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 بسم الله الرحمن الرحٌم والصلاة والسلام على أشرف المرسلٌن

 مباركا فٌهبنعمته تتم الصالحات حمدا كثرا طٌبا الحمد لله الذي 

 على إتمام هذا العمل المتواضعبرحمته  قدرناو 

 إلى التً رفع الله من مقامها الذي أهدي ثمرته

 وجعل الجنة تحت أقدامها

 صاحبة الفضل علً التً مهما فعلت

 ةأمً الغالٌة والحنون وقلت لا أوفٌها حقها

 وأطال فً عمرها حفظها الله لً

 إلى والدي رحمه الله وطٌب ثراه 

 ى إخوتً و أخواتً وأبنائهم وبناتهمإل

 إلى كل الذٌن مدوا لنا ٌد العون ممن عرفنا وممن لم نعرف

 إلى كل الذٌن ٌبتسمون للحٌاة وقلوبهم صافٌة 

 إلى كل الذٌن ٌتمنون الخٌر لغٌرهم كما ٌتمنونه لأنفسهم

 .لعمل المتواضعإلى كل من وسعتهم ذاكرتً ولم تسعهم مذكرتً أهدي لهم هذا ا                 

 

 
 

 

  



 

 

 بسم الله الرحمن الرحٌم والصلاة والسلام على أشرف المرسلٌن
 بنعمته تتم الصالحات حمدا كثرا طٌبا مباركا فٌهالحمد لله الذي 

 على إتمام هذا العمل المتواضعبرحمته  قدرناو
 نور العٌون ورمش الجفون والسر المكنون والحب المجنون إلى الذي أهدي ثمرته

 فً القلب المفتون والعقل الموزون والصدر الحنون ، إلى البلسم الشافً والقلب الدافئ
 أحاطتنً بسٌاج حبها إلى أروع أم فً الوجود أمً الحبٌبة التً والحنان الكافً ، إلى

 أطال الله فً عمرها
 راهإلى والدي رحمه الله وطٌب ث

إلى النجوم والكواكب ، إلى الورود البهٌة الذٌن قاسمونً حنان الوالدٌن إخوتً وأخواتً بن 
 ٌوسف ملٌكة ، خٌرة ، العٌد ، نعٌمة ، ٌمٌنة وقدوتً ونور عٌنً عادل

 إلى أولاد إخوتً وأخواتً مفٌدة ، عبد القادر ، ولٌد ، أسامة ، نرجس ، صارة ، عصام ، إسحاق
 امً وقرة عٌن أخً الصغٌر أنٌس .أدم ، ٌاسمٌن ، ر

 إلى كل صدٌقاتً زٌنب ، أم السعد ، فوزٌة ، رفٌقة ، أنٌسة ، فطٌمة ، إٌمان ، سعاد ، ٌامنة 
 حنان ، كرٌمة ، حورٌة ، رتٌبة ، نورة ، الزهرة ، فتحٌة ، حٌاة ، ٌاسمٌن 

 إلى كل من وسعتهم ذاكرتً ولم تسعهم مذكرتً
 عون ممن عرفت وممن لم نعرفإلى كل الذٌن مدوا لنا ٌد ال

 خاصة عمال متوسطة متٌجً أحمد بوامري وعلى رأسهم 
 مدٌر المتوسطة : علً بن سلٌمان 

 إلى كل الذٌن ٌبتسمون للحٌاة وقلوبهم صافٌة
 إلى كل الذٌن ٌتمنون الخٌر لغٌرهم كما ٌتمنونه لأنفسهم

 أهدي لهم هذا العمل المتواضع

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 اللهم لا علم لنا إلى ما علمتنا إنك أنت العلٌم الحكٌم 

 ر الله عز وجل كفً البداٌة نش

 على توفٌقه لنا وتٌسٌره لنا 

 ثم نشكر الأستاذ المشرف النذٌر بوسهوة

 الذي لم ٌبخل علٌنا بتقدٌم النصائح والإرشادات لنا لإنجاز هذا العمل 

المتواضع كما لا ننسى كل الأساتذة الذٌن درسونا بكل احترام                                      

ومراعاة لظروفنا الخاصة                                                                               

 كما نتقدم بالشكر الجزٌل لكل من ساعدنا على إنجاز 

 متواضع ال هذا العمل
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 الملخص
 

لم تكن النجاحات في عالمنا المعاصر وليدة للصدفة بل ىي تلك العوامل الإنتاجية متحدة 
تحركها عقول قيادات بارعة في إدارة منظماتها بمختلف أنشطتها بما فيها إدارة الموارد البشرية ، والتي تبرز 

مع أىم عناصر  أهميتها كونها إدارة وظيفية توجد في مختلف المنظمات ، ضف على ذلك فهي تتعامل
الإنتاج وىو المورد البشري فهو المخطط ، الموجو والعامل المحرك لكل العناصر ، وقد يشكل بدوره ميزة 
تنافسية تتفرد بو المنظمة عن باقي المتنافسين ، ويعد نظام معلومات الموارد البشرية النظام الذي يصف 

 كبير في فاعلية مخرجات إدارة الموارد البشرية .  يؤثر بشكلىو بدوره و  –الموارد البشرية  –ىذه الموارد 
وتلعب نظم معلومات الموارد البشرية دورا مهما في إدارة الموارد البشرية من خلال وظائف أنظمة 
معلومات العاملين التي تعمل على تحسين إدارتهم بما يؤدي في النهاية إلى زيادة فاعلية مخرجات ىذه 

 الإدارة . 
 : نظام المعلومات ، إدارة الموارد البشرية ، نظام معلومات الموارد البشرية. ةالكلمات المفتاحي

      Extract 
 

Successes in our modern world have not been the result of chance, but 

rather those productive factors united by the minds of brilliant leaders in 

the management of their organizations in various activities, including the 

h highlights its importance as a management of human resources, whic

functional management found in various organizations. The human 

resource is the planner, the vector and the engine of all elements, and it 

may in turn be a competitive advantage unique to the organization from the 

he competitors. The HRIS is the system that describes these rest of t

and significantly affects the effectiveness of  -human resources  -resources 

human resources management outputs . Human resources information 

man resources systems play an important role in the management of hu

through the functions of staff information systems that improve their 

management and ultimately increase the effectiveness of the outputs of 

this department. 
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 يقذيت عايت
 

  ب
 

 مقدمة 
 

ستخدامها كقت ابغاجة أمر في غاية ادامها كتنظيمها كبززينها من أجل ستخا بصع ابؼعلومات ك يعتبر
لية بسكنهم من ىذه العملية بشكل فعاؿ كمنتظم ، آالصعوبة ، ىذا الأمر جعل ابؼفكرين كالباقثتُ يبحثوف في 

ات أساس كعماد الإدارة ككاف نظاـ ابؼعلومات كليد ىذه الأبحاث ، قيث أصبحت ابؼعابعة الآلية للمعلوم
ابغديثة ، قيث أف أىم الإبذاىات ابؼعاصرة في تكنولوجيا ابؼعلومات تؤكد بمو الدكر الإستًاتيجي لنظم 

 ابؼعلومات في إدارة ابؼوارد البشرية .
إذ تعتبر ابؼعلومات جزء لا يتجزأ من نسيج الإدارة كموردا أساسيا في تفعيل العملية الإدارية كتدعيم 

ت ككذا تسيتَ مواردىا البشرية ، إضافة إلذ تقدنً منتجات جديدة كبرستُ الأداء ، فابؼعلومة السريعة القرارا
أصبحت تشكل ميزة تتفرد بها ابؼنظمات ابغديثة كتساىم إلذ قد كبتَ من إكسابها ميزة تنافسية تنافس بها 

قدرتهم الشرائية إضافة إلذ ابؼعلومات باقي ابؼنافستُ فمثلب ابؼعلومات ابؼتعلقة بحاجات كرغبات ابؼستهلكتُ ك 
 ابؼتعلقة بعملية الإنتاج تساىم كبشكل كبتَ في صياغة إستًاتيجية فعالة لإختًاؽ السوؽ .

إف ابؼعلومات ىي الأساس الذم يرتكز عليو عمل كل ابؼنظمات بدختلف إداراتها بدا في ذلك إدارة 
ة كالأساسية في بصيع ابؼؤسسات بدختلف أنواعها ، كلابقاز ابؼوارد البشرية كالتي تؤدم كظيفة من الوظائف ابؼهم

ىذه الأنشطة كابؼهاـ بفاعلية ككفاءة عالية في ظل عالد الأعماؿ الذم يتميز بالديناميكية خاصة من قيث 
ابؼنافسة الشرسة بتُ ابؼنظمات، بوتاج مدير ابؼوارد البشرية إلذ عدد كبتَ من القرارات التي تعتمد بدكرىا على 

 لومات بهب أف تكوف دقيقة كملبئمة كبيكن الوصوؿ إليها بسرعة كاستخدامها بسهولة . مع
إفّ التأكيد على ضركرة أف تكوف إدارة ابؼوارد البشرية إدارة إستًاتيجية يستدعي أف يكوف بؽا نظاـ 

القانونية معلومات بشرية متطور يتلبءـ كطبيعة التطورات ابغاصلة في المجالات الاقتصادية كالسياسية ك 
كالاجتماعية المحيطة بابؼنظمة , نظاـ قادر على مواجهة التحديات كالعقبات كيساعد الإدارة على ابزاذ 
القرارات السليمة سواء ابؼتعلقة منها بإدارة ابؼوارد البشرية أك تلك التي ترتبط بابؼنظمة بصورة عامة كبالتالر تقليل 

 التكاليف كتوفتَ الوقت . 
كفي ىذه  ، ةنظملذ برستُ الأداء الإقتصادم للماـ الأمثل لنظم ابؼعلومات إكيؤدم الإستخد 

 ابؼذكرة سنتطرؽ إلذ الدكر الذم يلعبو نظاـ ابؼعلومات في إدارة ابؼوارد البشرية .
 



 يقذيت عايت
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 طرح الإشكالية : 
يتطلب بقاح منظمات الأعماؿ مواكبة كل ما ىو جديد في الإدارة كفي قدرتها على توظيف مواردىا 

ة مواردىا البشرية بكفاءة كفعالية في بـتلف نشاطاتها ، كذلك لتحقي  أىدافها كضماف بقائها كإستمرارىا خاص
 كبموىا ، ككف  ىذا ابؼنظور تعتمد ابؼنظمات على نظم معلومات تساعد إدارة ابؼوارد البشرية في أداء كظائفها .

 من خلبؿ ماسب  بيكن طرح الإشكالية الرئيسية التالية :

في المؤسسة يمكن لنظام المعلومات أن يؤثر على كفاءة إدارة الموارد البشرية كيف 
 ؟الاقتصادية

  كللئجابة على الإشكالية الرئيسية بيكن طرح التساؤلات التالية :
 بزاذ القرارات ؟اابؼنظمة كعلى  ستَ عملكيف يؤثر نظاـ ابؼعلومات على   -
 دكر الذم تعلبو داخل ابؼنظمة ؟ما طبيعة إدارة ابؼوارد البشرية كما ىو ال -
 كيف يساىم نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في إدارة ابؼوارد البشرية ؟ -
ما مدل استخداـ نظاـ ابؼعلومات في تسيتَ ابؼوارد البشرية على مستول الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء  -

 كالغاز بابؼدية ؟
 

 الفرضيات:
 بيكن طرح الفرضيات التالية : كللئجابة على التساؤلات السابقة

على بصيع ابؼستويات بهدؼ  ابؼعلومة ىي الوسيلة الأساسية كنظاـ ابؼعلومات الذم يتلقاىا يعابعها كيوزعها-
 بزاذ القرار اتسهيل 

إدارة ابؼوارد البشرية ىي أصل كل الإدارات لأنها تهتم بتسيتَ أىم عنصر من عناصر الإنتاج آؿ كىو ابؼورد  -
 .البشرم 

 ستخداـ العقلبني لنظاـ ابؼعلومات إلذ دكر فعاؿ في إدارة ابؼوارد البشرية.يؤدم الا -
 . أداء مهامهاتعتمد الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز على أنظمة ابؼعلومات في  -
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 أىمية الدراسة: 

 تكمن أبنية الدراسة في النقاط التالية :
 ستخدامها في إدارة ابؼوارد البشرية.اومات ككيفية الدراسة أبنية ابؼعلتبتُ ىذه -
 تها.ءوارد البشرية كدكره في برستُ كفاإبراز علبقة نظاـ ابؼعلومات بإدارة ابؼ -
 ستخدامو.استفادة من ـ ابؼعلومات ككيفية الااستغلبؿ شركة سونلغاز لنظامعرفة مدل  -

 أىداف الدراسة : 
 تتمثل أىداؼ ىذه الدراسة فيما يلي :

 ت.نظمالباقثتُ كصانعي القرار في ابؼتوفتَ ابؼعلومات ل -
 التعريف بنظاـ ابؼعلومات كخاصة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية .  -
 ات.نظمفي ابؼ ةرد البشرياابؼو  إدارة إبراز أبنية نظاـ ابؼعلومات كأثره على أداء -

 منهج الدراسة :
بها   قمناابؼناىج التي تتلبءـ كالدراسة التي عتمدنا ا لدراسة ىذا ابؼوضوع كالإبؼاـ بدختلف جوانبو ،

موف نظاـ ابؼعلومات ستعراض ككصف مكونات كمضاالذم يناسب التحليلي هج الوصفي بحيث استخدمنا ابؼن
 ية كمراقل تطورىا كبـتلف مهامها قتصادية ، ككذا إعطاء نظرة شاملة عن إدارة ابؼوارد البشر ات الانظمبابؼ

ابعانب التطبيقي ، قيث قمنا بإسقاط ابعانب النظرم على الشركة ابعزائرية لإبقاز سة ابغالة بالإضافة إلذ درا
 لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية كأبرزنا خلببؽا أثر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في تفعيل إدارة ابؼوارد البشرية . 

