمية الناتجة من المحيط
 الطويل، مع العلم بأف ىذاف التصوراف تؼتلفاف لكن مكملاف تظا تنثل الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية.اتظتوسط ك 

ستًاتيجية للموارد البشرية تتمتع خصصارص تجعلها تختلف عن باقي أتفاط إدارة اتظوارد البشرية، نذكر من أىم الإدارة الإف
 1اتطصارص: ىذه

تعيش اتظؤسسة في تػيط شديد التغتَ لذلك تحتاج إلذ الإستًاتيجية لكي تتكيف معو أك أكثر من ذلك  -
بتٌ بالدرجة الأكلذ على مواردىا الداخلية التي تعتبر اتظوارد )تستبقو(، كتؾاح ىذه الإستًاتيجية في الوقت اتضالر ي

 ؛البشرية من أتقها
اتظنطق الأساسي ىو النظرة اتضديثة للإنساف في اتظؤسسة، فهو مورد ككفاءة كمن   أصل من أصوؿ ىذه  -

أ ا خااف على  الأختَة، لا تنكن استًاتيجيا التخلي عنو خاصة في ظل اقتصاد اتظعرفة، أين ينظر للمؤسسة
 ؛للمعارؼ

                                                           
إدارة القوة العضلية إلذ منطق إدارة الفكر كاتظعرفة: دراسة كاقع إدارة اتظوارد البشرية في منظمات الأعماؿ اتصااررية"،  رقاـ ليندة، "إدارة اتظوارد البشرية من منطق 1

 .126، ص 2009، جامعة عنابة، اتصاارر،، 24تغلة التواصل، العدد 
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ستًاتيجي لوظيفة تأتي الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية برؤية جديدة للمؤسسة، فهي تعيد النظر في اتظوقع الا -
 ؛اتظوارد البشرية

في ظل الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية تصبح إدارة اتظوارد البشرية مكوف فاعل كمشارؾ في حياة اتظؤسسة،  -
 ؛بهذه الأختَة عضوية تفاعلية كليست تابعة منفذة للأكامرفعلاقتها 

 ؛الإعداد كالصياغة لا تقتصر مشاركة إدارة اتظوارد البشرية على مرحلة تنفيذ الإستًاتيجية بل تشمل أيضا مراحل -
ن جهة، تعتمد الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية على التًابط الداخلي لأنشطة اتظوارد البشرية فيما بينها م -

 من جهة أخرل. بالاستًاتيجيةكضركرة ربطها 
باتصانب القانوني،  كل اتظسؤكلتُ في اتظؤسسة مدعوكف إلذ تؽارسة أنشطة إدارة اتظوارد البشرية سواء تعلق الأمر -

 إلخ. الاجتماعي، الإدارم...

 الفرع الثالث: أىداف الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية
خلاؿ استًاتيجية تفصيلية  ذلك منك يجية للموارد البشرية إلذ تحقيق أىداؼ اتظؤسسة، تسعى الإدارة الاستًات

 1:كمتخصصة في قضايا اتظوارد البشرية تتضمن ما يلي
 الغاية اتظراد تحقيقها من طرؼ إدارة اتظوارد البشرية بالتعامل مع العنصر البشرم في اتظؤسسة؛  -
 ا في تغاؿ اتظوارد البشرية؛تهوف عليو تؽارسالرؤية التي تحددىا الإدارة تظا تكب أف تكا -
 الأىداؼ الاستًاتيجية المحددة اتظطلوب تحقيقها في تغاؿ توظيف كتنمية اتظوارد البشرية كصيانتها؛ -
السياسات التي تحتكم إليها إدارة اتظوارد البشرية في اتخاذ القرارات كاتظفاضلة بتُ البدارل لتحقيق أىداؼ  -

 الاستًاتيجية؛
 الاستًاتيجية لتدبتَ اتظوارد اللازمة كسد الفجوات في اتظتاح منها، للوصوؿ بالأداء البشرم إلذ اتظستوياتاتططط  -

 المحققة للأىداؼ؛
 معايتَ اتظتابعة كالتقييم التي تعتمدىا الإدارة للتحقق من تنفيذ الاستًاتيجية كالوصوؿ إلذ الإتؾازات المحددة.  -

  

                                                           
 .34مانع سبرينة، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 يات استراتيجية تسيير الدوارد البشريةالدبحث الثاني: نماذج وأسس وفرض
يتناكؿ ىذا اتظبحث تؼتلف النماذج التي تقوـ عليها استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية، بالإضافة إلذ أسس  

 كفرضيات تسيتَ اتظوارد البشرية.

 الدطلب الأول: نماذج استراتيجية تسيير الدوارد البشرية
 رية على تغموعة من اتظوارد:تقوـ استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البش 

 البيئي القائم عل  موارد الدنظمةنموذج التفاعل الفرع الأول: 
كقد قامت فكرة ىذا النموذج على أساس التكامل كالتفاعل كالتداخل ما بتُ بيئة اتظنظمة الداخلية كبيئتها 

اتطاصة  ة بوحدات العمل، كالاستًاتيجياتفمن اتظتعارؼ عليو أف بناء إستًاتيجية عامة كالاستًاتيجيات اتطاص ،اتطارجية
اتطارجية للمنظمة، إذ لا لداخلية ك بالوظارف لأم منظمة، إتفا يعتمد في اتظقاـ الأكؿ على تحليل كتتبع شامل للبيئتتُ ا

تستطيع اتظنظمة أف تحقق استًاتيجيتها إلا من خلاؿ تحديد كاضح كشامل لنقاط قوتها كضعفها )كىذا ما تقوـ بو عملية 
تحليل البيئة الداخلية(، كتحديد الفرص الاستثمارية كاتظخاطر التي قد تتعرض تعا اتظنظمة )كىذا ما تقوـ بو عملية تحليل 

 1ة(.البيئة اتطارجي
كمن اتظؤكد أف اتظنظمة القوية ىي اتظنظمة التي تدتلك موارد كثتَة كمتنوعة، كمن أىم ىذه اتظوارد أك العنصر البشرم 

 ، كيكوف ذلك كما يلي:هارة العالية، الذم عن طريقو تستطيع اتظنظمة أف تنفذ استًاتيجيتهاذك الكفاءة كاتظ
 الخارجي للمنظمةو  أولا: الدسح والتحليل البيئي الداخلي

إف القاعدة الأساسية في بناء إستًاتيجية اتظنظمة ىي القياـ بعملية اتظسح كالتحليل البيئي الذم  كتنكن القوؿ
 2يتكوف من:
كيهدؼ ىذا اتظسح كالتحليل البيئي الداخلي إلذ تحديد دقيق تصوانب القوة التي  ل البيئة الداخلية:تحلي  -1

تتصف بها اتظنظمة كتدياىا عن منافسيها، كجوانب الضعف الكامنة داخل اتظنظمة التي تهدد أعماتعا 
 .كنشاطاتها، بل قد يكوف تعا انعكاسات سلبية على مستقبل اتظنظمة

كيهدؼ ىذا التحليل إلذ تحديد الفرص الاستثمارية اتظتاحة أماـ اتظنظمة التي تكب الخارجية: تحليل البيئة  -2
عليها أف تقتنصها، كتحديد اتظخاطر التي قد تتعرض تعا اتظنظمة، التي قد تؤثر على نشاطها بالتحجيم أك 

 بالتوقف كالاكاؿ.

  
                                                           

 .115، ص 2005"، دار كارل للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، الاستًاتيجيالبعد ، "إدارة اتظوارد البشرية اتظعاصرة عقيلي عمر 1
 .415، ص فتػمود عيسى، " تفاذج عملية لتصميم استًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية"، منتدل اللوكة الثقافية، قسم الثقافة كاتظعرفة، عماف، الأرد 2



ستراتيجية تسيير الدوارد البشريةالفصل الأول: الإطار الدفاىيمي لإ  

 

 

20 

 الدوارد الدتنوعة التي تدتلكها الدنظمة:ثانيا: 
 نظمة أعماؿ تدتلك نوعتُ من اتظوارد: إف أية م 
  الدوارد الدادية -1
 .كالتي تقوـ بعملية استخداـ إدارة اتظوارد اتظادية الدوارد البشرية: -2

كمنظمة الأعماؿ عن طريق ىذين النوعتُ من اتظوارد بعد أف تقوـ بتحليل دقيق كشامل تعذه اتظوارد لتحديد مواطن 
ات بناء استًاتيجيتها تستطيع أف تقوـ بعملية تحقيق كتنفيذ استًاتيجيتها القوة كالضعف بها كخطوة ىامة من خطو 

 ا، كأىدافها...إلخ.اتظتضمنة لرسالتها، كغاياته

 وتدريب الدوارد البشرية تعليمثالثا: 
شرية اتظتوفرة من اتظهاـ الأساسية التي تتبناىا إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية مهاـ التعلم كالتدريب كالتنمية للموارد الب

كاتظتاحة، كاتظستهدفة للمنظمة بهدؼ إكسابها اتظهارات كاتطبرات اللازمة للتعامل مع خصارص موارد اتظنظمة اتظادية 
  اتظتغتَة.

 التقنيةرابعا: 
يركا تفوذج التفاعل البيئي القارم على أساس موارد اتظنظمة على أتقية تدريب اتظوارد البشرية على التكنولوجيا 

مستوياتها كمراكاىا الوظيفية داخل اتظنظمة   اختلاؼكذلك لإكساب ىذه اتظوارد البشرية، أيضا على ، ثة كاتظتقدمةاتضدي
كاتعدؼ من كراء ذلك ىو تحقيق  كذلك اتظهارات، كاتطبرات، كاتظعرفة اللازمة للتعامل مع ىذه التكنولوجيا؛ كل في موقعو

ولوجي اتظتوافر لدل منافسيها حتى يتستٌ تعا اتضفاظ على موقعها التنافسي، التطور اتظطلوب للمنظمة لتواكب التقدـ التكن
 .كحصتها السوقية

 التحفيزخامسا: 
البيئي القارم على أساس موارد اتظنظمة على عملية تحفيا اتظوارد البشرية، كذلك لتحقيق  تفوذج التفاعل يرتكا

اتظتاحة، كمواجهة اتظخاطر التي قد تتعرض  الاستثماريةالفرص  غلاؿكاستالأمثل كالأجدر تظوارد اتظنظمة اتظادية،  الاستخداـ
 1.تعا اتظنظمة

  

                                                           
 .24تػمود عيسى مرجع سبق ذكره ص  1
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  : نموذج التفاعل البيئي1 -1الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عماف، ، 2005، دار كارل للنشر كالتوزيع، "الاستراتيجيالبعد  إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة"، رعقيلي عمالدصدر: 
 .11ص الأردف، 

حيث يلاحظ أنو تلتوم على فرعتُ تحليل البيئة الداخلية من خلاؿ تفاعل  تنثل الشكل السابق تفوذج التفاعل البيئي،
 نقاط القوة كالضعف، كتحليل البيئة اتطارجية من خلاؿ تفاعل فرص الاستثمار كاتظخاطر

  

 

 نقاط القوة 

 نقاط الضعف 

 ية خلـــــليل البيئة الداـــتح

 تفاعل 

 

 فرص الاستثطار

 الطخاطـــر

 الخارجــية ليل البيئة ـــتح

 تفاعل 
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  نموذج جامعة ىارفاردالفرع الثاني: 
 ونات التالية التي يوضحها الشكل التالر: تتكوف إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية في ظل تفوذج جامعة ىارفارد من اتظك 
 

  

  

 

 

 

 

 

  تغذية عكسية 

 

 

 .125ص عماف، الأردف،  ،2005دار كارل للنشر كالتوزيع،  ، "إدارة اتظوارد البشرية اتظعاصرة البعد الإستًاتيجي"،رعقيلي عمالدصدر: 

  1:فيما يلي توضيح للنموذج ىارفارد
اىتمامات كتأثتَ اتيجية إدارة اتظوارد البشرية كسياستها توضعاف في ضوء اتظلاحظ من الشكل السابق أف إستً  .أ 

أصحاب العلاقة مع اتظنظمة، ككذلك بمتغتَات البيئة الداخلية كاتطارجية التي أتشاىا النموذج بالعوامل الظرفية 
  STTUATIONAL FACTORS، كقد أطلق عليها مصطلح كاستقرارىاأك اتظوقفية، نظرا لعدـ ثباتها 

 :تتمثل نتارج إتؾاز إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية كسياستها بعوامل أساسية على اتظدل القريب ىي ما يلي .ب 
 كلاء عالر من اتظوارد البشرية؛ 
 كتوافق إجتماعي بتُ العاملتُ داخل اتظنظمة؛ انسجاـ 

                                                           
 . 24، ص 2002"مفاىيم كحالات تطبيقية"، دار تغد لوم، عماف، الأردف،  لاستًاتيجية، الإدارة القطامتُ أتزد 1

 اىتمامات
 أصحاب العلاقة

 اتظلاؾ -
 إدارة اتظنظمة -
تراعات -

 العمل
  اتضكومة-

إدارة  إستراتيجية
 البشرية الدوارد

 وخياراتها
 الإستراتيجية

سات إدارة الدوارد نتائج لشار 
 البشرية عل  الددى القريب

 
 كلاء-
 كفاءة أداء عالية-
 انسجاـ ككفاؽ-
 فعالية التكاليف-
 تخفيض التكاليف -

سات إدارة الدوارد نتائج لشار 
 البشرية عل  الددى الطويل

 رضا العاملتُ -
 رضا العملاء -
 تمع رضا المج-
 فاعلية تنظيمية -
  تحقيق أىداؼ اتظنظمة-

 العوامل الدوقفية
داخل  خصارص العمل-

 اتظنظمة 
 استًاتيجية اتظنظمة -
 ، فلسفة الإدارة كظركفها-
 سوؽ العمل التكنولوجي -
 القيم الاجتماعية القوانتُ ك -

 تغذية عكسية

 : نموذج جامعة ىارفارد2 -1الشكل رقم 
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 ؛ ديد سعر تنافسي للمنتجات في السوتكاليف إنتاج منخفضة تساعد في تح 
 رد البشرية عالر اتظستولأداء اتظوا . 
ذا ما تم تحقيق نتارج إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية على اتظدل القصتَ، فسوؼ تنعكس نتارجها على إ .ج 

 اتظنظمة على اتظدل الطويل بما يلي:
 رضا العملاء من خلاؿ إنتاج السلع كخدمات بجودة عالية كسعر مناسب؛ 
  م تضاجاتهم؛رضا العاملتُ من خلاؿ إشباع مادم كمعنو 
 رضا المحيط المجتمعي؛ 
  تعا. كالاستمرارتحقيق أىداؼ اتظنظمة كضماف البقاء 
يؤكد النموذج على ضركرة التغذية العكسية اتظستمرة من خلاؿ النتارج التي حققتها إستًاتيجية إدارة اتظوارد  .د 

اتيجية بما يتماشى مع البشرية، ففي ظل ىذه التغذية قد تلتاج الأمر إلذ إحداث تغتَات في ىذه الإستً 
تغتَات الدركس المحيطة بها، سواء على الصعيد الداخلي أك اتطارجي، ىذه التغيتَات تكوف بمثابة مدخلات 

أصحاب  اىتماماتىذه الإستًاتيجية كتتماشى مع  لتتلاءـجديدة على إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية 
 . العلاقة كاتظواقف كالظركؼ المحيطة

 لث: نموذج التقييم الاستراتيجي الدطورالفرع الثا
د لتتضمن إضافة عناصر جديدة اعتمادا على الظركؼ الكثتَة المحيطة بتسيتَ اتظوارد البشرية ر ىارفاتفوذج تم تطوير 

تنكن استخدامها في اتضكم على مدل تؾاح كظيفة تسيتَ اتظوارد البشرية  تفوذجا عشرم اتظكونات (Price) حيث اقتًح
 الاستًاتيجيكنظرا لشموليتو كاتساع أبعاده جعلت منو النموذج اتظفضل لتقييم الأداء  ،بوظيفتها الإستًاتيجية في القياـ

 1:كفيما يلي مكونات ىذا النموذج لتسيتَ اتظوارد البشرية،
 :تُ كالتطوير اتظستمرين كضركرت أم مدل قدرة كظيفة تسيتَ اتظوارد البشرية على إحداث التغيتَ معيار التغيير

 للبقاء كالتنافس على اتظستويتُ المحلي كالدكلر.
  :تزاسهم كاندفاعهم لتحقيق ىذه الرسالة  أم مدل إتناف الأفراد برسالة اتظؤسسة كأىدافها، كمدلمعيار الالتزام

 كبلوغ تلك الاىداؼ.

                                                           
 .225برامقي رضية، مرجع سبق ذكره، ص  1
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  :البشرية، كعدـ أبعاد كعمليات تسيتَ اتظوارد  أم مدل توجو عناية كاىتماـ اتظؤسسة تؿو كلمعيار الشمولية
التًكيا على بعد أك عملية على حساب بقية الأبعاد كالعمليات، علاكة على الأخذ بعتُ الاعتبار ظركؼ 

 الدكلية. كتأثتَات البيئة
  :البشرية. أم مدل ثقة الأفراد في استًاتيجيات تسيتَ اتظواردمعيار الدصداقية 
 على قيادة التكلفة أك قدرتها على تنفيذ  ارد البشريةدرة كظيفة تسيتَ اتظو أم مدل ق :معيار فعالية التكلفة

 الإستًاتيجية كبتميا ملحوظ عن اتظنافستُ تعا. كظارفها بتكلفة أقل من العارد من تلك
 التميا أك التفرد من خلاؿ  تحقيق : يتمثل في قدرة كظيفة تسيتَ اتظوارد البشرية علىمعيار الإبداع والتفرع

 قبل منافسيها. ة يصعب تبنيها أك تقليدىا منامتلاكها لاستًاتيجيات رارد
 يتجسد في مدل التًابط بتُ تؼاكف اتظعارؼ كاتظهارات كالقدرات اتظتوفرة لدل العناصر البشرية  :معيار الجدارة

 العاملة باتظؤسسة كقدرة اتظؤسسة على تحقيق رسالتها كأىدافها.
 كخطط كإجراءات كظيفة تسيتَ اتظوارد البشرية من  أم مدل التًابط بتُ استًاتيجيات كسياسات :معيار الترابم

الإدارة من جانب آخر، بمعتٌ توافق الأفعاؿ مع الشعارات  جانب، كالتصرفات الفعلية للقارمتُ على ىذه
 كالأقواؿ.

 عليها، كمدل توافر ثقافة تنظيمية متناسقة  : أم مدل فهم الأفراد الأىداؼ اتظوضوعة كإتراعهممعيار التواصل
 اتمخرين. ة بلا حدكد على تجاربكمنفتح

 اتظوارد البشرية مع رسالة  لوظيفة تسيتَ : أم مدل التطابق كالتوافق اتضاصل بتُ الأداء الفعليمعيار الرقابة
 اتظؤسسة كأىدافها اتظخططة.

تًاتيجي اء الاسكالشكل اتظوالر تنثل تفوذج التقييم الاستًاتيجي اتظطور أك ما يعرؼ بنموذج اتظكونات العشرة لتقييم الأد
 لإدارة اتظوارد البشرية:
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دراسة حالة عينة من اتظؤسسات العمومية الصناعية  –"أثار العوتظة على استًاتيجيات تسيتَ اتظوارد البشرية باتظؤسسات الاقتصادية  ي رضية،قبرام الدصدر:
ص  ،2018، اتصاارر، 02اؿ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة البليدة "، أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، تخصص إدارة أعم-اتصااررية

226. 

 من خلاؿ الشكل أعلاه، يتبتُ مرتكاات ىذا النموذج، كىي عشرة مكونات تتمثل في: اتظعايتَ العشرة.
  

 الرقابة
التأكد من توافق الأداء مع 

 الأىداؼ التنظيمية

 الإبداع
تحقق اتظياة التنافسية من 
 الاستًاتيجيات الفريدة

 التواصل
فهم كقبوؿ الأىداؼ من اتصميع 

 كثقافة تنظيمية بلا حدكد

 الدصداقية
دارة العليا كفي ثقة الأفراد في الإ

 استًاتيجياتها للعمل

 فعالية التكلفة
 ريادة التكلفة للتنافس

 القدرة
قدرة اتظؤسسة على تحقيق أىدافها 

 تعتمد على قدرة موظفيها
 الترابم

أنشطة تسيتَ اتظوارد البشرية 
 كمبادرتها تشكلاف معتٌ كاحد

 التغيير
التغيتَ كالتطوير اتظستمراف 

 يمي ضركرياف للبقاء التنظ
 
 الالتزام

الأفراد مندفعوف بقوة لتحقيق 
 الأىداؼ التنظيمية

 الشمولية
تتضمن كل جوانب تسيتَ اتظوارد 

 البشرية

 العشرة لتقييم الأداء الاستراتيجي لإدارة الدوارد البشرية : نموذج الدكونات3 -1الشكل رقم 
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  الاستراتيجينموذج التطابق  :رابعالفرع ال

 بق الاستراتيجي:يوضح الشكل الدوالي نموذج التطا
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 .45، قسم علوـ الإدارة، ص ، اتظنتدل العربي لإدارة اتظوارد البشريةالنماذج الإستراتيجية لإدارة الدوارد البشرية"تػمود إتشاعيل، " الدصدر:

مة للمنظمة أمر ىاـ إف التطابق أك التكامل أك التوافق التاـ بتُ إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية كالإستًاتيجية العا
كالذم يعتمد تفوذج على قاعدة تحقيق التكامل كالتوافق بتُ إستًاتيجية  الاستًاتيجيكمطلوب طبقا تظفهوـ تفوذج التطابق 

 اتظنظمة العامة. كاستًاتيجيةإدارة اتظوارد البشرية 
نظمة، أم تعمل على تحقيق إف إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية لابد أف تتوافق بشكل تاـ مع إستًاتيجية اتظ

إستًاتيجية اتظنظمة من حيث الرسالة، كالغايات، كالأىداؼ...الخ، كىذا يستوجب بالضركرة التنسيق التاـ كالتوافق 
كالتكامل في ما بتُ إدارة اتظوارد البشرية، نشاطاتها كتؽارساتها مع تريع الإدارات الأخرل داخل اتظنظمة، كذلك لتجنب 

فضلا عن عدـ تحقيق اتظنظمة ككل  ، كمن   اتطركج عن مسار اتططط العامة للمنظمة،ؼكالاختلاالتضارب 
فإف أم تغيتَ في الإستًاتيجية اتظنظمة يستلاـ إجراء تغيتَ فورم في  الاستًاتيجي، كفقا لنموذج التطابق استًاتيجيتها

اتظخطط لو لتحقيق إستًاتيجية  الاتجاهامل كالستَ في إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية، ييث يتم اتضفاظ على التوافق، كالتك
 اتظنظمة.

 

 إستًاتيجية اتظنظمة 

  إستًاتيجيات الأعماؿ

 إستًاتيجيات الوظارف 

علاقات ، برامج، سياسات، ممارسات أنظمة،
  . إلخ. المجتمع، العملاء، الحكومة

1 3 2 4 5 6 

وظيفة 
 الإنتاج

وظيفة 
 لتدويقا

وظيفة 
 لماليةا

وظيفة 
 لذراءا

الموارد  وظيفة
  البذرية

 : نموذج التطابق الاستراتيجي4 -1الشكل رقم 
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إستًاتيجية اتظنظمة، إذ  استقرارإستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية يعتمد في الأساس "بل يتوقف" على  استقرارإف 
اتظستقل( كىذا أمر طبيعي أف يتبع تدثل إستًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية )اتظتغتَ التابع( جاءا من إستًاتيجية اتظنظمة )اتظتغتَ 

 1 .اتظتغتَ التابع اتظتغتَ اتظستقل

 الدطلب الثاني: أسس استراتيجية تسيير الدوارد البشرية
تدثل إستًاتيجية اتظوارد البشرية منهجية فكرية متطورة توجو عمليات الإدارة بأسلوب منظم سعيا لتحقيق 

 الأساسية التالية: طلب تطبيق ىذه اتظنهجية كجود نظاـ يضم اتظكوناتالأىداؼ التي قامت اتظنظمة من أجلها، حيث يت
 دراسة وتحليل العوامل البيئية -1

التنبؤ مل البيئية كتشخيصها ك كفقا تظفهوـ النظم تقتضي تؽارسة إدارة اتظوارد البشرية تظسؤكليتها ضركرة التعرؼ على العوا
القول كالكيانات  كيقصد بالعوامل البيئية، ىذه البيئة تي تفرضهاككذا التعرؼ على الفرص كالتهديدات ال ،بها كبآثارىا

 التي تكوف ذات تأثتَ مباشر أك غتَ مباشر على نشاطها، حيث تنقسم إلذ قسمتُ:  تحيط بإدارة اتظوارد البشرية ك التي

 البيئة الخارجية .أ 
حيث تنثل الاىتماـ لب العملية  تدثل العوامل التي تؤثر على نشاط إدارة اتظوارد البشرية كلا تخضع لسيطرتها،

 التهديدات، كتنقسم إلذ:ك  الإستًاتيجية، لأف التغيتَ في عناصرىا ىو الذم يصنع الفرص
 اتظنظمة كتتألف من القول كاتظتغتَات التي تؤثر في حياة   ضمنوتدثل الإطار العاـ الذم  :البيئة الخارجية العامة

ىذا يتوقف على ظركؼ كإمكانات كاستعدادات كل منها كل اتظنظمات بدكف استثناء لكن بشكل تؼتلف ك 
 .النظاـ الاقتصادم، النظاـ الاجتماعي، النظاـ التكنولوجي، النظاـ السياسي كالتشريعيا كمن بينه

  كتشمل تغموعة النظم الفرعية التي تقع على حدكد اتظنظمة، كىي تضم كل من  :البيئة الخارجية الخاصة
عمل الإدارة العليا كالإدارات التنفيذية ما عدا إدارة اتظوارد البشرية، النقابات العملاء اتظنافستُ، سوؽ ال

 .العمالية، الأجهاة اتضكومية كغتَ اتضكومية ذات الصلة بإدارة اتظوارد البشرية...إلخ
 البيئة الداخلية .ب 

ية تستطيع من خلاؿ تقع مكونات البيئة الداخلية بدرجات تؼتلفة في نطاؽ سيطرة، أم أف إدارة اتظوارد البشر 
فعاليتها اتظختلفة التأثتَ في ىذه العناصر كتوجيهها، حيث يهدؼ تحليل البيئة الداخلية إلذ تحديد جوانب القوة 

 2احتياجات اتظنظمة اتظستقبلية. كالضعف في إمكانيات اتظوارد البشرية تظعرفة مدل قدرتها على تلبية

                                                           
 .45، قسم علوـ الإدارة، ص تػمود إتشاعيل، "النماذج الإستًاتيجية لإدارة اتظوارد البشرية"، اتظنتدل العربي لإدارة اتظوارد البشرية 1
على عينة من زركاؿ مهدم، جوادم يوسف، التوافق بتُ استًاتيجية اتظوارد البشرية كضماف اتصودة في اتصامعة من منظور التحليل الاستًاتيجي بالتطبيق بن  2

 .470، ص 2023، تغلة الناقد للدراسات السياسية، المجلد السابع، العدد الثاني، جامعة محمد خيضر، بسكرة، اتصاارر، 1أساتذة جامعة باتنة 
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 الرؤية والرسالة والأىداف()د البشرية تحديد التوجهات الإستراتيجية لإدارة الدوار  -2
تظهر أتقية كضركرة  ،إدارة اتظوارد البشرية كاستًاتيجيةفي إطار تحقيق التوافق الاستًاتيجي بتُ الإستًاتيجية العامة 

دارة الأىداؼ التي تطمح إيتعلق بموضوع الرؤية كالرسالة ك  خاصة فيما ،الأخذ بعتُ الاعتبار الارتباط بتُ الاستًاتيجيتتُ
 اتظوارد البشرية تحقيقها.

تعبر الرؤية عن الطموحات اتظطلوب تحقيقها، فهي أساس أم تغيتَ، كمن اتظهم أف يشارؾ تريع العاملتُ في كضعها، 
اتظستقبل، أما لإحساس باتظسؤكلية تجاه اتضاضر ك حيث يساعد ذلك على توحيد اتصهود كتعايا القدرة على الإبداع كا

الأىداؼ كالأساليب اتظعتمدة لتطبيق نظم يتم الإعلاف عن خلاتعا  نمبرر لوجود إدارة اتظوارد البشرية الرسالة فتعبر عن اتظ
نو تكب على إدارة اتظوارد البشرية الإستًاتيجية أف تركا من إ، أما فيما تمص الأىداؼ فللعاملتُدة كتػفاة أكثر جدي

 .تلك اتظتعلقة بالعمالة كالقوانتُ كالثقافاتاتظتبعة على الفرص كالتهديدات معا كخاصة  ااستًاتيجيته

  صياغة إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية -3
تي تسمح بتحقيق في إطار صياغة إستًاتيجية اتظوارد البشرية يتعتُ على الإدارة أف توضح كتحدد السبل كاتظداخل ال

لتالر تصمم إستًاتيجية اتظوارد البشرية من الاختيارات التي تنكن أف توصل إلذ الأىداؼ اتظسطرة، كباأىداؼ اتظنظمة، ك 
أجل استخداـ ما لديها من إمكانيات كبأم أسلوب كفي أم توقيت حتى يتحقق عنها أعلى عارد تؽكن، كفي ىذا يكوف 

 واجبات اتظوكلةتسمح بتحديد اتظهاـ كالك  ،جانب إبراز كيفية اتضصوؿ عليهاالتًكيا منصبا على تخطيط اتظوارد البشرية، إلذ 
استخدامها الاستخداـ الأمثل، كتنثل ىذا نقطة توافق إستًاتيجية اتظوارد البشرية مع الإستًاتيجية العامة إليهم كتنميتها ك 

 للمنظمة.

 تنفيذ إستراتيجية الدوارد البشرية -4
 :ذاتو إتؾاز إدارم كمن أبرز شركطوىو في حد  ةللاستًاتيجيإف التنفيذ اتصيد 

 ؛العاردة لوحدتو أك إدارتومنهم في إتؾاز أجااء الإستًاتيجية  مدراء ناجحوف ييث يشارؾ كل .ق 
 ؛تغموعات عمل تحوؿ الإمكانات التي أعطيت ككزعت على الأفراد إلذ نتارج ملموسةفرؽ ك   .ك 
 ؛خلق مناخ جيد للعمل كثقافة قوية لدعم الإستًاتجية .ز 
 ؛إدارة اتظوارد البشرية يةتًاتيجلاستؽارسات داعمة ك  خلق سياسات .ح 
 ؛قابلة للقياس ةإستًاتيجينافع كالتعويضات لتحقيق أىداؼ ربط اتظ .ط 
 1الاستثناء. تحديد اتططوات العملية الواجب إتباعها لبلوغ الأىداؼ على أف يكوف اتظتميا ىو القاعدة كليس .م 

                                                           
 .471بن زركاؿ مهدم، جوادم يوسف، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 متابعة تنفيذ )تقييم( إستراتيجية الدوارد البشرية -5
برامج كأنشطة دكرم يشمل أىداؼ كسياسات ك منظم ك ضمن ىذه اتظرحلة تقوـ الإدارة بعملية تدقيق شامل ك 

إستًاتيجية اتظوارد البشرية، كذلك لتحديد نقاط الضعف كالقوة في صياغة تلك الإستًاتيجية أك في تنفيذىا، لوضع 
 .ارد البشرية كمن   الأداء الكليالتوصيات اللازمة لتحستُ أداء اتظو 

اتيجية عامة للموارد البشرية، كالتي تتضمن الغايات، كتؼتلف كىنا تنكن القوؿ بأف اتظنظمات تتجو إلذ إعداد إستً 
ككو ا أ ا تعبر عن اختيارات كالبدارل  ،السياسات كالتوجهات الرريسية التي تعتمدىا الإدارة في تغالات اتظوارد البشرية

وارد البشرية تنبع منها اتصوىرية التي تتناسب مع الإستًاتيجية العامة للمنظمة، كتعذا في الإستًاتيجية العامة للم
  1.ذات أتقية كبتَة استًاتيجيات فرعية

 الدطلب الثالث: فرضيات استراتيجية تسيير الدوارد البشرية
تسعينات القرف العشرين كىذا  شهدت إدارة اتظوارد البشرية تطورا كتسارعا تؿو اتظنظور الاستًاتيجي منذ السبعينات حتى

 2:تظلاحظاتات كبرل من اتغموعبناء على ثلاث 
 التكيف مع حجم وسرعة التغيرات البيئية  -1

تتميا كل من البيئة الاقتصادية كالاجتماعية كالتكنولوجية للمؤسسة بتغتَ عميق كسريع نتيجة لسياؽ التغتَ الذم يعرفو  
يكوف من مسؤكلياتها المحيط، كىذا قد يكوف عاملا مشجعا على الالتااـ بتطبيق الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية التي س

 الرريسية نشر ثقافة التغيتَ باتظؤسسة
 ضرورة خلق كفاءات إستراتيجية وتنظيمية جديدة -2

أدت التغتَات اتضاصلة في البيئة إلذ تعاظم حالة عدـ التأكد تؽا أدل إلذ زيادة اتضاجة إلذ سعي اتظؤسسة إلذ تنويع  
كضمن ىذا الإطار تحاكؿ الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية  ،التميا كاعتماد استًاتيجيات مرنة تحقق تعا ،أساليب إدارتها

 .الإستًاتيجية أك على مستول تنظيم اتظوارد البشرية أك اتظادية اتظساتقة في صياغة الأىداؼ أك اختيار البدارل
 الإبداع في نظم إدارة الدوارد البشرية -3

ف اتظراىنة على اتظوارد كالكفاءات البشرية أصبح أمرا ضركريا في إ فبالنظر إلذ اتظؤسسة على أ ا تنظيم اجتماعي إنساني
 تنمية الإبداع كتحقيق التجديد كترقية اتصودة.