 الدراسات السابقة : 
 بقة ، نذكر منها :تم تناكؿ ىذا ابؼوضوع في عدة دراسات سا

* بشتَم رشيدة ، دكر نظاـ ابؼعلومات في إدارة ابؼوارد البشرية ، دراسة قالة مديرية ابؼصالح الفلبقية بابعلفة ، 
، قيث أصفرت  2017-2016مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في العلوـ السياسية بزصص تسيتَ موارد بشرية ، 

ظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية من أىم فركع نظاـ ابؼعلومات من قيث ىذه الدراسة عن النتائج التالية : يعتبر ن
تقييم كظيفة ابؼوارد البشرية ككذا ابؼساعدة في إبزاذ القرار كبرستُ أداء العاملتُ ، كما يعتبر ابؼورد البشرم المحدد 

ف ىذا ابؼورد بكفاءة الرئيسي لكفاءة كفعالية أداء ابؼؤسسة لذا كجب عليها تبتٍ إدارة قادرة على تسيتَ شؤك 
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كفعالية بالإعتماد على التكنولوجيات ابغديثة ، ضف على ذلك يساىم نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في تقليل 
 الإعتماد على الأعماؿ الورقية في بصع كمعابعة كخزف كاستًجاع ابؼعلومات . 

ادة فاعلية أداء إدارة ابؼوارد البشرية عماد صفود جلود الركيلي ، دكر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في زي* 
دراسة ميداني في كزارة الداخلية بدملكة البحرين ، رسالة مقدمة إلذ كلية العلوـ الإدارية بجامعة العلوـ التطبيقية  

، كتوصلت الدراسة إلذ  2014كجزء مكمل بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في إدارة ابؼوارد البشرية  
لية : تتأثر فاعلية الأداء للعاملتُ بإدارة ابؼوارد البشرية كلما كانت تكنولوجيا ابؼعلومات كالنظم النتائج التا

ابغاسوبية ابؼستخدمة كاضحة كسهلة الاستخداـ ، كما أف فاعلية الأداء للعاملتُ تتأثر بشفافية كموضوعية 
، ضف على ذلك أف درجة  انظم ابؼعلومات بشكل عاـ كنظاـ الأجور كابغوافز كالاجازات بشكل خاص

كضوح كمصداقية ابؼعلومات التي يتضمنها نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية قد بهعل العاملتُ كالإداريتُ يستغنوف 
 عن ضركرة التواصل البشرم ابؼباشر ، لكوف ابؼعلومات ابؼتاقة كافية . 

ى أداء ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ، بن متَم مصطفى ، بايح ىوارم ، أثر تكنولوجيا ابؼعلومات كالاتصاؿ عل* 
دراسة قالة جامعة الدكتور بوي فارس بابؼدية ، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً بزصص إدارة كتسيتَ مؤسسة ، 

، كقد كانت أىم نتائجها أف عزك تكنولوجيا ابؼعلومات عالد الأعماؿ  أدل إلذ الرفع من   2015-2016
 الر مواكبة التطورات كابؼستجدات العابؼية .كفاءة كإنتاجية ابؼورد البشرم كبالت

* قاج قساف أمتُ ، أثر استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات على أداء ابؼوارد البشرية ، دراسة قالة مؤسسة بوفاؿ 
)كقدة الصمامات( بالبركاقية  ، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلو التجارية كعلوـ 

، كقد أسفرت نتاج الدراسة على أف استعماؿ  2014-2013صص إدارة كتسيتَ ابؼؤسسة ، التسيتَ ، بز
إدارة ابؼوارد البشرية لنظم معلومات ابؼوارد البشرية كأداة لاستغلبؿ تكنولوجيا ابؼعلومات من أجل التسيتَ الفعاؿ 

 للموارد البشرية 
 
 حدود الدراسة :   

 .  2018-1969 ىاتو السنوات في قدكدالدراسة تمت الحدود الزمنية : 
 بست الدراسة ابؼيدانية على مستول الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية .:  ةالحدود المكاني
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 ىيكل الدراسة :
من أجل معابعة ابؼوضوع كبساشيا مع ابؼنهج ابؼتبع قمنا بتقسيم ىذا العمل إلذ ثلبث فصوؿ تسبقهم مقدمة 

 :تيكبلتم بخابسة كالآ
: برت عنواف مدخل إلذ نظم ابؼعلومات ، قيث تطرقنا فيو إلذ عموميات قوؿ النظاـ ،  الفصل الأول -

بزاذ القرار ، كخصصنا ابعزء اعتبارىا العامل ابؼهم في عمليات صنع ك ابالإضافة إلذ التعرؼ على ابؼعلومات ب
 ارة بابؼعلومات ابؼناسبة لعملية ابزاذ القرارات .باعتباره ابؼصدر الأساسي لتزكيد الإدالأختَ إلذ نظاـ ابؼعلومات 

: إدارة ابؼوارد البشرية ، تناكلنا في ىذا الفصل ماىية ابؼوارد البشرية تبعناه بددخل إلذ إدارة  الفصل الثاني -
تمنا ابؼوارد البشرية أين قمنا بالتحدث عن التطور التاربىي لإدارة ابؼوارد البشرية كذكر أبنيتها كأىدافها ، كخ

 ىذا الفصل بوظائف إدارة ابؼوارد البشرية كأىم التحديات التي تواجهو ىذه الإدارة .
ا بالتطرؽ إلذ مفهوـ نظاـ معلومات ن: علبقة نظاـ معلومات بإدارة ابؼوارد البشرية قيث قم الثالث الفصل -

نتهينا بدجالات استخداـ ابشرية ، ك ابؼوارد البشرية كأبنيتو ، ثم ذكرنا كظائف كتطبيقات نظاـ معلومات ابؼوارد ال
 نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية داخل ابؼنظمة .

سونلغاز أين  شركةقيث تناكلنا في ىذا الفصل عرض عاـ قوؿ "الدراسة التطبيقية"، :الفصل الرابع -
بؼدية ، ثم قنا تناكلنا التطور التاربىي بؽذه ابؼؤسسة كأضفنا تقدنً عاـ قوؿ مديرية توزيع الكهرباء كالغاز با

 التطرؽ إلذ دراسة قالة الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز ، كأختَا تقدنً نتائج الدراسة ابؼيدانية. 
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 : تمهيد

برتل نظم ابؼعلومات أبنية بالغة في كل ابؼنظمات مهما كاف نوع نشاطها كذلك سعيا منها لتحقي   
على أنها نظاـ مفتوح متميز يرتكز على العنصر البشرم  بؼنظمة()ا أىدافها، قيث صار ينظر للمؤسسة
 ىذا النظاـ. ابؼعلومات الأساس الذم يقوـ عليوكالإجراءات التنظيمية للعمل، كبسثل 

كمع التطور التكنولوجي كثورة ابؼعلومات كقدة ابؼنافسة بتُ ابؼنظمات دفعت بهذه الأختَة إلذ البحث  
يستند على دقة ابؼعلومات كصحتها لتساعد على برديد الاستًاتيجيات  عن تصميم نظاـ معلومات فعاؿ

 كابزاذ القرارات ابؼناسبة.

لقد أصبحنا نعيش في عصر ابؼعلومات، قيث أصبحت ىذه الأختَة سلعة تباع كتشتًل، بل 
ـ ظاكصارت صناعة تتضمن العديد من الأنشطة ابؼتكاملة ذات طبيعة عالية ابؼركنة كمن ىنا فإف بناء ن

 تصاؿ فعاؿ أصبح مطلب أكثر من قتمي.معلومات متكامل كإعداد نظاـ ا

من خلبؿ ابؼبحث الأكؿ، كفي عموميات قوؿ النظاـ إلذ سنحاكؿ التطرؽ الفصل كخلبؿ ىذا 
 . ـ ابؼعلوماتانظ ماىية إلذفخصصناه في ابؼبحث الثالث ابؼعلومات أما  مفاىيم قوؿتناكلنا  ابؼبحث الثاني
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 : عموميات حول النظامالأول  المبحث
تبلور قديث في نهاية  -كمفهوـ علمي-( تبلور systemعلى الرغم من أف مصطلح النظاـ )

اليونانية التي تعتٍ الكل ابؼركب من  Systemaالأربعينات من القرف ابؼاضي، كىو مشت  أساسا من كلمة 
اـ في بـتلف المجالات الاجتماعية كالاقتصادية عدد من الأجزاء، إلا أنو يعد من ابؼصطلحات الشائعة الاستخد

كالسياسية ... الخ، إذ اكتسب ىذا ابؼصطلح بدركر الزمن معاني جديدة كدلالات بـتلفة لوصف بـتلف 
 الظواىر الإدارية كالفنية كالعلمية كالظواىر العامة الأخرل.

كجود عدد كبتَ من  كيوجد صعوبة في الاتفاؽ بتُ الكتاب قوؿ التعريف الدقي  للنظاـ بسبب
 الأنظمة التي تضم في داخلها أنظمة أخرل أصغر أك تعد جزءا من أنظمة أكبر.

 
 وخصائصومفاىيم أساسية حول النظام  المطلب الأول :

فكلمة نظاـ نسمعها كنقرؤىا في بؾالات متعددة، فمثلب نظاـ الاتصالات أك النظاـ القانوني أك نظاـ 
ساس تبدك كلمة نظاـ متعددة ابؼعاني كالاستخدامات، كعند فحص ىذه ابؼعاني الخ، كعلى ىذا الأ .ابغكم...

كالاستخدامات بقدىا تلتقي في جوىر كاقد، قيث يتكوف كل نظاـ من ىذه النظم من مكونات أساسية 
 تتفاعل فيما بينها كتعمل ضمن ظركؼ بيئية بؿددة لتحقي  ابؽدؼ من كجودىا . 

 ول النظامالفرع الأول : مفاىيم أساسية ح
 يلي: تعددت كتنوعت التعاريف التي أعطيت للنظاـ كمن أبنها ما 

يعتبر النظاـ بؾموعة من العناصر كالأجزاء ابؼتًابطة التي تعمل بتنسي  تاـ كتفاعل بركمها :  التعريف الأول
 دخلبتابؼات مشتًكة كىدؼ عاـ بواسطة قبوؿ لتحقي  غاي، علبقات كآلية عمل معينة في نطاؽ بؿدد

ى ىذه العملية كمعابعتها من خلبؿ إجراء برولر منظم لإنتاج ابؼخرجات مع التغذية الراجعة كابؼراقبة كتسم
 1. ديناميكية النظاـ

 

                                                             
 ، اػػػػػػ، أطركقة دكتوراه ، قسم الادارة ، جامعة عماف العربية ،للدراسات العلي المنشأةنظم الإدارية وأثرىا في استراتيجية النجار ، فايز بصعو ، 1

 . 35، ص  2004عماف الأردف ، 
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أف النظاـ ىو عبارة عن تكامل منظم للؤجزاء   weinberg: يرل تشتَتشماف ككينبرج التعريف الثاني
كتتغتَ في قالة تركها لو، كما أف تكامل الأجزاء يؤدم إلذ ابؼتًابطة كتتأثر ىذه الأجزاء بوجودىا في النظاـ 

فعالية كقركية ىذه الأجزاء، كالتي قد تكوف غالبا غتَ فعالة كخامدة لو ظلت بدفردىا، كللنظاـ عادة اىتمامات 
 كأىداؼ خاصة كقد يوجد النظاـ كمجتمع طبيعي أك أف يكوف من صنع الإنساف .

 1 . كالعلبقات كابػصائص كالبيئة كالشمولية كغتَىافالنظاـ إذا يشتمل على الأىداؼ 
كالنظاـ ىو بؾموعة من العناصر كابؼكونات ابؼرتبطة كابؼتفاعلة مع بعضها البعض كالتي تعمل :  التعريف الثالث

 ، ابؼوارد ، الأجهزة ، الأفراد  معا ضمن بيئة معينة لتحقي  ىدؼ بؿدد ، كتشكل ىذه ابؼكونات : الإجراءات
   2. ، الوقت ككل ما بوتاج إليو النظاـ من تسهيلبت الأمواؿ

نستخلص من ىذه التعاريف أف النظاـ يتضمن عدد من العناصر كالتي بيكن أف بسثل نظم فرعية 
داخل النظاـ ذاتو تتفاعل مع بعضها البعض من أجل برقي  ىدؼ أك بؾموعة أىداؼ يسعى النظاـ لتحقيقها 

 في ظل معطيات بيئية معينة .
  خصائص النظام: رع الثانيالف

 3 : يتصف النظاـ بدجموعة من ابػصائص أبنها
فكل  ،و نقطة البداية في تصميم أم نظاـ: يعد برديد ابؽدؼ الذم يسعى النظاـ إلذ برقيقىدف النظام -ا

ابؽدؼ أك  كبعد برديد ،4نظاـ في الكوف لا بد أف يكوف لو ىدؼ يسعى لتحقيقو، كإلا لا مبرر لوجوده
، بيكن أف بكدد الأىداؼ الفرعية لكل عنصر من العناصر ابؼكونة للنظاـ كالتي ينبغي اؼ العامة للنظاـالأىد

 .ـ للنظاـأف تعمل معا كبتناس  تاـ ليحق  كل عنصر ىدفو الذم يسهم في برقي  ابؽدؼ العا
، كلابد ؼ النظاـتلفة كمتعددة لتحقي  ىد: بيكن تكوين عناصر النظاـ كبذميعها بطرؽ بـشمولية النظام -ب

، من أجل الوصوؿ إلذ ابؽدؼ النهائيلأم طريقة من ىذه الطرؽ أف تؤدم إلذ كجود كقدة شاملة تعمل 
كىذه الوقدة تكوف بطبيعتها أكثر تعقيدا من العناصر ابؼنفردة، غتَ أف مفهوـ الشمولية ىنا يعتٍ على كجو 

                                                             
 . 150، ص  2010، دار زىراف للنشر ، عماف ،  1، ط نظم المعلومات الإداريةعبد الربضن الصباح ،  1
  18-17ص  ، 2013، للتنمية الإدارية ، الدكقة ، قطرمنشورات ابؼنظمة العربية  ، 3ط،  نظم إدارة المعلوماتعلبء عبد الرزاؽ السابؼي ،  2
، دار كائل  1، ط -مدخل معاصر–نظم المعلومات الإدارية بقم عبد الله ابغميدم ، د.سلول أمتُ السامرائي ، د.عبد الربضن العبيد ،  3

 15-13ص ،  2005،للنشر عماف ، الأردف 
.4، ص  2014 ، الدار الأكادبيية للعلوـ ،1، ط المعلومات للموارد البشريةنظام عاطف جابر طو،   4  
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، أم ن بؾموع ما تنجزه العناصر منفردةأكثر م التحديد أف ىذه الوقدة الشاملة بيكن أف تنجز من الأعماؿ
، بينما العناصر ابؼكونة للنظاـ لا ية كبيكن أف بوق  ابؽدؼ من كجودهأف النظاـ بطبيعتو يتصف بالشمول
 . ل عنصر منفصلب عن العناصر الأخرلك تستطيع برقي  ىذا ابؽدؼ إذا عمل

ية العكسية في ابؼعلومات التي تتداكبؽا العناصر ثل التغذ: بس Feed Back التغذية المرتدة أو العكسية -ج
من بؽم علبقة بها كبدعنوياتها قوؿ نقاط القوة كالضعف، كىي أمور لابد للمنظمة من  البشرية في ابؼنظمة ككل

 .1دراستها كالتحق  منها كإبزاذ الإجراءات الكفيلة بالتصويب كالتقليل من الابكراؼ كتعزيز نقاط القوة 
غذية النظاـ بنتائج ىذه ، ثم تخرجات بدعايتَ أداء بؿددة مسبقاىذه العملية بدقارنة ابؼكبيكن أف تتم 

ابغفاظ على مستول أداء النظاـ في قدكد  أولهما: ة الرقابية كالتًشيدية إلذ ىدفتُ، كتهدؼ ىذه العمليابؼقارنة
تُ الأداء كتنفيذ العمل بطريقة دفع النظاـ لتحس والآخر، إلذ أدنى قد بفكنمعينة مع بزفيض ابكرافات الأداء 

 معدلة تؤدم إلذ التجاكز الإبهابي للمعايتَ المحددة مسبقا.
اـ نفسو بؿتول في نظاـ ة كما أف النظػة على عدد من النظم الفرعيدبوتوم كل نظاـ عا:  مستويات النظام -د

ظم الفرعية بداخلو كبـرجات كل كلأغراض الدراسة كالتحليل يفضل أف بكدد النظاـ العاـ ثم بكدد الن، أكبر منو
نظاـ فرعي تكوف مدخلبت لنظاـ فرعي آخر، كما أف انتقاؿ بـرجات أم نظاـ فرعي تصبح مدخلبت لنظاـ 

 فرعي آخر يتم عبر قدكد كل نظاـ  فرعي.
 2. مثاؿ: بـرجات قسم الإنتاج ىي سلع تكوف مدخلبت لقسم التسوي  مثلب بغرض بيعها

تتمثل قدكد النظاـ في خطوط إفتًاضية تبتُ ابؼكونات التي بوتويها النظاـ :  حدود النظام وبيئتو -ق
كبيكن أف ننظر إلذ البيئة شياء التي لا تعد جزءا من النظاـ، كتفصل ابغدكد النظاـ عن بيئتو كتفصلها عن الأ

 .ن برليلوين أساسيتُ بنا : طبيعة النظاـ  كالغرض مير ابغدكد يتم في ضوء متغتَ دبوصفها نظاما آخر كتق
كالإشارات كالبيانات  ، كيتضمن ذلك تبادؿ الآراء كالإبذاىات: ىو عملية نقل رسالة بتُ طرفتُ تصالالا -ك

، كبهب أف تكوف أك الوسائل التكنولوجية ابؼختلفةاـ الطاقات البشرية دستخاكابؼعلومات، كيتم ىذا التبادؿ ب
، كيعد الاتصاؿ سائل بتُ مصدر الرسالة كمستقبلهالر عملية الاتصاؿ مزدكجة الابذاه يتم من خلبؿ تبادؿ ا

 كن النظاـ من العمل فهو الذم بيكن العناصر من التفاعل . بسالعملية التي 
 

                                                             
 47ص ، 2000 ، عماف ، كائل دار ، 1ط ،والتنظيم المنظمة نظرية ، القريوشي قاسم بؿمود1

 4، ص مرجع ساب  ، نظام المعلومات للموارد البشريةعاطف جابر طو،   2
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 :مميزات النظام المطلب الثاني
  1 :بردث تشتَشماف أقد ابؼختصتُ في مناىج النظم عن بطسة خصائص بسيز النظم كىي 

 الأىداؼ .-أ
 البيئة . -ب
 رد .ابؼوا -ج
 ابؼكونات . -د
 الضبط كالتحكم. -ق
: كىي النهايات التي يتجو إليها النظاـ لتحقي  أىدافو، ىي من أىم بفيزات النظػاـ من  أىداف النظام -أ

السهل برديد أىداؼ النظم ابؼيكانيكية )كالساعة(، أما برديد الأىداؼ على مستول النظم الإنسانيػة فهو 
التفرقة بتُ الأىداؼ ابؼعلنة كالأىداؼ ابغقيقية للنظاـ، فعلى سبيل ابؼثػاؿ فإف أمر صعب للغاية لأنو يتطلب 

 الطالب ىدفو برصيل ابؼعرفة لكن ىدفو ىنا يكوف النجاح .
التفري  بتُ ابؽدؼ ابغقيقي كابؼعلن يكوف من خلبؿ مبدأ الأبنية، كيتطلب برديد الأىداؼ ابغقيقية 

 عنها في شكل كمي بيكن قياسو كإلا كاف من ابؼتعذر قياس إبقاز النظاـ   ضركرة تعريفها إجرائيا ، بدعتٌ التعبتَ
أم أننا لا نستطيع أف نعرؼ بدقة كبتَة مدل برقي  النظاـ لأىدافو دكف أف يكوف لدينا مقياس متاح لأداء 
النظاـ ككل كلأف الأىداؼ بيكن برقيقها فقط من خلبؿ أنشطة ، لأف تقييم أىداؼ أم نظاـ يتطلب 

 ضركرة فحص كل من الوظائف )الأنشطة( الظاىرة كابؼستتًة بؽذا النشاط .بال
: ينطوم مفهوـ البيئة على كل ما ىو خارج قدكد النظاـ ابؼعتُ كىناؾ خاصيتاف بسيزاف  بيئة النظام -ب

 البيئة:
عطيات عند : أف البيئة تشمل كل ما يقع خارج نطاؽ بركم النظاـ ، كينظر لعناصر البيئة على أنها م الأولى

 دراسة مشاكل نظاـ معتُ .
  .طريقة أداء النظاـ –كلو جزئيا  –: أف البيئة بهب أف تشتمل على العناصر التي بردد  الثانية

كيشتمل مفهوـ البيئة على ابػصائص ابؼتعلقة بالعلبقات التبادلية بتُ النظاـ كبيئتو نظرا لأف البيئة تؤثر على 
 ـ بدكره بالتأقلم مع ابؼؤثرات البيئية .أداء النظاـ كما أف النظاـ يقو 

                                                             
 162، ص مرجع سب  ذكره، داريةنظم المعلومات الإالصباح، عبد الربضن  1
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: بسثل ابؼوارد كل الوسائل كالإمكانات ابؼتاقة للنظاـ لإبقاز الأنشطة اللبزمة لتحقي   موارد النظام -ج
أىدافو من بينها الأفراد كالأمواؿ كابؼعدات كابؼعلومات كغتَ ذلك، كإذا لد تتوافر موارد إضافية بشكل مستمر 

  النهاية بغالة من الفناء الكامل، قيث يصل النظاـ عندىا إلذ قالة النظاـ ابؼغل .للنظاـ فإنو يصل في
أما النظم ابؼفتوقة لتسمح بتدفقات إضافية مستمرة من الطاقة كابؼوارد إلذ داخل النظاـ فيصبح أكثر قدرة على 

 البقاء كالاستمرار كما ىو في منظمات الأعماؿ الناجحة .

ل ابؼكونات على كل من مهمة النظاـ ككظائفو كأنشطتو التي بهب إبقازىا : تشم مكونات النظام -د
لتحقي  أىدافو كبيكن عن طري  برليل أنشطة النظاـ تقدير الأبنية النسبية بؽذه الأنشطة ، كذلك كفقا 
لإسهاماتها في برقي  أىداؼ النظاـ ، كبالتالر فإف مقاييس إبقاز مكونات النظاـ ترتبط في ققيقة الأمر 
بدقاييس إبقاز أىداؼ النظاـ كبالتالر فإف أم برسن في إبقاز نشاط معتُ من ابؼتوقع أف يصاقبو برسن في 

 مستول النظاـ ككل .
 كىناؾ من ذكر خصائص النظاـ على النحو التالر: 

 يتكوف النظاـ من ثلبثة أجزاء رئيسية ىي :
اد ابؼستخدمة بؼعلومات ابؼرتدة كابؼو : تشتمل مدخلبت النظاـ على عدة عناصر كاInput  المدخلات -أ

  1 .قتياجاتو التشغيليةالتي تزكد النظاـ با
 كىي آلية التعامل مع ابؼدخلبت لتحويلها إلذ بـرجات . : Processing  المعالجة -ب
كىي الأشياء النابذة عن عملية ابؼعابعة كالتي بزرج من النظاـ كبيكن أف تكوف  :Output  المخرجات -ج

  2 .ظاـ معتُ ىي بـرجات نظاـ آخر كبالعكسمدخلبت ن
 
 
 
 

                                                             
 149 ، ص   1998القاىرة ، اليازكرم ، ، دار الإدارية ابؼعلومات نظاـ ، الصباح الربضاف عبد1
، مرجع ساب  ، ص  -مدخل معاصر–ة ـــنظم المعلومات الإداريد.بقم عبد الله ابغميدم ، د.سلول أمتُ السامرائي ، د.عبد الربضن العبيد ، 2

12 
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 : مكونات النظام 1-1الشكل رقم 

 
 
 

 
 

 149 ، ص الإدارية  المعلومات نظام ، الصباح الربضاف عبدالمصدر :
: ينطوم أم نظاـ على نشاطتُ أساسيتُ بنا: التخطيط كالرقابة، كيغطي نشاط التخطيط  ضبط النظام -ىـ

 ساسية للنظاـ مثل الأىداؼ كالبيئة كابؼوارد كابؼكونات كابػطط كابؼعايتَ كابؼعلومات.كل العناصر الأ
أما الرقابة فتتعل  بدتابعة كتقييم كتنفيذ ابػطط كبزطيط عمليات التغيتَ الضركرية كبرديد معوقات  

 عوقات كالإختلبلات.التنفيذ، كذلك على ضوء ابؼعايتَ ابؼوضوعة من أجل برديد أفضل البدائل بؼواجهة تلك ابؼ
يعتبر التغيتَ كابؼركنة أمرا ضركرياف للخطط، كترتبط التغذية العكسية )ابؼرتدة( في النظاـ ارتباطا قويا  

بأنشطة التخطيط كالرقابة. كما أف ابؼعلومات ابؼرتدة تعتبر أقد ابؼميزات ابؽامة للنظم، كإلا أصبحت عمليات 
 التخطيط كالرقابة بؿدكدة الفائدة. 