كما أف تنوع ككثافة   ،إف تحليل تلك الإشكالية يتطلب تحليل طبيعة كأىداؼ الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية
اتظؤسسة يتوقف على طبيعة قرارات كأنشطة اتظوارد البشرية كاستًاتيجية لبشرية العلاقة بتُ الإدارة الإستًاتيجية للموارد ا

                                                           
 .472بن زركاؿ مهدم، جوادم يوسف، مرجع سبق ذكره، ص  1
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ذات الصلة بتحستُ التنافسية، فقد تم التطرؽ في تغاؿ الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية إلذ التغتَ في اتظؤسسة ضمن 
التااـ اتظوارد البشرية، حيث لا تساىم الإستًاتيجية منظور يشتَ إلذ أتقية الإبداع اتطلاؽ كاتظسؤكلية كالاستقلالية كالتعاكف ك 

كفي اقتًاح  ،لإدارة اتظوارد البشرية الاستًاتيجيبل في إعادة اتظوقع ، اتظوارد البشرية في اقتًاح نظرة جديدة للمؤسسة فقط
 تظوارد البشرمأساليب جديدة لايادة الاعتبار اتظوارد البشرية أخذا بعتُ الاعتبار الفرضيات اتظتعلقة بإدارة ا

 أك بتُ النظاـ كالبيئة تؽا  تعد اتظؤسسة نظاما مفتوحا يتوقف تؾاحو على طبيعة التعديل اتظطلوب بتُ مكوناتو
 كتطوير الثقافة التنظيمية اتظلارمة. الاستًاتيجييتطلب كجود علاقة بتُ إدارة اتظوارد البشرية كالتخطيط 

  كبالتالر تكب النظر  ،و بالتاامو في ظل بيئة عمل مشجعة كتػفاةككفاءات مؤىلاتوتنكن للعنصر البشرم أف يطور
 ة؛إلذ اتظوارد البشرية كاستثمار في رأس اتظاؿ البشرم كليس كتكلفة تتحملها اتظؤسس

  ة؛اتظكونة للمؤسس الأطراؼتؽا يؤدم إلذ تدخل مصالح تؼتلف  الإدارةضركرة إحداث تغيتَ في أساليب 
  ؼ كالتعاكف كالشراكة بتُ تؼتلف الفاعلتُ باتظؤسسة، خصلا الانفتاحإحداث يؤدم التوازف في السلطات إلذ

 ة؛الفرضية التقليدية للرقابة البشرية التي كانت تضعف من فعالية اتظؤسس
  ؛عن عالقة التصادـ لابتُ الرريس كاتظرؤكس بد كالالتااـالفعاؿ في تنمية الثقة  الاتصاؿيساىم 
  اتظؤسسة باستًاتيجيةكاقتًاح اتضلوؿ ساىم في زيادة التاامهم  شكلاتاتظإف مساتقة العاملتُ في تحديد. 
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 الدبحث الثالث: استراتيجيات تسيير الدوارد البشرية
تركا استًاتيجيات تسيتَ اتظوارد البشرية على ضماف حصوؿ اتظؤسسة على اتظوارد البشرية الأكثر كفاءة، كمن   

لاؿ تطوير مهاراتهم ككفاءاتهم، كتوفتَ اتضوافا اتظناسبة التي تعاز دافعيتهم العمل على تحستُ أدارهم بشكل مستمر من خ
 تؿو العمل. يتطلب ذلك صياغة جيدة كتطبيقا كفء تعذه الاستًاتيجيات. 

 الدطلب الأول: إستراتيجية تخطيم الدوارد البشرية
ية، أتقيتها كأىدافها، ككذا مراحلها، سيتم من خلاؿ ىذا اتظطلب التطرؽ إلذ مفهوـ إستًاتيجية تخطيط اتظوارد البشر 

 بالإضافة إلذ مقوماتها الأساسية.
 : مفهوم إستراتيجية تخطيم الدوارد البشريةالفرع الاول

 سنتطرؽ فيما يلي الذ مفهوـ استًاتيجية تخطيط اتظوارد البشرية في سياؽ استًاتيجيات تسيتَ اتظوارد البشرية.
 أولا: تعريفها

اتظوارد البشرية أداة حيوية تعتمد عليها قيادة اتظؤسسة تظعرفة احتياجاتها من اتظوارد البشرية  تعد إستًاتيجية تخطيط
 اللازمة لتحقيق تؼتلف استًاتيجياتها كأىدافها. تنكن توضيح مفهوـ ىذه الإستًاتيجية كما يلي:

لضماف أف الأفراد اتظناسبتُ من ذكم تخطيط اتظوارد البشرية ىو من الاستًاتيجيات التي تتبعها اتظؤسسة  التعريف الأول:
اتظهارات كاتظعارؼ اتظناسبة يشغلوف اتظناصب اتظناسبة تعم، تؽا يساعد في تحقيق رسالتها كمهمتها. يتمركا تخطيط اتظوارد 

شرية البشرية داخل عملية التخطيط الاستًاتيجي العاـ. يشتَ التخطيط إلذ العملية التي من خلاتعا تتمكن إدارة اتظوارد الب
 من ترترة خطط اتظؤسسة العامة كأىدافها إلذ كم كنوع من اتظوارد البشرية تلقق ىذه اتططط كالأىداؼ.

بأنو: " ج متكامل لأداء اتصوانب التخطيطية لوظيفة اتظوارد البشرية من أجل اتضصوؿ  Megginsonعرفو  التعريف الثاني:
 .1ق الأىداؼ التنظيمية كالفردية للعاملتُ"على الأفراد اتظؤىلتُ لأداء اتظهاـ اتظطلوبة لتحقي

عرؼ بأنو: "الأسلوب العلمي لدراسة الطلب كالعرض للقول العاملة لفتًة زمنية مستقبلية كاتظوازنة  التعريف الثالث: 
 . 2صتَة كالطويلة الأجل، مع تقدير التغتَات في الظركؼ البيئية" بينهما، بناء على تحليل الأىداؼ الق

تعريف إستًاتيجية تخطيط اتظوارد البشرية بأ ا عملية تحليلية منظمة كمستمرة تستخدمها اتظؤسسة كعليو تنكن 
لتقدير احتياجاتها من اتظوارد البشرية بما يتناسب مع خطة العمل كالظركؼ البيئية، تؽا يساىم في توفتَ اتظوارد البشرية 

 اتظؤسسة.اتظؤىلة القادرة على تنفيذ مهامها بكفاءة لتحقيق أىداؼ 

                                                           
1
 .70ص ،2005، دار كارل للنشر، عماف،02"، الطبعة-مدخل استًاتيجي-"إدارة اتظوارد البشرية خالد عبد الرتزاف اتعتيبي، 

 .411، ص2001مازف فارس رشيد، "إدارة اتظوارد البشرية"، مكتبة العبيكاف، الرياض،  2
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 ثانيا: أهمية إستراتيجية تخطيم الدوارد البشرية وأىدافها
 فيما يلي سنلقي نظرة على كل من أتقية كاىداؼ ىذه الاستًاتيجية.

 :أهمية إستراتيجية تخطيم الدوارد البشرية -1
 1تتمثل أتقية استًاتيجية تخطيط اتظوارد البشرية:

ؤسسة كخططها من خلاؿ بياف الأعماؿ اتظطلوبة كما تحتاجو يسهم تخطيط اتظوارد البشرية في تحديد أىداؼ اتظ -
 من أفراد لإتؾازىا كما تتطلبو من معايتَ كمقاييس لأدارها.

 يعمل تخطيط اتظوارد البشرية على تطوير سياسات اتظوارد البشرية كالتوظيف كالتدريب كغتَىا. -

 تلقق الاستفادة القصول من الكفاءات البشرية اتظتاحة. -

 اتضصوؿ على متطلبات اتظؤسسة من العمالة لتحقيق أىدافها اتظستقبلية.يساعد في  -

 يساىم في تحقيق خطط الإنتاج بفعالية من خلاؿ توفتَ الأعداد اتظناسبة بالكفاءة كاتظهارة اتظطلوبة. -
 :2. أىداف إستراتيجية تخطيم الدوارد البشرية2

 حديد أسلوب الاستفادة اتظثلى منها.التعرؼ على مصادر اتظوارد البشرية كدراستها كتقييمها لت -

 تحديد اتظشكلات التي تواجو عملية تخطيط اتظوارد البشرية، كتػاكلة اقتًاح حلوؿ علمية تعا. -

 تلبية احتياجات اتظؤسسة من اتظوارد البشرية ذات الكفاءة كالصلاحية لشغل كظارفها في اتظستقبل. -

 لوصوؿ إلذ مستول التشغيل الاقتصادم السليم.كضع الأسس لتطوير أنظمة اتظوارد البشرية لضماف ا -

  تقليل تكلفة الإنتاج عن طريق ترشيد الركاتب كالأجور كتحقيق الاستخداـ الأمثل للموارد البشرية. -

 ستراتيجية تخطيم الدوارد البشريةالفرع الثاني: الدراحل والدقومات الاساسية لإ
 التفصيل فيها كما ىو ات.شرية، تكب لفهم مراحل كمقومات استًاتيجية تخطيط اتظوارد الب

 راحل إستراتيجية تخطيم الدوارد البشريةم: اولا
 تنطوم إستًاتيجية تخطيط اتظوارد البشرية على تغموعة اتططوات اتظتكاملة التالية:

                                                           
 .28، ص2010زاىر عبد الرحيم، "مفاىيم جديدة في إدارة اتظوارد البشرية"، دار الراية للنشر كالتوزيع، عماف،  1
، العدد 10، المجلد 3"، تغلة معهد العلوـ الاقتصادية، جامعة اتصاارر -كاتظشاكل الأساليب-" تخطيط القول العاملة على مستول اتظؤسسة  نصر الدين عشوم، 2
 .88، ص2006، 1
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ة التي تعتبر خطة اتظؤسسة الاستًاتيجية الأساس للبدء بتطوير خطة اتظوارد البشري . دراسة خطم الدؤسسة وأىدافها:1
ىي عبارة عن تقدير الاحتياجات اتظستقبلية من خلاؿ تحليل الوضع اتضالر، كمعرفة مدل النقص أك الفارض في العمالة، 

 .1كتحديد اتظتطلبات حسب التخصصات لتمكن اتظؤسسة من تحقيق أىدافها
الداخلية كاتطارجية التي ستؤثر في تتطلب عملية التخطيط معرفة متغتَات البيئة  . التنبؤ باتجاىات الدتغيرات البيئية:2

 تقدير حاجة اتظؤسسة من ىذه اتظوارد كما كنوعا مستقبلا.
 . تحديد الاحتياجات من الدوارد البشرية:3

تحديد نوعية اتظهارات كالقدرات كاتطبرات التي تحتاج إليها اتظؤسسة، كذلك في ضوء نتارج تحليل الوظارف. من  -
 اتظوارد البشرية:أىم أساليب التنبؤ بالطلب على 

تحليل عبء العمل: تنثل حجم أك كمية العمل اتظطلوب إتؾازه من كل كظيفة في الفتًة الامنية اتضالية أك  -
 اتظستقبلية.

 تحليل قوة العمل: يتأكد من توفر اتظوارد البشرية اتظتاحة كيقار ا مع الاحتياجات الفعلية. -

 .2خلاؿ النسب اتظرتبطة بالعمالة الكلية كإدارة الأفراد تحليل النسب: لتقدير اتضجم الأمثل للعاملتُ من -
 . تحديد عرض الدوارد البشرية:4

 تحليل اتظوارد البشرية المحلية كحركتها، كيتضمن ىذا البعدين: -

تحليل العرض الداخلي: دراسة اتظعلومات اتظتاحة عن اتظوظفتُ اتضاليتُ، كمهاراتهم، كأتفاط التغيتَ التي حدثت في  -
 الوظيفية. أكضاعهم

تقدير العرض اتطارجي: التعرؼ على نوعيات كأحجاـ العمالة اتظتاحة في السوؽ اتصغرافي الذم تعمل فيو  -
 3.اتظؤسسة

مقارنة الطلب بالعرض لتحديد مقدار العجا أك الفارض  . تطوير الخطم التشغيلية لدقابلة متطلبات الدوارد البشرية:5
عوامل التي أدت إلذ كل منها لوضع اتططط اتظناسبة لسد العجا أك التخلص من اتظستقبلي الكمي كالنوعي، كتحديد ال

 الفارض.

                                                           
 .160، ص 2006"، مؤسسة الورؽ للنشر كالتوزيع، عماف، -مدخل استًاتيجي متكامل-يوسف حجيم الطاري كآخركف، "إدارة اتظوارد البشرية 1
 . 170، ص 2008"، دار كارل للنشر، عماف، -مدخل نظمي-دارة اتظوارد البشرية في القرف الواحد كالعشرينعبد البارم إبراىيم درة زىتَ نعيم الصباغ، "إ2
 .162، ص2019"، اثراء للنشر كالتوزيع، عماف، -مدخل استًاتيجي تكاملي-مؤيد سعيد السالد، "إدارة اتظوارد البشرية 3
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تهدؼ ىذه العملية إلذ اكتشاؼ اتظشكلات قبل كقوعها ككضع اتضلوؿ اتظناسبة. يتم في  اية   . مرحلة الدتابعة والتقييم:6
لتحديد مواطن القوة كالضعف كاتخاذ ما يلاـ تبعا  كل سنة من سنوات التقدير مقارنة البيانات اتظقدرة مع البيانات الفعلية

 لذلك.
 : الدقومات الأساسية لإستراتيجية تخطيم الدوارد البشريةثانيا

 :1تتمثل أىم اتظقومات التي تكب أف تتوفر لتحقيق إستًاتيجية فعالة لتخطيط اتظوارد البشرية فيما يلي

 كجود رؤية كاضحة لإستًاتيجية اتظؤسسة. -
 كتعاكف كل الأطراؼ اتظعنية في عملية تخطيط اتظوارد البشرية. ضركرة مشاركة -
 استخداـ أدكات التنبؤ كالطرؽ اتظلارمة تضجم اتظؤسسة، طبيعة أعماتعا، كمدل الدقة اتظطلوبة. -
 توافر نظاـ معلومات للموارد البشرية يقدـ معلومات كافية عن العاملتُ في اتظؤسسة. -
 صورة كاضحة كشاملة لشكل اتظوارد البشرية. توسيع النطاؽ الامتٍ للخطة لتكوين -

 الدطلب الثاني: إستراتيجية اكتساب وتطوير الكفاءات البشرية
في ظل التطورات اتظستمرة في البيئة العملية، يعتبر اكتساب كتطوير الكفاءات البشرية أمرا حيويا لنجاح أم 

اتظوارد البشرية اتضالية من خلاؿ التدريب كتطوير  منظمة. يتضمن ذلك جهودا مستمرة تصذب الكفاءات اتصديدة كتطوير
 اتظهارات.

 الفرع الأول: استراتيجية توظيف الدورد البشري
تطوير اتظورد البشرم تنثل عملية أساسية في بناء كتعايا القدرات التنافسية لأم منظمة، حيث يركا على تحستُ 

 ا يسهم في تحقيق أىداؼ الشركة كتحقيق التميا في السوؽ.مهارات ككفاءات العاملتُ كتعايا إنتاجيتهم كابتكارىم، تؽ
 أولا: مفهوم إستراتيجية توظيف الدوارد البشرية

 سنتطرؽ فيما يلي الذ مفهوـ التوظيف عن طريق تسليط الضوء على تعريفو أتقيتو كابعاده.
 .تعريفها1

ت كالإجراءات اتظتعلقة باختيار الوسارل اتظناسبة إستًاتيجية توظيف اتظوارد البشرية تتضمن تريع القرارا التعريف الأول:
تكب أف تتماشى ىذه الاستًاتيجية مع الاستًاتيجية العامة للمؤسسة. تعرؼ أيضا بأ ا تغموعة من ك  ،تظلء الشواغر

العمليات التي تهدؼ إلذ دعم استًاتيجية اتظؤسسة كزيادة فعاليتها من خلاؿ استقطاب، كاختيار، كتعيتُ اتظوظفتُ 

                                                           
1
 .130، ص2011لإسكندرية،اتزد ماىر، "تخطيط القول العاملة"، الدار اتصامعية، ا 
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تظناسبتُ. تعتبر ىذه العملية أساسية لضماف تؾاح اتظؤسسة، إذ تساعد في اكتساب مياة تنافسية من خلاؿ توفتَ موارد ا
 .1بشرية يصعب تقليدىا

تنكن تعريف إستًاتيجية التوظيف بأ ا سلسلة من الأنشطة كالعمليات اتظتكاملة التي تهدؼ إلذ توفتَ  :ثانيالتعريف ال
 .2ؤىلة التي تلبي احتياجات اتظؤسسة كتساعدىا على تحقيق أىدافها الاستًاتيجيةاتظوارد البشرية اتظ

 أهمية إستراتيجية توظيف الدوارد البشرية  -2
عملية التوظيف تسعى لتحقيق أىداؼ اتظؤسسة من خلاؿ اختيار أفضل العناصر البشرية من ذكم الكفاءات كاتظؤىلات 

 :3النقاط التالية العالية. تتجلى أتقية ىذه الاستًاتيجية في

 تحستُ الإنتاجية في اتظؤسسة. -
 تخفيض التكاليف كزيادة الأرباح. -
 تلبية احتياجات اتظؤسسة من اتظوارد البشرية. -

 استقطاب موارد بشرية قادرة على مواجهة التحديات العاتظية كتحقيق رؤية اتظؤسسة كأىدافها. -
 أبعاد إستراتيجية توظيف الدوارد البشرية -3

 عاد إستًاتيجية توظيف اتظوارد البشريةتشمل أب
الاستقطابأولا:   
 تعريفو -1

يعد الاستقطاب أحد أىم الأنشطة التي تؤثر على قدرة اتظؤسسة على تحقيق أىدافها الاستًاتيجية،  التعريف الأول:
 حيث يهدؼ إلذ جذب أفضل الكفاءات البشرية التي تلبي احتياجات اتظؤسسة بكفاءة عالية.

يعرؼ الاستقطاب بأنو عملية البحث عن اتظوارد البشرية التي تحتاجها اتظؤسسة في سوؽ العمل كتوفتَىا  ني:التعريف الثا
( بأنو عملية البحث عن موظفتُ تػتملتُ كحفاىم على طلب Flippo)بأكبر عدد تؽكن كباتظواصفات اتظطلوبة. عرفو 

 .4التوظيف
                                                           

العلوـ  "، تغلة-يث ميداني في كزارة الاراعة -سهتَ عادؿ حامد اتصادر، أتزد قاسم صيهود، "إستًاتيجية توظيف اتظوارد البشرية كتأثتَىا في الأداء العالر  1
 156، ص 2017، 98، العدد 23كالإدارية، المجلد  الاقتصادية

"، -دراسة حالة عينة من اتظؤسسات الصغتَة كاتظتوسطة اتصااررية -ارد البشرية في تحستُ أداء اتظؤسسات الصغتَة كاتظتوسطة أشواؽ مهتٍ، "مساتقة كظيفة اتظو  2
 .35، ص 2018-2017أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

3
 .157ص "، مرجع سبق ذكرهدر، أتزد قاسم صيهود، "سهتَ عادؿ حامد اتصا 

مداخلة مقدمة للملتقى الوطتٍ السادس "، إستًاتيجية بناء العلامة التجارية للتوظيف لإتؾاح عملية استقطاب اتظوارد البشرية اتظؤىلة"تراؿ خنشور كآخركف، 4
، 2018مارس  14ك 13كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، يومي  صاديةالاقتحوؿ تسيتَ اتظوارد البشرية: تسويق اتظوارد البشرية، كلية العلوـ 

 .03ص
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 مصادر استقطاب الدوارد البشرية.2
 لذ نوعتُ من اتظصادر لتلبية احتياجاتها من اتظوارد البشرية: اتظصادر الداخلية كاتظصادر اتطارجية.تستند اتظؤسسة إ

تشمل اتظوظفتُ اتضاليتُ في اتظؤسسة كتتيح مراقبة كتقييم قدراتهم، تؽا يايد من الركح اتظعنوية : الدصادر الداخلية .أ 
 النقل، الإعلاف الداخلي، نظاـ معلومات اتظوارد البشرية.كالتااـ العاملتُ. من أمثلة اتظصادر الداخلية: التًقية، 

تشمل ىذه اتظصادر سوؽ العمل المحلي أك الإقليمي أك العاتظي، كتستخدـ عندما لا تستطيع : الدصادر الخارجية .ب 
اتظؤسسة تلبية احتياجاتها من اتظوارد البشرية داخليا. تتضمن الإعلانات، توصيات العاملتُ اتضاليتُ، ككالات 

 الاستخداـ، اتصمعيات اتظهنية، برامج التدريب كالتشغيل.
 مراحل الاستقطاب -3

 تدر عملية الاستقطاب بعدة مراحل:

 دراسة كتحليل سوؽ العمل.- -

 دراسة نتارج تخطيط اتظوارد البشرية كتحليل الأعماؿ.- -

 كضع سياسة البرامج الاستقطابية.- -

 .1تقييم تنفيذ برنامج الاستقطاب- -
 والتعيين يارثانيا: الاخت

عملية الاختيار كالتعيتُ تدثل جاءا أساسيا من استًاتيجية إدارة اتظوارد البشرية في أم منظمة، حيث تهدؼ إلذ 
اختيار الأفراد اتظناسبتُ كتعيينهم في الوظارف اتظناسبة بناء على معايتَ تػددة، كذلك بهدؼ بناء فريق عمل قوم كفعاؿ 

 تطويرىا.يسهم في تحقيق أىداؼ اتظؤسسة ك 
 والتعيين الاختيارمفهوم  -1
كالتعيتُ تقا كظيفتاف متكاملتاف تهدفاف إلذ انتقاء أفضل اتظتقدمتُ لشغل الوظارف. تعرؼ عملية الاختيار بأ ا  الاختيار

 .2عملية مواءمة متطلبات الوظيفة مع مهارات كقدرات اتظتقدمتُ، بهدؼ التنبؤ بأدارهم اتظستقبلي كسلوكهم
 والتعيين الاختياراتيجية لعملية الأبعاد الإستر  -2

 كالتعيتُ: الاختيارتشمل الأبعاد الاستًاتيجية لعملية 
 كالتعيتُ كعملية متكاملة. الاختيار -

                                                           
 .238، ص2005، حلب،01عمر كصفي عقيلي، "إدارة اتظوارد البشرية اتظعاصرة"، دار كارل للنشر، الطبعة1
العلوـ  ، تغلة"-يث ميداني في كزارة الاراعة -ىا في الأداء العالر إستًاتيجية توظيف اتظوارد البشرية كتأثتَ "سهتَ عادؿ حامد اتصادر، أتزد قاسم صيهود، 2

 156، ص 2017، 98، العدد 23كالإدارية، المجلد  الاقتصادية
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 كالتعيتُ كاستثمار مستقبلي. الاختيارتكلفة عملية  -
 كسر قاعدة الرجل اتظناسب في اتظكاف اتظناسب.  -
 .الاختيارة مع عملية مطابقة رسالة اتظؤسسة كثقافتها التنظيمي -
 كالتعيتُ كمسؤكلية مشتًكة. الاختيارمسؤكلية  -
 والتعيين الاختيارمراحل عملية .3

 كالتعيتُ بعدة مراحل: الاختيارتدر عملية  -
 طلب التوظيف. -
 مرحلة الاختبارات. -
 مرحلة اتظقابلات. .أ 
 التحرم عن خلفية اتظتقدمتُ. .ب 
 الفحوصات الطبية. .ج 
 .1ةالتعيتُ كالتثبيت في الوظيف .د 

 العوامل الدؤثرة في لصاح إستراتيجية توظيف الدوارد البشرية ثالثا:
 2 يتطلب تؾاح إستًاتيجية توظيف اتظوارد البشرية تحقيق ما يلي:

 توفتَ ظركؼ عمل مادية كاجتماعية تتوافق مع توقعات اتظستقطبتُ. .ق 
 ياة.التوافق مع إستًاتيجية اتظؤسسة من خلاؿ استقطاب الكفاءات البشرية اتظتم .ك 
 كالتعيتُ. الاختيارتحقيق الدقة كالعدالة كاتظوضوعية في عملية  .ز 
 كالتعيتُ مع توفتَ قدر من اتظركنة في تطبيقها. الاختيارالنمطية كالتوحيد في إجراءات  .ح 

الثاني: مفهوم تطوير الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصاديةالفرع   
موجودة منذ فتًة طويلة، إلا أف اىتماـ الباحثتُ الاقتصاديتُ رغم أف تؽارسات تطوير اتظوارد البشرية قد كانت 

. في ذلك الوقت، بدأ مصطلح "تطوير اتظوارد 1958كالإداريتُ بتطوير ىذا المجاؿ كميداف منفصل بدأ يظهر في عاـ 
م قدـ تعريفا البشرية" يكتسب انتشارا كاسعا بفهمو اتضديث، كذلك بفضل الكاتب كاتظفكر الأمريكي ليونارد نادلر، الذ

 .1968تؼتلفا تعذا اتظفهوـ بعد مركر عشر سنوات من ذلك التاريخ، أم في عاـ 
                                                           

، "اارريةاتص دراسة حالة عينة من اتظؤسسات الصغتَة كاتظتوسطة -مساتقة كظيفة اتظوارد البشرية في تحستُ أداء اتظؤسسات الصغتَة كاتظتوسطة "أشواؽ مهتٍ، 1
 .35، ص 2018-2017كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة  الاقتصاديةأطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ 

 .239"، صمرجع سبق ذكرهعمر كصفي عقيلي، "2
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 تطوير الدوارد البشرية مفهومأولا: 
 ير الدوارد البشريةو تعريف تط -1

على أف تطوير اتظوارد البشرية يتعلق بأم نشاط يهدؼ إلذ تغيتَ السلوؾ اتصماعي في مؤسسة ما، لكنو في  نادلريؤكد 
لاحق عدؿ ىذا الفهم ليصبح يتوافق مع مفهوـ "التجربة التعليمية اتظنظمة"، أم نشاط منظم ينفذ على مدار فتًة كقت 

 .1زمنية تػددة بتوقعات لتحقيق تغتَ في الأداء

 :وتحدياتو أهمية تطوير الدوارد البشرية .2

تؼتلف المجالات الاقتصادية كالصناعات.  تتمثل أتقية تطوير اتظوارد البشرية في قدرتها على تحستُ أداء الأفراد في
تلتاج الأفراد عند دخوتعم للوظارف اتصديدة إلذ دكرات تدريبية لتعلم مهاـ الوظارف اتصديدة. كما أف الوظارف كالأعماؿ 
ية في تطور مستمر، تؽا يتطلب إعادة تدريب الأفراد على الوظارف اتصديدة كتطوير مهاراتهم تظواكبة التحولات التكنولوج

 كالتطورات في سوؽ العمل.

اتظشكلات السياسية كالاقتصادية تعتبر عوارق رريسية أماـ تطوير اتظوارد البشرية، حيث تنكن أف تؤدم حيث تعتبر 
الأزمات السياسية كالاقتصادية إلذ حركب كتدىور في الأكضاع الصحية كالتعليمية، تؽا يؤثر سلبا على قدرة اتظؤسسات 

 .2البشرية بشكل فعاؿعلى تطوير مواردىا 
 ثانيا: أساليب تطوير الكفاءات البشرية في الدؤسسة

 .التدريب:1
التدريب ىو عملية تعليمية منهجية تهدؼ إلذ تطوير كتعايا مهارات كمعارؼ الأفراد في تغاؿ معتُ من  تعريفو: .أ 

 ءتهم في العمل.خلاؿ تقدنً تػتول معرفي كتطبيق عملي تعذا المحتول، بهدؼ تحستُ أدارهم كزيادة كفا
  

                                                           
 .85، ص2019، 02، العدد04موارد البشرية، المجلداتصااررية للة يونس قركاط كاخركف، "تطوير الكفاءات البشرية كاتظاايا الناترة عنها"، المجل1
مداخلة "، تدريب كتنمية اتظوارد البشرية كخيار استًاتيجي لتحقيق اتظياة التنافسية في ظل اتظداخل اتضديثة لتسيتَ الكفاءات " ،طلاؿ زغبة ،برحومة عبد اتضميد2

يتَ اتظهارات في تنافسية اتظؤسسات، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة مساتقة تس -ضمن اتظنتقى الوطتٍ الأكؿ حوؿ تسيتَ اتظوارد البشرية 
 .5، ص2012فيفرم 5 محمد خيضر بسكرة،
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 عناصر التدريب: .ب 

 المحتول التعليمي: يشمل اتظعلومات كاتظهارات التي تلتاجها اتظتدربوف لتحقيق الأىداؼ المحددة للتدريب. -
كسارل التعليم: تشمل الوسارل كالأدكات التي يتم استخدامها لنقل اتظعرفة كتطبيقها، مثل العركض التقدتنية،  -

 ملية.كالمحاضرات، كالتمارين الع
 اتظدرب: الشخص اتظسؤكؿ عن تقدنً اتظعرفة كالإرشاد كالتوجيو للمتدربتُ. -
 .1اتظتدربوف: الأفراد الذين يتلقوف التدريب كيطبقوف اتظعرفة كاتظهارات في العمل العملي -
 أىداف التدريب: .ج 

 تحستُ الأداء الوظيفي كرفع كفاءة العماؿ. -
 تطوير اتظهارات الفنية كالاجتماعية للموظفتُ. -
 زيادة معرفة العاملتُ بسياسات كإجراءات اتظؤسسة. -
 تحفيا الابتكار كتطوير القدرة على حل اتظشكلات. -
 أهمية التدريب: .د 

 يساىم في تحستُ جودة العمل كزيادة الإنتاجية. -
 يعاز رضا العاملتُ كيساىم في تطوير مهاراتهم الشخصية كاتظهنية. -
 وجية كالتغيتَات في بيئة العمل.يساعد في تكييف اتظؤسسة مع التحولات التكنول -
 .2يسهم في بناء فريق عمل متكامل كفعاؿ -
 خطوات التدريب: .ه 

 تحديد احتياجات التدريب: تحديد اتظهارات كاتظعارؼ التي تلتاجها العماؿ لتحستُ أدارهم. -
 بة.طيط البرنامج التدريبي: تحديد أىداؼ التدريب كتحديد المحتول التعليمي ككسارل التعليم اتظناستخ -
 تنفيذ البرنامج التدريبي: تقدنً المحتول التعليمي كالتدريب العملي للموظفتُ. -
 تقييم الأداء: تقييم فعالية البرنامج التدريبي كقياس تحسن أداء اتظوظفتُ. -
 تقدنً التغذية الراجعة: تاكيد اتظوظفتُ بتقييم عمليات التدريب كتوجيهات لتحستُ الأداء في اتظستقبل. -

يب كاحدا من أىم أساليب تنمية الكفاءات البشرية في اتظؤسسة، حيث يساىم في تطوير مهارات يعتبر التدر 
 .1العماؿ كزيادة فاعليتهم في أداء مهامهم، تؽا يؤدم إلذ تحستُ أداء اتظؤسسة بشكل عاـ

                                                           
دة الشاملة  ، مداخلة ضمن اتظلتقى العلمي الوطتٍ حوؿ استًاتيجيات التدريب في ظل إدارة اتصو "العمل اتصماعي: تظاذا ككيف التدريب التعاكني، "بوشيخي عارشة1

 .8، ص 2009نوفمبر،  11/10سعيدة، ، كمدخل لتحقيق اتظياة التنافسية، جامعة د الطاىر مولام
 333،334، ص ص1990العامة، الرياض،  ، ترترة محمد عبد اتضميد مرسي زىتَ نعيم الصباغ، معهد الإدارة"الإدارة الاستًاتيجية" ،توماس كىلتُ دافيد ىنجر2
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 التعلم الفردي والتعلم الجماعي -2
ستقل دكف اتضاجة إلذ مساعدة أك تدخل من ىو عملية التعلم التي يقوـ بها الفرد بشكل م :التعلم الفردي .أ 

اتمخرين. يتمثل التعلم الفردم في استخداـ تغموعة من الاستًاتيجيات كاتظمارسات التي يقوـ بها الفرد لاكتساب 
 اتظعرفة كتطوير اتظهارات، سواء عن طريق القراءة، أك اتظشاىدة، أك التجريب.