 
 النظمنواع أ: لمطلب الثالثا

 :1يوجد عدد كبتَ من النظم نذكر منها  
، كبيكن استيعاب ما تكوف بصيع عناصره من ابؼفاىيم: يوصف النظاـ بأنو نظاـ فكرم قين النظم الفكرية -أ

 .كيبها الفكرم مثل النظم الفلسفيةىذه النظم بدراسة تر 

                                                             
 ، مرجع ساب  ، ص -مدخل معاصر–ة ـــنظم المعلومات الإداريالله ابغميدم ، د.سلول أمتُ السامرائي ، د.عبد الربضن العبيد ، بقم عبد  1

19 

 المدخلات

 التغذية العكسية

اترجالمخ  العمليات 
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، كبيكن أف تتكوف من أفراد كآلات كمصادر ملموسم : كىي النظم التي بؽا كياف مادالنظم المادية -ب
نظم ابؼلموسة من نظم فكرية بؾردة، أك أف تبتٌ الأكلذ ، كبيكن أف تنتج القة كغتَ ذلك من الأشياء ابؼلموسةطا

 .فاىيم الفكرية إلذ التطبي  العمل، كبيثل ذلك بروؿ ابؼعلى الثانية
طريقة بيكن التنبؤ بها ، كتتحق  أىدافو بذم تتفاعل أجزاؤهـ ال: النظاـ المحدد ىو النظاالنظم المحددة -ج

ف فإنو بيكن أف تتوقع من دك  زمن معتُ كعرفت مواصفات تشغيلو  ، فإذا عرفت قالة النظاـ فيبدقة تامة
، قيث نتوقع النتائج التي بكصل عليها بناء أخطاء ابؼرقلة التالية للتشغيل، كمثاؿ ذلك نظاـ ابغاسوب الآلر

 .ت كنوع ابؼعابعة التي قددناىا لوابؼدخلبعلى نوع 
، كمثاؿ اـ لا بيكن أف نتوقع نتائجو بدقة: بيكن أف نعرؼ النظاـ الاقتمالر بأنو نظ النظام الاحتمالية-د

 .طأ تصاقب النتائج ابؼتوقعة دائما، قيث توجد درجة من ابػعلى جودة الإنتاج الإقصائيةقابة ذلك نظاـ الر 
، كىذه النظم برافظ على  عددا لا بوصى من النظم الكونيةقد خل  الله سبحانو كتعالذ: لالنظم الكونية -ىـ

ر فيها كىي أساس  كليس للئنساف دك ابؼتغتَة من قوبؽا بقدرة خالقها كجودىا كعملها ، كتتكيف مع الظركؼ 
 ابؼنظومتتُ من بالكوف كما بتُ كانتهاءبتداء من الذرة اكل النظم الأخرل، كتتمثل في كل شيء من صنع الله 

 ... الخ .  ، المجموعة الشمسية كالمجرات رو ، الطيابغيواف بيكن أف بكصيها كمنها: الإنساف نظم لا
الأمثلة على كمن  مها الإنساف لتحقي  أىداؼ بؿددة : كىي النظم التي صمالنظم التي أوجدىا الإنسان -و

 ... الخ  نظم الاقتصادية، كنظم ابؼعلوماتنظم التعليم، ال ،ائرة، ابغاسوب، الطىذه النظم: السيارة
من  : إف كجود الإنساف في أم نظاـ يربط ىذا النظاـ بالسلوؾ الإنساني كما يتفرع عنوالنظم الاجتماعية -ز

غتَات في السلوؾ ، لذلك فإف النظم الاجتماعية عرضة للتغتَ لأنها تابعة للتعقائد كثقافات كقاجات كدكافع
 .الإنساني

 .عيات ابػتَية كابؼنشآت التجارية  ... الخ، ابعمئات ابغكومية، الأقزاب السياسيةا : ابؽيكمن أمثلته
الذم يعمل داخل قدكد معينة تسمى بيئة داخلية كيؤثر كيتأثر بها  النظاـىو ذلك : النظم المغلقة -ح

رجية مثل نظاـ الليل كيتفاعل مع أجزاءه، كلكنو لا يؤثر كلا يتأثر خارج قدكده كلا يتفاعل مع البيئة ابػا
 1 .كالنهار

 
 

                                                             
  31، ص  2004، عماف الأردف ،  1ط ،  نظم المعلومات الإداريةإبياف فاضل السامراني ، ىيثم بؿمد الزعبي ،  1
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 نظام مغلق:  1-2الشكل رقم 

 
 
 
 

 .6مرجع ساب ، ص، نظام المعلومات للموارد البشرية: د.عاطف جابر طو، المصدر 
يتأثر كيؤثر بها كيكوف لو علبقة )ابػارجية( ىو النظاـ الذم يتفاعل مع البيئة المحيطة  :النظم المفتوحة -ط

، أم يستقبل ىذا النوع من النظم مدخلبتو من البيئة المحيطة بو 1مثل : نظم ابؼنظمة ابؼختلفة مستمرة معها 
ثم يعيدىا بعد معابعتها إلذ ىذه البيئة على شكل سلع أك خدمات أك معلومات كبستاز ىذه النظم بانعداـ 

وف ابؼدخلبت بعضها السيطرة الكلية على مدخلبتها كذلك لغياب عملية الرقابة على ابؼدخلبت لذلك تك
معركفة كالبعض الآخر غتَ معركفة، كتكوف ىذه النظم معرضة دائما للبضطراب كتعيش قالة من عدـ التوازف 
كمن أمثلة ذلك جهاز ابغاسوب ابؼرتبط بالإنتًنت، كابؼصنع الذم لا يقوـ بفحص ابؼواد الأكلية قبل إجراء 

  2. العمليات التصنيعية

 
 فتوحنظام م:  1-3الشكل رقم 

 
 
 
 
 

 
 .8مرجع ساب ، ص: د.عاطف جابر طو، نظاـ ابؼعلومات للموارد البشرية،  المصدر

                                                             
 08، ص  2005، دار ابغامد للنشر كالتوزيع ، عماف ، الأردف ،  ومات الإداريةنظم المعلفايز بصعة صالح النجار ،  1

8،  مرجع ساب ، صنظم المعلومات الإدارية،  عاطف جابر   2  

 

 

 ليس هناك تفاعل مع البيئة

هناك مدخلات معرفة 

وأخرى غير معرفة، 

لذلك يكون النظام 

معرضا للاضطرابات 

 الآتية من خارج النظام

 مدخلات معرفة -

 مدخلات غير معرفة -

 اضطرابات -

 

 

 مخرجات معرفة -

 معرفةمخرجات غير  -
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ة من ابؼفاىيم التي يصعب : إف النظم ابؼفتوقة كابؼغلق النظم نصف المفتوحة )أو نصف المغلقة( -ي
أك ابؼفتوقة )أك ، م نصف ابؼفتوقة )أك نصف ابؼغلقة(، لذلك يفضل استخداـ نوع آخر يسمى النظبرديدىا

، كبذلك لا يكوف النظاـ عرضة ت من البيئة بؿددة كمعرفة مسبقاابؼغلقة( نسبيا كىذه النظم تكوف بؽا مدخلب
النظم الإدارية كنظم  ، من خارجو، كمن أمثلة ىذه النظم: ابؼنشآت التجارية كالصناعيةللبضطرابات التي تأتي

 1...الخ..ابؼكتبات 
، إذ تتكوف من البشر الذين يستخدموف نوعا أك النظم التي تشمل الإنساف كالآلة : كىيالنظم المختلطة -ك

كوف التًكيز على العنصر ، كفي مثل ىذه النظم قد يابؼعدات كالأدكات لتحقي  أغراضهمأكثر من الآلات ك 
ديثة كنظم ابغكمن أمثلة ىذه النظم : نظم ابؼكتبات كر الآلة دكر ابؼساعد في النظاـ ، قيث تلعب دالإنساني

 2.ابؼعلومات الإدارية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
  8،  مرجع ساب ، ص نظم المعلومات الإدارية،  عاطف جابر  1

 نفس ابؼرجع ، نفس الصفحة  2
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 المعلوماتمفاىيم حول  المبحث الثاني :
تعد ابؼعلومات العنصر الأساسي في بـتلف الأنشطة التي بسارسها الإدارة كبؽا أبنية كبتَة في عملية الاتصاؿ 

 كتؤثر على فاعلية ابؼدير كأدائو في تسيتَ مهامو الإدارية.
 البيانات والمعلومات:يات حول : عموم المطلب الأول

سوؼ نتطرؽ في ىذا ابؼبحث إلذ مفهوـ كل من البيانات كابؼعلومات كأبنية ابؼعلومات كتطورىا التاربىي 
 ككظائفها 

 : التطور التاريخي لمفهوم المعلومات  الفرع الأول
 م البتَكقراطية زمات كنواتج النظكاف ينظر إلذ ابؼعلومات في ابػمسينات كشر لابد منو ككأقد مستل

 فكانت ابؼعلومات عبارة عن كميات ضخمة من الأكراؽ بيكن أف تعرقل أداء ابؼنظمة .
ىي أكؿ نظم ابؼعلومات التي ظهرت في ابػمسينات كالتي كاف كتعتبر آلات المحاسبة الإلكتًكنية  

 .ف التعامل مع الأكراؽ كابؼستنداتغرضها بزفيض تكالي
 .بزاذ القرارات الإداريةاعمليات  ، قتُ تم إدراؾ دكرىا في تطويرالستينياتتَ مفهوـ ابؼعلومات في كتغ 
 عتبرتا، كالتي سم نظم ابؼعلومات الإداريةانات بكعرفت نظم ابؼعلومات في الستينات كأكائل السبعي 

 ة كابؼخزكفابؼعلومات مصنفا لإنتاج ابؼعلومات كتوفتَىا في شكل تقارير دكرية عن الإنتاج كالتدفقات ابؼالي نظم
جهزة ابغسابات ، كيساعد على بمو ىذا ابؼفهوـ تطوير أوعات كغتَىا من الوظائف الإداريةكابؼضبوطات كابؼدف
 .الآلية عامة الغرض

ابؼنظمات  خلبؿ السبعينات كأكائل الثمانينات أصبح ينظر للمعلومات كأداة جيدة للرقابة على أعماؿ 
نظم دعم  باسم، كعرفت نظم ابؼعلومات عندئذ كقل ابؼشكلبت الإداريةالقرارات  بزاذاكالإدارة للمساندة في 

، ككاف غرضها برستُ زيادة سرعة عمليات صنع القرارات الإدارية كقل القرار ونظم دعم الإدارة العليا
 .ماتابؼشكلبت ابؼتنوعة التي تواجو ابؼنظ

لتحقي   ستًاتيجيا ككسيلة فعالةموردا ا باعتبارىاأما في سنوات التسعينات فأصبح ينظر للمعلومات  
 للدفاع عن ابؼنظمة كالتغلب على ابؼنافسة ابػارجية إستًاتيجيةكأداة  مزايا تنافسية للمنظمات

 .جهة ابؼنافسة، يعتبر سلبقا بؼوافنظاـ ابؼعلومات التسويقية مثلب 
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، كبرقي  كاليفخلبؿ قدرتها على بزفيض الت كابؼعلومات بيكن أف برق  للمنظمات مزايا تنافسية من
القرارات التي تعوؽ دخوؿ منافستُ جدد إلذ السوؽ كإبهاد  ابزاذالتنويع في ابؼنتجات كبسكتُ الإدارة من 

علبقات فعالة مع ابؼوردين كلقد أدل ىذا ابؼفهوـ إلذ ظهور نظم معلومات جديدة تعرؼ بإسم النظم 
 .1ستقبل القريب زدىار ابؼنظمة في ابؼاالاستًاتيجية كغرضها التأكد من بقاء ك 

 كابعدكؿ التالر يبتُ التطور التاربىي بؼفاىيم ابؼعلومات
  تطور مفاىيم المعلومات:  1-1الجدول رقم 

  
 الغرض نظم المعلومات السائدة المعلومات الزمن

 ابػمسينات

 شر لابد منو -

 ىي نتيجة من نتائج الإدارة البتَكقراطية-

 عبارة عن قرب أكراؽ -

 بة الإلكتًكنيالآلة ابغاس -
تقليل تكاليف التعامل مع  -

 قرب الأكراؽ

 الستينات
تم إدراؾ دكر ابؼعلومات في تطوير  -

 صنع القرارات
ظهرت نظم ابؼعلومات الإدارية ،  -

 ابؼصنع لإنتاج كتوفتَ ابؼعلومات
 كتابة كصياغة التقارير  -

السبعينات كأكائل 
 الثمانينات

كقل أصبحت ابؼعلومات أداة للرقابة  -
 ابؼشكلبت كبرستُ صنع القرارات

 ظهرت نظم دعم القرار -

 ظهرت نظم دعم الإدارة العليا -

ابؼساعدة على زيادة سرعة  -
 صنع القرارات الإدارية

 التسعينات
أصبحت ابؼعلومات موردا استًاتيجيا  -

 كأداة لزيادة كبرقي  الفعالية الإدارية

 ظهرت نظم الاستشارات  -

 النظم ابػبتَة -

 نظم الذكاء الاصطناعي -

 نظم بذهيز ابؼكاتب آليا -

المحافظة على بقاء كازدىار  -
 ابؼنظمات

 
 166ص  مرجع ساب  ، عبد الربضن الصباح ، نظم ابؼعلومات الإدارية ،:  المصدر

                                                             
 166-164، ص  2010الأردف ،  –اف للنشر كالتوزيع ، عماف ك ، دار زىر  1ط  ، نظم المعلومات الإداريةعبد الربضن الصباح ،  1
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  البياناتالفرع الثاني: مفهوم 
.1ةادية أك معاملبت ابؼنظملظواىر ابؼك بيكن تعريفها بأنها ابغقائ  ابػاـ، أك ابؼلبقظات عن ا       

ىي عبارة عن بؾموعة من ابغقائ  الضركرية التي تعبر عن مواقف كأفعاؿ معينة سواء أكاف التعبتَ عنها 
تَ بؾدية ، كلكن ىذه ابغقائ  قد تكوف غتَ متًابطة أك غتَ مهيكلة كغرقاـ أك رموز أك كلمات أك إشاراتبأ

 2.اللبزمة بؼصنع لإنتاج سلعة معينةاد ابػاـ و ابؼ ، كالبيانات تشبوكىي على صورتها ابغالية

 المعلومات   عموميات حول: الفرع الثالث
ك برمل ابؼعلومات في  ةنظمتلف الوظائف التي بسارسها ابؼتعتبر ابؼعلومات العنصر الأساسي في بـ

 .اصر ثلبثية الأبعاد كىي البيانات، ابؼعلومات ك ابؼعرفةطياتها عن
: تعتٍ ابؼعلومات العلم كابؼعرفة، كما تعرؼ بأنها كل ما يعرفو الإنساف عن قضية ما، أك عن من الناقية اللغوية

 قادث ما.
من الناقية الاصطلبقية: تعتٍ ابؼعلومات البيانات ابؼصاغة بطريقة ىادفة، لتكوف أساسا لابزاذ القرار، أك ىي 

 3ار ما.بيانات بست معابعتها لغرض ما، كذلك بهدؼ ابؼساعدة في ابزاذ قر 
ذات منفعة  أم أنها بيانات ،شتقة من تنظيم ك برليل البياناتابؼعلومات عبارة عن معرفة م ستونفتَم: كعرؼ

 ة.نظمفي برقي  أىداؼ ابؼ
بأنها ابؼعرفة ابؼفيدة من البيانات ابؼستلمة كبناء عليو فهي تعتمد على الشخص الذم  ابؼعلومات: عرؼ فلثاـ أما

 4قرارات التي سوؼ يتخذىا.يستلم البيانات كعلى ال
 5كىدؼ. سياؽبالتي ترتبط ضمنيا بيانات ابعديدة الابؼعلومات ىي  :Peter Druckerك عرؼ 
اقتناء معلومة ليس لو أبنية إلا في قالة ما إذا كانت قيمتها أكبر من تكلفتها  : بقولو "Dhninك يدعم "

 .كقيمة ابؼعلومات تتوقف على منفعتها

                                                             

 . 19 ص ، 2000 ، الأردف عماف ، مكتبة دار الثقافة للنشر ك التوزيع ، ، 1ط ، نظم المعلومات ماىيتها ومكوناتها عماد الصباغ ،-  1
 46ص مرجع ساب  ، ،  نظم المعلومات الإداريةفايز بصعة صالح النجار ،   2

ة ػػػػػػػػػػػػالإسكندري ، دار الفكر ابعامعي للنشر كالتوزيع ، 1ط ، نظم المعلومات و دورىا في صنع القرار الإداريبضدم أبو النور السيد عويس،  -3
 . 54 ، ص 2011 مصر، 
معية ابعديدة للنشر، الإسكندرية،  مصر ، الدار ابعا1ط ، اقتصاديات نظم المعلومات المحاسبية و الإداريةصلبح الدين عبد ابؼنعم مبارؾ، -4

 . 23 ، ص بدكف سنة نشر
 22، ص  2009، دار اليازكرم العلمية للنشر ك التوزيع ،الأردف، 1ط ، نظم المعلومات الإداريةسعد غالب ياستُ ،- 5
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 ووظائفها اع المعلوماتأنو المطلب الثاني :
 ىناؾ عدة أنواع للمعلومات التي تؤدم بدكرىا عدة كظائف 

 ول : أنواع المعلومات الفرع الأ
 1: بيكن تصنيف ابؼعلومات من قيث الوظيفة إلذ

، مثل : إبزاذ قرار لإبقاز عمل أك مشركع : كىي ابؼعلومات التي بوتاجها الإدارم فيمعلومات إنجازية -1
 يتعل  بتعيتُ موظف أك شراء جهاز ... الخ.إبزاذ قرار 

ابؼدارؾ في  : كىي ابؼعلومات التي بوتاجها الإدارم في تطوير كتنمية القدرات كتوسيعمعلومات إنمائية -2
 .ابؼتدربوف من الدكرات التدريبية بؾاؿ العمل كابغياة، مثل: ابؼعلومات التي يتلقاىا

التعليمية، مثل  )ابؼنظمات( برتاجها الإدارة في ابؼؤسسات: كىي ابؼعلومات التي معلومات تعليمية -3
 ابعامعات كابؼعاىد.

: كىي ابؼعلومات التي تفيد في إجراء البحوث التطبيقية كفي تطوير كسائل الإنتاج معلومات إنتاجية -4
 .ة معينةلومات اللبزمة لإنتاج سلعكاستثمار ابؼوارد الطبيعية كالإمكانات ابؼتاقة بشكل أفضل، مثل: ابؼع

كذلك تبعا  ،نوع ابؼعلومات ابؼطلوبة بزتلف من مشكلة إلذ أخرل فقد اعتبر أف علبء عبد الرزاؽ السابؼي أما
فتوافر ابؼعلومات بالكمية كالنوعية ابؼلبئمتتُ كالوقت ابؼناسب بيثل العمود الفقرم  ،لنوع ابؼشكلة كطبيعتها

 2يلي : كقد قسم أنواع ابؼعلومات كما  ، لابزاذ القرارات
 الاجتماعية، التقنية كالمحاسبة...الخ. تتمثل في معلومات التسويقية، ابؼالية، :معلومات حسب طبيعتها
ىي معلومات قوؿ التنظيم الداخلي كمعلومات قوؿ أبعاد البيئة )الاقتصاد الكلي  : معلومات حسب ىدفها

ات كمعلومات تكنولوجية نظمجبائية، معلومات على ابؼ كمعلومات سياسية ، كالاقتصاد ابعزئي(،
 كقانونية...الخ.

 ىي معلومات مكتوبة، مسموعة، رقمية، رسوـ ك أشكاؿ...الخ. :معلومات حسب شكلها
كمعلومات موجودة في أجهزة الإعلبـ الآلر ك معلومات على  ىي معلومات كرقية، :معلومات حسب حاملها
 شكل ملصقات ...الخ.

                                                             
كلية ابغقوؽ كالعلوـ   ، لاحية بالجلفةدور نظام المعلومات في إدارة الموارد البشرية ، دراسة حالة مديرية المصالح الفبشتَم رشيدة ،  1

 06، ص   2017-2016تسيتَ موارد بشرية ،  مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً في العلوـ السياسية بزصص السياسية ، قسم العلوـ السياسية ، 
 . 5ص ،، مرجع ساب   نظم إدارة المعلوماتعلبء عبد الرزاؽ السابؼي ،  2
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 : وظائف المعلومات الفرع الثاني
 1 : تقوـ ابؼعلومات بوظائف متعددة نذكر من أبنها 

: لاشك أف ابؼعلومات ابؼساعدة للمدير ىي معلومات مفيدة،  معايير تعظيم الفائدة من المعلومات-1
 كلكي تكوف ابؼعلومات مفيدة ينبغي أف برق  ابؼعايتَ التالية : 

 لا بعده .أف تصل في الوقت ابؼناسب لإبزاذ القرار ابؼناسب كليس قبلو ك  -
 أف تكوف كاملة، أف تكوف مناسبة، أف تكوف بـتصرة. -

كبقد أف ابغياة العملية أف ابؼعلومات نادرا ما تكوف كاملة، كدائما يتصرؼ ابؼديركف كفقا للمعلومات 
ة ابؼتاقة بؽم  كلكن كلما كانت ابؼعلومات ابؼتاقة يتوافر فيها ابؼعايتَ السابقة كلما كانت عونا لتحستُ العلمي

 الإدارية، ككلما كانت بسثل دكرا استًاتيجيا ققيقيا.
: ابؼعلومات ىي ابؼفتاح لتحقي  الإدارة لنظم الرقابة الفعالة، كبقد أف استخدام المعلومات في الرقابة  -2

ءا على عملية الرقابة تتمثل في إعداد ابؼعايتَ كقياس الأداء الفعلي كمقارنة الأداء الفعلي بابؼعايتَ، ثم التصرؼ بنا
النتائج، فمثلب بقد مقارنة الأداء الفعلي بابؼعايتَ يولد معلومات، كبدكف ابؼعلومات بقد أف ابؼديرين لا 

التصرؼ ابؼناسب كالأخذ بنظم الرقابة ابعديدة يتيح للئدارة معلومات  ابزاذيستطيعوف تقييم ابؼوقف بدقة أك 
 جديدة .

: تتمثل أىم الوظائف التي تقدمها ابؼعلومات الإدارية  داريةاستخدام المعلومات في إتخاذ القرارات الإ -3
 2فيما يلي : 

: كالتي بسثل ابؼناخ الذم يتم في إطاره العمل  وصف الموظف للأحداث المختلفة والمؤثرة على الإدارة -أ
 الإدارم.

ية المحددة : للحصوؿ على العوامل كابؼتغتَات الأساس تحليل المواقف والأحداث السابقة وتفسيرىا -ب
 بؽا، ككذلك للوصوؿ إلذ العلبقات التي تربط العوامل كبرركها.

: من خلبؿ توفتَ أسس ابؼقارنة كابؼفاضلة بتُ ابغلوؿ كالإجراءات معاونة الإدارة في إتخاذ القرارات -ج
 البديلة لإختيار أفضلها بصيعها.

                                                             
 23، ص  2008عماف ، الأردف ،  ،دار أسامة للنشر كالتوزيع  ، 1ط  ، مات الإداريةنظم المعلو فؤاد خليل الشرابي ،  1

 23، ص  نفس ابؼرجع  2
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: الأمر الذم بيكن الإدارة من الإعداد توفير المعلومات من الأحداث والظواىر المستقبلية )التنبؤات( -د
 بؽا كالتخطيط بؼواجهتها.

: لبياف مدل فعاليتها ككفاءتها كفي سبيل توفتَ ابؼعلومات اللبزمة تقييم السياسات والقرارات الإدارية -ىـ
 للئدارة لكي تقدـ الوظائف السابقة فإف ابعهود ينبغي أف تتصرؼ الإدارة في الوقت ابؼناسب لذلك. 

 1:  عدة كظائف أبنهاتؤدم نظم ابؼعلومات : ي تؤديها نظم المعلومات لوظائف التا -4
 برديد الإقتياجات من ابؼعلومات. -
 بذميع البيانات ابؼطلوبة من مصادرىا ابؼختلفة. -
 معابعة البيانات كإعداد ابؼعلومات للغرض كالإستخداـ . -
 ابؼستويات الإدارية ابؼختلفة. إرساؿ ابؼعلومات إلذ مراكز إبزاذ القرارات، كإلذ -
 قفظ كتسجيل ابؼعلومات. -
 برديد ابؼعلومات ابؼطلوبة، كمتابعة التغتَ فيها قتى تصبح قابلة للئستخداـ على بكو مستمر.  -

 
 وطرق الحصول عليها  شروط وخصائص المعلومات الجيدة :المطلب الثالث

 عدة شركط كخصائص  نوجزىا فيما يلي:قتى نقوؿ عن ابؼعلومات أنها جيدة فلب بد من توافر  

 : شروط وخصائص المعلومات الجيدةالفرع الأول :
 :2قتى تكوف ابؼعلومات جيدة لابد من توفر شركط معينة كبيكن تلخيص أبنها فيما يلي

: قيث بهب أف يكوف العائد من ابؼعلومة يتجاكز تكلفتها كيفوقها قسب ابؼعادلة قيمة المعلومة -1
 التكلفة-بؼعلومة = العائد التالية: قيمة ا

: فإذا كاف جهد ابغصوؿ على ابؼعلومات كبتَة فقد تتأخر  سهولة وسرعة الحصول على المعلومة -2
 ابؼعلومات كتصبح تكلفة ابغصوؿ عليها باىضة جدا .