 سياؽ العمل اتصماعي أك التفاعل الاجتماعي، حيث يتم تبادؿ ىو عملية التعلم التي تحدث في :لتعلم الجماعيا .ب 
اتظعرفة كاتطبرات بتُ الأفراد من خلاؿ التواصل كالتعاكف. يتضمن التعلم اتصماعي العديد من الأنشطة مثل 

 .2اتظناقشات اتصماعية، كالتعاكف في حل اتظشكلات، كالتدريب اتظشتًؾ

يركا على الفرد نفسو كاستقلاليتو في اكتساب اتظعرفة، في حتُ يركا  بشكل عاـ، تنكن القوؿ إف التعلم الفردم
 التعلم اتصماعي على التفاعل كالتعاكف بتُ الأفراد لتحقيق أىداؼ مشتًكة كتبادؿ اتظعرفة كاتطبرات.

 التكوين: -3
وعة من الأنشطة التكوين يشتَ إلذ عملية تطوير كتنمية اتظعرفة كاتظهارات كالقدرات للأفراد من خلاؿ تغم تعريفو: .أ 

اتظنظمة كاتظوجهة. يهدؼ التكوين إلذ تحقيق أىداؼ تػددة مثل تطوير الكفاءات الفنية أك اتظهنية، تعايا 
 القدرات الإدارية، تحستُ الأداء الوظيفي، كتعايا التفاعل كالتعاكف داخل اتظؤسسة.

 أىدافو: .ب 
 مل:أىداؼ التكوين تتنوع يسب طبيعة اتظؤسسة كاحتياجاتها، كقد تش

 تطوير اتظهارات الفنية كاتظهنية للأفراد. -
 تعايا الوعي باتظعايتَ كالسياسات كالإجراءات اتظنظمة. -
 تحستُ أداء الأفراد في أداء كظارفهم. -
 تنمية القدرات القيادية كالإدارية. -
 .3تعايا التفاعل كالتعاكف بتُ الفرؽ العاملة -
 خطواتو: .ج 

 أما خطوات التكوين في نفس السياؽ، فتشمل:
                                                                                                                                                                                                 

 .10، ص سبق ذكره" ، "مرجعبوشيخي عارشة1

 .277، 276، ص ص2009الإسكندرية،  ثابتي اتضبيب، بن عبو اتصيلالر،" تطوير الكفاءات كتنمية اتظوارد البشرية"، مؤسسة الثقافة اتصامعية، 2
ماج في اقتصاد اتظعرفة كالكفاءات ، مداخلة ضمن اتظلتقى الدكلر حوؿ التنمية البشرية كفرص الاند"تسيتَ الكفاءات كتطويرىا، "راؽ محمد رابح بن الشايب3

 .246، ص 2004مارس  10جامعة كرقلة، ، البشرية
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 تحديد الاحتياجات: فهم احتياجات اتظؤسسة كالأفراد كتحديد اتظهارات كاتظعرفة التي تكب تطويرىا. -
 تصميم البرنامج: كضع خطة تكوينية تتضمن اتظواضيع كالأىداؼ كالطرؽ التعليمية اتظناسبة. -
 تنفيذ البرنامج: تقدنً الدكرات التدريبية كالورش العملية كالأنشطة التعليمية الأخرل. -
 تقييم الأداء: تقييم تأثتَ التكوين على أداء الأفراد كتحديد اتظناطق التي تحتاج إلذ تحستُ. -
تعديل كتحستُ: استنادا إلذ النتارج اتظقدمة من التقييم، يتم إجراء التعديلات اللازمة على برامج التكوين لتحستُ  -

 .1فعاليتها
 التحفيز: -4

البشرية البحث عن السبل التي تعاز من تقدنً الأفضل من قبلها، كقد  يعتٍ اتضفا أك التحفيا للموارد تعريفو: .أ 
أصبحت ىذه السبل تػور اىتماـ كثتَ من اتظؤسسات، خاصة اتظكتبات كمراكا اتظعلومات، حيث ركات على 

 تحفيا العماؿ داخلها لتمياىا عن غتَىا من اتظؤسسات.
الأساليب، سواء كانت مادية أك معنوية، لتحقيق رغبات عملية التحفيا تتم بواسطة تغموعة متنوعة من الوسارل ك 

 .2كأىداؼ اتظوارد البشرية كتحقيق الأىداؼ اتظنشودة
 تو أهمي .ب 

 تتجلى أتقية نظاـ اتضوافا فيما يلي:

 زيادة كفاءة العمل كتطوير اتظؤسسة. -
 تقليل تكلفة الأعماؿ من خلاؿ الاىتماـ بنوعية الإنتاج كتوفتَ الوقت كاتظوارد. -
 الانتماء كالولاء للمؤسسة. تعايا -
 تقليل مشاكل العمل مثل الغياب كاتـفاض اتظعنويات كالصراعات بتُ اتظوظفتُ. -
 توجيو سلوؾ الفرد كتحستُ أدارو. -
 .3تحستُ مستول سلوؾ الأفراد العاملتُ باتظؤسسة -
 طرق وأساليب تسيير نظم الحوافز: .ج 

 في اتظؤسسة ما يلي:تشمل الطرؽ كالأساليب اتظستخدمة لتنفيذ نظاـ اتضوافا 

 برامج تػددة للأجور ترتبط بالأداء. -

                                                           
"، أطركحة دكتوره في العلوـ -مدخل اتصودة كاتظعرفة-تشلالر يضية، "أثر التسيتَ الاستًاتيجي للموارد البشرية كتنمية الكفاءات على اتظياة التنافسية للمؤسسة 1

 .149، ص 2002الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، جامعة اتصاارر،الاقتصادية، تسيتَ، كلية العلوـ 
 300، ص2011سامح عامر، "استًاتيجيات تسيتَ اتظوارد البشرية"، دار الفكر، عماف،  2
 .209، ص2002تراؿ الدين لعويسات، "السلوؾ التنظيمي كالتطوير الادارم"، دار ىومة للطباعة كالنشر، اتصاارر،  3
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 الإشراؼ اتظباشر كتحفيا العمل. -
 تقدنً مكافآت مالية كمعنوية للعمل اتظتميا. -
 إنشاء بيئة عمل مشجعة كداعمة للإبداع كالإنتاجية. -

 الحوافز وعوامل رفع الروح الدعنوية للعاملين: -
 ع الركح اتظعنوية للموظفتُ في اتظؤسسة ما يلي:شمل اتضوافا العوامل التي تعمل على رفت

 استخداـ اتظوارد اتظادية كاتظعنوية بشكل فعاؿ. -
 بناء علاقات احتًاـ كثقة مع اتظوظفتُ. -
 تبادؿ اتظعلومات كالأفكار بشكل فعاؿ. -
 تقدير كتكرنً اتظتمياين. -
 تشجيع التفاعل الاجتماعي كالتعاكف. -
 .1تُ كأىداؼ اتظؤسسةتوفتَ الدعم كالاىتماـ ياجات اتظوظف -

 الدطلب الثالث: استراتيجية الرقابة عل  الدورد البشري
فهم جوانب الرقابة الداخلية في العصر اتضديث، مع التًكيا على اتظورد البشرم كعنصر إلذ  طلبهدؼ ىذا اتظي

 رريسي في ىذا السياؽ.
 : نظام الرقابة الداخليةالفرع الاول

 رقابة الداخلية كتطبيقها في سياؽ اتظورد البشرم في القرف اتضادم كالعشرين.سنستعرض التعريفات الرريسية لل
 تعريف الرقابة الداخلية: أولا:

في القرف اتضادم كالعشرين، تعتبر الرقابة الداخلية خطة تنظيمية شاملة تهدؼ إلذ ضماف سلامة العمليات كتزاية   
وظفتُ كالإدارة. يتضمن ىذا النظاـ استخداـ تقنيات حديثة الأصوؿ من خلاؿ تقدنً توجيهات كإرشادات تطبيقية للم

 .2مثل التحليل البياني كالذكاء الاصطناعي لتحستُ الكفاءة كتقليل اتظخاطر
 تعريف نظام الرقابة الداخلية  ثانيا:

في العصر اتضديث، يعرؼ نظاـ الرقابة الداخلية في سياؽ اتظورد البشرم على أنو تغموعة من الضمانات  
لتدابتَ التي تهدؼ إلذ تحقيق الرقابة كاتظراقبة الفعالة على أداء كسلوكيات اتظوظفتُ في اتظؤسسة، بما في ذلك الالتااـ كا

 .1بالسياسات كالإجراءات الداخلية، كتحقيق الأداء اتظمتاز، كتعايا النااىة كمكافحة الفساد

                                                           
 272، ص2006عماف،  ، مؤسسة الوراؽ للنشر كالتوزيع،"متكامل استًاتيجيإدارة اتظوارد البشرية مدخل "خركف، كآ رييوسف حجيم الطا 1
 . 151، ص2009، 09نواؿ بن عمارة، "ابعاد الرقابة الداخلية أتقيتها في مصارؼ اتظشاركة"، تغلة الباحث، جامعة كرقلة، العدد 2
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 الرقابة الداخلية وأىدافو : مقومات نظام نيالفرع الثا
 مقوماتو أولا:

تشمل مقومات نظاـ الرقابة الداخلية في سياؽ اتظورد البشرم اتعيكل التنظيمي اتظناسب، كالتدريب كالتطوير  
 اتظستمر للموظفتُ، كتوفتَ نظاـ معلوماتي قوم يدعم عمليات الرصد كالتقييم اتظستمرة للأداء الوظيفي.

 أىداف نظام الرقابة الداخلية  ثانيا:
 2 اـ الرقابة الداخلية في سياؽ اتظورد البشرم في القرف اتضادم كالعشرين:من بتُ أىداؼ نظ 

 تحستُ الأداء كالإنتاجية للموظفتُ. -
 تعايا النااىة كاتظساءلة كمكافحة الفساد. -
 ضماف الامتثاؿ للسياسات كالإجراءات اتظنظمة. -
 تطوير بيئة عمل إتكابية كتػفاة للموظفتُ. -

 يم الأداء:الدطلب الرابع: استراتيجية تقي
 تقييم الأداء ىو عملية تحديد كتقييم فعالية أداء الأفراد كاتصماعات داخل اتظؤسسة بغرض تحقيق أىدافها.

 الفرع الأول: مفهوم تقييم الاداء
 تعريفو :أولا

تقييم الأداء يشتَ إلذ الطرؽ التي يتم من خلاتعا تقييم أداء الأفراد كاتصماعات كتحديد مدل تحقيقهم لأىداؼ 
ىو عملية ترع اتظعلومات اللازمة لتقييم فعالية الأنشطة كالأداء الذم يقدمو اتظوظفوف داخل اتظؤسسة، بهدؼ ، ك اتظؤسسة

 تحديد نقاط القوة كالضعف لاتخاذ القرارات التنظيمية اللازمة.
 بعض الأخطاء المحتملة في تقييم الأداء:كىذه 

 التحيا تؿو فرد معتُ دكف آخر. -
 في قياس الأداء. الناعة اتظركاية -
 اتططأ في التعميم عند كقوع أخطاء معينة. -
 .3تأثتَ اتظعايتَ الشخصية في تقييم الأداء -

  :ونظام الحوافز ءاتقييم الأدوالعلاقة بين  ،لرالات استخدام، فوائدالفرع الثاني: 
                                                                                                                                                                                                 

، 06،2010الداخلية في ظل نظاـ اتظعلومات المحاسبي الالكتًكني"، تغلة العلوـ الإنسانية، كردستاف، العراؽ، العددثارر صبرم، تػمود الغباف، "دكر الرقابة  1
 .06ص
 .46، ةص2009، 01عطالله اتزد سويلم اتضسباف، "الرقابة الداخلية كالتدقيق في بيئة تكنولوجيا اتظعلومات"، دار الراية للنشر، الأردف، الطبعة 2
 .173، 172، ص ص 2008، "إدارة اتظوارد البشرية اتجاىات كتؽارسات"، دار اتظنهل، بتَكت،بربر كماؿ 3
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 .فوائده:1

 رفع اتضماس كالركح اتظعنوية للعاملتُ. -
 لتطوير.تحديد اتظواىب كاتظهارات اللازمة ل -
 تعايا العدالة كاتظساكاة بتُ اتظوظفتُ. -
 تحديد احتياجات التدريب كالتطوير. -
 تحفيا الأداء اتظتميا بمكافآت كزيادات. -

 لرالات استخدام نتائج تقييم الأداء:.2

 ترقية كتطوير اتظوظفتُ. -
 اختيار كتعيتُ العماؿ. -
 تحستُ العلاقات الداخلية كالانضباط. -
 كالتطوير. تحديد احتياجات التدريب -
 تحديد اتظكافآت كالتًقيات بناء على الأداء. -

 العلاقة بين نظام الحوافز والأداء:.3
نظاـ اتضوافا يؤثر بشكل كبتَ على سلوؾ كأداء العاملتُ، كتنكن تعذا النظاـ أف تلفا الأفراد على تحقيق أداء 

 .1متميا كفعاؿ داخل اتظؤسسة، تؽا يعاز تحقيق أىدافها بشكل أفضل
  

                                                           
 .229، 228، ص ص2009حسن محمد راكية، "إدارة اتظوارد البشرية في ظل التحديات البيئية"، الدار اتصامعية، الإسكندرية،  1
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 صةخلا
في ىذا الفصل اتظتعلق بالإطار اتظفاىيمي لاستًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية، فقد تم من خلاؿ ما تم التطرؽ إليو  

 تسليط الضوء على تؼتلف اتظفاىيم اتظتعلقة بكل من الإدارة لاستًاتيجية ككذلك اتظوارد البشرية، كمن   الربط بينهما.
ة تعتبر أداة حيوية من أجل تحقيق أىداؼ اتظؤسسة، كتحقيق التنافسية في سوؽ فاستًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشري 

 العمل اتظتغتَة.
كما تم أيضا التطرؽ إلذ تؼتلف النماذج التي عنيت باستًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية، ككذلك الأسس التي تقوـ  

 عليها، بالإضافة إلذ تؼتلف فرضياتها.
مواردىا تسيتَ تطوير استًاتيجيات متناسقة كفعالة لوؿ أف اتظؤسسات بإمكا ا فمن خلاؿ ىذا الفصل تنكن الق 

عاز التفاعل الفعاؿ بتُ الإدارة كاتظوظفتُ، كيسهم في بناء بيئة عمل تكما ،  البشرية بشكل يعاز الأداء كيعاز التنافسية
الاستًاتيجية كتوجيو اتصهود تؿو تحقيق لالتااـ بتطوير القيادة ، كىذا يستوجب اتشجع على الابتكار كالتطوير اتظستمر
كما يتطلب الأمر استمرارية في التقييم كالتحستُ اتظستمر لعملية إدارة اتظوارد  ،الأىداؼ الاستًاتيجية للموارد البشرية

 .البشرية، كتكييف الاستًاتيجيات كالسياسات مع التغتَات في البيئة اتطارجية كالداخلية للمؤسسة



 

 

 الفصل الثاني
 نظم الدعلومات داخل الدؤسسة



 الفصل الثاني: نظم الدعلومات داخل الدؤسسة

 

 

47 

 تدهيد
هي بمثابة الشرياف الذم فاتظعلومات من الركارا الأساسية في عالد الأعماؿ كالتعليم كاتضكومات اتضديثة.  تعد نظم

حيث تتاايد كمية البيانات  ،تند اتظؤسسات بالبيانات كاتظعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات كتحقيق الأىداؼ بكفاءة كفعالية
حتمية لإدارة ىذه البيانات بطرؽ تضمن دقتها كسهولة الوصوؿ إليها تصبح نظم اتظعلومات ضركرة ك بمعدؿ غتَ مسبوؽ، 

 .كاستخدامها بطريقة تعاز الأداء العاـ للمؤسسة

 تم التطرؽ الذ ما يلي:

 الدبحث الأول: نظام معلومات الدوارد البشرية 
  دور نظام الدعلومات في إدارة الدوارد البشرية الثاني:الدبحث 
 إدارة الدوارد البشرية الدبحث الثالث: تنفيذ نطام 
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 الدبحث الأول: نظام معلومات الدوارد البشرية
لقد شهدت نظم اتظعلومات تطورا كبتَا في السنوات الأختَة نتيجة للتطورات السريعة التي حصلت لتكنولوجيا 

نحاكؿ في ىذا اتظبحث اتظؤسسات، كس اتظعلومات كيلاـ ذلك إدراكا كاسعا كمتناميا لأتقية تلك الأنظمة كدكرىا في تؾاح
 .التعرؼ على نظاـ اتظعلومات

 .الدطلب الأول: نظام الدعلومات
نظاـ اتظعلومات يشكل الإطار الذم تنكن ترع كتخاين كمعاتصة كتحليل اتظعلومات بكفاءة، تؽا يسهم في تحستُ إدارة 

 لي.ما سنتطرؽ اليو فيما ي وكى اتظؤسسة.اتظوارد كاتخاذ القرارات الاستًاتيجية في 
 نظام الدعلومات مفهوم ومكونات: الفرع الأول

في العصر الرقمي اتظتسارع، أصبحت اتظعلومات من أىم الأصوؿ التي تعتمد عليها اتظؤسسات لتحقيق التفوؽ 
سنتطرؽ فيما يلي الذ كالتنافسية. تطور التكنولوجيا كتكاملها مع العمليات الإدارية أدل إلذ نشوء نظم اتظعلومات، 

 كمكوناتومفهومو 
 أولا: مفهوم نظام الدعلومات

نظاـ اتظعلومات بأنو: "نظاـ من الأنظمة الأخرل اتظوجودة باتظشركع يقوـ بمهمة تجميع البيانات  ؼيعر  التعريف الأول:
تػددة تساعدىا الإدارة كفئات أخرل في اتخاذ القرارات التي تتعلق  كقواعدكتحويلها إلذ معلومات حسب إجراءات 

 .1"كتحويلها كاستًجاعها كتخاينها كتشغيلهاكالرقابة، كالعناصر الرريسية لنظاـ اتظعلومات ىي تجميع البيانات بالتخطيط 
مع  كاتظتفاعلة" عبارة عن تغموعة من العناصر اتظتداخلة  أنو:تعريف نظاـ اتظعلومات أيضا على  نتنك التعريف الثاني: 

اتظستفيدين  كتوزيعها على كتخاينهاعلى معاتصتها  كتعملت كاتظعلومات بعضها البعض التي تعمل على ترع تؼتلف البيانا
 . 2إليها حتُ اتضاجة إليها كالرجوعبغرض دعم القرار 
كما عرفو لادكف كلادكف: "أف نظاـ اتظعلومات ىو تغموعة الإجراءات التي يتم من خلاتعا تجميع )أك  التعريف الثالث:

 " 3.الرقابة في اتظنظمة كتحقيقلومات بغرض دعم عمليات صنع القرار اتظع كنشر كتخاين كتشغيلالاستًجاع( 
نظاـ اتظعلومات ىو تغموعة متكاملة من العناصر كاتظكونات التكنولوجية كالإدارية التي  من التعريف السابقة نستنتج اف:

لاتخاذ القرارات كإدارة اتظوارد في تقوـ بجمع كتخاين كمعاتصة كتحليل اتظعلومات، بهدؼ توفتَ البيانات كاتظعلومات اللازمة 
 اتظؤسسة.

                                                           

 .51، ص 2008"، دار اتظطبوعات اتصامعية، الإسكندرية، كالإداريةسبية اقتصاديات نظم اتظعلومات المحا ،"صلاح الدين عبد اتظنعم مبارؾ1 
 

2
 .82 ص، 8002، 3دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، الأردن، ط  "،نظم المعلومات الإدارٌة" القادر،علاء الدٌن عبد 

 .16، ص 1994، الإسكندرية، للنشر ارية، مركا التنمية الإد"مذكرات في نظم اتظعلومات الإدارية مبادئ كتطبيقات"عبد اتعادم مسلم، 3 
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 ثانيا: مكونات نظام الدعلومات

 بجمع كتوفتَ البيانات أك اتضقارق اتطاـ من داخل اتظنظمة أك من خارجها كذلك لأغراض تتعلقالددخلات:  .أ 
 :تشغلها كالاستفادة منها في تطبيق العملي كتنقسم إلذ

دخلات نظاـ معتُ ىي تؼرجات نظاـ آخر، أك أنظمة أخرل في حالة إذا كانت م الددخلات الدتسلسلة: -
اتظدخلات ب "علاقة تتابعيو مباشرة فإنو يطلق على ذلك النمط من اتظدخلات  كتربطهاسابقة للنظاـ اتظعتٍ 

 ."أك اتظتسلسلة اتظتابعة

 كصلابتوملارمة تحدد مدل  كالتيىي تأثتَ البيئة اتطارجية على النظاـ  :الددخلات عن طريق التغذية العكسية -
تطبيقو  في تحقيق الأىداؼ اتظطلوبة كتلبية اتضاجات من خلاؿ تدرير اتظلاحظات عن أم قصور أك عيب في

 .لإصلاحو كتفادم حدكثو مستقبلا
لتصبح  كقد تنجر تلك العمليات بواسطة آلة أك إنساف، كتعمل على تحويل البيانات التي سبق ترعها العمليات: .ب 

 .ذات معتٌ كدلالة
عند كالفرع  كالأقساـكتتمثل في اتظعلومات كنقلها إلذ الأفراد الذين تلتاجوف إليها كإلذ الإدارات  خرجات:الد .ج 

 .تؽارسة أعماتعم ككظارفهم
ردكد أفعاؿ الأطراؼ اتظختلفة التي حصلت على اتظعلومات كمن   تقسيم تؼرجات نظاـ  العكسية:التغذية  .د 

 1.تغيتَ اتظدخلات أك عمليات التشغيل في ىذا النظاـاتظعلومات، ككجود احتمالات لتعديل أك 
 كالشكل الاتي يوضح ذلك:

 

 : نظام الدعلومات1- 2الشكل رقم  

 التغذية العكسية
 البتتُ بالاعتماد على ما سبقمن اعداد الطالدصدر: 

                                                           

 .80، 81، ص، ص، 2010نظاـ اتظعلومات في اتظنظمات اتظعاصرة"، الدار اتصامعية، الإسكندرية "ثابت عبد الرتزاف إدريس، 1 

 الددخلات

 العمليات

 الدخرجات
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 نظم الدعلوماتواهمية  عالثاني: أنوا  الفرع

 علومات حسب الوظيفة اتظخصصة تعا فيما يلي الأنواع اتظتعارؼ عليها في اتظؤسسات.تختلف نظم اتظ

 نظم الدعلومات عأولا: أنوا 

ىو نظاـ يستخدـ في ترع كتخاين كتحليل كتقدنً اتظعلومات التي تدعم عمليات اتخاذ  الإدارية:نظام الدعلومات  .1
إلذ توفتَ تغموعة متكاملة من البيانات كالتقارير  اـىذا النظالقرار في اتظستول الإدارم داخل اتظؤسسة. يهدؼ 

كالتحليلات التي تساعد القادة الإداريتُ في فهم أداء اتظؤسسة كاتخاذ القرارات الفعالة. يشمل نظاـ اتظعلومات 
الإدارية عادة تغموعة من التطبيقات كالأدكات اتظخصصة تصمع البيانات من مصادر متعددة، كتحليل ىذه 

 .1كتحويلها إلذ معلومات مفيدة كمفهومة، كتقدتنها بشكل مناسب للقادة الإداريتُ البيانات،
ىو نظاـ يستخدـ في ترع كتحليل كتحويل اتظعلومات اتظتعلقة بالسوؽ كالعملاء  التسويقية:نظام الدعلومات  .2

لعملاء كتقدنً كاتظنافستُ. يهدؼ ىذا النظاـ إلذ توفتَ معلومات دقيقة كمفيدة لفهم السوؽ كتحليل سلوؾ ا
منتجات كخدمات تلبي احتياجاتهم بفعالية. يتضمن نظاـ اتظعلومات التسويقية عادة تغموعة من الأدكات 
كالتقنيات التي تدكن من تحليل البيانات السوقية كتوقع اتجاىات السوؽ، كتحليل اتظنافستُ، كفهم احتياجات 

اتظؤسسة على تطوير استًاتيجيات التسويق الفعالة  العملاء كتفضيلاتهم. يساعد نظاـ اتظعلومات التسويقية
 .2كتحستُ عمليات التسويق كزيادة حصتها في السوؽ

ىو نظاـ يستخدـ في إدارة كتنظيم اتظعلومات اتظتعلقة باتظوظفتُ كاتظوارد البشرية  البشرية:نظام معلومات الدوارد  .3
رد البشرية بشكل شامل، بما في ذلك إدارة بيانات في اتظؤسسة. يهدؼ ىذا النظاـ إلذ تسهيل عمليات إدارة اتظوا

اتظوظفتُ، كتتبع اتضضور كالانصراؼ، كإدارة الأداء، كالتقييمات، كالتدريب، كإدارة الركاتب كاتظاايا، كالعلاقات 
العمالية، كغتَىا من اتصوانب اتظتعلقة باتظوظفتُ. يساعد نظاـ معلومات اتظوارد البشرية اتظؤسسة على تحستُ  

 .3ءة إدارة اتظوارد البشرية كتوفتَ الوقت كاتصهد، ككذلك تعايا رضا كأداء اتظوظفتُكفا
ىو نظاـ يهتم بإدارة كتنظيم اتظعلومات اتظالية كالمحاسبية في اتظؤسسة. يهدؼ  والمحاسبية:نظام الدعلومات الدالية  .4

ة، كضماف دقة كشفافية البيانات اتظالية. ىذا النظاـ إلذ تسهيل عمليات التخطيط اتظالر كالمحاسبة كالتقارير اتظالي
يتضمن نظاـ اتظعلومات اتظالية كالمحاسبية تتبع العمليات اتظالية مثل الفواتتَ كاتظدفوعات كالفواتتَ اتظستحقة، 

                                                           
، 1الأردف، طف، كالتوزيع، عما ، دار اتظستَة للنشر"نظم اتظعلومات الإستًاتيجية مدخل استًاتيجي معاصر "غساف عيسى العمرم، سلول أمتُ السمراري، 1

 .106ص، 2008
 .75ص  مصر،الإسكندرية،  كالتوزيع،مؤسسة طيبة للنشر  كالتطبيق"،اتظعلومات كالبحوث التسويقية النظرية "عصاـ الدين أمتُ أبو علفة، 2 
 .75، ص 2009 1أتزد خطيب "إدارة اتظعرفة كنظم اتظعلومات"، عالد الكتب اتضديثة للنشر كالتوزيع، عماف، ط 3 
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ككذلك إعداد التقارير اتظالية مثل مياانية الدخل كاتظياانية العمومية كقوارم الدخل كاتظياانيات التوضيحية. يساعد 
اـ اتظعلومات اتظالية كالمحاسبية اتظؤسسة على تحليل كتقييم أداءىا اتظالر، كاتخاذ القرارات اتظالية الصاربة، نظ

 .1كالامتثاؿ للتشريعات كاتظعايتَ المحاسبية القارمة
ىو البنية كالعمليات التي تستخدمها اتظؤسسات تصمع كتحليل كتحويل البيانات  :نظام الدعلومات الاستراتيجية .5

اتظعلومات إلذ رؤل استًاتيجية قيمة تدعم عملية اتخاذ القرارات الاستًاتيجية. يهدؼ ىذا النظاـ إلذ تحستُ ك 
قدرة اتظؤسسة على التنبؤ بالاتجاىات اتظستقبلية، كتحليل السياؽ الداخلي كاتطارجي للمؤسسة، كتحديد الفرص 

 اتظنشودة.كالتهديدات، كتطوير الاستًاتيجيات اللازمة لتحقيق الأىداؼ 

 يتكوف نظاـ اتظعلومات الاستًاتيجية من تغموعة من العناصر اتظتكاملة، بما في ذلك:

ترع البيانات: يتضمن ىذا العنصر ترع اتظعلومات كالبيانات من مصادر تؼتلفة داخل كخارج اتظؤسسة، سواء   -
 دراسات.كانت داخلية مثل أنظمة المحاسبة كاتظبيعات، أك خارجية مثل تقارير السوؽ كال

تخاين البيانات: يتعلق ىذا اتصانب بتنظيم كتخاين البيانات بطريقة منظمة كآمنة، سواء كانت داخل قواعد  -
 البيانات اتطاصة باتظؤسسة أك على السحابة.

تحليل البيانات: يشمل ىذا اتصانب استخداـ التقنيات كالأدكات اتظختلفة لتحليل البيانات، مثل التحليل  -
 يات التعلم اتملر، كتحليل السوؽ كالاتجاىات.الإحصاري، كتقن

تحويل البيانات إلذ معلومات استًاتيجية: يتعلق ىذا اتصانب بتحويل البيانات كالتحليلات إلذ معلومات كرؤل  -
 استًاتيجية قيمة تساعد في اتخاذ القرارات الاستًاتيجية.

كالتقارير الاستًاتيجية للفرؽ اتظعنية داخل توزيع اتظعلومات كالتواصل: يتضمن ىذا العنصر توزيع اتظعلومات  -
 .2اتظؤسسة، كضماف تفاعلهم معها بشكل فعاؿ

 أهمية نظام الدعلوماتثانيا: 

 لكل نظاـ أتقية لا تقل عن غتَه من النظم في اتظؤسسة سنطرؽ تعا في الاتي.

 أهمية نظام الدعلومات الإدارية .1

                                                           

 .15، ص 2007، مكتبة المجتمع العربي للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، "نظم اتظعلومات المحاسبية ،"ياسر صادؽ مطيع، سعيد أبو عقاب1 
 .213ص ،2003عماف، دار غيداء للنشر، ،1ط "نظم اتظعلومات الإدارية بالتًكيا على كظارف اتظنظمة"، كليد حستُ عباس، حستُ عبد الناصر2
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لبيانات كاتظعلومات اللازمة للقيادة العليا لاتخاذ القرارات ا ىذا النظاـاتخاذ القرارات الاستًاتيجية: يوفر  -
 الاستًاتيجية اتعامة التي تؤثر في مستقبل اتظؤسسة.

تحليل أداء اتظؤسسة كتتبع التقدـ تؿو أىدافها، تؽا يساعد على تحديد اتظناطق التي تحتاج و تحليل الأداء: تنكن لػ -
 إلذ تحستُ كتطوير.

 : من خلاؿ توفتَ الوصوؿ السريع إلذ اتظعلومات اللازمة.تحستُ الكفاءة كالإنتاجية -
تنظيم كتنسيق العمليات كالأنشطة داخل اتظؤسسة، تؽا يسهل  ىذا النظاـتحستُ التنظيم كالتنسيق: يسهل  -

 التعاكف بتُ الفرؽ كالأقساـ اتظختلفة.
تحستُ جودة القرارات  وىا، تنكن لػتحستُ جودة القرارات: بفضل البيانات اتظوثوقة كاتظعلومات الدقيقة التي يوفر  -

 اتظتخذة داخل اتظؤسسة.
بشكل فعاؿ، تنكن للمؤسسة الاستفادة من البيانات كاتظعرفة لتطوير استًاتيجيات مو زيادة التنافسية: باستخدا -

 1 تنافسية قوية في السوؽ.
 أهمية نظام الدعلومات التسويقية .2

التي تساعد على فهم السوؽ كاحتياجات العملاء بشكل  فهم السوؽ كالعملاء: يوفر البيانات كاتظعلومات -
 أفضل، تؽا يساعد في تطوير منتجات كخدمات تلبي تلك الاحتياجات.

تحستُ استًاتيجيات  منتحستُ استًاتيجيات التسويق: من خلاؿ تحليل البيانات كاتظعلومات التي يوفرىا، تنكن  -
 ويقية بشكل فعاؿ.التسويق كتحديد الفرص اتصديدة كتطوير العركض التس

 تنكن توفتَ بيانات دقيقة حوؿ العملاء كسلوكياتهم، تؽا تنكن اتظؤسسة من تحستُ تجربة العملاء كزيادة رضاىم. -
تحليل الأداء التسويقي: يساعد على تتبع أداء اتضملات التسويقية كقياس فعاليتها، تؽا يتيح للمؤسسة تحستُ  -

 د بشكل أفضل.استًاتيجياتها التسويقية كتخصيص اتظوار 
تحستُ اتخاذ القرارات التسويقية: بفضل اتظعلومات كالتحليلات الدقيقة التي يوفرىا، تنكن توجيو اتخاذ القرارات  -

 .2التسويقية بشكل أفضل كأكثر فعالية، تؽا يساىم في تؾاح اتضملات التسويقية
 نظام إدارة الدوارد البشرية أهمية  .3

يح تبسيط عمليات إدارة اتظوارد البشرية مثل التوظيف، كإدارة الأداء، تسهيل عمليات الإدارة اليومية: يت -
 كالتدريب، كاتظكافآت، تؽا يوفر الوقت كاتصهد للموظفتُ كاتظسؤكلتُ على حد سواء.