 ، قيث يلزـ توفر كل ابؼعلومات ابؼطلوبة لإبزاذ قرار ما.: كىو يشتَ إلذ كماؿ ابؼعلوماتالشمول -3
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، فابؼعلومات ابػاطئة قد تؤدم إلذ إبزاذ قرارات إلذ درجة خلو ابؼعلومات من ابػطأ: كىو يشتَ لصحةا -4
 خاطئة.

تلف ابؼستخدمتُ كبـتلف : كىو يشتَ إلذ درجة الدقة التي بيكن الوصوؿ إليها كالتي تتناسب مع بـالدقة -5
ظف كبعض ابؼعلومات بيكن أف تكوف ، مثل : راتب ابؼو بعض ابؼعلومات بهب أف تكوف دقيقة، فاتقالتطبي

 تقريبية مثل عدد السكاف في ابؼدينة    
: كتشتَ إلذ ملبئمة ابؼعلومات لطلب ابؼستخدـ قيث بهب أف تكوف ابؼعلومات ملبئمة بؼوضوع الملائمة -6

 البحث.
، قيث بهب توفر علومات للئجابة على استفسار معتُ: يشتَ إلذ كقت توفتَ ابؼالوقت المناسب -7

 ابؼعلومات في الوقت ابؼناسب لإبزاذ قرار أك إجراء نشاط ما.
ات ، فابؼعلومفيها ابؼعلومات خالية من الغموض : كىو يشتَ إلذ الدرجة التي بهب أف تكوفالوضوح -8

 .الغامضة يصعب الاستفادة كمنها
كفي أكثر من : كىو يشتَ إلذ قابلية ابؼعلومات على التكييف لاستخداـ أكثر من مستخدـ المرونة -9

 تطبي .
: كىو يشتَ إلذ خلو ابؼعلومات من التحيز فابؼعلومات ابؼنحازة تؤدم أيضا إلذ إبزاذ عدم التحيز -10

 القرارات ابػاطئة.
: كىي تعتٍ إمكانية تسجيل ابؼعلومات كفحصها من خلبؿ تدكينها كبرليلها كتبويبها القابلية للقياس -11

 في أم كقت. كتصنيفها بشكل بيكن من استًجاعها
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شركط كخصائص ابؼعلومات ابعيدة : 1-4الشكل رقم   

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 . إعداد الطالبتتُالمصدر : 
 : طرق الحصول على المعلوماتالفرع الثاني

 1 : قد يلجأ ابؼدير للحصوؿ على ابؼعلومات إلذ بعض الطرؽ كالتي بيكن تقسيمها إلذ ما يلي
: كتشتَ ىذه الطريقة إلذ ابؼوقف الذم بوصل فيو ابؼدير حصول على المعلومات بشكل غير مقصودال* 

على ابؼعلومات بدكف ىدؼ بؿدد مسبقا مثل ابؼعلومات ابؼنشورة في الصحف كالمجلبت، كتعتبر ابؼعلومات 
 الواردة من ىذه الطرؽ أقل ابؼعلومات تكلفة.

نعتٍ بهذه الطريقة أف يكوف للمدير ىدؼ ما في استقباؿ : ك طالحصول على المعلومات بشكل مشرو * 
 ابؼعلومات كإدارتها كبرليلها لتقييم مدل فائدتها لعملية التخطيط مثل: قراءة المجلبت ابؼتخصصة.

: كنعتٍ بهذه الطريقة ابعهود غتَ ابؼنظمة أك غتَ ابؼخططة التي يبذبؽا ابؼدير للحصوؿ  البحث غير الرسمي* 
ابؼرتبطة بتحقي  ىدؼ بؿدد، مثل : الاتصالات التلفونية أك اللقاء بدجموعة من الأفراد الذين على ابؼعلومات 

                                                             
 28-27، ص  مرجع ساب ،  نظم المعلومات الإداريةفؤاد خليل الشرابي ،  1

خصائص 
المعلومات 

 الجيدة

سهولة كسرعة 
يهاابغصوؿ عل  

 عدـ التحيز

 ابؼركنة

 الشموؿ الوضوح

 الوقت ابؼناسب

 

 ابؼلبئمة

 الصحة

 القابلية للقياس

 القيمة الدقة
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تربطهم بابؼدير علبقات شخصية، كإذا كانت طريقة الاتصالات التلفونية ليست جيدة، لأف الأفراد الذين 
 بووزكف تلفوف بيثلوف عينة متحيزة.

نظمة لاستقباؿ معلومات بؿددة لأغراض معينة، مثل: بحوث : يعبر عن ابعهود ابؼخططة كابؼالبحث الرسمي* 
التسوي  كالإنتاج كالبحوث التي تتعرض للمشاكل ابؼالية، كمشاكل التمويل كعجز السيولة كإبزاذ القرات 
الاستثمارية ... الخ، كعادة تكوف تكلفة ابغصوؿ على ابؼعلومات بطريقة ربظية مرتفعة كتتطلب جهود بزطيطية 

 1تمثل أىم طرؽ البحث الربظي فيما يلي:مسبقة، كت
: تعتبر من أىم الطرؽ للحصوؿ على ابؼعلومات قيث ىناؾ من البيانات التي  وسيلة المقابلة الشخصية -

لا بيكن ابغصوؿ عليها إلا بابؼقابلة كجها لوجو، كفي مناسبات عديدة قد يدرؾ الباقث أنو من الضركرم رؤية 
ضوع البحث كتساعد كسيلة ابؼقابلة الشخصية في ملبقظة سلوؾ الأفراد كبظاع صوت ككلمات الأشخاص مو 

كابعماعات كالتعرؼ على أرائهم كمعتقداتهم، كفيما إذا كانت تتغتَ بتغتَ الأشخاص كظركفهم، كقد تساعد  
كذلك على تثبيت صحة معلومات قصل عليها الباقث من مصادر مستقلة أك بواسطة كسائل بديلة أك 

ضات ظهرت بتُ تلك الشخصية، كما أنها مفيدة في بؾاؿ الاستثمارات كما أنها الوسيلة للكشف عن تناق
الوقيدة بعمع البيانات في المجتمعات الأمية بالإضافة إلذ أف نسبة الردكد عالية عند مقارنتها بالطرؽ الأخرل 

 بعمع البيانات كالاستبياف.
ات عن طري  استمارة بهرم ملئها من قبل ابؼستجوب، : ىو عبارة عن كسيلة بعمع البيان وسيلة الاستبيان -

كبقد أف ىذا الأختَ سيد ابؼوقف، فهو الذم بيلؤ الاستمارة بكلماتو كبخط يده قسب فهمو للؤسئلة الواردة 
بها كقسب درجة استجابتو لذلك، كتستخدـ ىذه الوسيلة بعمع معلومات بشأف معتقدات كرغبات 

م على علم بها، كلذا يستخدـ الاستبياف للكشف عن ققائ  ابؼمارسات ابؼستجوبتُ بشأف ابغقائ  التي ى
ابغالية، كاستطلبعات الرأم كميوؿ الأفراد، كما أنو كسيلة ملبئمة للوصوؿ إلذ الأفراد ابؼنتشرين في مناط  

يلة كاسعة دكف أف تكوف باىضة التكلفة، كما أف بياناتو تكوف أكثر موضوعية مقارنة بابؼقابلة الشخصية كوس
 بديلة، مع السماح بوجود كقت كافي للمستجوب للتفكتَ ابؼتأتي في الأسئلة كللتدقي  في إجابتو عليها.

: تشمل ىذه الطريقة على إرساؿ ملبقظتُ لتسجيل ما بودث فعلب، كما يندرج القياس الفعلي الملاحظة -
 ودة.أيضا ضمن ىذه الطريقة كأمثلة ذلك ما بودث في إقصاءات الرقابة على ابع

                                                             
 29، ص مرجع ساب  ،  نظم المعلومات الإداريةفؤاد خليل الشرابي ،   1
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: كتقدـ ىذه الطريقة على أساس ابؼلبقظات أك الأقاديث غتَ الربظية، كقد تكوف ىذه التقارير التقارير -
 قاصرة كمتحيزة كلكنها في أقواؿ أخرل قد تكوف مفيدة للغاية.
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 نظام المعلومات ماىية المبحث الثالث : 
 نظم بدراسة ابؼػبحث ىذا في نقوـ سوؼ ػعلوماتكابؼ النظاـ من كل تعريف إلذ تطرقنا أف بعد
 .القرار ابزاذعملية  في كيساىمابؼدراء  يساعد ككيف ابؼػعلومات

 ونشاطاتوالمطلب الأول : مفهوم نظام المعلومات 
 .لقد قظي نظاـ ابؼعلومات باىتماـ بالغ من طرؼ الباقثتُ كلذلك فقد تعددت مفاىيمو كتعريفاتو  

 م نظام المعلومات الفرع الأول : مفهو 
 بيكن تقدنً بعض التعاريف ابػاصة بنظاـ ابؼعلومات على النحو التالر:

ىي ذلك التفاعل بتُ الأفراد كالأجهزة بهدؼ بصع كبرليل  :William and Lawrenceعرؼ 
 .1بؼعابعة كتوفتَ ابؼعلومات للمساعدة في ابزاذ القرارلتزكيد بالبيانات الركتينية ك لابؼعلومات صمم 

على أنو بؾموعة متماسكة من الأجزاء النظامية أك الربظية التي تنجز  : Burch and staterعرؼ   
 .2عمليات تشغيل البيانات

بؾموعة من ابؼوارد ابؼادية، البشرية، البرامج، البيانات كالطرؽ التي تسمح بجمع  على أنو :"Reixك يعرفو"  
 3.كأصوات في ابؼؤسسات صور نصوص، تلفة من بيانات،بززين كإيصاؿ ابؼعلومات على أشكاؿ بـ معابعة

 كمن التعاريف السابقة بيكن أف نستنبط العناصر الأساسية لنظاـ ابؼعلومات ابؼتمثلة فيما يلي:
 نظاـ ابؼعلومات ىو نظاـ متكامل لكل من الآلة كالعنصر البشرم. -
علومات اللبزمة لابزاذ القرارات نظاـ ابؼعلومات يقوـ بتجميع كتشغيل البيانات كبرويلها إلذ ابؼ -

 .(ابؼؤسسةابؼنظمة )كالتنسي  ك الرقابة داخل 

كبيكن تعريفو من الناقية الفنية على أساس أنو بؾموعة من الإجراءات التي تقوـ بجمع كاستًجاع 
أف يساعد  كتشغيل كبززين كتوزيع ابؼعلومات لتدعيم ابزاذ القرارات كالتنسي  كالرقابة، كبيكن لنظاـ ابؼعلومات

 4 .ابؼدراء كالعاملتُ في برليل ابؼشاكل كتطوير ابؼنتجات ابؼقدمة كخل  منتجات جديدة
                                                             

،كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ التسيتَ المحروقات بسكيكدة أىمية ودور نظام المعلومات في اتخاذ القرارات في قطاعبوغليطة ابؽاـ ،-1
 . 32 :ص ،  2013 ،  13بسكيكدة ، بؾلة الباقث ، العدد  55كالعلوـ التجارية ، جامعة أكت 

 ، ص1973 دار النهضة العربية للطباعة ك النشر ،بتَكت ،لبناف ،،  1ط ، الحاسب الالكتروني و نظم المعلوماتبؿمد شوقي بشادم ، -2
120. 

3-Robert Reix ,Système d’information et management des organisations ,première édition, Vuibert, Paris, 

France, 2002,P 75 . 
 

 14، ص  2011، الدار ابعامعية ،الاسكندرية ،  نظم المعلومات الإداريةسونيا بؿمد البكرم ، د.إبراىيم سلطاف ،  4
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ة يقوـ بدهمة نظمالأنظمة الأخرل ابؼوجودة بابؼ نظاـ منككتعريف شامل نقوؿ أف نظاـ ابؼعلومات ىو 
دارة في ابزاذ القرارات بذميع البيانات كبرويلها إلذ معلومات قسب إجراءات ك قواعد بؿددة تساعد بها الإ

ة لإدارة عملية ابزاذ نظمابػارجية التي تتعامل معها ابؼة لأطراؼ البيئة نظمتتعل  بالعمليات الداخلية للم التي
 لها.القرارات الإدارية داخ

 
 :نشاطات وإجراءات نظام المعلوماتثاني : الفرع ال

   1:متمثلة في جراءاتإن النشاطات ك ى بؾموعة ماـ ابؼعلومات يعتمد علظفإف نعلى أساس ما تقدـ 
توضع كبعض ابؼعلومات ابؼستًجعة أقيانا  فجميع أنواع البيانات: تتأمين المدخرات المطلوبة من البيانا.1

 كالفأرة كابؼاسح الضوئي.  من خلبؿ كسائل إدخاؿ مناسبة كفي مقدمتها لوقة ابؼفاتيح في نظاـ ابغاسوب 
يانات ابؼدخلة كبرويلها من شكلها الأكلر إلذ نتائج كمعلومات مفهومة أم معابعة ىذه الب :المعالجة -2

 يسمى ابؼعالج يعتبر الأساس )الدماغ( في نظاـ ابغاسوب. الذم، كمن ىذا ابؼنطل  فإف ابعزء تخداـسكقابلة للب
تنقل من ابؼعلومات ابؼطلوبة لصناع القرار أك ابؼستخدمتُ الآخرين كىنا ينبغي أف  :تأمين المخرجات -3

، مثل شاشة لذ كسيلة إخراج مناسبة للمعلوماتمات ابؼعابعة من كقدة ابؼعابعة ابؼركزية إو البيانات كابؼعل
 ة إخراج مناسبة أخرل.لأك كسيابغاسوب أك الطابعة 

، قيث أف العديد من البيانات أك بالأقرل ابؼعلومات، ابؼخرجة من ابغاسوب للنشاط التغذية الراجعة -4
، مع بيانات أخرل من داخل ذاكرة ىي الأختَة مدخلبت ثانية، بغرض إعادة معابعتها قد تكوفبؿدد 

 ابغاسوب كلأغراض كبـرجات أخرل.
، مدخلبت جديدة بؼعابعتها مرة ابؼخرجات نفسها أك جزء منهاكعلى ىذا الأساس فإنو من ابؼمكن أف تكوف 

 أخرل بغرض ابغصوؿ على بـرجات جديدة بـتلفة.
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 موارد نظام المعلومات وعناصرهاني: المطلب الث

يشتمل نظاـ ابؼعلومات على بطسة من العناصر الأساسية التي تشكل ابؼوارد الضركرية ابؼطلوبة كالتي تكمل 
 ، كىي :أك يتكامل بدكف كاقد منهابعضها البعض كترتبط، بشكل بهعل النظاـ لا يعمل بطريقة فعالة 

ضركرم للعمليات كالإجراءات في كل نظم ابؼعلومات كمن ىؤلاء : الأفراد ىم متطلب موارد الأفراد -1
ختصاصيتُ الفنيتُ ابؼسؤكلتُ عن تشغيل كإدامة الأفراد ما نطل  عليهم بابؼستخدمتُ النهائيتُ، ككذلك الا

 النظاـ .
جها ، أك ابؼعلومات التي ينتالنظاـستخدموف ي: ىم الأفراد الذين المستخدمين النهائيين أو المستخدمين -أ

ك سكرتارية أك زبائن أك مديرين كعلى أك مكتبة أ وا بؿاسبتُ أك بائعتُ أك مهندستُالنظاـ الذين بيكن أف يكون
 منا مستخدمتُ النظاـ.ظىذا الأساس فإف مع

: ىم الأفراد الذين يقوموف بتطوير كتشغيل كإدارة نظاـ ابؼعلومات فنيا ، كمنهم الإختصاصيين الفنيين -ب
 ة، كالفنية كالركتينية ، فمحللوالنظاـ من العاملتُ في ابعوانب الإدار  كمشغلو ، البرابؾيات كمطوركبؿللوا النظاـ 

 ، ف، كابؼطورك ات ابؼعلوماتية للمستفيد النهائيم النظاـ بناء على ابؼتطلبينظم على سبيل ابؼثاؿ يقوموف بتصمال
مها بؿللي النظم كمشغلو النظاـ يساعدكف في في ضوء ابؼواصفات التي يقدبرامج ابغاسوب  منوفكالبربؾيات يؤ  

 .نظم ابغواسيب ابؼختلفة كالشبكات مراقبة كإدارة كتشغيل
 1كىي كل الأجهزة ابؼستخدمة في معابعة البيانات كمن أىم الأجهزة نذكر :: موارد الأجهزة -2
لبيانات سواء كانت : كىي كقدات ابؼعابعة ابؼركزية للحواسيب ابؼستخدمة في معابعة ا أجهزة الحاسوب* 

 قواسيب عملبقة أك كبتَة أ شخصية .
 : كىي تتمثل في : الأجهزة الملحة بالحواسيب* 
 : مثل لوقة ابؼفاتيح ، الفأرة لإدخاؿ البيانات في ابغاسوب . أجهزة الإدخال -
 : : مثل الشاشة كالطابعة لإخراج ابؼعلومات النابذة عن معابعة البيانات . أجهزة الإخراج -
 : مثل الأقراص ابؼمغنطة أك الليزرية أك البصرية ابؼستخدمة في بززين البيانات أك ابؼعلومات . أجهزة التخزين -
 2كىي كل البرامج ابؼستخدمة في معابعة البيانات كمن أبنها :: موارد البرامجيات -3
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بؼناسبة لاستثماره من : ىي ابؼسؤكلة عن نظم تشغيل ابغاسوب كالتحكم بو كتوفر البيئة ا نظم التشغيل -
 ابؼستخدمتُ .

: كىي البرامج التي تسمح للمستخدمتُ بالاستفادة من نظم ابؼعلومات ، مثل برامج  البرامج التطبيقية -
 .معابغة البيانات ، تعليمات استخداـ البرامج التطبيقية كغتَىا  

موارد ذات ، كتعتبر البيانات م ابؼعلوماتابؼواد الأكلية لنظ : البيانات ىي أكثر من أف تكوفموارد البيانات -4
، لذا فإنها ينبغي أف تستثمر كتدار بشكل فعاؿ لكي تؤمن فائدتها للمستخدـ قيمة عالية في ابؼنظمة

ت الألفبائية كالرقمية ي في ابؼنظمة كالبيانات بيكن أف تكوف بأم شكل، كمن ضمنها البياناػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالنهائ
  بسثل كتوصف تعاملبت الأعماؿ ف كالأقداث كالعناصر الأخرل ، التيالتقليدية

نواع أالتي تشتمل على تكنولوجيات الاتصالات كالاتصالات بعيدة ابؼدل، كبـتلف  :موارد الشبكات -5
أصبحت  كالتي ،كستًانتنتًنت كالشبكات ابػارجية/الإ الأ ،كالشبكات الداخلية ت،نتًنالشبكات مثل الأ
 .مةات في ابؼنظػعبر نظاـ معلوم ،كالعمليات التجارية بكل أنواعها الناجحة كنيةتً عماؿ الالكمهمة في إدارة الأ

م ابؼعلومات بؾموعة من العناصر كابؼكونات ظخركف في تقسيم موارد نآىب كتاب ذخر يآمن جانب 
 ة ىي:ػػاسية عناصر أسا التقسيم يركز غلى أربعذف ىأ إلا ،كرناه في الأسطر السابقةالتى لا بزتلف كثتَنا عما ذ 

بشكل  لك تكمل بعضها البعض كتتًابطذكىي ك كالقوم البشرية، كالتكنولوجيا، البيانات كابؼعلومات مة،ظابؼن
 كبيكننا أف نوضحها بالأتي: مل بطريقة فعالة أك يتكامل بدكف كاقد منهايع لا اـظبهعل الن

 يةعمؤسسة بذارية أك صنا كأعلومات، سواء كاف شركة : كنعتٍ بها التنظيم الذم يتبتٌ بناء نظاـ ابؼالمنظمة-أ
لك فإف طبيعة ذك ،ابػارجية ،كثقافتها هاتكبيئ ،كطبيعة عملها ،ابؼنظمة ف أىدؼأ ،قيث لخإمالية... أك

 نظاـ ابؼعلومات  ا بسثل عنصرا مهما من عناصرقيات كلهكالصلب ظائفو الكتوزيع  ،الإدارة
وف عادة بدستويات كالتي تك ،النشاطات ابؼختلفة ذلتنفي ة كابؼدرجةابؼؤىل والعناصر البشرية ب ـ القوى

تُ لنظاـ ية إلذ أنهم ىم سيصبحوف مستخدمتُ نهائفاضإ ،بيعة النظاـ ككظائفوطقسب  ،ككفاءات بـتلقة
رفد  ة فيػوف عناصر مهمننفسهم سيكو أفإف ىؤلاء ىم  ذلكك ،النظاـ ين يستخدموف بـرجاتذكال لومات،عابؼ

 1كينتجوا معلومات جديدة. تهماكا قرار ذيتخ أك همثبعد أف ينجزكا بحو  دخلبت جديدةالنظاـ بد
 

                                                             
 24،مرجع ساب  ، ص  معلومات الإدارية المعاصرنظم العبد الربضن الأبضد العبيد ، سلول أمتُ السامرائي ،   1



 انفصم الأول                                         يذخم إنى نظى انًعهىياث
 

26 
 

سواء كانت قواسيب مناسبة، كالأجهزة كابؼكونات ابؼادية بدختلف أنواعها   :المستخدمة التكنولوجياج ـ 
لك ذكك ،لوبةطتصاؿ لبث ابؼعلومات إلذ ابؼواقع ابؼاأك أجهزة كمعدات  ،زيةتَ ل ضوئية كأ نيةك إلكتً  لبتخكمد

بؼعابعة البيانات  ابؼطلوبةة ػػتشتمل على بـتلف أنواع البربؾيات التطبيقي النظم كالأساليب الفنية ابؼتبعة، كالتي
 كبززينها كاستًجاع معلوماتها.

 ،مصادر ابؼعلومات ابؼختلفة ابؼتوفرة في  ام المعلوماتظن يالبيانات والمعلومات المطلوبة إدخالها فد ـ 
 ،عابعة كبززينها كتأمتُ استًجاعهايات كالنظم كالأساليب الفنية بدبؾقيث تقوـ البر  ،منها أك الإلكتًكنية الورقية

 ه البيانات كابؼعلومات بسثل مدخلبت النظاـ.ذكأف مثل ى، لكذعن طري  الطاقات البشرية  ابؼدرجة ل
 

 وتحدياتو  أنواع نظم المعلوماتالمطلب الثالث : 
 ب سوؼ نتعرؼ على بـتلف أنواع نظم ابؼعلومات كىي متنوعة كمتعددة.من خلبؿ ىذا ابؼطل 

 الفرع الأول : أنواع نظم المعلومات
   1 :نستطيع التفري  بتُ عدة أنواع من نظم ابؼعلومات كنعدد فيما يلي أىم أنواعها

  أولا : نظم المعلومات التي تخدم الهرم الإداري للمنظمة
 بنا : أساسيتُ ابذاىتُلسلة ابؽرمية في التي بزدـ ابؼنظمات كتنظيماتها ابؼتس نستطيع أف نصنف نظم ابؼعلومات

 .نظيمية الأربعة ابؼتسلسلة إدارياالنظم التي بزدـ كل مستول من ابؼستويات الت -
، كستوضح كلب من ىذين التقسيمتُ ة التي تتعامل مع ىذه ابؼستويات كعددىا ستة نظمالنظم الشمولي -

 بالآتي:
 :تخدم المستويات التنظيمية م الأربعة التيالنظ -أ

، ككذلك بزصصات كمستويات ىي الأخرل متباينة كبـتلفة في ىتمامات متباينة كبـتلفةاب كجود بسب
كر ىنا أنو لا ذ ختلبؼ كمن ابعدير بالباين كالاابؼنظمة  فإف ىناؾ أنواعا من النظم ىي الأخرل فيها نوع من الت

 اقد بيكن أف يزكد كل ابؼعلومات التي برتاجها ابؼنظمة بدستوياتها ابؼتعددة .يوجد نظاـ معلومات منفرد ك 
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كمن جانب آخر فإنو من ابؼمكن تقسيم كتصنيف نظم ابؼعلومات على أساس ابؼستويات التنظيمية 
 :كىي كالآتيالأساسية التي تقدـ الدعم بؽا ، إبتداءا من ابؼستول الأدنى كصعودا إلذ ابؼستويات الأعلى 

 يشمل القاعدة الأساسية بغركة ابؼنظمة كيشمل إدارة عملياتها . كالذم :مستوى العملياتظم معلومات ن
 كالذم يشتمل على العاملتُ في بؾالات البيانات كابؼعلومات كابؼعرفة . :المستوى المعرفينظم معلومات 
 كالذم يشتمل على إدارات ابؼنظمة الوسطى . :المستوى الإدارينظم معلومات 
كالذم يشتمل على الإدارات العليا أك إدارات العمل الاستًاتيجي في  :المستوى الاستراتيجينظم معلومات 