 كتحستُتحستُ دقة البيانات كالتقارير: من خلاؿ تخاين اتظعلومات اتظتعلقة باتظوظفتُ في قاعدة بيانات كاحدة،  -
 ت كالتقارير اتظنتجة، تؽا يساعد في اتخاذ قرارات مستنتَة.دقة البيانا

                                                           
 .106ص غساف عيسى العمرم، سلول أمتُ السمراري،" مرجع سابق"، 1
 .75عصاـ الدين أمتُ أبو علفة، "مرجع سابق"، ص  2
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كفاءة العمل كالتنسيق بتُ الفرؽ كالأقساـ   كزيادةدة كفاءة العمل: بفضل توفتَ اتظعلومات بسرعة كدقة، زيا -
 اتظختلفة داخل اتظؤسسة.

بيانات اتطاصة الوصوؿ السهل للموظفتُ إلذ معلوماتهم الشخصية، كال منتحستُ تجربة اتظوظفتُ: تنكن  -
 بالتدريب كالتطوير، كاتظاايا، تؽا يساىم في تحستُ تجربتهم في العمل.

تنكن للقادة الإداريتُ اتخاذ القرارات  يوفرىا،تسهيل اتخاذ القرارات الاستًاتيجية: بفضل اتظعلومات كالتقارير التي  -
 .1ء اتظؤسسة بشكل عاـالاستًاتيجية اتظستنتَة بشأف استًاتيجيات اتظوارد البشرية كتحستُ أدا

 أهمية نظام الدعلومات الدالية والمحاسبية .4

توفتَ البيانات اتظالية الدقيقة: يتيح تسجيل كتتبع تريع العمليات اتظالية للمؤسسة بدقة، بما في ذلك الإيرادات  -
 كاتظصركفات كالأصوؿ كالالتاامات، تؽا يسهل إعداد التقارير اتظالية بدقة كفي الوقت اتظناسب.

بسط عمليات المحاسبة مثل إعداد اتظياانيات كالتقارير اتظالية كالضرارب، تؽا يوفر الوقت يبسيط عمليات المحاسبة: ت -
 كاتصهد للمحاسبتُ كاتظديرين اتظاليتُ.

: يوفر البيانات كالتقارير التي تساعد في تحليل أداء اتظؤسسة اتظالر كاستخلاص البيانات ليةتحليل البيانات اتظا -
 حوؿ العوارد كالتكاليف كالريية، تؽا يسهل اتخاذ القرارات الاستًاتيجية اتظالية. اتعامة

تحستُ مستول الامتثاؿ  من نكموثوقة كتنكتحستُ الامتثاؿ كالتقارير اتظالية: من خلاؿ توفتَ بيانات دقيقة  -
 للقوانتُ المحاسبية كالضريبية، كتبسيط إعداد التقارير اتظالية اللازمة.

: يسهل التنبؤ بالتكاليف كالعوارد اتظستقبلية، تؽا تنكن اتظؤسسة من تحستُ تخطيط ةيط اتظوارد اتظاليتحستُ تخط -
 .2اتظوارد اتظالية كإدارتها بشكل أفضل

 أهمية نظام الدعلومات الاستراتيجية: .5

القرارات اتظستندة إلذ  نظاـ اتظعلومات الاستًاتيجية القادة التنفيذيتُ في اتخاذ دالاستًاتيجية: يساعاتخاذ القرارات  -
 البيانات كاتظعلومات الدقيقة، تؽا يساعدىم على تحديد الأىداؼ الاستًاتيجية ككضع اتططط لتحقيقها.

تحليل البيئة اتطارجية: يساعد نظاـ اتظعلومات الاستًاتيجية في فهم السياؽ اتطارجي للمؤسسة، بما في ذلك  -
تكنولوجيا كالتشريعات، تؽا يساعد في التكيف مع التحديات اتجاىات السوؽ كسلوؾ اتظستهلكتُ كتطورات ال

 كالفرص اتطارجية.
تحليل البيئة الداخلية: يساعد نظاـ اتظعلومات الاستًاتيجية في تقييم القدرات كاتظوارد الداخلية للمؤسسة، كتحديد  -

 نقاط القوة كالضعف، كىو ما يساعد في تحديد اتصوانب التي تكب تطويرىا أك تعاياىا.

                                                           
1
 .75، ص مرجع سابق"أتزد خطيب " 

 
 .15، ص مرجع سابق" ،"ياسر صادؽ مطيع، سعيد أبو عقاب2
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الابتكار كالتطوير: تنكن لنظاـ اتظعلومات الاستًاتيجية أف يسهم في تحفيا الابتكار كالتطوير داخل اتظؤسسة من  -
 خلاؿ تحليل البيانات كتحديد الفرص اتصديدة كتطوير اتضلوؿ اتظبتكرة.

التنافسية من خلاؿ فهم  نظاـ اتظعلومات الاستًاتيجية قدرة اتظؤسسة على تحقيق اتظياة زالتنافسية: يعا تحقيق اتظياة  -
 أفضل للسوؽ كتلبية احتياجات العملاء بشكل أفضل كأسرع من اتظنافستُ.

تحستُ الأداء كتحقيق الأىداؼ: يسهم نظاـ اتظعلومات الاستًاتيجية في تحستُ أداء اتظؤسسة كتحقيق الأىداؼ  -
 .1للتحستُ اتظستمرالمحددة من خلاؿ رصد كتقييم الأداء بشكل دكرم كاتخاذ الإجراءات اللازمة 

 الدطلب الثاني: نظم معلومات الدوارد البشرية
 تقدـ كمع. اتظوارد تعذه الأمثل الاستخداـ لتحقيق متنوعة معلومات البشرية اتظوارد مع تعاملها في الإدارة تتطلب

 في فعالة معلومات نظم كتشغيل تصميم السهل من أصبح اتظؤسسات، في الداخلية كالشبكات اتضواسيب تكنولوجيا
 .البشرية اتظوارد إدارة ذلك في بما النشاط، تغالات تؼتلف

 الفرع الأول: مفهوم ومراحل نظم معلومات الدوارد البشرية

تؽا لا شك فيو اف نظم معلومات اتظوارد البشرية اختلف تعريفها من فتًة لأخرة كمرت بعدة منعرجات كصولا تظا 
 عليو اليوـ

 وارد البشريةأولا: مفهوم نظم معلومات الد

 :أبرزىا كمن البشرية، اتظوارد معلومات لنظاـ تعريفات عدة ىناؾ

 البيانات كتحليل كتنظيم ترع يتضمن الذم النظاـ ىو البشرية اتظوارد معلومات نظاـ سانغ وغاري: :الأول التعريف
 الوقت في البشرية اتظوارد بتخطيط اتظتعلقة القرارات اتخاذ في تساعد معلومات إلذ كتحويلها البشرية باتظوارد اتطاصة
 .2اتظناسب

 أنشطة إدارة ذلك يتضمن. اتظؤسسة في البشرية اتظوارد إدارة في الإدارة لدعم مصمم تقتٍ نظاـ ىو بريتي: :الثاني التعريف
 بياناتهم كتحديث اتظوظفتُ، على كالمحافظة الأداء، كتقييم كالتحفيا، كالتطوير، كالتدريب الوظارف، كتوصيف الاستقطاب،

 قرارات كيدعم الاستًاتيجي، اتظستول على البشرية القول تخطيط النظاـ ىذا يدعم. الإدارية اتظستويات تريع في باستمرار

                                                           
1
 .215صمرجع سبق ذكره"، " كليد حستُ عباس، حستُ عبد الناصر 

 .322، عماف، الأردف، ص01محمد عباس، "ادارة اتظوارد البشرية، مدخل استًاتيجي"، دار كارل للنشر، الطبعة  سهيلة 2
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 في الأفراد عمليات تريع تنفيذ كيعاز التشغيلي، اتظستول على اتظوظفتُ كيرتب كيوثق الفتٍ، اتظستول على اتظدراء
 .1اتظؤسسة

 معا تعمل الأجااء من متًابطة تغموعة بأنو البشرية اتظوارد معلومات نظاـ تعريف نناتنك سبق، ما على بناء
 اتخاذ الرقابة، التخطيط، ذلك يشمل. اتظؤسسة في البشرية باتظوارد اتظتعلقة الوظارف تدعم معلومات إلذ البيانات لتحويل
 .الوظارف كخصارص البشرية اتظوارد ارصخص بتُ التوفيق يعتٍ تؽا الأفراد، أداء تحستُ بهدؼ كالتنسيق القرار،

 :التالر الشكل خلاؿ من نوضحها فركع عدة يتضمن البشرية اتظوارد معلومات نظاـ

 

 : فروع نظام معلومات الدوارد البشرية2- 2الشكل رقم 

 

 .88، ص2006 الأردف،، عماف، 01دار اليازكرم، الطبعة ا الدعلومات"،، "نظم الدعلومات الادارية وتكنولوجيياستُ سعد غالب ياستُ: اتظصدر

 ثانيا: مراحل نظم معلومات الدوارد البشرية

 إلذ بالإضافة اتضاسوب، تكنولوجيا بتطور ارتبط البشرية اتظوارد معلومات نظاـ تطور أف على الكتاب أغلب يتفق
 ظهور سبقت النظاـ تعذا الأكلذ البدايات فإف ذلك، كمع. البشرية اتظوارد كظارف على كتأثتَىا اتضكومية التشريعات تطور

                                                           
 .106، ص2004الأردف،  عماف ،01الطبعة  ، دار الصفاء للنشر كالتوزيع،الإدارية"نظم اتظعلومات  "ىيثم الاعبي،، اتناف السامراري 1
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 معاتصة على تعتمد التي اليدكية، البشرية اتظوارد معلومات نظم تستخدـ اتظنظمات كانت حيث الإلكتًكنية، اتضواسيب
 إلذ البشرية داتظوار  معلومات نظاـ تطور مراحل Bernard Just قسم. بسيطة تقنيات كاستخداـ يدكم بشكل البيانات
 :عصور أربعة

 تظعاتصة اتظعلومات نظم استخدامات كأكلذ السبعينات بداية في الأجور برتغيات ظهرت: الحجري العصر .1
 لد عالية تقنيات لتطلبو نظرا اتظنظمة قبل من مركاية النشاط ىذا على السيطرة كانت. تكاليفها كمتابعة الركاتب
 .الوقت ذلك في معها التعامل على قادرة البشرية اتظوارد كوادر تكن

 ظهر اتضاسوبية، الصناعة كتطور الأجور نشاط تعقيد ازدياد مع الثمانينات، بداية في: البرونزي العصر .2
 ىذه شملت. عالية تظهارات اتضاجة دكف البشرية باتظوارد خاصة برتغيات استخداـ أتاح الذم الشخصي اتضاسوب
 فقط ليس متاحة كأصبحت البشرية، للموارد كالتخطيط كالتكوين قتالو  تسيتَ مثل جديدة عمليات البرتغيات
 .اتضواسيب سعر اتـفاض بفضل الصغتَة للمنظمات أيضا بل الكبتَة للمنظمات

 حيث الإدارم، النضج مرحلة إلذ البشرية اتظوارد معلومات نظاـ بوصوؿ العصر ىذا تديا: الحديدي العصر .3
 مثل جديدة مفاىيم ظهرت. الداررة برتغيات مثل البشرية، اتظوارد تكاملية تسيتَ إلذ تهدؼ برتغيات ظهرت
 اتظوارد كظيفة جعلت التي اتطدمات من كاسعة تشكيلة دمج على ساعد تؽا الوقارعي، كالتسيتَ التعاكنية اتظعاتصة
 ادـ،خ-زبوف تكنولوجيا: رريسية فئات تسس التكنولوجيا ىذه تشمل. للمنظمات استًاتيجي تؾاح عامل البشرية
 للأجتَ، الذاتية كاتطدمة العمل، تدفقات البيانات، مستودعات البيانات، قاعدة لتقارير العلارقية الأدكات

 .الويب كتكنولوجيا
 بتُ بالاتصاؿ تتعلق جديدة حاجات ظهور اتظتوقع من اتظعلومات، تكنولوجيا تطور استمرار مع :الذىبي العصر .4

 للخدمات، اتظوجهة اتظعمارية تدعى جديدة معمارية خلاؿ من اتضلوؿ كوفت أف يتوقع. اتظختلفة التقنية الأنظمة
 تطبيقات أك أنظمة في الاستخداـ لإعادة قابلة" مهن" خدمات إلذ النظاـ كظارف تقسيم على تقوـ التي

 .1أخرل

  

                                                           
 .274ص ،2012، جامعة بسكرة، 12كإدارية، العدد اقتصاديةستًاتيجية لنظم معلومات اتظوارد البشرية"، تغلة أياث جبتَات سناء، "تؿو تحقيق القيمة الا 1
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 الفرع الثاني: معوقات تطبيق نظم معلومات الدوارد البشرية

 كتدريب اتظعلومات تكنولوجيا في اتظتطورة كالنظم الأجهاة اقتناء من تدكنت قد اتظنظمات من العديد أف رغم
 كأداة كاستخدامها الإمكانيات ىذه من الكاملة الاستفادة تحقيق على قادر غتَ زاؿ ما معظمها أف إلا عليها، العاملتُ
 اتظعلومات. نظم تطوير تعرقل التي اتظعوقاتىنا تبرز تغموعة من ك . فعالة

 :والتنظيمية يةالإدار  الدعوقات .1

 كاتعياكل كتنفيذىا الأىداؼ كتحديد اتططط كرسم كاتظبادئ كالسياسات الوظارف مثل الإدارية باتصوانب تتعلق - 
 اتظنظمة حاضر على كبتَ بشكل تؤثر التي اتظنظمة كأىداؼ كرسالة رؤية اتظعوقات ىذه تشمل. العمل كأساليب التنظيمية
 تطوير عند رريسيا عارقا اتظنظمات من العديد في الركتينية كالإجراءات البتَكقراطية لتشك ذلك، إلذ بالإضافة. كمستقبلها

 التطورات لاستيعاب الإداريتُ أماـ كبتَة تحديات يضع العاملتُ لتأىيل التدريبية الدكرات نقص أف كما. اتظعلومات نظم
 .التقنية

 :التقنية الدعوقات .2

 كالبرتغيات اتملر اتضاسب تقنيات كتشمل الإلكتًكنية، البيئة في للدخوؿ زمةاللا التقنية كالأدكات بالأجهاة تتعلق - 
 مستول على اتظتكاملة التحتية البنية ضعف: التقنية اتظعوقات بتُ من. الإلكتًكنية الاتصالات كشبكات اتظختلفة كالنظم

 اتظعلومات تكنولوجيا في التغتَ ةسرع ربطها، يصعب تؽا اتظنظمة داخل اتظستخدمة الأجهاة مواصفات اختلاؼ اتظنظمة،
 البرتغيات كضعف التطوير، عملية في عليها الاعتماد تنكن متكاملة بيانات قاعدة تجهيا في القصور مواكبتها، كصعوبة

 .اتظعلومات نظم في اتظستخدمة

 :البشرية الدعوقات .3

 ىو كتطويرىا كصيانتها اتظعلومات نظم تشغيلل اتظؤىلتُ الأفراد عدد في النقص. الإدارية الوحدات في بالعاملتُ تتعلق - 
 كمن. كبتَا معوقا يشكل الرقمي العصر مع للتعامل اتظؤىلة البشرية اتظوارد في النقص. اتظنظمات من العديد منو تعاني أمر
 التغيتَ من دؼاتع الأفراد تصهل نتيجة منو كاتطوؼ التغيتَ مقاكمة اللغوم، العارق اتظعلوماتية، الأمية: اتظعوقات ىذه أبرز

 .1اتضالية ككظارفهم مراكاىم فقداف من كخوفهم كالتطوير

                                                           
"، تغلة الدراسات -الشركة الليبية للحديد كالصلب مصراتو-رمضاف علي محمد ارحيم، عبد السلاـ محمد اتظايل، "معوقات تطوير نظاـ معلومات اتظوارد البشرية  1

 .39، ص2022، جامعة سرت، 01، العدد 05ادية، المجلد الاقتص
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 :الدالية الدعوقات .4

 كتحديد كالبرامج، التقنية كاتظعدات الأجهاة كصيانة لشراء كاتظصركفات النفقات تحديد حيث من اتظالية، بالنواحي تتعلق - 
 الإدارة قبل من اتظالر الدعم ضعف ىو اتظعلومات نظم تطوير تواجو التي اتظعوقات أىم من. البشرية باتظوارد خاصة مياانية
 .1كالتطوير الاستمرار فرصة من النظاـ تلرـ تؽا العليا،

 الدطلب الثالث: أهمية نظام معلومات الدوارد البشرية في تسيير الدوارد البشرية
 البشرية اتظوارد إدارة تحستُ في تساىم حيوية استًاتيجية أداة البشرية اتظوارد معلومات نظاـ يعتبر اتضديث، العصر في
 على اتظبنية القرارات اتخاذ يسهل تؽا باتظوظفتُ، اتظتعلقة البيانات كتحليل ترع في النظاـ ىذا يساعد. ككفاءة بفعالية

 التكاليف كيقلل الإنتاجية النظاـ يعاز الأداء، كإدارة كالتدريب التوظيف عمليات تحستُ خلاؿ من. دقيقة معلومات
 .اتظؤسسة أىداؼ تحقيق في يسهم تؽا لتشغيلية،ا

 الفرع الأول: أهمية نظام معلومات الدوارد البشرية في اتخاذ القرارات الدتعلقة بالدوارد البشرية
 أولا: اتخاذ القرار

 قاطالن في أتقيتو تلخيص تنكن. اتظؤسسة داخل القرارات اتخاذ لدعم حيوية أداة البشرية اتظوارد معلومات نظاـ يعد
 :التالية

 الإدارة على يسهل تؽا اتظوظفتُ، عن كتػدثة دقيقة بيانات النظاـ يوفر :إليها الوصول وسرعة البيانات دقة -
 .كالتدريب التًقية، التوظيف، بشأف مستنتَة قرارات اتخاذ

 توقع في تساعد تحليلية معلومات تقدنً خلاؿ من الاستًاتيجي التخطيط النظاـ يدعم :الاستراتيجي التخطيم -
 .بفعالية العاملة القول كتخطيط البشرية اتظوارد احتياجات

 يقلل تؽا الركتينية، العمليات أتدتة خلاؿ من الإدارية الكفاءة تحستُ في النظاـ يساىم :الإدارية الكفاءة تحسين -
 .التنفيذ سرعة من كيايد الأخطاء من

 القوة نقاط كتحديد اتظوظفتُ أداء تقييم في النظاـ يساعد :التدريبية الاحتياجات وتحديد الأداء تحليل -
 .2الأداء لتعايا مناسبة تدريبية خطط كضع من الإدارة تنكن تؽا كالضعف،

 الإجراءات تريع توثيق خلاؿ من البشرية اتظوارد إدارة في الشفافية النظاـ يضمن :والشفافية العدالة تحقيق -
 .3كاتظوظفتُ الإدارة بتُ الثقة يعاز تؽا باتظوظفتُ، اتظتعلقة كالقرارات

 : أهمية نظام الدعلومات الدوارد البشرية في اتخاذ قرارات وظائف تسيير الدوارد البشريةاثاني
                                                           

1
 .40"، صاتظرجع نفسورمضاف علي محمد ارحيم، عبد السلاـ محمد اتظايل، " 

 . 45، ص2022، 03دعبد الله محمد علي، "أتقية نظاـ معلومات اتظوارد البشرية في دعم اتخاذ القرار الإدارم في اتظؤسسات"، تغلة الإدارة كالاقتصاد، العد 2
 . 45"، صاتظرجع نفسوعبد الله محمد علي، " 3
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 البشرية الدوارد تخطيم في البشرية الدوارد معلومات نظام دور .1
 كتحقيق كلارهم ضمافك  اتظؤسسة، في اتظوظفتُ كأداء قدرات لتعايا رريسية أداة البشرية اتظوارد معلومات نظاـ يعتبر

 اتظتعلقة اتظهمة القرارات اتخاذ في النظاـ يساعد. بشأ م اتظتخذة القرارات كشفافية بعدالة شعورىم خلاؿ من أىدافها
 .للمؤسسة العامة بالسياسات

 :التخطيم عملية في البشرية الدوارد معلومات نظام مدخلات .أ 

 كإضافة التنظيمي، اتعيكل في اتظتوقعة التعديلات عن ماتمعلو  ترع يتم: البشرية الدوارد عل  بالطلب التنبؤ -
 ىذه تجمع. للموظفتُ اتضالر العدد تعديل أك جديدة كظارف إضافة إلذ يؤدم تؽا تنظيمية، كحدات إلغاء أك

 .اتظطلوبة كاتظؤىلات كاتظسؤكليات، اتظتاحة، الوظارف بيانات كتشمل اتظؤسسة في العليا الإدارات من اتظعلومات
 الشخصية، اتظعلومات مثل اتضالية، البشرية اتظوارد عن بيانات ترع يتضمن: البشرية الدوارد من بالعرض بؤالتن -

 بيانات يشمل كما. اتظتاح اتظهارات تؼاكف معرفة في يساعد تؽا كالتدريب، الغيابات، اتطبرة، التًقيات، الأداء،
 معلومات إلذ بالإضافة اتظختلفة، ختصاصاتالا في الفارض أك كالعجا اتظتاحة كالتخصصات العمل سوؽ عن
 .العمالة ككمية نوع على تؤثر التي العمل كقوانتُ تشريعات عن

 :البشرية الدوارد تخطيم في البشرية الدوارد معلومات نظام لسرجات .ب 
 ككضع ستقبلياتظ الفارض أك العجا لتحديد مقارنة بإجراء البشرية اتظوارد كظيفة تقوـ كالطلب، العرض بيانات على بناء
 .بانتظاـ تنفيذىا كمراقبة كالتدريب، التقاعد، النقل، التًقيات، التوظيف، اتططة ىذه تشمل. تظواجهتو ملارمة خطة
 البشرية الدوارد توظيف في البشرية الدوارد معلومات نظام دور .2

 معلومات نظاـ يساعد 1.لميةالع للمعايتَ كفقا بينهم اتظفاضلة كإجراء الأفراد تصذب الأساسية الأداة التوظيف يعد
 اختيار في كالسرعة الدقة كتحقيق التوظيف، تكاليف كتقليل فعاؿ، بشكل الكبتَة العمل طلبات معاتصة في البشرية اتظوارد

 . اتظناسبتُ اتظتقدمتُ

 وبة،اتظطل الشركط مع تتوافق التي الطلبات تحديد التوظيف، طلبات كتحليل تخاين للنظاـ تنكن: الطلبات معاتصة -
 عنهم شاملة ملفات لإعداد البيانات قاعدة في باتظقبولتُ اتطاصة البيانات حفظ يتم. الأكلويات حسب كترتيبها

 .التعيتُ مقابلة إجراء بعد
 تكاليف كتخفيض اتظتقدمتُ من كبتَ عدد اجتذاب النظاـ يسهل الإنتًنت، تقنيات بفضل: إلكتًكني استقطاب -

 .يديةالتقل بالطرؽ مقارنة الاستقطاب
 البشرية الدوارد تدريب في البشرية الدوارد معلومات نظام دور .3

                                                           
سسات اتصااررية"، تغلة زاكرم صورية، موسي سهاـ، خالدم فراح، "استخداـ نظاـ معلومات اتظوارد البشرية في اتخاذ القرارات اتظتعلقة باتظوارد البشرية في اتظؤ 1

 . 185،186، ص ص 2020، 04، العدد08التكامل الاقتصادم، المجلد
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 مهارات لتطوير اتظناسبة اتططط ككضع التدريبية الاحتياجات تحديد في البشرية اتظوارد معلومات نظاـ يساعد
 .اتظؤسسة كأىداؼ التكنولوجية التحديثات مع يتناسب بما اتظوظفتُ
 :بالتدريب الدتعلقة لبشريةا الدوارد معلومات نظام مدخلات .أ 

 .التكنولوجي التطور كدراسة اتظوظفتُ، أداء تقييم البشرية، اتظوارد تخطيط تقارير -
 .التكوين كمراكا اتصامعات عن معلومات -
 .تدريب تتطلب التي اتضوادث كمعدلات التسويقي، الوضع اتصودة، الإنتاج، تقارير -
 :بالتدريب ةالدتعلق البشرية الدوارد معلومات نظام لسرجات .ب 
 البرنامج، تػتول خصارصهم، اتظشاركتُ، عدد تشمل موثقة تدريبية خطة إعداد يتم التدريبية، الاحتياجات تحديد بعد

 يوفر تؽا للإدارة، شاملة تقارير كتقدنً التدريب بعد الأفراد بيانات قاعدة تعديل في النظاـ يساعد. التدريب كتكاليف
 .التدريب تكاليف كتخفيض تظعلوماتا ترع في كالدقة كالسرعة الوقت

 البشرية الدوارد أداء تقييم في البشرية الدوارد معلومات نظام دور .4
 كإجراء الأداء لتقييم كاضحة معايتَ على تعتمد حيث البشرية، اتظوارد على للرقابة ىامة أداة الأداء تقييم يعتبر
 اتظستقبلية، أك اتضالية كظارفهم في الأفراد تؾاح بمدل التنبؤ على ـالنظا في اتظتوفرة اتظعلومات تساعد. اللازمة التعديلات

 .1اتظؤسسة في اتظتاحة اتظهارات كإبراز العادلة، التًقيات كمنح التدريب، احتياجات كتحديد
 ثالثا: أهمية نظم معلومات الدوارد البشرية في اتخاذ قرارات التوجيهات الحديثة لتسيير الدوارد البشرية 

 :التالية النقاط في قراراتال اتخاذ في البشرية اتظوارد معلومات نظم تقيةأ تتجلى

 تؽا اتظؤسسات، داخل الرقمي التحوؿ في البشرية اتظوارد معلومات نظم تسهم :العمليات وأتدتة الرقمي التحول -
 العمليات كفاءة من يايد التحوؿ ىذا. اليدكم التدخل إلذ اتضاجة كتقليل الركتينية العمليات أتدتة إلذ يؤدم
 .الإدارية الأخطاء من كيقلل

 خطط كضع في تساعد كتػدثة دقيقة معلومات النظم توفر :البشرية للموارد الاستراتيجي التخطيم تحسين -
 ككضع الوظيفية، اتظسارات كتحديد التوظيف، باحتياجات التنبؤ اتططط ىذه تشمل. البشرية للموارد استًاتيجية

 .كالتدريب التطوير خطط
 اتظتعلقة البيانات من كبتَة كميات كتحليل ترع إمكانية النظم تتيح: مستنيرة قرارات واتخاذ البيانات تحليل -

 .دقيقة كتحليلات كاقعية بيانات على بناء مستنتَة قرارات اتخاذ في الإدارة يساعد تؽا البشرية، باتظوارد
 بتُ الداخلي الاتصاؿ تحستُ في البشرية اتظوارد معلومات نظم تسهم :الداخلي والاتصال التفاعل تعزيز -

 .القرارات اتخاذ عملية من كيسرع اتظعلومات تبادؿ يسهل تؽا كاتظوظفتُ، اتظختلفة الإدارات
                                                           

1
 .185،186"، ص ص اتظرجع نفسواكرم صورية، موسي سهاـ، خالدم فراح، "ز  
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 التعرؼ يتيح تؽا اتظؤسسة، داخل اتظواىب كإدارة الأداء تقييم عملية النظم تدعم :الأداء وإدارة الدواىب تطوير -
 .1بهم كالاحتفاظ لتحفياىم خطط كتطوير العالر الأداء ذكم الأفراد على

 الفرع الثاني: أهمية نظام معلومات الدوارد البشرية في تحسين كفاءة تسيير الدوارد البشرية
 دقيقة توجيهات تتطلب البشرية اتظوارد إدارة أصبحت اتضديثة، التنظيمية البيئة كتعقيدات التكنولوجيا تطور مع

 معلومات نظم دكر يظهر حيث ،السوؽ لاحتياجات موثوقة كاستجابة العمليات ةكفاء لضماف مبتكرة كاستًاتيجيات
 2 يلي: افيم البشرية اتظوارد تسيتَ تحستُ في البشرية اتظعلومات لنظم الإتكابي الأثريتمثل  إذ بارز، بشكل البشرية اتظوارد

 اتطاصة البيانات كتوثيق تنظيم إمكانية البشرية اتظوارد معلومات نظاـ يوفر :والتنظيمية الإدارية العمليات تحسين -
 العمليات تبسيط في يساعد ىذا. مباشر بشكل كتحليلها إليها الوصوؿ يسهل تؽا فعالية، أكثر بشكل باتظوظفتُ
 .الفردم الأداء كمتابعة كالسنوية الشهرية التقارير إعداد مثل الإدارية

 قاعدة توفتَ على البشرية اتظوارد معلومات ظاـن يعمل: البشرية الكوادر واختيار التوظيف عمليات تحسين -
 كاختيار التوظيف عمليات تكعل تؽا اتضاليتُ، كاتظوظفتُ اتظرشحتُ عن شاملة معلومات على تحتوم مركاية بيانات
 .كدقة فعالية أكثر اتظناسبة البشرية الكوادر

 بتُ اتظعلومات كتبادؿ التواصل تسهيل البشرية اتظوارد معلومات لنظاـ تنكن :الداخلي والتفاعل التواصل تعزيز -
 الأىداؼ تحقيق في كيسهم العاملة الفرؽ بتُ كالتنسيق التعاكف يعاز تؽا اتظؤسسة، داخل اتظختلفة الإدارات

 .للشركة الاستًاتيجية
 حوؿ كمفصلة مهمة بيانات البشرية اتظوارد معلومات نظاـ يوفر :الاستراتيجية القرارات واتخاذ البيانات تحليل -

 استًاتيجية قرارات كاتخاذ البيانات ىذه تحليل من الإدارة تنكن تؽا كاتظهنية، التدريبية كاحتياجاتهم اتظوظفتُ أداء
 .للمؤسسة العاـ الأداء كتحستُ البشرية اتظوارد بتطوير تتعلق

 اتظهتٍ، التطوير كفرص كالعدالة بالشفافية تتميا عمل بيئة توفتَ خلاؿ من :بهم والاحتفاظ الدوظفين رضا زيادة -
 .أدارهم كتحستُ اتظؤسسة في البقاء على تحفياىم كبالتالر اتظوظفتُ رضا زيادة البشرية اتظوارد معلومات لنظاـ تنكن

  

                                                           
، 2023 ،04 العدد كالتنظيم، الإدارة تغلة ،"البشرية اتظوارد لتسيتَ اتضديثة التوجيهات قرارات اتخاذ في البشرية اتظوارد معلومات نظم أتقية"حسن،  علي أتزد 1
 .78ص
، 07وارد البشرية في زيادة فاعلية اتظوارد البشرية باتظنظمات اتضكومية"، تغلة الدراسات التجارية اتظعاصرة، المجلداتزد إبراىيم حسن، "دكر نظم معلومات اتظ 2

 .513، ص2021، جامعة كفر الشيخ، 02، اتصاء 11العدد
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 : دور نظام الدعلومات في إدارة الدوارد البشريةنيالدبحث الثا
الرقابة( - التوجيو - التنظيم –يط يوجد علاقة بتُ نظم اتظعلومات كاتظوارد البشرية كالعمليات الإدارية )التخط

 :كذلك كما يلي

 في الدؤسسة نظم معلومات الدوارد البشرية الدختلفة لر ادو الأالدطلب الأول: 
 في عملية التخطيمدور نظم معلومات الدوارد البشرية أولا: 

الرقابة. يتضمن التخطيط يعد التخطيط الوظيفة الأكلذ كالأىم في العملية الإدارية، حيث يسبق التنظيم كالتوجيو ك 
اختيار مهاـ تػددة تكب تنفيذىا لتحقيق الأىداؼ التنظيمية، كتحديد كيفية كمتى يتم تنفيذ ىذه اتظهاـ. يعرؼ التخطيط 
بأنو عملية تتألف من مراحل متعددة تنر بها اتظخطط للوصوؿ إلذ إجابات تػددة على الأسئلة التي تم دراستها كيثها 

يط. أكضح أحد كتاب الإدارة أف للتخطيط ىدفتُ رريسيتُ: الأكؿ كقاري يتعلق بتقليل عنصر اتظخاطرة أثناء عملية التخط
اتظرتبط بالظركؼ المحيطة باتظنظمة كتوضيح النتارج اتظتًتبة على قرارات الإدارة، كالثاني ىدؼ اتظخاطرة المحيط بالظركؼ 

 .التنظيمية

لتحقيق كفاءة الأداء التنظيمي. التخطيط السليم للموارد البشرية بالإضافة إلذ ذلك، يعد التخطيط أداة تنسيق 
يسهم في تؾاح اتظؤسسة في تحقيق أىدافها كزيادة فعاليتها ككفاءتها، حيث يرتبط أداء اتظؤسسة بشكل كبتَ بأداء الأفراد 

اللازمة للأفراد مثل الأجور، على تريع اتظستويات. من خلاؿ التخطيط تنكن التعرؼ على تؼتلف اتضوافا اتظادية كاتظعنوية 
كىو ما لا تنكن للمدير معرفتو إلا بوجود نظاـ معلومات فعاؿ. تنكن للمدير من خلاؿ ىذا النظاـ ترع اتظعلومات 

 .اتظتعلقة بالأجور كتحديد برامج التعويضات إضافة إلذ تريع البيانات كاتظعلومات عن الأفراد بمختلف حالاتهم

ستول اتظنظمة ككل أك على مستول الأقساـ اتظختلفة للمنظمة. على سبيل اتظثاؿ، تتم عملية التخطيط على م
في اتظؤسسة التي تعتبر اتظورد البشرم عاملا استًاتيجيا، تعمل على تخطيط اتظوارد البشرية بفعالية بناء على نظاـ اتظعلومات 

 1.اتطاص بالأفراد

 التنظيمية : دور نظم معلومات الدوارد البشرية في العمليةثانيا

فإف التنظيم ىو تغموعة من النشاطات  ،Bowara" 1938" التنظيم يعد الوظيفة الثانية في العملية الإدارية. كفقا لػ
 .يرتبط التنظيم بشكل كثيق بالسلطةأك القول الشخصية اتظنسقة بوعي. 

                                                           
 .110، ص 2004أتزد شريف العاصي نظم اتظعلومات الإدارية، جامعة الاقازيق، مصر،  1
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التنظيم يتميا بتعدد الأبعاد، بأنو تحديد توزيع اتظهاـ كاتظسؤكليات داخل اتظؤسسة.  "G. Pechaghis" حيث يعرفو
 :حيث يظهر في كجهتُ رريسيتُ

 .يشمل التًتيبات السليمة كالإتصالات بتُ تؼتلف اتظستويات كالإطارات الإدارية -
 .يعبر عن تدفق اتظعلومات كاتظعطيات عبر ىذه القنوات لتحقيق الأىداؼ كالسياسات -

ف تنسيق ىذه الأعماؿ بطريقة تدكن اتظؤسسة من يهدؼ التنظيم إلذ تحديد عمل مستقل ككاضح لكل فرد كضما
 :أبرز ما تلققو التنظيم في العمل الإدارم يشملك  ،تحقيق أىدافها

 .القضاء على التداخل كالازدكاجية في الأعماؿ كمنع التضارب في تنفيذ اتططط كالواجبات -
يق الوفرة الاقتصادية من ، لا يوجد مصدر أعظم لتحق"Hek Hrdaymer"تحقيق الوفرة الاقتصادية: كما يشتَ -

 .استخداـ التنظيم الفعاؿ، الذم يعد الوسيلة القادرة على استغلاؿ الطاقات البشرية بشكل أمثل
يساعد التنظيم اتظديرين على تحقيق العمل اتصماعي كالاستفادة القصول من تفاعل الأفراد. يعد التنظيم كسيلة فعالة 

يم كوظيفة إدارية عن التنظيم كبنية أك ىيكل. الأكؿ يهتم باتعيكل الرتشي كوسيلة لتنمية اتظهارات كالقدرات. تمتلف التنظ
لتحقيق العمل اتصماعي، بينما الثاني يركا على دراسة كل ما يتعلق بالعلاقات بتُ الأفراد الذين يعملوف بشكل تراعي 

 .من خلاؿ بناء اجتماعي

تؤثر اتظعلومات على التنظيم من خلاؿ الأسلوب اتظستخدـ، لذا تكب أف تتوافق نظم اتظعلومات مع اتعيكل التنظيمي 
كنظاـ تفويض السلطة داخل اتظؤسسة. عندىا تنكن تحديد الأىداؼ على مستول الوحدات التنظيمية كقياس إسهامات 

سة. يعتٍ ىذا أف كل التنظيمات تكب أف تصمم على ضوء ىذه الوحدات في تحقيق اتظعلومات اتظطلوبة كأىداؼ اتظؤس
 1.تدفق اتظعلومات كأنواع اتظعلومات اتظطلوبة لأغراض التخطيط كالرقابة

 : دور نظم معلومات الدوارد البشرية في الإشراف والتوجيوثالثا

د التوجيو من أكثر الطاقة البشرية ىي العنصر الأساسي الذم لا تنكن الاستغناء عنو في أم مؤسسة، كلذلك يع
العمليات تعقيدا نظرا لارتباطو الوثيق بالعنصر البشرم. يتضمن التوجيو التفاعل بتُ الرريس كاتظرؤكس، حيث تختلف 
مسؤكليات كل منهما حسب اتظنصب. بناء على ذلك، تنكن القوؿ إف التوجيو ىو الوظيفة الثالثة في العملية الإدارية، 

 2.التحفيا، كالقيادة كيشمل مصطلحات مثل التأثتَ،

                                                           
 .182، ص 2002اتظبادئ كتطبيقات"، مؤسسة شباب اتصامعة، الطبعة الأكلذ، الأردف،  بشتَ علاؽ، "الإدارة 1
 .222، ص 1998فريد النجار، "إدارة الأعماؿ الإقتصادية كلعاتظية التنافسية اتظتواصلة"، مؤسسة شباب اتصامعة،  2
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تنكن تعريف التوجيو على أنو كظيفة تحقيق التكامل بتُ جهود الأفراد كالمجموعة الوظيفية الواحدة من خلاؿ 
تنفيذ اتظهاـ اتظوكلة إليهم. بالإضافة إلذ ذلك، تتضمن كظيفة التوجيو عمليات متعددة تتعلق بظركؼ العمل اتصديدة، 

: من الرريس إلذ اتظرؤكستُ، كمن اتظرؤكستُ إلذ الرريس. يتطلب ذلك تحديد الاحتياجات حيث يتبادؿ التوجيو في اتجاىتُ
 .من اتظعلومات في تريع الاتجاىات لإصدار التوجيهات، الإرشادات، التعليمات، كالأكامر

بطريقة  يساعد التوجيو في تنفيذ الأكامر بشكل منظم كمنهجي، تؽا يضمن تقارب الأداء الفعلي مع اتططة اتظوضوعة
 1.متجانسة

 أسس التوجيو -1

يعد التوجيو بمثابة القلب النابض في أعماؿ الإدارة، حيث تلفا على العمل كيقوـ على تغموعة من الأسس العامة 
 :اتظتمثلة في

تكب أف تكوف الأكامر كاضحة ككاملة كمناسبة لقدرات اتظرؤكستُ، بالإضافة إلذ كو ا مقنعة : إصدار الأوامر .أ 
 .يذكقابلة للتنف

ينبغي أف تلصل اتظرؤكسوف على تعليمات كإرشادات كاضحة توجههم تؿو : تقديم التعليمات والإرشادات .ب 
 .مسار ككسارل إتؾاز اتظهاـ، ييث تتناسب ىذه التوجيهات مع ظركؼ العمل

 :الركائز الأساسية للتوجيو -2

لقول العاملة. ىذه الركارا متًابطة بشكل تشمل الركارا الأساسية للتوجيو الاتصاؿ، القيادة، كرفع الركح اتظعنوية ل
 :يصعب فيو تحديد اتططوط الفاصلة بينها

 :الاتصال .أ 

يعتٍ تدفق اتظعلومات كالتعليمات كالتوجيهات كالأكامر من الإدارة إلذ اتظرؤكستُ، بالإضافة إلذ تلقي اتظعلومات 
 .بهدؼ اتخاذ قرارات معينة أك تنفيذىا كالبيانات الضركرية منهم في صورة تقارير، أياث، مذكرات، كاستبيانات،

 .تكب أف تتأكد الإدارة من أف الرسارل قد تم تسليمها إلذ اتظرؤكستُ كأ م فهموىا كاستوعبوىا

                                                           
ستًاتيجية"، مذكرة ليسانس، قسم الإقتصاد، تخصص إقتصاد كتسيتَ مؤسسة بن قرينة صليحة، قرير رشيدة، "دكر نظاـ معلومات التسيتَ في تفعيل الإدارة الإ 1

 .20، ص 2006/2005كرقلة، 
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كجود نظاـ اتصاؿ فعاؿ يعتبر ضركريا لتحقيق أىداؼ الإدارة. تؾاح الإدارة يعتمد بشكل كبتَ على قدرة اتظدير على تفهم 
 .اتظرؤكستُ

عل تشغيل العملية الإدارية أسهل، كيساىم في إتؾاز التخطيط الإدارم بفعالية، كيساعد في تنفيذ اتظهاـ الاتصاؿ تك
بشكل فعاؿ كتحقيق جهاز رقابي فعاؿ، كذلك من خلاؿ كسارل الاتصاؿ الرتشية كغتَ الرتشية لتحفيا الأفراد على إتؾاز 

 1.اتظهاـ

 التنظيمات غتَ الرتشية داخل اتظؤسسة، كيتميا بتمتعو بدرجة يستخدـ من قبل اتصماعات ك : الاتصال غير الرسمي
عالية من اتظصداقية بتُ أعضاء ىذه اتصماعات. من الضركرم للمؤسسة أف تأخذ ىذا النوع من الاتصاؿ بعتُ 

 .الاعتبار
 يتضمن اتظسارات التنظيمية المحددة كيشمل العديد من الوسارل مثل: الاتصال الرسمي: 

 اتظقابلات اتطاصة. 

 الاجتماعات على مستول الإدارة أك القسم. 

 اتظؤتدرات. 

 2.اتظكاتظات اتعاتفية 

 القيادة -3

تعد القيادة أحد الوسارل التوجيهية الأساسية. لبدء عملية التنفيذ، تكب كجود قادة للأفراد، كتوزيع الأدكار،   
كفي كل تغالات الإدارة، من تخطيط كتنظيم التعليم كالتدريب على اتظبادئ كالأسس. القيادة ضركرية في تريع اتظؤسسات 

 .كتحفيا كرقابة

، القيادة ىي نوع من القدرة أك اتظهارة في التأثتَ على اتظرؤكستُ ييث يرغبوف في أداء كإتؾاز ما يرغب بو Khom كفقا لػ
 .القارد

 رفع الروح الدعنوية -4

                                                           
 .259، ص2002بشتَ عباس العلاؽ، "الإدارة مبادئ ككتطبيقات"، الطبعة الأكلذ، الأردف،  1
 .533، ص 1993ة، مصر، عبد الغفار حنفي كعبد السلاـ أبو قحف "تنظيم إدارة الأعماؿ الدار اتصامعية، الإسكندري 2
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لتُ اتصدد بظركؼ العمل اتظادية كاتظعنوية فيما تمص رفع الركح اتظعنوية، يلاحظ أف التوجيو يشمل تعريف العام
كمتطلبات أداء العمل فعليا. يقوـ اتظدير بتحديد مكاف العمل كالإدارات الرريسية، كتشجيع القول العاملة على زيادة 

 1.الإنتاجية من خلاؿ تحفياىم كتقييمهم

 : دور نظم معلومات الدوارد البشرية في عملية الرقابةرابعا

 اتظكمل اتصاء الرقابة تعد. لو تؼطط ىو تظا كفقا يتم الأعماؿ أداء أف تضمن التي العملية  ابأ الرقابة تعرؼ
 التأكد أف ىو ذلك في السبب. رقابة بدكف فعاؿ تخطيط كلا تخطيط، بدكف فعالة رقابة كجود تنكن لا حيث للتخطيط،

 أف تنكن لا لتحقيقها، يسعى تؼططة أىداؼ بدكف .اتظستمرة كالرقابة اتظتابعة يستلاـ المحدد مسارىا كفق اتططة ستَ من
 .فعالة رقابة ىناؾ تكوف

تعتبر الرقابة جاءا أساسيا من العملية الإدارية التي تهدؼ إلذ ضماف أف الأنشطة تتم كفقا للخطط اتظوضوعة. 
 :تشمل ىذه العملية ثلاث مراحل رريسية

 :وضع الدعايير الخاصة بأداء كل فرد  .1

دأ عملية كضع اتظعايتَ بتحديد أىداؼ كاضحة كتػددة لكل فرد داخل اتظؤسسة. تكب أف تب :تحديد الأىداف .أ 
 .تكوف ىذه الأىداؼ قابلة للقياس كالتحقيق، كتتناسب مع دكر كل موظف كمسؤكلياتو

تكب أف تكوف اتظهاـ كاتظسؤكليات لكل موظف كاضحة كتػددة بدقة. ىذا يساعد  :تعريف الدهام والدسؤوليات .ب 
 .ما ىو متوقع من كل فرد، كيضع الأساس تظعايتَ الأداءفي تحديد 

يتم كضع مؤشرات الأداء الرريسية لتقييم مدل تحقيق الأىداؼ. ىذه :(KPIs) تحديد مؤشرات الأداء الرئيسية .ج 
 .اتظؤشرات تساعد في قياس الإنتاجية، اتصودة، الكفاءة، كالوقت اتظستغرؽ لإتؾاز اتظهاـ

تحديد اتظعايتَ، تكب مناقشتها مع اتظوظفتُ لضماف فهمهم الكامل تعا كالتاامهم بعد  :الاتفاق عل  الدعايير .د 
 .بتحقيقها. ىذا يساىم في خلق بيئة شفافة كيايد من التااـ اتظوظفتُ

 :مقارنة الأداء الفعلي بهذه الدعايير .2
 :ترع البيانات .أ 

ة اتظختلفة مثل التقارير الدكرية، يتم ترع البيانات بشكل مستمر من خلاؿ أدكات اتظراقب: الدراقبة الدستمرة -
 .اتظلاحظات، كنظم إدارة الأداء

                                                           
 .534اتظرجع نفسو، ص  1
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تستعتُ اتظؤسسات بالتكنولوجيا مثل برامج إدارة الأداء التي تسهل عملية ترع البيانات : استخدام التكنولوجيا -
 .كتحليلها بدقة

 :تحليل الأداء .ب 

 .بقا تظعرفة مدل التااـ اتظوظفتُ كتحقيقهم للأىداؼيتم مقارنة الأداء الفعلي باتظعايتَ المحددة مس :مقارنة البيانات -
من خلاؿ التحليل، يتم تحديد أم اتؿرافات عن اتظعايتَ المحددة. تنكن أف تكوف ىذه  :تحديد الالضرافات -

 (.الاتؿرافات إتكابية )تجاكز التوقعات( أك سلبية )عدـ الوصوؿ إلذ التوقعات
 :تقييم الأداء .ج 

تغذية راجعة مستمرة للموظفتُ بناء على أدارهم. تنكن أف تكوف ىذه التغذية  يتم تقدنً :التغذية الراجعة -
 (.الراجعة دكرية )مثل تقييم الأداء السنوم( أك فورية )عند حدكث الاتؿرافات

عقد اجتماعات دكرية تظناقشة الأداء مع اتظوظفتُ، تحديد التحديات، كتقدنً الدعم اللازـ  :اجتماعات الأداء -
 .لتحستُ الأداء

 اتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة .3
قبل اتخاذ أم إجراءات تصحيحية، من الضركرم تحليل الأسباب اتصذرية للاتؿرافات. قد تكوف  :تحليل الأسباب .أ 

 (.ىذه الأسباب مرتبطة بعوامل داخلية )مثل نقص التدريب أك اتظوارد( أك خارجية )مثل تغتَات السوؽ
 :تنفيذ الإجراءات التصحيحية .ب 

قد تحتاج بعض الاتؿرافات إلذ تقدنً برامج تدريبية أك تطويرية للموظفتُ لتحستُ  :يم التدريب والتطويرتقد -
 .مهاراتهم كأدارهم

في بعض الأحياف، قد تكوف ىناؾ حاجة إلذ تعديل العمليات كالإجراءات لضماف تحقيق  :تعديل العمليات -
 .اتظعايتَ اتظطلوبة

وافا اتظالية كغتَ اتظالية لتشجيع اتظوظفتُ على تحستُ أدارهم كتحقيق تنكن استخداـ اتض :تحفيز الدوظفين -
 .الأىداؼ

 :الدتابعة والتقييم .ج 

 تكب متابعة تأثتَ الإجراءات التصحيحية بشكل مستمر لضماف فعاليتها كتحقيق النتارج  :الدتابعة الدستمرة
 .اتظرجوة

 1 .داء كاستمرارية تحقيق اتظعايتَإجراء تقييمات دكرية للتحقق من تحستُ الأ :التقييم الدوري 

                                                           
 .118-117أحد شريف العاصي، "نظم اتظعلومات الإدارية "، مرجع سابق، ص  1
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 :عل  إدارة الدوارد البشرية : تأثير نظام معلومات الدوارد البشريةالثانيالدطلب 
تلعب أنظمة معلومات اتظوارد البشرية دكرا حيويا في داخلية التنظيم، خاصة بالنسبة لإدارة اتظوارد البشرية نظرا 

تيجيات كاتخاذ القرارات. لد يعد نظاـ اتظعلومات تغرد أداة لتقدنً معلومات عن لأ ا تقدـ معلومات مفيدة لصياغة الاستًا
اتظوظفتُ كمنافعهم بل تجاكز ذلك إلذ اتظساتقة في رفع الإنتاجية كتحقيق أىداؼ اتظنظمة كبالتالر تحقيق اتظياة التنافسية التي 

 .تعتمد أساسا على الكفاءات البشرية

 (:ات الدوارد البشرية عل  الإجراءات الإدارية )السجلات والإدارةالفرع الأول: تأثير نظام معلوم

قاـ استخداـ اتضاسوب في تنظيم السجلات بتوفتَ الوقت كاتظكاف اتظناسبتُ، مع زيادة سرعة توفر اتظعلومات 
أداء اتظوظفتُ كدقتها، تؽا جعل القرارات الإدارية اتظتخذة أكثر فاعلية في مواجهة التحديات. ىذا التحستُ ينعكس على 

 .كزيادة إنتاجيتهم

 :الفرع الثاني: تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  عملية تقييم أداء العاملين

تقوـ عملية تقييم أداء العمالة بقياس أك تقدير القيمة اتظضافة للعاملتُ في تحقيق أىداؼ اتظؤسسة أك اتظساتػة في 
ة أداء العاملتُ، حيث يتم بشكل دكرم تقسيمها إلذ رقابة منتظمة، حيث يتم رفع أدارها. ىذه العملية ضركرية تظراقب

مقارنة الأداء الفعلي باتظعايتَ المحددة مسبقا بناء على معلومات تخص الوظيفة كالأىداؼ. يظهر من ىنا أتقية إدارة اتظوارد 
بعد التقييم، كىو ما يوفره نظاـ معلومات  البشرية للحصوؿ على معلومات لتقييم أداء موظفيها أك مراقبتهم، سواء قبل أك

 .اتظوارد البشرية لتحقيق ذلك

يتواجد نظاـ معلومات اتظوارد البشرية خلاؿ تريع مراحل تقييم الأداء، ابتداء من توافر اتظعلومات العامة حوؿ 
افة إلذ معلومات تقييم يتم ذلك بتحديد الأداء اتظطلوب كتوفتَ اتظعلومات اتظختصة بالوظيفة بالإضك  ،مستول كل عامل

الأداء اتظستخدمة. بعد التقييم، يتم معاتصة ىذه اتظعلومات للتحقق من مدل تحقيقها للأىداؼ المحددة، كتقدنً بيانات 
 .حوؿ أداء كل عامل تنكن من خلاتعا تحديد مدل تحقيق الأىداؼ اتظطلوبة

 منح تقييمات ذات درجات عالية نظرا للعلاقة كاف يتم تقييم الفرد من قبل مديره اتظباشر، كالذم كاف تنيل إلذ
القارمة بتُ الفرد كاتظدير. كمع استخداـ نظاـ اتظعلومات، يتم كضع أىداؼ تػددة لكل فرد بناء على أدارو السابق، كيقوـ 

ىداؼ الفرد بمتابعة تطور أدارو بنفسو قبل أف يتم تقييمو من قبل اتظدير، تؽا يساعد في التحقق من مدل تحقيقو للأ
المحددة. كما يوفر نظاـ معلومات اتظوارد البشرية بعد اتظقارنة بتُ نتارج التقييم كالأىداؼ المحددة تقارير توضح مدل 

 .تطابقها، كيتيح إمكانية اتخاذ التدابتَ التصحيحية اللازمة
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عركفة بتقارير التغذية العكسية كاتظ -كبفضل نظاـ معلومات اتظوارد البشرية، تنكن للإدارة من خلاؿ التقارير التي يقدمها 
قياس مدل أماف نظاـ التقييم اتظعتمد في اتظؤسسة كتحديد اتظواضع التي تحتاج إلذ تحستُ. كقد ساىم ىذا النظاـ في  -

 :توفتَ اتظعلومات الضركرية حوؿ العاملتُ كأدارهم في الوظيفة، تؽا ساعد إدارة اتظوارد البشرية في

 .في كظيفتو اتضالية أك في كظارف أخرلالتنبؤ بفرص تطوير الفرد  -
 .تحديد احتياجات التدريب بناء على تقييم نقاط القوة كالضعف في أداء الأفراد -
 .التأكد من مصداقية إجراءات الاختيار كتوظيف الفرد اتظناسب في اتظكاف اتظناسب -
 .تقدنً التًقيات بشكل عادؿ كمبتٍ على مهارات كقدرات الأفراد -
 .هارات اتظمياة التي تنتلكها العاملوفالتًكيا على اتظ -
 .اتخاذ قرارات أكثر دقة كفاعلية في الوقت اتظناسب -

 : تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  عملية تقييم أداء العاملين3- 2الشكل رقم 

 
 Michael Armstrong, Strategic Human Resource Management, 4th Edition, Guide To Action, London,2008, p146 المصدر:

 الفرع الثالث: أثر نظام معلومات الدوارد البشرية عل  سياسات وبرامج التدريب

 تأثتَ نظاـ معلومات اتظوارد البشرية على سياسات كبرامج التدريب يتمثل في استخداـ تقنيات اتظعلومات
(HRIS) تدريب كإعداد البرامج التدريبية اتظناسبة للعاملتُ كتوزيعهم على الوظارف اتظلارمة لتسهيل كتحديد احتياجات ال

كفقا لقدراتهم كمؤىلاتهم العلمية. يتضمن كضع البرامج التدريبية عدة خطوات منها تحديد الاحتياجات التدريبية كأىداؼ 
ة كمكاف التدريب كاختيار البرامج النهارية كتنفيذىا البرنامج كتحديد المحتول كأساليب التدريب كاختيار اتظدربتُ كتحديد فتً 

 .كتقييم فعاليتها
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 :تتضمن برامج التدريب في اتظؤسسة عدة أىداؼ منها

تطوير كتحستُ أداء العاملتُ سواء بتدريب العاملتُ اتصدد على كيفية أداء كظارفهم بكفاءة أك رفع مستول  -
 .العاملتُ القدامى

 .من خلاؿ عركض ككرش عمل تعاز القدرات الفنية كالسلوكية كالعقلية للأفرادتطوير مهارات العمل الوظيفي  -
 .تلبية احتياجات العمليات من خلاؿ التًقية الداخلية للأفراد اتظدربتُ، تؽا يؤدم إلذ رضاىم كالتاامهم باتظؤسسة -
 .تطوير كتحديث مهارات العمل الوظيفي تظواكبة التطورات التكنولوجية كالبيئية -
 .عنويات للعاملتُ من خلاؿ إشعارىم بتطور أدارهمرفع اتظ -
 .تعايا ركح التعاكف بتُ الأفراد بعد تدريبهم على العمل اتصماعي بشكل أفضل كبدقة أعلى -

لتحقيق الفعالية كالكفاءة في التدريب، تكب تنظيم كترتيب اتظعلومات بسهولة كيسر، كتنكن ذلك عبر نظاـ كمنو 
 .تؽا يوفر كقت كجهد اتظسؤكلتُ معلومات قادر على تحقيق ذلك،

عدـ توافق مهارات العماؿ اتضالية مع متطلبات الوظارف لتحقيق الأداء اتظطلوب غالبا ما يعود إلذ نقص كما أف 
اتظعلومات لدل إدارة اتظوارد البشرية، كىذا قد يكوف نتيجة لاستخداـ كسارل تقليدية في إدارة اتظوارد البشرية، مثل عدـ 

ومات بعد تدريب العاملتُ أك تقييمهم بعد التدريب، أك تقييم الأفراد الذين يغادركف للتدريب، كاتضصوؿ على تحديث اتظعل
 .ىذه اتظعلومات لأغراض إدارية تؼتلفة قد يكوف أمرا صعبا للغاية

من  لتحقيق الفعالية كالكفاءة في التدريب، تكب تنظيم كترتيب اتظعلومات بشكل سهل كميسر، كتنكن تحقيق ذلك
باستخداـ نظاـ معلومات اتظوارد البشرية بقواعد بياناتو، تنكن للإدارة تلبية  .خلاؿ نظاـ معلومات قادر على ذلك

احتياجات التدريب اتظتنوعة للوظارف، تؽا يسهل استخداـ برامج تنمية اتظهارات كبرامج تقييم الأداء كتوحيدىا لضماف 
اتضصوؿ على معلومات حوؿ البحوث كاتظوارد العلمية من خلاؿ نظاـ  كما تنكن للإدارة .تحقيق الأىداؼ المحددة

 .معلومات اتظوارد البشرية، تؽا يساعد العاملتُ في زيادة تعليمهم كالتطلع لأحدث التطورات العلمية

 بالإضافة إلذ استخداـ النظم البرتغية للموارد البشرية كأداة للتدريب، فإف اعتماد تقنيات جديدة مثل التدريب
الإلكتًكني تنكن أف يكوف ىاما أيضا في تحستُ فعالية العمليات التدريبية كتوفتَ الوقت كاتصهد. كمن خلاؿ استخداـ 
أساليب جديدة للتدريب مثل التدريب الإلكتًكني، تنكن للمتدربتُ إجراء الاختبارات في عدة حالات، تؽا يقلل من 

 :ومات اتظوارد البشرية على التدريب من خلاؿبشكل عاـ، يظهر تأثتَ نظاـ معل .الوقت اتظستهلك

 .تقليل كقت البحث عن معلومات التدريب -
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 .اتضصوؿ السريع على معلومات لتحديد الاحتياجات التدريبية -
 .تحديد اتظواد التدريبية كالأساليب اتظناسبة للتدريب بدقة -
 .تقليل تكاليف التدريب من خلاؿ التدريب عن بعد -

 ام معلومات الدوارد البشرية عل  عملية الاختيار والتعيينالفرع الرابع: تأثير نظ

استخداـ التقنيات اتضاسوبية في أقساـ الاختيار كالتعيتُ في إدارة اتظوارد البشرية تنكنو توفتَ اتظعلومات اللازمة 
اتظؤىلات لاتخاذ  للمرشحتُ للوظارف كتقدتنها في الوقت اتظناسب، بالإضافة إلذ تسهيل عملية اتظقارنات اتظوضوعية بتُ

 .القرارات اتظناسبة في التعيتُ

 الفرع الخامس: تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  إدارة الأجور والرواتب

استخداـ تقنية معلومات اتظوارد البشرية في إدارة الركاتب يوفر العديد من الفوارد، مثل زيادة الدقة كالسرعة في 
ها في الوقت اتظناسب، كتدكتُ اتخاذ القرارات السريعة بشأف العلاكات كاتظكافآت، كإجراء إعداد الركاتب كاتظكافآت كصرف

اتظقارنات اتظناسبة بتُ الركاتب تصميع العاملتُ في اتظنظمة، كتوفتَ التسهيلات الضركرية للقطع اتظطلوبة داخليا كخارجيا، 
 .حيحية عند اتضاجةكتيستَ عمليات التحليل المحاسبية الضركرية لاتخاذ إجراءات تص

يظهر ىنا أف تأثتَ نظاـ معلومات اتظوارد البشرية في إدارة الأجور يؤدم إلذ عدالة ككفاءة أفضل، حيث ينعكس 
ىذا على أداء اتظوظفتُ من خلاؿ رضاىم عن سياسات الأجور كاتظكافآت التي تعتمد بشكل كبتَ على نتارج تقييم 

 .م أداء اتظوظفتُ بشكل إتكابي على عدة جوانب كظيفية تساىم في تحستُ أدارهمأدارهم. لذلك، تنكن أف تؤثر نتارج تقيي

 الفرع السادس: نظام معلومات الدوارد البشرية وتخطيم الدوارد البشرية

تلعب أنظمة اتظعلومات اتظتقدمة دكرا كبتَا في ىذا المجاؿ، حيث توفر منصات تحليلية متقدمة لإعداد التنبؤات 
على اتضواسيب كالبرامج الإحصارية اتظتضمنة. تنكن أف تكوف ىذه التوقعات طويلة أك متوسطة أك باحتياجات العمل 

 .قصتَة الأجل، حيث يوجد اليوـ العديد من البرامج اتضاسوبية التي تساعد في تحليل البيانات الإحصارية

تنقسم إلذ عدة فئات في تريع خطوات يتمثل دكر نظاـ معلومات اتظوارد البشرية في توفتَ اتظعلومات الضركرية التي ك 
 :إدارة اتظوارد البشرية، كتشمل ذلك

 .معلومات الوظارف، مثل أرقامها، كطبيعتها )مؤقتة، دارمة(، كتفاصيلها، كمتطلباتها العلمية -
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معلومات اتظوظفتُ كتشكيلهم، بما في ذلك عددىم، كطبيعة كظارفهم، كمؤىلاتهم العلمية، كركاتبهم، كتواريخ  -
 .همتعيين

معلومات اتظوظفتُ الذين غادركا الوظيفة، بما في ذلك تواريخ مغادرتهم، كأسباب اتظغادرة، كالعمر عند اتظغادرة،  -
 .كالركاتب، كاتظؤىلات

 .معلومات الوظارف الشاغرة كتشكيلها، بما في ذلك أسباب شغور الوظيفة كمدة شغورىا -
ريخ التعيتُ، كالعمر عند التعيتُ، كاتظرتبة كالراتب، كمستول معلومات التعيينات اتصديدة كتشكيلها، بما في ذلك تا -

 .التعليم كاتظهارات
معلومات الرتبيات، بما في ذلك عدد الرتبيات، كطبيعة الوظارف التي تم فيها التًقيات، كتاريخ كأسباب كمربرات  -

 .الرتبية، كالعمر كاتظدة
بشكل كبتَ في توفتَ البيانات كاتظعلومات الكافية كاتظلارمة  بالإضافة إلذ ذلك، يساىم نظاـ معلومات اتظوارد البشرية

لكافة مراحل إدارة اتظوارد البشرية بدقة كفي الوقت اتظناسب، كىو ما لا يوفره غتَه من الأنظمة. يعاز دكر نظاـ معلومات 
ارات الصاربة، كبالتالر يعاز الأداء اتظوارد البشرية الفعالية الكلية تصميع مراحل إدارة اتظوارد البشرية من خلاؿ اختيار القر 

الفعاؿ كالكفاءة من خلاؿ كضع الشخص اتظناسب في اتظكاف اتظناسب، تؽا يؤدم إلذ تحقيق الأىداؼ التنظيمية 
 .للمؤسسة بشكل عاـ

 الفرع السابع: أثر نظام معلومات الدوارد البشرية عل  التحفيز

في بيئة العمل، حيث يسعى إلذ إشباع احتياجاتهم كرغباتهم تنثل التحفيا الدافع اتظسؤكؿ عن تحفيا اتظوظفتُ 
كاحتياجاتهم كتدنياتهم كقوتهم اتظماثلة لدم اتظرسنتُ، بهدؼ تحفياىم للمشاركة في أعماؿ اتظنظمة كتحقيق أداء عاؿٍ. يعتبر 

حكم فيها بواسطة التحفيا نتيجة تفاعل بتُ تغموعة عوامل داخلية تتعلق بالفرد نفسو كعوامل خارجية لا تنكن الت
 .اتظرسنتُ

 :يتألف التحفيا من العناصر التالية

 :: كىو الشخص الذم يقوـ بعملية التحفيا، ينبغي أف يتوافر فيو الشركط التاليةالمحفز .1

 .أف يكوف على دراية بدكافع الأفراد -
 .أف تنتلك ىدفا يسعى إليو الأفراد -
 .أف يربط اتضوافا اتظمنوحة للفرد بالأداء -
 .اعد تػددة تظنح اتضوافا بناء على أسس تػددةأف يضع قو  -
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 :: كىو الوسيلة التي يتم من خلاتعا التأثتَ على الفرد، ينبغي أف تتوفر فيو الشركط التاليةالحافز .2

 .أف تكوف ملارمة كقادرة على تحفيا الفرد -
 .أف ترتبط بشكل كثيق بالأداء -

اتضوافا اتظقدمة لو، تكب أف تتوفر فيو الشركط  : كىو الشخص الذم يرجى تحفيا سلوكو باتضصوؿ علىالدستفيد .3
 :التالية

 .أف يكوف لديو القدرة على القياـ بالسلوؾ -
 .أف تكوف لديو الرغبة في تحقيق اتعدؼ -

 .: تقييم رضا الفرد عن اتضوافا اتظمنوحة لو لأداء عملوالتغذية العكسية .4

، بسبب رغبتها في تحقيق أىدافها من جهة كتلبية اتظنظمة فيتعتبر عملية تحفيا اتظوظفتُ من اتظشاكل التنظيمية 
 :احتياجات اتظوظفتُ كتحفياىم من جهة أخرل. تعال التحديات التي تواجو عملية التحفيا إلذ عدة أسباب، منها

 اتظوظفوف،  عدـ جاذبية اتضوافا التي تقدمها اتظؤسسة، تؽا يؤدم إلذ انعداـ الاىتماـ بأنواع اتضوافا التي يفضلها
 .كن أف يكوف البعض يفضل اتضوافا اتظادية بينما يفضل البعض اتمخر اتضوافا غتَ اتظاديةحيث تن

 ضعف العلاقة بتُ اتضوافا كالأداء. 
 عدـ الثقة في الإدارة، كالتي تنكن أف تنشأ نتيجة لعدـ كفارها بوعودىا. 
  إضافيةعدـ جاذبية الوظيفة نفسها، حيث يشعر بعض اتظوظفتُ بعدـ الرغبة في بذؿ جهود. 

كىنا يأتي دكر نظاـ معلومات اتظوارد البشرية، حيث يقوـ بتوفتَ البيانات كمعاتصتها سواء من مصادر خارجية مثل 
إجراء مسوح للمؤسسات اتظنافسة تظعرفة سياسات الأجور كاتظكافآت اتظتبعة، أك من مصادر داخلية مثل إجراء حوار 

سواء من خلاؿ تقارير الأداء أك طرؽ أخرل. ىذا تنكن أف تنكن الإدارة من  كدراسات تتيح للإدارة متابعة أداء اتظوظفتُ
كبالتالر تنكن لنظاـ معلومات اتظوارد البشرية أف ، معرفة أسباب تدىور أداء اتظوظفتُ كمدل رضاىم عن اتضوافا اتظقدمة تعم

 :يوفر

 .تعديل سياسات الأجور كاتضوافا اتظتبعة -
 .ظفتُ كتتوافق مع قدراتهم كمهاراتهممنح حوافا تناسب احتياجات اتظو  -
 .كضع معايتَ كقياسات كاضحة للعمل -
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 .تعايا ركح التعاكف بتُ اتظوظفتُ من خلاؿ ضماف تغاعة متناسقة -
 .نشر اتظعلومات حوؿ اتظهارات اتظطلوبة للموظفتُ، كرغبات اتظؤسسة التي تسعى لتحقيقها -

وظفوف للحصوؿ عليها، حيث يوفر تعم نقلا إلذ مناصب كما تعتبر التًقية من بتُ أىم اتضوافا التي يسعى اتظ
أعلى توفر تعم فرصا لتطوير كتنويع مهاراتهم. كبغض النظر عن شكل اتضوافا، سواء كانت مادية أك معنوية، تكب أف 

أدارهم تسهم في تشجيع التعاكف كالتصالح بتُ الأفراد، كفي الوقت نفسو تايد من منافسيتهم، تؽا يؤدم إلذ زيادة مستول 
 .الفردم كاتصماعي

 الفرع الثامن: تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  أداء العاملين من خلال تحقيق الرضا الوظيفي

سبق لنا القوؿ بأف قرارات إدارة اتظوارد البشرية اتظتعلقة بكل جانب من جوانب العمل، مثل التدريب كتقييم 
ؤثر بشكل مباشر على أداء العاملتُ، كينطوم ذلك على تحستُ الأداء إذا  الأداء ككضع اتضوافا كسياسات الأجور، ت

كانت فعالة، أك على تقييده كتقليل رغبتهم في تحقيق الأداء كتحقيق الأىداؼ إذا كانت غتَ فعالة أك مفتقدة للنصارح 
 .العلمية كالبناءة

تَ مباشر في تفعيل عمليات اتخاذ يظهر أثر نظاـ معلومات اتظوارد البشرية، الذم يسهم بشكل مباشر أك غ
القرارات اتظتعلقة بشؤكف اتظوارد البشرية، في تحستُ أداء العاملتُ من خلاؿ زيادة رغبتهم في أداء العمل كتحقيق الأىداؼ 
اتظادية كاتظعنوية التي يسعوف لتحقيقها. يقع ىذا الدكر على عاتق نظاـ معلومات اتظوارد البشرية في تشجيع العمليات 

دارية لتكوف قارمة على البيانات كاتظعلومات، كالتي تساعد على اتخاذ القرارات اتظؤثرة في تحستُ أداء اتظوظفتُ كزيادة الإ
رضاىم عن عملهم كالشعور بالانتماء كالسعادة في العمل بهدؼ تحقيق الرضا الوظيفي لديهم. كبهذه الطريقة، يصبح 

لتي تسهم في رفع أداء اتظؤسسة كتحقيق أىدافها، حيث يعمل على زيادة الرضا الوظيفي للموظفتُ أحد أىم العوامل ا
 .انتاجيتهم كرفع مستول أدارهم الفردم كاتصماعي

كبناء على ذلك، تنكن استنتاج أف استخداـ نظاـ معلومات اتظوارد البشرية اتظتطور تنكن أف يكوف لو تأثتَ إتكابي 
ة اتظوارد البشرية بشكل أكثر دقة ككعي، أك من خلاؿ اتخاذ قرارات على تحستُ أداء اتظوظفتُ، سواء من خلاؿ إدار 

التدريب كالتحفيا كتقييم الأداء بشكل أفضل كأكثر فاعلية. كلا تنكن نسبة الأسباب الرريسية لتحستُ أداء اتظوارد البشرية 
ظفتُ كتحقيق أىداؼ اتظؤسسة. في اتظؤسسة إلذ أمور أخرل، بل يعتبر الرضا الوظيفي عاملا أساسيا في تعايا أداء اتظو 

كبالتالر، يعتبر موضوع الرضا الوظيفي تػور اىتماـ كبتَ من قبل الباحثتُ كاتظمارستُ في تغاؿ إدارة اتظوارد البشرية، لأنو 
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في  يتناكؿ مشاعر الفرد سواء كاف مديرا أك موظفا، كتجاه العمل كالبيئة المحيطة بهم، كأثر ىذه اتظشاعر التدرتكي على أدارهم
 1.العمل

 المحوسب : الفرق بينإدارة الدوارد  البشرية التقليدية ووفق نظام معلومات الدوارد البشرية4-2الشكل رقم 

 
 SAÏM Tahar ; L’impact des Technologies de l’Information et de la Communication (TIC) dans laاتظصدر: 

Fonction Ressources Humaines (FRH), Mimoir Magister en Management des Entreprises, University Oran, 

2013 p 109 
  

  

                                                           
، -اتصاارر-فطلعاملة في قطاع النخػػالػد رجػػػم، تقييم أثر نظاـ معلومات اتظوارد البشرية على استًاتيجيات إدارة اتظوارد البشرية دراسة مقارنة لعينة من اتظؤسسات ا 1

، ص ص 2016/2017اتصاارر،  -أطػركحػة مقدمػة لنيػل دكتػػوراه، فرع علػوـ التسيػيػر، تخصص أنظمػة اتظعلومػات كمراقبػة التسػيػيػر، جامعة قاصدم مرباح كرقلػة
72-73. 
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  إدارة الدوارد البشرية نطامالدبحث الثالث: تنفيذ 
لنظاـ يعد تنفيذ استًاتيجيات إدارة اتظوارد البشرية عملية حاتشة لنجاح اتظنظمات. كىنا تبرز القيمة الاستًاتيجية  

عمليات  SIRH(، حيث يوفر بيانات دقيقة كشاملة تدعم صنع القرار. يسهل SIRHمعلومات اتظوارد البشرية )
التوظيف كالتدريب كتقييم الأداء، كيعاز الكفاءة التشغيلية. كما يساىم في تحستُ تخطيط القول العاملة كإدارة اتظواىب، 

 .تؽا يدعم تحقيق الأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة

 : القيمة الاستراتيجية لنظام معلومات الدوارد البشريةالأولالدطلب 
لا تنكن مناقشة القيمة الاستًاتيجية لنظاـ معلومات اتظوارد البشرية دكف التًكيا على مفهوـ اتظواءمة الاستًاتيجية،   

عملية  Hendersonك Venkatraman حيث ظهر مصطلح "اتظواءمة" أك "التوافق الاستًاتيجي" في الثمانينات كاعتبره
ديناميكية كمستمرة لتحقيق التناغم بتُ استًاتيجية اتظؤسسة كاستًاتيجية تكنولوجيا اتظعلومات أك نظاـ اتظعلومات الداخلي 
للمؤسسة كإجراءات التنظيم كاتظهارات. من ىنا ظهرت فكرة اتظواءمة الاستًاتيجية لنظم اتظعلومات التي تشتَ إلذ كيفية 

 .لأمثل لنظم اتظعلومات كفقا لاستًاتيجية اتظؤسسة من أجل تحقيق مياة تنافسيةاستغلاؿ ا

سنحاكؿ توضيح امتداد اتظواءمة الاستًاتيجية لنظم اتظعلومات بشكل عاـ إلذ اتظواءمة الاستًاتيجية لنظاـ   
تًاتيجية اتظؤسسة كاستًاتيجية معلومات اتظوارد البشرية، حيث يتم تعريفها على أ ا التناسق كالانسجاـ كالتطابق بتُ اس

اتظوارد البشرية كاستًاتيجية نظاـ اتظعلومات، بنية التكنولوجيا كالتنظيم من أجل تحقيق القيمة الاستًاتيجية لنظاـ معلومات 
 اتظوارد البشرية. 

 : فعالية في إدارة الاستراتيجية للموارد البشرية5 -2الشكل رقم 

 
الاتصالات على كظارف إدارة اتظوارد البشرية باتظؤسسة اتصااررية دراسة حالة ك  معركؼ جيلالر، ليلى بن كعكع، أثر استخداـ تكنولوجيا اتظعلومات الدصدر:

 435، ص 2020، جواف 10، عدد 06، تغلة نور للدراسات اللغوية، تغلد -سيدم بلعباس -بمؤسسة شي علي )شيالر( أنابيب
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 .اذ القرارات الاستًاتيجيةتدكتُ اتخ -
 .اتظواءمة بتُ استًاتيجية اتظؤسسة كإدارة اتظوارد البشرية -
 .زيادة القدرة التنافسية عبر تطوير عمليات إدارة اتظوارد البشرية -
 .توفتَ تقارير متنوعة حوؿ اتظوارد البشرية، بما في ذلك اتظؤشرات -
 .ينسهولة الوصوؿ إلذ اتظعلومات اتضديثة من قبل اتظدير  -
 .التحوؿ إلذ إدارة استًاتيجية للموارد البشرية -
 .دمج اتظوظفتُ كجاء من نظاـ معلومات اتظوارد البشرية، بما في ذلك الستَ الذاتية -
 .كضع خطط مستقبلية لتحقيق استدامة اتظوارد البشرية -
 .اتظساعدة في عمليات إعادة ىندسة اتظوارد البشرية لتحقيق أقصى عارد كتقليل التكاليف -
 .تحستُ استغلاؿ الوقت كتقليل التكاليف -
 .تطوير مستمر للموظفتُ -
 .خلق التنسيق الداخلي بتُ الأنشطة كاتظوارد البشرية لتحستُ الأداء -
يبدك من الضركرم التًكيا على أىداؼ اتظؤسسة الاستًاتيجية عن طريق إدارة استًاتيجية للموارد البشرية، بدلا  كمنو 

الإدارة الإدارية للموارد البشرية. تكب أف يكوف النظاـ مرتبطا باستًاتيجية اتظؤسسة كأىداؼ  من تغرد استجابة لاحتياجات
 1.مدير اتظوارد البشرية، كإلا فستكوف النتارج ضعيفة أك غتَ ملموسة

 في تنفيذ استراتيجيات إدارة الدوارد البشرية (SIRH) : تأثير نظام معلومات الدوارد البشريةنيالدطلب الثا
(SHRM). 

حدد في السابق استًاتيجيات إدارة اتظوارد البشرية كاتفقنا على أتقيتها كتوظيف، تدريب، تطوير، تعويضات  
كمكافآت، كإدارة الأداء، بالإضافة إلذ كظيفة إدارة الكفاءات التي لا تنحصر في الاستًاتيجيات السابقة. اتمف، سنحاكؿ 

ية تعايا ىذه الاستًاتيجيات من خلاؿ اتخاذ القرارات الاستًاتيجية توضيح كيف تنكن لنظاـ معلومات اتظوارد البشر 
 :اتظناسبة ككضع اتططط اتظستقبلية كمتابعتها كتقييمها. كتنكننا تلخيص تأثتَىا في النقاط التالية

 الفرع الأول: تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  استراتيجية التوظيف

 .كاستًاتيجية اتظؤسسة التوافق بتُ استًاتيجية التوظيف -

                                                           
اتظوارد البشرية باتظؤسسة اتصااررية دراسة حالة بمؤسسة شي  ليلى بن كعكع، أثر استخداـ تكنولوجيا اتظعلومات كالاتصالات على كظارف إدارة ،معركؼ جيلالر 1

 .435، ص 2020، جواف 10، عدد 06، تغلة نور للدراسات اللغوية، تغلد -سيدم بلعباس -علي )شيالر( أنابيب
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كضع خطط التوظيف بناء على الاحتياجات اتظستقبلية كمشاريع الاستثمار كالأىداؼ الاستًاتيجية للمؤسسة،  -
 .بما يشمل تحديد الاحتياجات كرسم خطط كفق ذلك

 .كضع خطط استهداؼ لتطوير مهارات معينة كتوسيع خيارات اتظهارات -
 .اتظستقبلية بالتنسيق مع استًاتيجية أداء العمل كضع خطط للتكيف مع متطلبات الكفاءات -
 .دعم فعالية خطط التوظيف من خلاؿ الاعتماد على معلومات كظيفية تػددة، مثل بطاقة اتظنصب -
 .متابعة كتقييم سياسات اتصذب كالاختيار من حيث الكفاءة كالتكلفة كالامن -
 .ة التوظيفتوفتَ معلومات شاملة كفورية لوضع كمتابعة كتقييم استًاتيجي -

 الفرع الثاني: تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  استراتيجية التدريب والتطوير

 .التوافق بتُ استًاتيجية التدريب كاستًاتيجية اتظؤسسة -
 .تسهيل عملية تحديد احتياجات التدريب اتظستقبلية بدقة -
 .كضع استًاتيجية لتحوؿ اتظؤسسة إلذ مؤسسة متعلمة -
 .التدريب بما يشمل التكلفة كنتارج التدريب كأداء اتظوظفتُ بعد التدريب متابعة فعالية -
 .توجيو التدريب تؿو التعلم الإلكتًكني -
 .كضع خطط تدريبية متناسقة مع استًاتيجية اتظؤسسة -
 .اتظساتقة في تقليل الفجوة في الأداء من خلاؿ برامج التدريب اتظبنية على نتارج التقييم -
 .كفورية لوضع كمتابعة كتقييم استًاتيجية التدريب كالتطوير توفتَ معلومات شاملة -
 .إدارة مسارات الوظارف للموظفتُ -
 1.كضع برامج تدريبية تؼصصة لضماف تطور اتظهارات اللازمة تظهاـ اتظستقبل في اتظؤسسة -

 الفرع الثالث: تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  استراتيجية التعويضات والدكافةت

 .ديد الدقيق لتكاليف اتظوظفتُ كمتابعة تطورىا كأتقيتهاالتح -
 .كضع سياسات للمكافآت كالتعويضات تتماشى مع اتظنافسة -
 .كضع سياسات للمكافآت كالتعويضات تتماشى مع أىداؼ اتظؤسسة -
 .مقارنة نسب اتظكافآت كالتعويضات بنتارج اتظؤسسة -
 .وظفتُتقييم فعالية سياسات اتظكافآت كالتعويضات كأداء اتظ -

                                                           
1
 Kenneth A. Kovach, Allen A. Hughes, Administrative and Strategic Advantages of HRIS, Published in Journal of 

Employment Relations Today, Volume 29, Issue 1, 2002, Villanova University USA, p 45. 
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 .كضع سياسات للمكافآت كالتعويضات تسهم في جذب الكفاءات إلذ اتظؤسسة -
 .كضع سياسات للمكافآت كالتعويضات للحفاظ على الكفاءات -
 .توفتَ معلومات شاملة كفورية لوضع كمتابعة كتقييم استًاتيجية التعويضات كاتظكافآت -
 .كضع سياسات للمكافآت كالتعويضات للحفاظ على الكفاءات -
 .وفتَ معلومات شاملة كفورية لوضع كمتابعة كتقييم استًاتيجية التعويضات كاتظكافآتت -

 الفرع الرابع: تأثير نظام معلومات الدوارد البشرية عل  استراتيجية إدارة الأداء

 .توفتَ تقارير تساعد على فهم خصارص كمياات اتظوظفتُ -
 .قياس فعالية أداء اتظوظفتُ في إنتاجية اتظؤسسة -
 .اتظوظفتُ الأكثر مياة في اتظؤسسة تحديد -
 .تحديد القادة كاتظديرين اتظستقبليتُ ككضع خطط لتطوير أدارهم بالتنسيق مع برامج التدريب -
 .إدارة مهنية تستند إلذ معلومات متعلقة بأداء الفرد كمقارنتو باتظعايتَ كالأىداؼ الاستًاتيجية للمؤسسة -
مهارات ككفاءات اتظوظفتُ مع الاحتياجات التنظيمية، بما تقدنً تقارير تساعد في تحديد مدل تطابق  -

 .يشمل الرتب كاتظهارات اتظكتسبة
توفتَ تقارير أداء تساىم في تحديد مدل مطابقة مهارات ككفاءات اتظوظفتُ للأىداؼ الاستًاتيجية  -

 .للمؤسسة
دريب، تحديد اتظكافآت تقدنً تقارير أداء الأفراد التي تنكن استخدامها في كل من: تحديد احتياجات الت -

كاتظاايا للأفراد اتظتمياين، تحديد احتياجات اتظوارد البشرية، ككضع خطط مسار كظيفي خاصة بالتًقيات 
 .للموظفتُ في اتظناصب العليا

ىذه الفركع الأربعة تظهر كيف يؤثر نظاـ معلومات اتظوارد البشرية على تريع جوانب استًاتيجية إدارة اتظوارد   
بدءا من التوظيف كحتى إدارة الأداء. توفتَ اتظعلومات الشاملة كالفورية كتحليلها بشكل فعاؿ تنكن أف يدعم اتخاذ  البشرية،

 .1القرارات الاستًاتيجية لتحقيق أىداؼ اتظؤسسة بكفاءة أكبر في تغاؿ إدارة اتظوارد البشرية

  

                                                           
1
 Michael Armstrong, Strategic Human Resource Management, 4th Edition, Guide To Action, London,2008, p240. 
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 خلاصة

لذم يسهم في ترع كمعاتصة البيانات لتحقيق أىداؼ نظاـ اتظعلومات ىو الإطار امن خلاؿ ىذا الفصل تبتُ أف   
،  من مدخلات تجمع البيانات، كعمليات تحويلها إلذ معلومات مفيدة، كتؼرجات توزع النتارج يتكوف ، حيثاتظؤسسة
يجية يشمل أنواعا متعددة كنظاـ اتظعلومات الإدارية كالتسويقية كاتظوارد البشرية، تؽا يدعم اتخاذ القرارات الاستًاتكما 

 كتحستُ كفاءة العمل كالتنافسية.

 التخطيط، التنظيم، التوجيو، كالرقابة عمليات فيأساسيا لعب نظم اتظعلومات في إدارة اتظوارد البشرية دكرا كما ت  
ة يساعد في تحديد احتياجات اتظؤسسة من اتظوارد البشرية كإدارتها بفعالية، كما يسهل ترع البيانات حوؿ الأفراد كإدار تؽا 

تؤثر على عمليات تقييم الأداء بتوفتَ بيانات دقيقة تسهم في تحديد القدرات كنقاط القوة  ذلكك  ،الأجور كالتعويضات
 كالضعف، كبالتالر تسهم في تطوير القدرات كاتخاذ قرارات ترقية مبنية على الأداء.

من  تنكن ، إذاتيجيات إدارة اتظوارد البشريةتعايا استً  يعتبر أساس( SIRHالنظاـ اتظتكامل لإدارة اتظوارد البشرية )ف  
تحستُ عمليات التوظيف كالتدريب كإدارة الأداء كتطوير اتظوارد البشرية بشكل شامل تؽا يعاز الكفاءة التشغيلية كيسهم 

، كيعاز يوفر النظاـ تقارير متنوعة كفورية تسهم في اتخاذ القرارات الاستًاتيجية الدقيقة ، حيثفي تحقيق أىداؼ اتظؤسسة
 بتُ استًاتيجيات اتظؤسسة كاستًاتيجيات إدارة اتظوارد البشرية لضماف تحقيق اتظاايا التنافسية اتظستدامة. التنسيق
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  تدهيد
إثر التطرؽ إلذ كل اتظفاىيم النظرية اتظتعلقة بالإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية كدكرىا في تطوير نظاـ اتظعلومات 

بد من التأكد من ذلك ميدانيا، لذلك جاء ىذا الفصل في تػاكلة لتطبيق ما تم تناكلو نظريا عبر داخل اتظؤسسة، لا 
 .إسقاط تؼتلف اتظفاىيم على مؤسسة اقتصادية متمثلة في مؤسسة اتصالات اتصاارر بولاية الطارؼ

 آراء إطارات كموظفي تعذا تم اعتماد تغموعة من الفرضيات اتظرتبطة بهذا اتظوضوع، كإعداد استبياف من أجل سبر
مؤسسة اتصالات اتصاارر بولاية الطارؼ، كذلك انطلاقا من اتظنهج الوصفي كاتظنهج التحليلي ككذلك بعض الأدكات 

 الكيفية، كمن   تػاكلة تفستَ النتارج كالوصوؿ إلذ الإتظاـ بكل جوانب اتظوضوع 
 فقا للخطة التالية:كقد تم تقسيم ىذا الفصل التطبيقي إلذ ثلاثة مباحث أساسية ك  

 الدبحث الأول: تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر 
  الدبحث الثاني: وصف وتشخيص متغيرات الدراسة 
 الدبحث الثالث: تحليل النتائج واختبار الفرضيات 
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 الدبحث الأول: تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر بولاية الطارف 
تنشط في تغاؿ  2000م برأس ماؿ تأسست عاـ اتصالات اتصاارر، ىي مؤسسة عمومية جااررية ذات أسه

اتعاتف الثابت كالنقاؿ )موبيليس( كخدمات الإنتًنت )جواب( كالاتصالات عبر الساتل )اتصالات اتصاارر الفضارية(. 
اتظرتبط بإعادة ىيكلة قطاع البريد كاتظواصلات لفصل قطاع البريد عن قطاع  2000نشأت بموجب قانوف فبراير 

 .2003يناير  1دخلت رتشيا في سوؽ العمل في  الاتصالات، كقد

 الدطلب الاول: نشأة مؤسسة اتصالات الجزائر الطارف
عن استقلالية  2000أكت  05اتظؤرخ في  2000/03كميلاد اتصالات اتصاارر تحم قرار  2000/03قانوف 

تكلفت بتسيتَ قطاع البريد، ككذلك  اتظواصلات حيث تم بموجب ىذا القرار إنشاء مؤسسة بريد اتصاارر كالتيك  قطاع البريد
مؤسسة اتصالات اتصاارر مستقلة في تسيتَىا عن كزارة البريد ىذه الأختَة أككلت تعا مهمة اتظراقبة كبعد أزيد من عامتُ 

أضحت اتصالات اتصاارر ، 2000/03كبعد دراسات قامت بها كزارة البريد كتكنولوجيا الإعلاـ الاتصاؿ تبعا لقرار 
 الانطلاقة الرتشية لمجمع اتصالات اتصاارر كاف على اتصالات اتصاارر 2003جانفي  1ك 2003سنة  حقيقة جسدت

لكن ، لكي تبدأ الشركة في إتداـ مشوارىا الذم بدأتو منذ الاستقلاؿ 2003إطاراتها الانتظار حتى الفاتح من جانفي ك 
كتغتَة ، شركة مستقلة في تسيتَىا على كزارة البريدحيث أصبحت ال، برؤل مغايرة تداما تظا كانت عليو قبل ىذا التاريخ

الأجدر خاصة مع فتح سوؽ الاتصالات ك  على إثبات كجودىا في عالد لا يرحم فيو اتظنافسة شرسة البقاء فيها للأقول
كقد  (اتطدماتكنوعية ، الفعالية، أىدافها يعتمد تغتمع اتصالات اتصاارر على ثلاث أىداؼ رريسية اتصودة ،على اتظنافسة

 1تشحت ىذه الأىداؼ الثلاثة ببقارها في السوؽ راردة رقم كاحد في سوؽ الاتصالات.

 
 
 
 
 

  

                                                           
 ارؼمعلومات مقدمة من طرؼ مؤسسة اتصالات اتصاارر بولاية الط 1
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 الدطلب الثاني: الذيكل التنظيمي لدؤسسة اتصالات الجزائر الطارف
 : الذيكل التنظيمي لاتصالات الجزائر لولاية الطارف1 -3الشكل رقم 

 

 

 ثارق داخلية من ككالة إتصالات اتصاارر الطارؼك  الدصدر:

 يتكوف اتعيكل التنظيمي من اتظصالح التالية:

يعد اتظسؤكؿ الأكؿ عن الأعماؿ القارمة حيث يتولذ مع ك  ىو رريس تغلس الإدارة :( PDGالرئيس الددير العام )  -1
 : امو السهر علىمن مهك  مساعديو مهمة تحقيق الأىداؼ اتظرسومة من قبل اتظصالح اتظتخصصة

 ؛اتضفاظ على اتضصص في السوؽ -
 ؛تطوير ثقافة الشركة في سوؽ اتظنافسة -
  ؛تطوير التسويق العملي -
 ؛التنسيق بتُ اتظصالحك  السهر على تطبيق البرامج اتظوافق عليها -
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 ؛مراقبة تسيتَ النشاطات اتظختلفة في اتظؤسسة من خلاؿ التقارير التي تصل إليها من اتظصالح اتظختلفة -
  ؛النظر في الاقتًاحات اتظقدمة -
 العادم في الشركة.ك  المحافظة على الستَ اتضسن -

 : كتنحصر مهامو فيما يلي: ) information des données Technique ) IDTمديرية التخطيم  -2

 ؛التغذية الإعلامية العامة -
  ؛تطبيق اتظهاـ اتظوكلة عند طلب رريس اتظدير العاـ - 
 ؛تظديريات عبر اتظعلوماتيةالتنسيق بتُ ا - 
 ؛الاطلاع على كل ما تمص الفواتتَ من تخليص أك عدـ تخليص أك تعطلات أك ما شابو ذلك - 

 (: INSPECTION GENERALEالدفتشية العامة )  -3

 : ػىي مكلفة بك  ك تكوف تحت رقابة مباشرة للمدير

 ؛مراقبة قاعدة الأعماؿ السنوية - 
 ؛لتفتيش بطلب من اتظدير العاـ شخصياتنفيذ اتظهاـ اتظفاجئة ل -
 ة؛القياـ بتحقيقات في حالة ظهور أم مشكلة في الشرك - 
 ؛راقبة مصالح اتظفتشيات الإقليميةمك  تنسيق كمتابعة -
 .تطبيق اتظخطط السنوم اتصهوم بموافقة اتظدير العاـ -

من طرؼ الشركة بالإضافة إلذ دراسة  : مكلفة بكل ما تمص الطاقة اتظستعملة( DEEالمحيم ) و  مديرية الطاقة -4
 : (: كىي تعتبر العمود الفقرم للشركة من مهامها DRHالمحيط العاـ كىي تظا مديرية اتظوارد البشرية ) 

 ؛متابعة مؤشرات التسيتَك  إنشاء كالإحصارياتك  إعداد الدراسات -
  ؛اؿ كالكفاءاتاتظشاركة في إعداد اتظخططات التنموية مع الأخذ بعتُ الاعتبار تسيتَ اتظ -
 ؛برامج التكوين كتنشيطها كفقا لوضعها العمليك  إنشاء تؼططات -
  ؛تسيتَ أنظمة اتظكافآت كالتحفياات -

 : بػىي مكلفة ك  (: DFCالمحاسبة ) و  مديرية الدالية -5
 ؛تقدنً اتظساعدة للهياكل العملية -
 ؛اتظالر للشركةك  تنشيط الستَ المحاسبي -
 ؛تسيتَ اتظياانية كاتصباية -
 السهر على تطبيقها.ك  الإجراءاتك  كضع القواعدك  ادإعد -
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 : ػتقوـ بك  :( DGALالإمدادات ) و  مديرية الإدارة العامة -6

 ؛معاتصة النصوص التنظيمية الأساسية لتنشيط أنظمة الشركة -
 ؛معاتصة اتظسارل القضاريةك  المحافظة على ىياكل الشركة -
 ؛إعادة اتظلفات العقاريةك  اتظلكيةإعادة تسجيل عقود ك  تزاية الأمم اتظالية،ك  تسيتَ -
 ؛تسيتَ اتظراكا التابعة للشركةك  ىيئة -
 ؛تنشيط التسيتَ الإدارم باستنتاج كمعاتصة الصفقات -
 التنظيم العاـ الاتصالات اتصاارر مقسم حسب اتظبادئ العامة إلذ ثلاثة مستويات:  -
 يات مركاية: كاتظكونة من:كىي مقسمة إلذ تسسة مدير : الدديرية العامة للمؤسسة: الدستوى الأول .أ 

 ؛مديرية تخطيط كتنظيم الإعلاـ -
 ؛مديرية اتظالية -
 ؛مديرية التسيتَ التقتٍ الشبكات الاتصالات -
 ؛مديرية اتظوارد البشرية -
 فرعتُ مركايتُ:  :مديرية الإدارة العامة التشريعية -
  ؛تسيتَ النوعيةك  فرع التسويق -
  .فرع تطوير شبكات الاتصالات -
 : الدديريات الإقليمية للاتصالات بعدد يبلغ تذانية وىي مكونة من :الدستوى الثاني .ب 

 عدة كحدات عملية للاتصالات.  -
 ؛فريق عمل مكوف -
 ؛تسسة مديريات فرعية -
 مفتشية جهوية. -
 :الدستوى الثالث: الوحدات العملية للاتصالات .ج 

 أربعوف أم كاحدة في كل كلاية كىي مكونة من: ك  بعدد تذانية 

 ؛كخدمات أخرل CECLIالاتصالات اتعاتفية، ككالة تجارية للهاتف، مركا عملي: مركا  -
 1 .فريق عمل -

  
                                                           

  1معلومات مقدمة من طرؼ ككالة اتصالات اتصاارر الطارؼ
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 الدبحث الثاني: الإطار الدنهجي للدراسة
تظنهج الدراسة اتظيدانية كمصادر ترع البيانات، كذلك يعرض تغتمع كعينة الدراسة، توضيح ايتناكؿ ىذا اتظبحث 

 نية ككصف أداتو.بالإضافة إلذ ذلك يتضمن تفوذج الدراسة اتظيدا

 الدطلب الأول: منهج الدراسة ومصادر ترع البيانات
 أولا: منهج الدراسة

من أجل كصف كذلك من أجل  التحليلي،كاتظنهج  الوصفي اتظنهج استخداـ تم، الدراسة أىداؼ تحقيق أجل من
 تحليل البيانات التي تم ترعها.متغتَات الدراسة باتظؤسسة، ك كاقع 
 لبياناتمصادر ترع ا ثانيا:

 الاستبيان:  .أ 
تم الاعتماد في ىذه الدراسة على أسلوب الاستبياف باعتباره من أىم أدكات الدراسة التي تدكن من اتضصوؿ على 

كىو عبارة عن استمارة تتضمن تغموعة من الأسئلة اتظكتوبة ذات الإجابات المحددة، سلمت للمبحوثتُ  ،اتظعلومات
 للإجابة عنها كإرجاعها.

اد الاستبياف بناءا على موضوع الدراسة كمتغتَاتو، ييث تضمن تغموعة من الفقرات موزعة على كقد تم إعد
على اتظشرؼ كتغموعة بداية من إعداد استبياف أكلر،   عرضو  تغموعة من المحاكر لكل متغتَ من متغتَات الدراسة، كذلك

تعديلو بعد ذلك كتوزيعو على عينة الدراسة تصمع ملارمتو تظتطلبات الدراسة ك من الأساتذة المحكمتُ للتحقق من مدل 
 اتظعلومات اللازمة.

 تم مراعاة أمرين أساسيتُ في تصميم الاستبياف تقا:كقد
البساطة كالسهولة، كذلك عبر صياغة فقرات سهلة بسيطة كغتَ مركبة، مع اعتماد أسلوب الأسئلة اتظغلقة  -

 لتسهيل مهمة اتظبحوثتُ.
كقياس دكر عمليات إدارة اتظعرفة في تنمية كفاءات اتظوارد البشرية عبر تحديد دقيق  قدرة الاستبياف على تشخيص -

 تظختلف أبعاد اتظتغتَ اتظستقل، كاتظتغتَ التابع.
 الوثائق والسجلات .ب 

 حدود الدراسة ثالثا:

 تحددت ىذه الدراسة كما يلي:
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بولاية  تمثلة في مؤسسة اتصالات اتصااررتدثلت اتضدكد اتظكانية في اتظؤسسة تػل الدراسة كاتظالحدود الدكانية:  -
 الطارؼ.

 .2024جواف  10مام إلذ  10تتمثل اتضدكد الامنية تعذه الدراسة في الفتًة اتظمتدة من  الحدود الزمنية: -

 الدطلب الثاني: لرتمع وعينة الدراسة
 لرتمع الدراسة أولا:

  سة من مؤسسة اتصالات اتصااررالدرا تمع الدراسة ىو تريع العناصر كمفردات الدراسة، كيتكوف تغتمعتغ
 عينة الدراسة ثانيا:

 مفردة من موظفي كإطارات اتظؤسسة كىو عدد الاستبيانات التي تم توزيعها.  30تتمثل عينة الدراسة في 
 في الدراسة ثالثا: الأساليب الاحصائية الدستخدمة

 spssرنامج اتضامة الإحصارية للعلوـ الاجتماعية من أجل اتظعاتصة الإحصارية لنتارج الاستبياف تم الاعتماد على ب

، كذلك بعد أف تدت عملية ترع البيانات، كمن   فرزىا كترمياىا،   معاتصتها باستخداـ بعض الأساليب 27النسخة 
 الإحصارية كىي:

  تم استخدامها من أجل تدثيل اتطصارص  :والأشكال البيانية التكرارات والنسب الدئويةالجداول و
 غرافية كالشخصية لأفراد عينة الدراسة؛الدتن

 ( معامل ألفا كرونباخAlpha de cronbach :)؛من أجل قياس مدل ثبات الدراسة 
 :لتحديد مستول تطبيق العبارات الواردة في الاستبياف كمؤشر لتًتيب الأبعاد حسب  الوسم الحسابي

 ؛أتقيتها من كجهة نظر أفراد عينة الدراسة
 :؛تم استخدامو لبياف درجة تشتت القيم عن كسطها اتضسابي الالضراف الدعياري 
 لتباينا 
  معامل الارتباطPerson :كمعرفة استخدـ بغرض تحديد طبيعة العلاقة بتُ اتظتغتَ اتظستقل كاتظتغتَ التابع ،

 درجة ارتباط فقرات كل تػور من تػاكر الاستبياف؛
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 الدطلب الثالث: الدعالجة الإحصائية للدراسة
 وذج الدراسةنم :أولا

  
 : نظم الدعلوماتالدتغير التابع الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةالدتغير الدستقل:  

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتتُالدصدر: 

 ثانيا: وصف أداة الدراسة

 وصف الاستبيان:. 1

 كأىدافها، سةراالد موضوع مع يتناسب بما ستبيافلاا تصميمتم  السابقة تراساكالد البحث أدبيات على الاطلاع بعد
 الاستبياف يكوف أف مراعاة تم كقد ،مؤسسة اتصالات اتصااررموظفي  من اتظكونة العينةراد أف من البيانات تصمع كذلك
 كقد احتول الاستبياف على مايلي:، شاملا

أسئلة  3كقد تضمن ىذا اتصاء  )شمل البيانات الدتنغرافية الشخصية اتطاصة بالأفراد اتظبحوثتُ )اتظوظفتُالمحور الأول:  -
 تتعلق باتصنس، العمر، اتظستول التعليمي، الوظيفة

فقرة موزعة  18كىي في  الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية باتظؤسسةشمل الفقرات اتطاصة بقياس  المحور الثاني: -

 أبعاد كما يلي:  4على
 فقرات  4كيتضمن  :الاختيار والتعيين الأول: البعد -
 فقرات  4كيتضمن  :التدريب والتطوير الثاني: البعد -

 : نموذج الدراسة2 -3الشكل رقم 

 الاختبار والتعيين-
 التدريب والتطوير-
 نظام التحفيز-
الإدارة الاستراتيجية -

 للموارد البشرية

 الأجهزة-
 الشبكات-
 البرامج-
 نظم الدعلومات-
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 .فقرات 4كيتضمن  نظام التحفيز: الثالث: البعد -
 .فقرات 6كيتضمن  الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية:الرابع:  البعد -

 ى أربعة فقرة موزعة عل 18كاتظقدرة ب ، شمل تؼتلف فقرات متغتَ نظم اتظعلومات في اتظؤسسةالثالث:  المحور
 أبعاد كما يلي: 

 فقرات 4كىي في  :لأجهزةا البعد الأول: -
 فقرات 4كىي في  :الشبكات البعد الثاني: -
 فقرات 4كىي في : البرامج البعد الثالث: -
 فقارت  6كىي في  نظم الدعلومات: البعد الرابع: -

خلاؿ تحديد درجة موافقتو أك درجة لقياس استجابات اتظبحوثتُ لفقرات الاستبياف، من  كقد تم استخداـ مقياس ليكارت
 :عدـ موافقتو على خيارات تػددة، يعتمد غالبا ىذا اتظقياس على تسس خيارات كالتالر

 : درجات مقياس ليكرت الخماسي1 -3الجدول رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق لزايد موافق موافق بشدة التصنيف
 1 2 3 4 5 الدرجة

 من إعداد الطالبتتُالدصدر: 

 :ىي مستويات ثلاث تحديد تم فقد للمتغتَات اتضسابي الوسط على التعليق في عليها اتظعتمد اتضدكد تمص فيما 
 .كاتظرتفع اتظتوسط، اتظنخفض،

 .1333 = 1/3-5 =اتضد الأدنى / عدد اتظستويات  –اتضد الأعلى  =حيث طوؿ الفئة

 تالر:كبذلك تكوف اتظستويات كال

 [: منخفض 2333-1المجاؿ: ] -

 [: متوسط3366-2334المجاؿ: ] -
 [: مرتفع5-3367المجاؿ ] -

 قياس صدق وثبات الاستبيان:. 2
 :قياس ثبات الاستبيان 

 ،يقصد بثبات الاستبياف أنو يعطي نفس النتارج في حالة تم إعادة توزيعو أكثر من مرة تحت نفس الظركؼ كالشركط
 نتارج التي يعطيها الاستبياف متقاربة إذا تم تكراره على عينة الدراسة.كىذا ما يعتٍ أف تكوف ال
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معامل ألفا كركنباخ  تم حساب، الاستبيافكلغرض التحقق من ثبات أداة الدراسة كالاتساؽ الداخلي لفقرات 
(Alpha cronbach )مبتُ في  كقد كانت النتارج كما ىو قوة الارتباط كالتماسك بتُ فقرات النموذج، تظعرفة مدل

 اتصدكؿ التالر:
 Alpha Cronbach: اختبار ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل 2 -3الجدول رقم 

 

 -72spssاتظصدر: من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات برنامج 

حيث بلغت قيمة معامل الثبات ألفا كركنباخ الكلي ، (Alpha cronbach)يوضح اتصدكؿ أعلاه معامل الثبات 
كثبات تػاكرىا  أداة الدراسة، كىذا ما يدؿ على صلاحية 0.848للاستبياف كىي قيمة كبتَة كأعلى من معامل القبوؿ 

 كقوة تداسكها الداخلي.
 اختبار التوزيع الطبيعي. 3

عرفة ما إذا كانت البيانات تػل الدراسة تتبع التوزم الطبيعي أـ لا، كىو اختبار شابتَك تظ استخداـ اختبار تم
يا، كاتصدكؿ التالر يوضح ضركرم في حالة الفرضيات لأف أغلب الاختبارات اتظعلمية تشتًط أف يكوف التوزيع طبيع

 .ينتارج اختبار التوزيع الطبيع
 Shapiro wilk: اختبار 3 -3الجدول رقم 

 نوع التوزيع sigالقيمة الاحتمالية  قيمة الاختبار المحور
 طبيعي 0.261 0.967 الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية

 طبيعي 0.610 0.973 نظم الدعلومات
 spss-27 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات برنامج الدصدر:

الإدارة الاستًاتيجية للموارد  للمحور الأكؿ اتظستقل Sigيتضح من خلاؿ اتصدكؿ السابق أف القيمة الاحتمالية 
، أم أكبر من 0.973تمالية ت القيمة الاحفقد بلغنظم اتظعلومات ، كبالنسبة للمحور الثاني التابع 0.967البشرية 
حصارية ، كبالتالر فإف بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، كتنكن استخداـ الاختبارات الإ0.05 الدلالة مستول

 اتظعلمية لنموذج الدراسة
  

 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات متغيرات الدراسة
 0.666 18 الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية

 0.724 18 نظم الدعلومات
 0.848 33 ا كرونباخمعامل ألف
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 الدبحث الثالث: تحليل النتائج واختبار الفرضيات
 متغتَم الدراسة اتظيدانية اتظتمثلتُ بحث كصف كتحليليتناكؿ ىذا اتظ تظعلومات من أفراد عينة الدراسة،ترع ا بعد

كمتغتَ تابع، كقبل ذلك سيتم عرض كتحليل   كنظم اتظعلومات كمتغتَ مستقلللموارد البشرية   في الإدارة الاستًاتيجية
 ختبار فرضياتها ، كصولا في النهاية إلذ تحليل نتارج الدراسة كاالنتارج اتظتعلقة بالبيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة

 الدطلب الأول: وصف وتحليل البيانات الشخصية لعينة الدؤسسة لزل الدراسة
 تتمثل في: اتصنس، العمر، اتظستولسيتم في ىذا اتظطلب تناكؿ اتظعلومات الشخصية اتظتعلقة بأفراد الدراسة كالتي 

 الوظيفة.التعليمي، 
 وصف وتشخيص البيانات الشخصية لعينة الدؤسسة :4 -3الجدول رقم 

 %النسبة الدئوية  التكرار البيان الدتغير

 الجنس

 70 21 ذكر
 30 9 أنثى

 السن

 6.7 02 سنة 30أقل من 
 36.7 11 سنة 40أقل من  إلذ 30من 
سنة 50إلذ أقل من  40من   13 43.3 

سنة فأكثر 50  04 13.3 

 الدستوى التعليمي

 13.3 04 ثانوم
 13.3 04 تقتٍ سامي
 60 08 جامعي
 13.3 04 مهندس

 الوظيفة

 30 09 موظف
 40 12 رريس مصلحة 

 30 09 إطار
 100 30 المجموع

 spss-27 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات برنامج الدصدر:

 الجنس .1

، كىي النسبة الأعلى، كأيضا من %70 موظف بنسبة 21يشتَ اتصدكؿ السابق أف فئة عينة الدراسة تتكوف من 
 من عينة الدراسة أم أف الأغلبية ىي فئة الذكور %30موظفات أم  09
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 كىذا ما يوضحو الشكل اتظوالر:

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس: 3 -3الشكل رقم 

 
 spss-27 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات برنامج الدصدر:

 السن .2

سنة ىي  50سنة إلذ أقل من  40بق أف فئة اتظوظفتُ الذين ينتموف إلذ الفئة العمرية من يشتَ اتصدكؿ السا
سنة بنسبة  40إلذ أقل من  30، تليها فئة من %43.3الفئة التي تحتل اتظرتبة الأكلذ ضمن عينة الدراسة بنسبة 

 .%6.7سنة بنسبة  30، كأختَا فئة اتظوظفتُ من تنلكوف أقل من %13.3سنة فأكثر ب  50،   فئة 36.7%

 كىذا ما يوضحو الشكل اتظوالر:

 توزيع عينة الدراسة حسب السن: 4 -3الشكل رقم 

 
 spss-27 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات برنامج الدصدر:

  

70% 

30% 

 حسب الجنس

 أنثى ذكر

7% 

37% 
43% 

13% 

 السن

 سنة 40إلى أقل من  30من  سنة 30أقل من 

 سنة فأكثر 50 سنة 50إلى أقل من  40من 
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 الدستوى التعليمي .3

،   %60بنسبة  يشتَ اتصدكؿ السابق أف فئة من تنلكوف مستول جامعي ىي الفئة الغالبة على عينة الدراسة
 %13.3تساكت باقي اتظستويات اتظتمثلة في ثانوم، تقتٍ سامي كمهندس بنسبة 

 كىذا ما يوضحو الشكل اتظوالر: 

 توزيع عينة الدراسة حسب السن: 5 -3الشكل رقم 

 
 spss-27 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات برنامج الدصدر:

 الوظيفة .4

بينما  %40بية أفراد عينة الدراسة ىم من اتظوظفتُ بنسبة رؤساء اتظصالح بنسبة يوضح اتصدكؿ السابق أف أغل
 لكل فئة منهما. %30تلتل اتظوظفوف كالإطارات اتظرتبة الثانية بنسبة 

 توزيع عينة الدراسة حسب السن: 6 -3الشكل رقم 

 

 spss-27 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات برنامج الدصدر:

 

20% 

20% 

40% 

20% 

 المستوى التعليمي

 مهندس جامعً تقنً سامً ثانوي

30% 

40% 

30% 

 الوظيفة

 إطار رئٌس مصلحة  موظف
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 الثاني: تحليل مستوى تطبيق متغيرات الدراسة بمؤسسة اتصالات الجزائرالدطلب 
 أولا: وصف وتشخيص فقرات لزور الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية

 بعد الاختيار والتعيين .1

 : وصف وتشخيص فقرات بعد الاختيار والتعيين5 -3الجدول رقم 

 العبارة الوسط اتضسابي الاتؿراؼ اتظعيارم تًتيبال الاتجاه العاـ
 01 3.33 1.12 04 متوسط
 02 4.13 0.86 03 مرتفع
 03 4.46 0.73 01 مرتفع
 04 4.36 0.71 02 مرتفع

 spssإعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات  اتظصدر:

 بناءا على نتارج اتصدكؿ يتضح ما يلي:

، ككاف تغاؿ ىذه القيم يبن 3.33ك 4.46لاختيار كالتعيتُ بتُ القيمتتُ تراكحت قيم الوسط اتضسابي لبعد ا -
 اتظرتفع كاتظتوسط

يشارؾ مدراء الأقساـ كالوحدات في اختيار كتعيتُ "للفقرة الثالثة  4.46كبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -
اتجاه عينة الدراسة تؿو اتظوافقة على ، تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في ىذا المحور، كىي قيمة كبتَة تثبت "العاملتُ

، أم تبتُ تشتت الإجابات كعدـ 01، كىي قيمة أكبر من 1.06ىذه الفقرة كبشدة، كباتؿراؼ معيارم قدره 
 تركاىا في إجابة معينة.

جاءت الفقرة الثانية: تعتمد اتظؤسسة على الكفاءة كاتطبرة في اختيار اتظوظفتُ في اتظرتبة الثانية بقيمة كسط  -
، 0.8كىي قيمة أكبر من  0.92، كىي قيمة مرتفعة، بينما بلغ الاتؿراؼ اتظعيارم 3.77سابي بلغت ح

 كبالتالر تبتُ تشتت الإجابات بتُ عينة الدراسة.
احتلت الفقرة الثالثة: "يشارؾ مدراء الأقساـ كالوحدات في اختيار كتعيتُ العاملتُ" اتظرتبة الثالثة في ىذا المحور  -

، 0.8، كىي قيمة أكبر من 1.08كىي قيمة متوسطة، كاتؿراؼ معيارم قدر ب  3.58متو بوسط حسابي قي
 كبالتالر تبتُ تشتت الإجابات بتُ عينة الدراسة.

، كىي قيمة متوسطة، بينما بلغ 3.51جاءت الفقرة الرابعة في اتظرتبة الأختَة بقيمة كسط حسابي بلغت  -
 ، كبالتالر تبتُ تشتت الإجابات بتُ عينة الدراسة.0.8كىي قيمة أكبر من  1.12الاتؿراؼ اتظعيارم 

 بعد التدريب والتطوير .2
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 : وصف وتشخيص فقرات بعد التدريب والتطوير6- 3الجدول رقم 

 العبارة الوسط اتضسابي الاتؿراؼ اتظعيارم التًتيب الاتجاه العاـ
 01 4.33 0.75 03 مرتفع
 02 4.43 0.67 01 مرتفع
 03 4.33 0.80 04 مرتفع
 04 4.36 0.66 02 مرتفع

 spssإعداد الطالبتتُ بالاعتماد على تؼرجات  اتظصدر:

 تنثل اتصدكؿ السابق كصف كتشخيص فقرات بعد التدريب كالتطوير، حيث جاءت النتارج كما يلي:

، كجاءت تريع ىذه الفقرات 4.33ك 4.43تراكحت قيم الوسط اتضسابي لبعد التدريب كالتطوير بتُ القيمتتُ  -
 ضمن المجاؿ اتظرتفع.

للفقرة الثانية "تعتمد اتظؤسسة على أساليب حديثة في التدريب لرفع  4.43كبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -
قة مستول الأداء"، تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في ىذا المحور، كىي قيمة كبتَة تثبت اتجاه عينة الدراسة تؿو اتظواف

 .0.67على ىذه الفقرة كبشدة، كباتؿراؼ معيارم قدره 
جاءت الفقرة الرابعة في اتظرتبة الثانية: تعمل اتظؤسسة على مواكبة البرامج التدريبية للتطورات الواقعة في تغاؿ  -

 ، كىي قيمة مرتفعة.4.36العمل بقيمة كسط حسابي بلغت 
ستُ أداء اتظؤسسة كاكتساب مهارات جديدة للموظفتُ، احتلت الفقرة الأكلذ: يساىم تدريب اتظوظفتُ في تح -

 كىي قيمة مرتفعة. 4.33اتظرتبة الثالثة في ىذا المحور بوسط حسابي قيمتو 
 ، كىي قيمة كبتَة كمرتفعة.4.33جاءت الفقرة الثالثة في اتظرتبة الأختَة بقيمة كسط حسابي بلغت  -
 بعد نظام التحفيز .3

 : وصف وتشخيص فقرات بعد التحفيز7- 3الجدول رقم 

 العبارة الحسابيالوسم  الالضراف الدعياري الترتيب الاتجاه العام
 01 4.56 0.56 01 مرتفع
 02 4.10 0.66 03 مرتفع
 03 4.33 0.54 02 مرتفع
 04 3.83 0.74 04 مرتفع

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتتُ  إعداد اتظصدر:
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، كجاءت تريع ىذه الفقرات 3.83ك 4.10بتُ القيمتتُ  نظاـ التحفياحت قيم الوسط اتضسابي لبعد تراك  
 ضمن المجاؿ اتظرتفع

تدتلك الإدارة نظاما متكاملا للحوافا تنكن العاملتُ لأكلذ للفقرة ا 4.56كبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -
ىذا المحور، كىي قيمة كبتَة تثبت اتجاه عينة الدراسة تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في  من تحقيق حاجياتهم

 . تؿو اتظوافقة على ىذه الفقرة
في اتظرتبة الثانية بقيمة كسط حسابي بلغت  تشكل اتضوافا اتظادية كاتظعنوية دافعا للتمياثالثة جاءت الفقرة ال -

تضوافا تؽا يتناسب مع اتظؤسسة تقوـ الإدارة بتحديث نظاـ انية: ، كىي قيمة مرتفعة، تليها الفقرة الثا4.33
 .4.10وسط حسابي قيمتو ب

 في "تهتم اتظؤسسة بتحستُ كتافتَ طرؽ مناسبة للعمل لايادة الرضا الوظيفي للأفراد" جاءت الفقرة الرابعة -
، كىي قيمة كبتَة كمرتفعة، بينما بلغ الاتؿراؼ اتظعيارم 3.83اتظرتبة الأختَة بقيمة كسط حسابي بلغت 

غم من احتلاتعا اتظرتبة الأختَة إلا أف متوسط حسابها يقع ضمن المجاؿ اتظرتفع أم أ ا تحوز كبالر  .0.74
 نسبة موافقة كبتَة من عينة الدراسة.

 بعد الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية .4

 موارد البشرية: وصف وتشخيص فقرات بعد الإدارة الاستراتيجية لل8 -3الجدول رقم 

 العبارة الحسابيالوسم  الالضراف الدعياري الترتيب الاتجاه العام
 01 3.83 0.74 05 مرتفع
 02 4.53 0.74 01 مرتفع
 03 4.46 0.50 02 مرتفع
 04 3.96 0.50 04 مرتفع
 05 4.03 0.61 03 مرتفع

 06 3.33 0.49 06 متوسط
 spssجات بالاعتماد على تؼر الطالبتتُ  إعداد اتظصدر:

، كجاءت ىذه 3.33ك 4.53بتُ القيمتتُ الإدارة الاستًاتيجية  تراكحت قيم الوسط اتضسابي لبعد
 من عينة الدراسة بها. ، أم أف ىناؾ اىتماـ مرتفعكاتظتوسط الفقرات ضمن المجاؿ اتظرتفع

تؽا ، "شكل تػتـًتتعامل الإدارة مع اتظوظفتُ ب"ثانية للفقرة ال 4.53كبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -
 .0.74جعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في ىذا المحور، كىي قيمة مرتفعة، كباتؿراؼ معيارم قدره 
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في اتظرتبة الثانية بقيمة  ثالثة: تدتلك اتظؤسسة رؤية كاضحة لاستًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشريةجاءت الفقرة ال -
 .4.03بقيمة اتطامسة  ، كىي قيمة مرتفعة، تليها الفقرة4.46كسط حسابي بلغت 

تحرص اتظؤسسة على تحديث السياسات كالإجراءات بانتظاـ لتلبية احتياجات سادسة: جاءت الفقرة ال -
، بينما توسطة، كىي قيمة م3.33قيمة كسط حسابي بلغت في اتظرتبة الأختَة ضمن ىذا البعد ب اتظوظفتُ.

  .0.49بلغ الاتؿراؼ اتظعيارم 
 الإدارة الاستراتيجية في ظل نظم الدعلوماتور : وصف وتشخيص فقرات لزثانيا

 الأجهزةعد ب .1
 الأجهزة: وصف وتشخيص فقرات بعد 9-3الجدول رقم 

 العبارة الحسابيالوسم  الالضراف الدعياري الترتيب الاتجاه العام
 01 3.33 1.12 04 مرتفع
 02 4.13 0.86 03 مرتفع
 03 4.46 0.73 01 مرتفع
 04 4.36 0.71 02 مرتفع

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتتُ  إعداداتظصدر: 

، كجاءت ىذه الفقرات ضمن 3.33ك 4.46بتُ القيمتتُ  الأجهاة تراكحت قيم الوسط اتضسابي لبعد
 من عينة الدراسة بها. ، أم أف ىناؾ اىتماـ مرتفعكاتظتوسط المجاؿ اتظرتفع

تؽا "، تتناسب اتظعدات اتظستعملة مع طبيعة العمل" لثةثاللفقرة ال 4.64كبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -
 .0.73جعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في ىذا المحور، كىي قيمة مرتفعة، كباتؿراؼ معيارم قدره 

في اتظرتبة الثانية بقيمة كسط حسابي  القدرة التخاينية للأجهاة اتظستخدمة مناسبة: رابعةجاءت الفقرة ال -
 .4.13بقيمة  ثانيةال، تليها الفقرة ، كىي قيمة مرتفعة4.36بلغت 

في اتظرتبة الأختَة ضمن  يعتمد نظاـ اتظعلومات اتضالر بشكل أساسي على اتضاسوب: لأكلذجاءت الفقرة ا -
  .1.12، بينما بلغ الاتؿراؼ اتظعيارم توسطة، كىي قيمة م3.33قيمة كسط حسابي بلغت ىذا البعد ب
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 الشبكاتعد ب .2
 الشبكاتخيص فقرات بعد : وصف وتش10-3الجدول رقم 

 العبارة الحسابيالوسم  الالضراف الدعياري الترتيب الاتجاه العام
 01 4.33 0.75 03 مرتفع
 02 4.43 0.67 01 مرتفع
 03 4.33 0.80 04 مرتفع
 04 4.36 0.66 02 مرتفع

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتتُ  إعداداتظصدر: 

، كجاءت ىذه الفقرات 3.33ك 4.46بتُ القيمتتُ الشبكات  تراكحت قيم الوسط اتضسابي لبعد
 .ضمن المجاؿ اتظرتفع

سرعة التدفق في الشبكات مناسبة لعملية "ثانية للفقرة ال 4.43كبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي  -
 .0.76تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في ىذا المحور، كىي قيمة مرتفعة، كباتؿراؼ معيارم قدره "، الاتصاؿ

في اتظرتبة الثانية بقيمة يتم الاستناد إلذ قاعدة بيانات مركاية للحصوؿ على اتظعلومات : رابعةجاءت الفقرة ال -
 .4.33بقيمة الأكلذ ، كىي قيمة مرتفعة، تليها الفقرة 4.36كسط حسابي بلغت 

في  في الوقت اتظناسبشبكة الاتصاؿ اتظستخدمة لنقل البيانات كافية لإتؾاز الأعماؿ لثالثة: جاءت الفقرة ا -
، بينما بلغ الاتؿراؼ كبتَة، كىي قيمة  4.33قيمة كسط حسابي بلغت اتظرتبة الأختَة ضمن ىذا البعد ب

  .0.80اتظعيارم 
 البرامجعد ب .3

 البرامج: وصف وتشخيص فقرات بعد 11-3الجدول رقم 

 العبارة الحسابيالوسم  الالضراف الدعياري الترتيب الاتجاه العام
 01 4.56 0.56 01 مرتفع
 02 4.10 0.66 03 مرتفع
 03 4.33 0.54 02 مرتفع
 04 3.83 0.74 04 مرتفع

 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتتُ  إعداداتظصدر: 

، كجاءت ىذه الفقرات ضمن 3.83ك 4.56بتُ القيمتتُ البرامج  تراكحت قيم الوسط اتضسابي لبعد
 .المجاؿ اتظرتفع
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تتميا البرامج اتظستخدمة بإمكانية الاتصاؿ لعدة  "كلذ للفقرة الأ 4.56ط اتضسابي كبلغت أعلى قيمة للوس -
تؽا جعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في ىذا المحور، كىي قيمة مرتفعة، كباتؿراؼ معيارم "، مستفيدين في كقت كاحد

 .0.56قدره 
في اتظرتبة الثانية بقيمة كسط  الورقية تساعد البرامج اتظستخدمة في التقليل من التعاملات ثالثةجاءت الفقرة ال -

 .4.10بقيمة الثانية ، كىي قيمة مرتفعة، تليها الفقرة 4.33حسابي بلغت 
في اتظرتبة الأختَة ضمن ىذا  تتميا البرامج اتظستخدمة بسهولة الاستخداـ كحداثتهاالرابعة: جاءت الفقرة  -

  .0.74ا بلغ الاتؿراؼ اتظعيارم ، بينمكبتَة، كىي قيمة  3.83قيمة كسط حسابي بلغت البعد ب
 في ظل نظم الدعلومات بعد الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية .4
 في ظل نظم الدعلومات : وصف وتشخيص فقرات بعد الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية12-3الجدول رقم 

 العبارة الحسابيالوسم  الالضراف الدعياري الترتيب الاتجاه العام
 01 3.83 0.74 05 مرتفع
 02 3.83 0.74 05 مرتفع
 03 4.53 0.50 01 مرتفع
 04 4.46 0.50 02 مرتفع
 05 4.36 0.71 03 مرتفع

 06 4.33 0.75 04 متوسط
 spssبالاعتماد على تؼرجات الطالبتتُ  إعداداتظصدر: 

بتُ ظم اتظعلومات للموارد البشرية في ظل نالإدارة الاستًاتيجية  تراكحت قيم الوسط اتضسابي لبعد
من عينة  ، كجاءت ىذه الفقرات ضمن المجاؿ اتظرتفع، أم أف ىناؾ اىتماـ مرتفع3.83ك 4.53القيمتتُ 
 كدرجة استجابة عالية. الدراسة بها

  يقلل نظم اتظعلومات باتظؤسسة من الأعباء اتظلقاة على " الثةثللفقرة ال 4.53كبلغت أعلى قيمة للوسط اتضسابي
 .0.50، كىي قيمة مرتفعة، كباتؿراؼ معيارم قدره البعدجعلها تحتل اتظرتبة الأكلذ في ىذا تؽا "، اتظوظف

  في اتظرتبة الثانية بقيمة  يتميا عملي عند استخداـ نظاـ اتظعلومات خصصارص إتكابية متعددة: لرابعةاجاءت الفقرة
 .4.36بقيمة اتطامسة ، كىي قيمة مرتفعة، تليها الفقرة 4.46كسط حسابي بلغت 

 في زيادة يساعد نظاـ اتظعلومات : كالثانية ،"توفر نظم اتظعلومات بدارل كأساليب جديدة" كلذالأ جاءت الفقرة
قيمة كسط حسابي بلغت ضمن ىذا البعد ب معا في اتظرتبة الأختَة ،قدرة اتظؤسسة على التحكم في اتخاذ القرار

  .0.74بينما بلغ الاتؿراؼ اتظعيارم  ،تعما ختَةرتبة الأكىي قيمة مرتفعة رغم اتظ ،لكل منهما 3.83
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 ضياتالدطلب الثالث: تحليل النتائج واختبار الفر 
بعد تشخيص ككصف متغتَات الدراسة، سيتم اختبار فرضيات الدراسة اتظتعلقة بعلاقة الارتباط بتُ أبعاد الإدارة  

  الاستًاتيجية للموارد البشرية كنظم اتظعلومات في اتظؤسسة، كذلك بإجراء اختبار التباين، كالارتباط
 اختبار التباين .1

 سة كجاءت النتارج كالتالر:تم إجراء اختبار التباين تظتغتَات الدرا
 : تباين الدتغيرات9 -3الجدول رقم 

الاختيار  الدتغير
 والتعيين

التدريب 
 والتطوير

الإدارة الاستراتيجية  التحفيز
 للموارد البشرية

 نظام الدعلومات

 0.0.3 0.02 0.03 0.00 0.82 التباين
 spssبالاعتماد على تؼرجات إعداد الطالبتتُ  الدصدر:

 من خلاؿ اتصدكؿ يتضح أنو لا يوجد تشتت كاختلاؼ في اتظتغتَات نظرا لأف تريع قيم التباين صغتَة
 بين متغيرات الدراسة الارتباطاختبار  .2

معامل الارتباط  من أجل اختبار فرضيات الدراسة التي تعبر عن علاقة الارتباط بتُ اتظتغتَات، يتم حساب  
 العلاقة كقوة الارتباط، كما يوضحو الشكل اتظوالر: ''بتَسوف'' الذم يقيس

 : معامل الارتباط بيرسون10 -3الجدول رقم 

 طالبتتُإعداد ال: الدصدر
  

 الدعنى قيمة الدعامل
 ارتباط طردم تاـ 1

 ارتباط طردم قوم 0.99 - 0.7
 ارتباط طردم متوسط 0.69 – 0.5
 ارتباط طردم ضعيف 0.49 – 0.1

 د ارتباطلا يوج 0
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  علاقة بين الاختيار والتعيين ونظم الدعلومات : توجدالأولىالفرضية الفرعية  -1

 الاختيار والتعيين ونظم الدعلوماتعلاقة بين  توجد(: لا H0الفرضية العدمية ) -
 الاختيار والتعيين ونظم الدعلوماتعلاقة بين (: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 : معامل الارتباط بين الاختيار والتعيين ونظم الدعلومات11 -3رقم  الجدول

 spssبرنامج  كفقا تظخرجات الطالبتتُ اتظصدر: إعداد
بمعامل ارتباط قدر ب α=0.05عند مستول معنوية الاختيار كالتعيتُ بتُ ويةقكجود علاقة ارتباط تم تسجيل  

زيادة في كفاءة  سيؤدم إلذ الاختيار كالتعيتُ بوحدة اتؿراؼ معيارم كاحدة (، كىذا ما يعتٍ أف كل زيادة في0.829)
 كمنو: %82.9نظم اتظعلومات بػ 

 بتُ الاختيار كالتعيتُ كنظم اتظعلومات( القارلة بعدـ كجود علاقة H0الفرضية العدمية ) يتم رفض -
 .الاختيار كالتعيتُ كنظم اتظعلوماتذات دلالة احصارية بتُ أم كجود علاقة  (،H1)قبوؿ الفرضية البديلة  -

 علاقة بين التدريب والتطوير ونظم الدعلومات  : توجدالثانيةالفرضية الفرعية  -2

 التدريب والتطوير ونظم الدعلوماتعلاقة بين  توجد(: لا H0لفرضية العدمية )ا -
 التدريب والتطوير ونظم الدعلوماتعلاقة بين (: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 : معامل الارتباط بين التدريب والتطوير ونظم الدعلومات12 -3الجدول رقم 

 spssكفقا تظخرجات برنامج  الطالبتتُ اتظصدر: إعداد
ل بمعامα=0.05عند مستول معنوية التدريب كالتطوير كنظاـ اتظعلومات بتُ ويةقكجود علاقة ارتباط تم تسجيل  

 سيؤدم إلذ التدريب كالتطوير بوحدة اتؿراؼ معيارم كاحدة (، كىذا ما يعتٍ أف كل زيادة في0.761ارتباط قدر ب )
 كمنو: %76.1زيادة في كفاءة نظم اتظعلومات بػ 

 ( القارلة بعدـ كجود علاقة بتُ التدريب كالتطوير كنظم اتظعلوماتH0يتم رفض الفرضية العدمية ) -

 البيان
 نظم الدعلومات

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 ومقارتباط  30 0.000 0.829 الاختبار والتعيين

 البيان
 لوماتنظم الدع

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 ومق ارتباط 30 0.000 0.761 التدريب والتطوير
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 كنظم اتظعلومات أم كجود علاقة ذات دلالة احصارية بتُ التدريب كالتطوير (،H1) قبوؿ الفرضية البديلة -
 ونظم الدعلومات  التحفيز نظامعلاقة بين  : توجدالثالثةالفرضية الفرعية  -3

 ونظم الدعلومات التحفيز نظامعلاقة بين  توجد(: لا H0الفرضية العدمية ) -
 ر والتعيين ونظم الدعلوماتالاختياعلاقة بين (: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 ونظم الدعلومات التحفيز نظام: معامل الارتباط بين 13 -3الجدول رقم 

 spssكفقا تظخرجات برنامج  الطالبتتُ اتظصدر: إعداد
بمعامل α=0.05عند مستول معنوية نظاـ التحفيا كنظم اتظعلومات بتُمتوسطة كجود علاقة ارتباط تم تسجيل  

زيادة  سيؤدم إلذ نظاـ التحفيا بوحدة اتؿراؼ معيارم كاحدة (، كىذا ما يعتٍ أف كل زيادة في0.464ارتباط قدر ب )
 كمنو: %46.4ات بػ في كفاءة نظم اتظعلوم

 بتُ نظاـ التحفيا كنظم اتظعلومات( القارلة بعدـ كجود علاقة H0يتم رفض الفرضية العدمية ) -
 كنظم اتظعلومات ذات دلالة احصارية بتُ نظاـ التحفياأم كجود علاقة  (،H1)قبوؿ الفرضية البديلة  -

 ية للموارد البشرية ونظم الدعلومات بين الإدارة الاستراتيج طعلاقة ارتبا : توجدالرئيسيةالفرضية  -4

 الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية ونظم الدعلوماتعلاقة بين  توجد(: لا H0الفرضية العدمية ) -
 الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية ونظم الدعلوماتعلاقة بين (: توجد H1الفرضية البديلة ) -

 ونظم الدعلومات جية للموارد البشريةلادارة الاستراتيا: معامل الارتباط بين 14 -3الجدول رقم 

 spssكفقا تظخرجات برنامج  الطالبتتُ اتظصدر: إعداد
كىذا  الادارة الاستًاتيجية للموارد البشرية كنظم اتظعلومات، بتُوية قطردية كجود علاقة ارتباط تسجيل تم  

بمعامل  ،0305، كىو أقل من 03000حيث بلغ مستول الدلالة ، α=0.05مستول معنويةالارتباط داؿ احصاريا عند 

 البيان
 نظم الدعلومات

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

 متوسطارتباط  30 0.000 0.464 نظام التحفيز

 البيان
 نظم الدعلومات

 نوع العلاقة
 حجم العينة مستوى الدلالة معامل الارتباط

الادارة الاستراتيجية للموارد 
 البشرية

 ومقارتباط  30 0.000 0.949
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ارة الاستًاتيجية للموارد البشرية بوحدة اتؿراؼ فعالية الاد كىذا ما يعتٍ أف كل زيادة في (،0.949ارتباط قدر ب )
 كمنو: %94.9زيادة في كفاءة نظم اتظعلومات بػ  سيؤدم إلذ معيارم كاحدة

 بتُ الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية كنظم اتظعلومات( القارلة بعدـ كجود علاقة H0يتم رفض الفرضية العدمية ) -
كنظم  ذات دلالة احصارية بتُ الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشريةكجود علاقة أم  (،H1)قبوؿ الفرضية البديلة  -

 اتظعلومات
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 خلاصة 
جاءت الدراسة اتظيدانية التي تدت على مستول مؤسسة اتصالات اتصاارر، في قالب تحليلي ميداني بغية التحقق  

 رية في تطوير نظاـ اتظعلومات.الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشميدانيا من الدكر الذم تلعبو 
حيث في مستهل ىذا الفصل تم التعرؼ على اتظؤسسة كمهامها كىيكلها التنظيمي إضافة إلذ اتظصالح التي  

تضمها،   تحديد طبيعة كمنهجية الدراسة من خلاؿ التعرؼ على بياناتها كمتغتَاتها، كتحديد تغتمع كأداة الدراسة، كمن   
كثباتو، كبعد ذلك تم التطرؽ إلذ كصف كتشخيص متغتَات الدراسة بالتفصيل كصولا في النهاية  اختبار صدؽ الاستبياف

 إلذ اختبار تؼتلف فرضيات الدراسة.
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 خاتدة
في تطوير نظم اتظعلومات داخل  أساسيا ادكر تلعب الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية  تبتُ أف في اتطتاـ،

 ياجات الدقيقة للموظفتُ كتوجيو تطوير الأنظمة لتلبية ىذه الاحتياجات بفعالية. اتظؤسسة من خلاؿ تحديد الاحت
العلاقة بتُ استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية كنظم اتظعلومات علاقة تكاملية تهدؼ إلذ تعايا فعالية الأداء ف

تظوارد البشرية تؿو تحقيق الأىداؼ فبينما تركا الاستًاتيجية على توجيو اباتظؤسسة كالوصوؿ بها إلذ تحقيق أىدافها، 
 اتظؤسسية، توفر نظم اتظعلومات الأدكات كالبيانات التي تدعم تنفيذ ىذه الاستًاتيجية بفعالية. 

علاكة على ذلك، تدكن نظم اتظعلومات الإدارة من تحليل البيانات بطرؽ جديدة كمبتكرة، تؽا يساعد على 
تحستُ استًاتيجيات التوظيف كالتطوير كالتحفيا،  ككذلك ،وظفتُ كسلوكهمالكشف عن الاتجاىات كالنماذج في أداء اتظ
 .تؽا يؤدم إلذ تحستُ الأداء العاـ للمؤسسة

التفاعل بتُ استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية كنظم اتظعلومات تملق بيئة عمل ديناميكية كمرنة، تدعم الابتكار ف
 .تظؤسسة على تحقيق أىدافها الاستًاتيجية كالبقاء في صدارة اتظنافسةكتحسن من كفاءة العمليات، تؽا يعاز من قدرة ا

 

 نتائج الدراسة:  .1
 من خلاؿ الدراسة النظرية كاتظيدانية تم التوصل إلذ تغموعة من النتارج تدثلت فيما يلي:   
 النتائج النظرية: .أ 

أبرزىا تكنولوجيا اتظعلومات تسعى اتظؤسسات إلذ تحستُ كرفع أداء مواردىا البشرية عن طريق كسارل متعددة  -
 كالاتصاؿ كنظم اتظعلومات؛

تلعب نظم اتظعلومات دكرا كبتَا كتػوريا في دعم كتنفيذ استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية من خلاؿ توفتَ البيانات  -
 ؛كاتظعلومات

يا فعالية اتظؤسسة تدعم استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية نظم اتظعلومات باتظؤسسة كتتفاعل معها من أجل تعا  -
 كأدارها، كتحقيق أىدافها.

 النتائج الديدانية: .ب 

 الدراسة التي اجريت بمؤسسة اتصالات اتصاارر، تم التوصل إلذ النتارج التالية:على اتظستول اتظيداني ك 

 علاقة ارتباط ذات دلالة إحصارية بتُ الاختيار كالتعيتُ، كنظم اتظعلومات بمؤسسة اتصالات اتصاارر؛توجد  -
 ؛، كنظم اتظعلومات بمؤسسة اتصالات اتصااررالتدريب كالتطويرعلاقة ارتباط ذات دلالة إحصارية بتُ توجد  -
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 ؛، كنظم اتظعلومات بمؤسسة اتصالات اتصااررنظاـ التحفياعلاقة ارتباط ذات دلالة إحصارية بتُ توجد  -
 نظم اتظعلومات بمؤسسة اتصالات اتصاارر. تساىم الادارة الاستًاتيجية للموارد البشرية بمختلف أبعادىا في تطوير -

 توصيات الدراسة: .2
 في ضوء النتارج السابقة تم التوصل إلذ التوصيات التالية:

على اتظنظمات ضماف تكامل استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية مع أىداؼ نظم اتظعلومات لتحقيق تضافر اتصهود  -
 ؛كزيادة الكفاءة

ي اتظوارد البشرية على استخداـ نظم اتظعلومات اتضديثة لضماف استغلاؿ الاستثمار في تدريب كتطوير موظف -
 ؛لإمكانيات التكنولوجية بشكل فعاؿا
تشجيع التعاكف بتُ قسم اتظوارد البشرية كأقساـ تكنولوجيا اتظعلومات لضماف تبادؿ اتظعرفة كاتطبرات بما تمدـ  -

 اتظؤسسة؛أىداؼ 
 ؛كخصوصية البيانات اتضساسة اتظتعلقة باتظوارد البشرية تطوير سياسات كإجراءات صارمة لضماف أماف -
اعتماد منهجيات إدارة حديثة مثل الإدارة بالبيانات كالتحليل القارم على البيانات لدعم اتخاذ قرارات مستنتَة  -

 .كمبنية على معطيات دقيقة
 آفاق الدراسة .3
 ة للموارد البشرية؛دكر تكنولوجيا اتظعلومات كالاتصاؿ في تفعيل الإدارة الاستًاتيجي -
 أثر نظم اتظعلومات على التدريب كالتطوير باتظؤسسة؛ -
 أثر نظم اتظعلومات على نظاـ الأجور كالركاتب باتظؤسسة. -
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  ،ٍدراسة حالة  -"مساهمة وظيفة الدوارد البشرية في تحسين أداء الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة أشواؽ مهت
أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية  "،-ؤسسات الصغيرة والدتوسطة الجزائريةعينة من الد

 .2018-2017كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
 

دراسة حالة  -"مساهمة وظيفة الدوارد البشرية في تحسين أداء الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة أشواؽ مهتٍ، 1
أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية ن الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة الجزائرية"، عينة م

 .2018-2017كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة 
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 دراسة حالة  –،" أثار العولدة عل  استراتيجيات تسيير الدوارد البشرية بالدؤسسات الاقتصادية برامقي رضية
، أطركحة دكتوراه في علوـ التسيتَ، تخصص إدارة أعماؿ،  "-نة من الدؤسسات العمومية الصناعية الجزائريةعي

 .2018، اتصاارر، 02كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة البليدة 
  ،سوسيولوجية للفعل  مقاربة –"إستراتيجية تسيير الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية براتقي بلقاسم

، أطركحة دكتوراه في علم الاجتماع، تخصص دراسة ميدانية بمديرية الصيانة لدى سوناطراك الأغواط" -الدنظم
 .2016أبو القاسم سعد الله، اتصاارر،  2التنظيم، كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الاجتماعية، جامعة اتصاارر 

  ،َارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية التدريب والحوافز دراسة "إستراتيجية إدارة الدو بن دريدم منت
، مذكرة ماجستتَ في علم الاجتماع، تخصص تنمية ميدانية بالدديرية الجهوية لنقل الكهرباء سونلغاز عنابة"

 .2010ارر، كتسيتَ اتظوارد البشرية، كلية العلوـ الانسانية كالعلوـ الاجتماعية، جامعة منتورم، قسنطينة، اتصا 
  ،بن قرينة صليحة، قرير رشيدة، "دكر نظاـ معلومات التسيتَ في تفعيل الإدارة الإستًاتيجية"، مذكرة ليسانس

 .2006/2005قسم الإقتصاد، تخصص إقتصاد كتسيتَ مؤسسة كرقلة، 

 شرية دراسة مقارنة لعينة خػػالػد رجػػػم، تقييم أثر نظاـ معلومات اتظوارد البشرية على استًاتيجيات إدارة اتظوارد الب
، أطػركحػة مقدمػة لنيػل دكتػػوراه، فرع علػوـ التسيػيػر، تخصص -اتصاارر-من اتظؤسسات العاملة في قطاع النفط

 2017./2016اتصاارر،  -أنظمػة اتظعلومػات كمراقبػة التسػيػيػر، جامعة قاصدم مرباح كرقلػة
  ،رد البشرية وتنمية الكفاءات عل  الديزة التنافسية "أثر التسيير الاستراتيجي للمواتشلالر يضية

أطركحة دكتوره في العلوـ الاقتصادية، تسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية  "،-مدخل الجودة والدعرفة-للمؤسسة
 .2002كعلوـ التسيتَ، جامعة اتصاارر،

  ،لإدارة الاستراتيجية "مساهمة في تحسين الأداء التسويقي للمؤسسات الاقتصادية بتطبيق اصونية كيلاني
، مذكرة ماجستتَ في العلوـ ") 2005 -2000(دراسة حالة لرمع صيدال لصناعة الأدوية خلال الفترة 

 خيضر، الاقتصادية، تخصص اقتصاد كتسيتَ اتظؤسسة، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد
 .2007بسكرة، اتصاارر، 

  ،ارة الدوارد البشرية عل  فعالية أداء الدؤسسة الاقتصادية العمومية دراسة "أثر استراتيجية إدالعيد عماد
، مذكرة ماجستتَ في علم الاجتماع، تخصص ميدانية بوحدة الدضخات التابعة لدؤسسة بوفال بالبرواقية"

تصاارر، التنظيم كالعمل، كلية اتمداب كاللغات كالعلوـ الاجتماعية كالإنسانية، جامعة زياف عاشور، اتصلفة، ا
2013. 
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 رابعا: الدلتقيات والندوات العلمية
  ،تدريب وتنمية الدوارد البشرية كخيار استراتيجي لتحقيق الديزة التنافسية برحومة عبد اتضميد، طلاؿ زغبة"

 -مداخلة ضمن اتظنتقى الوطتٍ الأكؿ حوؿ تسيتَ اتظوارد البشرية  في ظل الدداخل الحديثة لتسيير الكفاءات "،
ة تسيتَ اتظهارات في تنافسية اتظؤسسات، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد مساتق

 .2012فيفرم 5خيضر بسكرة، 
  ،مداخلة ضمن اتظلتقى العلمي الوطتٍ حوؿ "العمل الجماعي: لداذا وكيف التدريب التعاوني"بوشيخي عارشة ،

ة الشاملة كمدخل لتحقيق اتظياة التنافسية، جامعة د الطاىر مولام، استًاتيجيات التدريب في ظل إدارة اتصود
 .2009نوفمبر،  11/10سعيدة، 

  ،إستراتيجية بناء العلامة التجارية للتوظيف لإلصاح عملية استقطاب الدوارد البشرية تراؿ خنشور كآخركف"
ية: تسويق اتظوارد البشرية، كلية العلوـ مداخلة مقدمة للملتقى الوطتٍ السادس حوؿ تسيتَ اتظوارد البشر  الدؤىلة"،

 .2018مارس  14ك 13الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، يومي 

  ،مداخلة ضمن اتظلتقى الدكلر حوؿ التنمية البشرية  "تسيير الكفاءات وتطويرىا"،راؽ محمد رابح بن الشايب
 .2004مارس  10فاءات البشرية، جامعة كرقلة، كفرص الاندماج في اقتصاد اتظعرفة كالك

. 
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 الدلاحق
 : الذيكل التنظيمي لاتصالات الجزائر لولاية الطارف1 الدلحق رقم
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة الطارف

 م الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية العلو 

 علوم التسييرقسم 

 

 02ماستر 

 إدارة استراتيجية

 استبيان
دكر استًاتيجية تسيتَ اتظوارد البشرية في تطوير نظم كسيلة لإعداد مذكرة تخرج بعنواف: "  الاستمارةىذه  بتُ أيديكم 

 ."اتظعلومات باتظؤسسة

استخراج النتارج بناء  كالتوصل الذبحث الستساعد في الإجابة على إشكالية  تظعلومات التي تحتويها تؿيطكم علما أف
  .عليها

 .لذ الإجابة بكل موضوعيةإلذا ندعوكم 
 

 ولكم جزيل الشكر والتقدير عل  تعاونكم

  

 راف تحت اش                                                                                       :من اعداد
 علوي اسماعيلد.                               خليفي حفيظة                                          -
                                                                تلايلية ضريفة      -

 

 2024-2023السنة الجامعية 

 : إستمارة الإستبيان2الدلحق رقم 
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 الجزء الأول: المعلوماث الشخصيت

 

 في الخان  الطظاسب × مة  ضع العلايرجى و 

 الجنس: -1

 ذكر                           أنثى    

 العمر: -2

 سظ  49إلى  40سظ                  مةن  39إلى  30سظ                   مةن   29إلى  18مةن  

 سظ   50أكثر مةن  

 المدتوى التعليمي: -3

 ي سامةي                 جامةعي                   دراسات عمياثانوي                              تقظ

 : المهنة -4

 مةوظف                      رئيس مةصمح                        إطار 
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 الجزء الثاوي: محاور الدراست

 المحور الأول: الإدارة الاستراجيجيت لتسيير الموارد البشريت -

 الكهساث زنم

 ىاقهتدزجت الم

ما
ما
و ج

ىاق
م

 

و
ىاق

م
ًد 

حا
م

و 
ىاق

ر م
غي

و  
ىاق

ر م
غي

ما
ما
ج

 

 الادارة الاستراجيجيت للموارد البشريتالمحور الأول: 

 الاختيار والتعيينالبعد الأول: 

      حسير عمليت الاخخياز وقو أسس جدسم بالشكاقيت  .1

      حعخمد المؤسست على الٌكاءة والخبرة في اخخياز المىظكين  .2

      ء الأنسام والىحداث في اخخياز وحعيين العاملينٌشازى مدزا  .3

4.  
حعمل المؤسست على مساعاة مخغيراث المحيط الداخلي والخازجي في عمليت 

 الاخخياز والخعيين
     

 التدريب والتطويرالبعد الثاوي:  

5.  
ب المىظكين في جحسين أداء المؤسست وايدساب مهازاث جدًدة  ٌساهم جدزٍ

 للمىظكين
     

      لسقع مسخىي الأداء بعخمد المؤسست على أساليب حدًثت في الخدزٍح  .6

ب الجيد  .7 س مهازاث ومعازف العماُ من خلاُ الخدزٍ       حعمل المؤسست على جطىٍ

8.  
بيت للخطىزاث الىانعت في مجاُ  حعمل المؤسست على مىايبت البرامج الخدزٍ

 العمل
     

 هظام التحفيز: ثالثالبعد ال

ن العاملين من جحهيو حاجياتهمجمخلَ ال   .9
ّ
      دازة هظاما مخٍاملا للحىاقص ًمٌ

      جهىم الدازة بخحدًث هظام الحىاقص مما ًدناسب مع المؤسست   .11

ت داقعا للخميز  .11       حشٍل الحىاقص المادًت والمعنىٍ

12.  
ادة السضا الىظيكي  تهخم المؤسست بخحسين وجصقير طسم مناسبت للعمل لصٍ

 للأقساد
     

 الادارة الاستراجيجيت للموارد البشريت البعد الرابع:

س أقٍازهم وبساتهم  .13 ت العاملين على جطىٍ       حشجع إدازة المىازد البشسٍ

      جخعامل الدازة مع المىظكين بشٍل محترم  .14

ت  .15 ت واضحت لاستراجيجيت حسيير المىازد البشسٍ       جمخلَ المؤسست زؤٍ

      كين في عمليت الخخطيط الاستراجيجيحشازى المؤسست المىظ  .16

      جخابع المؤسست جنكير الاستراجيجياث بشٍل دوزي لضمان قعاليتها.  .17

18.  
جحسص المؤسست على جحدًث السياساث والجساءاث باهخظام لخلبيت 

 احخياجاث المىظكين.
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 نظم الدعلومات الدوارد البشرية في ظل   -

 الكهساث زنم

 ىاقهتدزجت الم

ما
ما
و ج

ىاق
م

 

و
ىاق

م
ًد 

حا
م

و 
ىاق

ر م
غي

و  
ىاق

ر م
غي

ما
ما
ج

 

 هظم المعلوماث المحور الأول:

 الأجهزةالبعد الأول: 

      ٌعخمد هظام المعلىماث الحالي بشٍل أساس ي على الحاسىب  .1

2.  
المعداث المسخخدمت في المؤسست من أحدر الخٌنىلىجياث المخىقسة في 

 السىم 
     

      سخعملت مع طبيعت العملجدناسب المعداث الم  .3

نيت للأجهصة المسخخدمت مناسبت  .4       الهدزة الخخصٍ

 الشبكاثالبعد الثاوي:  

      ًخم اسخخدام شبٍاث الاجصاُ المحىسبت بين الأنسام  .5

      سسعت الخدقو في الشبٍاث مناسبت لعمليت الاجصاُ  .6

7.  
اًقيت لإهجا ش الأعماُ في الىنذ شبٌت الاجصاُ المسخخدمت لنهل البياهاث 

 المناسب
     

ت للحصىُ على المعلىماث  .8       ًخم الاسدناد إلى ناعدة بياهاث مسيصٍ

 البرامج: ثالثالبعد ال

      جخميز البرامج المسخخدمت بئمٍاهيت الاجصاُ لعدة مسخكيدًن في ونذ واحد  .9

      جىقس البرامج المسخخدمت ما جطلبه الىظيكت من مهام  .11

      البرامج المسخخدمت في الخهليل من الخعاملاث الىزنيت حساعد  .11

      جخميز البرامج المسخخدمت بسهىلت الاسخخدام وحدازتها  .12

 هظم المعلوماث البعد الرابع:

      جىقس هظم المعلىماث بدائل وأساليب جدًدة  .13

ادة ندزة المؤسست على الخحٌم في اجخاذ ال  .14       هسازٌساعد هظام المعلىماث  في شٍ

      ًهلل هظم المعلىماث بالمؤسست من الأعباء الملهاة على المىظل  .15

      ًخميز عملي عند اسخخدام هظام المعلىماث بخصائص إًجابيت مخعددة  .16

هلل الأخطاء  .17       ٌسهل هظام المعلىماث بالمؤسست من العمل وٍ

ىقس الى   .18       نذًخكض اسخخدام هظام المعلىماث من  جٍلكت العمل وٍ
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 SPSS 22: لسرجات 3 الدلحق رقم
Echelle : ALL VARIABLES 

 

 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclua 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes 

les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,848 36 

 

 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclua 0 ,0 
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Total 30 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes 

les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,666 18 

 

Echelle : ALL VARIABLES 

 

 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Exclua 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes 

les variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 
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Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,724 18 

 

EXAMINE VARIABLES=R Y 

Récapitulatif de traitement des observations 

 

Observations 

Valide Manquant Total 

N 

Pourcentag

e N 

Pourcentag

e N 

Pourcentag

e 

R 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0% 

Y 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0% 

 

 

Descriptives 

 Statistiques 

Erreur 

standard 

R Moyenne 4,1815 ,05011 

Intervalle de confiance 

à 95 % pour la 

moyenne 

Borne inférieure 4,0790  

Borne 

supérieure 

4,2840 
 

Moyenne tronquée à 5 % 4,1852  

Médiane 4,1944  

Variance ,075  

Ecart type ,27448  

Minimum 3,67  

Maximum 4,61  

Plage ,94  
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Plage interquartile ,50  

Asymétrie ,024 ,427 

Kurtosis -1,016 ,833 

Y Moyenne 4,2204 ,05565 

Intervalle de confiance 

à 95 % pour la 

moyenne 

Borne inférieure 4,1066  

Borne 

supérieure 

4,3342  

Moyenne tronquée à 5 % 4,2263  

Médiane 4,1944  

Variance ,093  

Ecart type ,30481  

Minimum 3,56  

Maximum 4,72  

Plage 1,17  

Plage interquartile ,42  

Asymétrie -,093 ,427 

Kurtosis -,532 ,833 

 

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

R ,112 30 ,200* ,957 30 ,261 

Y ,100 30 ,200* ,973 30 ,610 

 

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum 

Moyenn

e 

Ecart 

type 

x1 30 1,00 4,00 3,3333 1,12444 

x2 30 2,00 5,00 4,1333 ,86037 

x3 30 2,00 5,00 4,4667 ,73030 

x4 30 2,00 5,00 4,3667 ,71840 

x5 30 2,00 5,00 4,3333 ,75810 

x6 30 2,00 5,00 4,4333 ,67891 

x7 30 2,00 5,00 4,3333 ,80230 

x8 30 2,00 5,00 4,3667 ,66868 

x9 30 3,00 5,00 4,5667 ,56832 

x10 30 2,00 5,00 4,1000 ,66176 

x11 30 3,00 5,00 4,3333 ,54667 

x12 30 2,00 5,00 3,8333 ,74664 

x13 30 2,00 5,00 3,8333 ,74664 

x14 30 2,00 5,00 3,8333 ,74664 

x15 30 4,00 5,00 4,5333 ,50742 

x16 30 4,00 5,00 4,4667 ,50742 

x17 30 3,00 5,00 3,9667 ,61495 

x18 30 3,00 5,00 4,0333 ,49013 

y1 30 1,00 4,00 3,3333 1,12444 

y2 30 2,00 5,00 4,1333 ,86037 

y3 30 2,00 5,00 4,4667 ,73030 

y4 30 2,00 5,00 4,3667 ,71840 

y5 30 2,00 5,00 4,3333 ,75810 
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y6 30 2,00 5,00 4,4333 ,67891 

y7 30 2,00 5,00 4,3333 ,80230 

y8 30 2,00 5,00 4,3667 ,66868 

y9 30 3,00 5,00 4,5667 ,56832 

y10 30 2,00 5,00 4,1000 ,66176 

y11 30 3,00 5,00 4,3333 ,54667 

y12 30 2,00 5,00 3,8333 ,74664 

y13 30 2,00 5,00 3,8333 ,74664 

y14 30 2,00 5,00 3,8333 ,74664 

y15 30 4,00 5,00 4,5333 ,50742 

y16 30 4,00 5,00 4,4667 ,50742 

y17 30 2,00 5,00 4,3667 ,71840 

y18 30 2,00 5,00 4,3333 ,75810 

N valide 

(liste) 

30     

 

Statistiques 

 العمر الجنس 

المستوى_التعلٌم

 الوظٌفة ي

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

 

 

 

Table de fréquences 
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 الجنس

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70,0 70,0 70,0 21 أنثى 

 100,0 30,0 30,0 9 ذكر

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 العمر

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 30أقل من  2 6,7 6,7 6,7 

 00إلى أقل من  30من 

 سنة

11 36,7 36,7 43,3 

 00إلى أقل من  00من 

 سنة

13 43,3 43,3 86,7 

فأكثر 00من   4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 المستوى_التعليمي

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,3 13,3 13,3 4 ثانوي 

 26,7 13,3 13,3 4 تقنً سامً

 86,7 60,0 60,0 18 جامعً

 100,0 13,3 13,3 4 مهندس
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Total 30 100,0 100,0  

 

 

 الوظيفة

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,0 30,0 30,0 9 موظف 

 70,0 40,0 40,0 12 رئٌس مصلحة

 100,0 30,0 30,0 9 إطار

Total 30 100,0 100,0  

 

CORRELATIONS 

 

Corrélations 

 r1 r2 r3 r4 R 

r1 Corrélation de 

Pearson 

1 ,674** ,105 ,073 ,679** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,582 ,703 ,000 

N 30 30 30 30 30 

r2 Corrélation de 

Pearson 

,674** 1 ,211 ,109 ,680** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,264 ,566 ,000 

N 30 30 30 30 30 

r3 Corrélation de 

Pearson 

,105 ,211 1 ,395* ,602** 

Sig. (bilatérale) ,582 ,264  ,031 ,000 

N 30 30 30 30 30 
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r4 Corrélation de 

Pearson 

,073 ,109 ,395* 1 ,682** 

Sig. (bilatérale) ,703 ,566 ,031  ,000 

N 30 30 30 30 30 

R Corrélation de 

Pearson 

,679** ,680** ,602** ,682** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 

Y Corrélation de 

Pearson 

,829** ,761** ,464** ,493** ,949** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,010 ,006 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 

Corrélations 

 Y 

r1 Corrélation de Pearson ,829** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

r2 Corrélation de Pearson ,761** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

r3 Corrélation de Pearson ,464** 

Sig. (bilatérale) ,010 

N 30 

r4 Corrélation de Pearson ,493** 

Sig. (bilatérale) ,006 

N 30 

R Corrélation de Pearson ,949** 
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Sig. (bilatérale) ,000 

N 30 

Y Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 30 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

FREQUENCIES VARIABLES=r1 r2 r3 r4 R Y 

 

 

Statistiques 

 r1 r2 r3 r4 R Y 

N Valide 30 30 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 0 0 

Variance ,277 ,115 ,138 ,171 ,075 ,093 

 

 

 

Table de fréquences 

 

 

 

r1 

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 2,50 1 3,3 3,3 3,3 

3,00 1 3,3 3,3 6,7 

3,25 1 3,3 3,3 10,0 

3,50 1 3,3 3,3 13,3 

3,75 3 10,0 10,0 23,3 

4,00 9 30,0 30,0 53,3 

4,25 6 20,0 20,0 73,3 

4,50 3 10,0 10,0 83,3 

4,75 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

r2 

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,75 4 13,3 13,3 13,3 

4,00 2 6,7 6,7 20,0 

4,25 8 26,7 26,7 46,7 

4,50 9 30,0 30,0 76,7 

4,75 6 20,0 20,0 96,7 

5,00 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

r3 

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 3,75 7 23,3 23,3 23,3 

4,00 6 20,0 20,0 43,3 

4,25 8 26,7 26,7 70,0 

4,50 5 16,7 16,7 86,7 

4,75 2 6,7 6,7 93,3 

5,00 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

r4 

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,33 1 3,3 3,3 3,3 

3,50 5 16,7 16,7 20,0 

3,83 2 6,7 6,7 26,7 

4,00 5 16,7 16,7 43,3 

4,17 4 13,3 13,3 56,7 

4,33 8 26,7 26,7 83,3 

4,50 1 3,3 3,3 86,7 

4,67 3 10,0 10,0 96,7 

5,00 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

R 

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 3,67 1 3,3 3,3 3,3 

3,72 1 3,3 3,3 6,7 

3,83 1 3,3 3,3 10,0 

3,89 2 6,7 6,7 16,7 

3,94 3 10,0 10,0 26,7 

4,00 3 10,0 10,0 36,7 

4,06 2 6,7 6,7 43,3 

4,11 1 3,3 3,3 46,7 

4,17 1 3,3 3,3 50,0 

4,22 2 6,7 6,7 56,7 

4,28 3 10,0 10,0 66,7 

4,33 2 6,7 6,7 73,3 

4,44 2 6,7 6,7 80,0 

4,50 2 6,7 6,7 86,7 

4,56 1 3,3 3,3 90,0 

4,61 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Y 

 Fréquence 

Pourcentag

e 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,56 1 3,3 3,3 3,3 

3,72 1 3,3 3,3 6,7 

3,78 1 3,3 3,3 10,0 

3,89 1 3,3 3,3 13,3 

3,94 3 10,0 10,0 23,3 
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4,00 1 3,3 3,3 26,7 

4,06 1 3,3 3,3 30,0 

4,11 4 13,3 13,3 43,3 

4,17 2 6,7 6,7 50,0 

4,22 2 6,7 6,7 56,7 

4,28 1 3,3 3,3 60,0 

4,33 1 3,3 3,3 63,3 

4,39 4 13,3 13,3 76,7 

4,44 1 3,3 3,3 80,0 

4,61 3 10,0 10,0 90,0 

4,67 1 3,3 3,3 93,3 

4,72 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 