 ابؼنظمة .
 النظم الستة التي تتعامل مع المستويات التنظيمية : -ب

 كىذه ابؼستويات الأربعة التي أشرنا إليها برصل على ابػدمات ابؼعلوماتية عادة من خلبؿ ست أنواع من نظم
 1ىي:ك بعمهور من ابؼستخدمتُ ابؼختلفتُ ، كالتي تصمم لأغراض بـتلفة ك ابؼعلومات في ابؼنظمات ابؼعاصرة

يهدؼ ىذا النوع من الأنظمة إلذ خدمة ابؼستويات التشغيلية : نظم معالجة المعاملات ) التجارية ( -1
ابؼعاملبت مثل فواتتَ ابؼمبيعات ، اليومية داخل ابؼنظمة ، إذ يقوـ بحصر كبذميع البيانات التي تعكس قركة 

ابؼصركفات ، الإيرادات ، كبهعلها متاقة لاستخدامات أنظمة أخرل ، لذلك بيكننا تعريف نظاـ معابعة 
ابؼعاملبت على أنو : " نظاـ ابؼعلومات ابؼرتبط بابغاسب الآلر الذم بهمع كيصنف كبىزف كيستًجع بيانات 

قفظ السجلبت ك مدخلبت نظاـ ابؼعلومات الإدارية بؼزيد من قركة ابؼعاملبت داخل ابؼنظمة من أجل 
ابؼعابعات ، كمن الأساسيات التي يعمل عليها ىذا النظاـ ىو رسم قدكد ابؼنظمة في ربط العملبء بابؼنظمة 
كإدارتها ، كيعد بدثابة منتج للمعلومات كي تستخدـ بواسطة أنواع أخرل من نظم ابؼعلومات داخل ابؼنظمة 

  2 كخارجها .
مد ، كالنشر ابؼكتبي كتصوير الوثائ  التي تعتوظائف ابؼعابعة المحوسبة للكلماتكالتي تتعل  ب :نظم المكتب -2

 .أمتُ التقوبيات الزمنية ابؼطلوبة، ككذلك تعليها أعماؿ كإجراءات ابؼنظمة
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، كالغرض الأساسي تساعد في تنمية ابؼعارؼ كابؼعلومات لدل العاملتُ في ابؼنظمة : نظم العمل المعرفي -3
منها ىو اكتشاؼ كتنظيم كدمج ابؼعلومات ابغديثة في العمل من خلبؿ التعرؼ على نظم تصميم ابؼكاتب 

 1كالعمل ابؼكتبي كالتطبيقات السريعة كالدقيقة للؤعماؿ اليومية .
لو ، ككذلك  كابؼتعلقة أعمابؽا بتحليل مبيعات الإقليم الذم تقدـ خدماتها كمنتجاتها :نظم دعم القرار -4

 .الأرباح إضافة إلذ تكاليف العقودجدكلة الإنتاج كبرليل التكاليف كالأسعار ك 
كإعادة يل التكاليف كابؼوازنة السنوية : مثل التحليل الإقليمي للمبيعات كبرلنظم المعلومات الإدارية -5

 توزيع التحليل كالتي ىي بزدـ نظم دعم القرار كنظم ابؼعلومات الإدارية.
تًاتيجي تنبؤات : كمن الأمثلة على نظم دعم الإدارات العليا التي بزدـ ابؼستول الاسم الدعم التنفيذينظ -6

 ، تنبؤات ابؼوازنية .إبذاىات ابؼبيعات، تطوير خطة العمليات
ابؼعاملبت ك ىناؾ بطسة أنواع من نظم التعاملبت : ثانيا : نظم معالجة التعاملات / المعاملات التجارية

 2 ىي :ك  في ابؼنظمةالتجارية 
 نظم المبيعات والتسويق: -أ

 بحث السوؽ كنظم ككالة كعمولة ابؼبيعات. مكنظنظم معلومات طلبات ابؼبيعات  كتؤدم كظائف عدة منها،
 :نظم التصنيع والإنتاج -ب

 كابؼشتًيات كالشحن كالاستلبـ كىندسة العمليات ككظائف العمليات الأخرل كظائفها الأساسية ىي ابعدكلة
 ، كمن أمثلتها : نظم السيطرة على ابؼكائن كنظم طلبات الشراء كنظم السيطرة الفرعية.

 :نظم التمويل والمحاسبة -ج
كمن أمثلة  كالتي تؤمن كظائف ابؼوازنة كعمل ما يسمى بالأستاذ العاـ كالكشوفات كالفواتتَ كبؿاسبة التكاليف

 .دارة التمويل كنظم الأستاذ العاـكنظم إ نظمها كتطبيقها: نظم ابغساابات ابؼستلمة كابؼدفوعة
كالتعويضات كعلبقات العاملتُ كالتدريب  كالإمتيازاتكالتي تؤمن سجلبت العاملتُ  :نظم الموارد البشرية -د

، كنظم التعويضات الإمتيازاتككظائف ابؼرتبات كالأجور، كمن أمثلتها نظم سجلبت العاملتُ/ابؼوظفتُ كنظم 
 كنظم الستَة ابؼهنية.
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: كتعتمد على طبيعة عمل ابؼنظمة كبزصصاتها ، فإذا كانت جامعة مثلب فإف كظائفها تكوف :  نظم أخرى -ىػ
 القبوؿ كسجلبت ابؼسافات كشؤكف ابػربهتُ ... الخ .

  الرئيسيةثالثا : نشاطات نظم معالجة التعاملات 
دـ توصيفات لتعاملبت الأعماؿ،  نظم معابعة التعاملبت تعمل على ابغصوؿ على كمعابعة البيانات التي تق

اع ابؼعلومات كابؼخرجات، كعموما فإف و ، كتنتج شتى أنكذلك تعمل على برديث قواعد بيانات ابؼنظمة
نشاطات نظم معابعة التعاملبت الرئيسية بيكن أف بكددىا بإدخاؿ البيانات كمعابعة التعاملبت، كإدامة قواعد 

 1. الإستعلبـائ  كمعابعة البيانات كإنتاج كتوليد التقارير كالوث
 :إدخال البيانات -1

ات ابػاصة بالأعماؿ ىي ابػطوة الأكلذ كالنشاط الأكؿ من نشاطات كخطوات ابغصوؿ على البيان
دكرة معابعة التعاملبت، مثاؿ ذلك بيانات التعاملبت ربدا بذمع عن طري  نقطة أك بؿطة ابؼبيعات باستخداـ 

ى البضاعة ككذلك قارئ بطاقة الائتماف كذلك يتم في متجر لبيع التجزئة أك للرموز ابؼسجلة عل الضوئيابؼسح 
ابؼفرد أك أعماؿ أخرل، أك أف بيانات التعاملبت بيكن أف ترسل عن طري  بذارة إلكتًكنية موقع على الويب في 

 الأنتًنيت، فيكوف ىناؾ تسجيل كمراجعة للبيانات بغرض أف تؤمن للمعابعة.
 : معالجة التعاملات -2

كتعمل على معابعة التعاملبت التجارية عادة بطريقتتُ رئيسيتتُ بنا : ابؼعابعة بالدفعات قيث يتم 
كبشكل منظم ، أما الطريقة الثانية فهي  أف تتجمع خلبؿ فتًة زمنية بؿددة معابعة بيانات التعاملبت بعد 

يتم معابعة البيانات فورا، بعد تنفيذ ابؼعابعة بالوقت ابغقيقي، الذم يسمي ابؼعابعة على ابػط ابؼباشر قيث 
 .مكانات ابؼتاقة في نظم ابؼعلوماتابؼعاملة، كيعتمد ذلك على الإ

 :إدامة قواعد البيانات -3
قيث يتم مراجعة كإدامة كتغذية قاعدة بيانات ابؼنظمة بواسطة ابؼعابعة التي تتم في نظم تعاملبتها 

، بغرض أف يتم التحديث بشكل يومي منتظم حدثة، كينبغيلكي تبقى القاعدة دائما صحيحة كبياناتها مست
أف تبقى بيانات قاعدة بيانات ابؼنظمة دقيقة كقديثة، فابؼبيعات التي تتم إلذ زبوف ما فإنها تنعكس على زيادة 

  .من ابؼنتجات تاة ككذلك على نقص في جرد ابؼوجودفي رصيد الزبوف من جه
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 :إنتاج وتوليد الوثائق والتقارير -4
كصولات البيع  ،الشراء قيث تنتج نظم معلومات التعاملبت شتى أنواع الوثائ  كالتقارير مثل طلبات 

 كالدفع، كقد تأخذ التقارير شكل قائمة الدفع أك ابؼرتب الشهرم، أك تقارير مراجعة ابغسابات.
 :معالجة الاستعلام -5

 يت كالإنتًانت كالأكستًانتفالعديد من نظم التعاملبت تسمح للمستخدـ من استخداـ الأنتًن
ستفسارات كاستلبـ الردكد ابؼتعلقة ـ قواعد البيانات لغرض توجيو الإكمتصفحات الويب أك لغات إدارة استعلب

لى إجابة على نتيجة طلبات ابؼبيعات أك ععاملبت مثل ذلك قد برتاج للحصوؿ بنتائج نشاطات معابعة الت
 قاسبك الشخصي كىكذا.الرصيد كبرصل على الإجابة من خلبؿ شاشة 

 1: نظم المعلومات الأخرىملبقظات أساسية عن 
  .: سب  التطرؽ إليهانظم معالجة التعاملات الرئيسية  -1
 .على ابؼستول ابؼعرفي ىو نظاـ :نظم العمل المعرفي -2
 :نظم حوسبة )أتمتة( المكتب -3
 .يهدؼ إلذ برقي  ىدؼ مكتب بلب كرؽ -
 .لعملإعادة تصميم لإنسيابية ا -
 .التكامل في البربؾيات -
 .عمل التصاميم -
 .ىناؾ فضاء عمل مشرؽ كمفرح -
ىو نظاـ شامل يعمل على بصع كل ابؼعلومات الضركرية بعميع كظائف الإدارة  :نظم المعلومات الإدارية -4

سب بؼساعدتهم بهدؼ دعم الإداريتُ خاصة ابؼدراء ، كذلك بإتاقة ابؼعلومات الدقيقة كالواضحة في الوقت ابؼنا
 2على بزطيط كتنظيم أعمابؽم كبالتالر إبزاذ القرارات ابؼناسبة كمن أجل توفتَ ابؼعلومات اللبزمة . 

ك نظاـ ابؼعلومات الإدارية إطار شامل لمجموعة من ابؼكونات سواء كانت بشرية أك مادية تشتمل على عناصر 
   3كإجراءات تعمل معا للمساعدة في إبزاذ القرار .

                                                             
 109-108، ص  مرجع ساب ،  نظم المعلومات الإداريةفؤاد خليل الشرابي ،   1

 53، ص  2002، مؤسسة الوراؽ للنشر كالتوزيع ، عماف ، الأردف ،  2، ط  ظم المعلومات الإداريةنابغسنية سليم ،   2
 26، مرجع ساب  ، ص  دور نظام المعلومات في تحسين أداء شركات الاتصالات في سوريةأنس عيادم ،   3



 انفصم الأول                                         يذخم إنى نظى انًعهىياث
 

31 
 

 خلبت النظاـ: بيانات ذات قيمة عالية.مد -
 ابؼعابعة: بماذج بسيطة. نوع -
 : تقارير موجزة.بـرجات النظاـ -
 ابؼستخدموف ابؼدراء الوسط. -
 : يكوف على مستول الإدارة رنظم دعم القرا -5
 مدخلبت النظاـ : بيانات ذات قيمة كاطئة. -
 .اعلية: تفابؼعابعة -
 .اتبـرجات النظاـ: برليل قرار  -

بتُ عقود : كىي نظم معلومات على مستول إدارة ابؼنظمة كالتي تدمج بتُ البيانات ك المثاؿ : برليل تكاليف 
 .بماذج برليلية معقدة كمتطورة

 .دعم صنع القرارات غتَ الركتينية بماذج برليلية أك أداة برليل بيانات لغرض -
لتي تكوف فريدة كسريعة التغيتَ كليس من السهل ا نظم دعم القرار تساعد ابؼديرين في صناعة قراراتهم -

 .برديدىا مسبقا
 كأفة ك عر غتَ ابؼبكو ابؼشكلبت التي تكوف طرؽ كإجراءات الوصوؿ إلذ ابغلوؿ  : بالتوجونظم دعم القرار  -
 ددة مسبقا.المح
الإدارية  بالرغم من أف نظم دعم القرارات تستخدـ معلومات من نظم معابعة التعاملبت كنظم ابؼعلومات -

إلا أنها تأتي بابؼعلومات من مصادر خارجية مثل أسعار الأسهم ابعارية أك أسعار ابؼنتجات ابؼتوفرة لدل 
 ابؼنافستُ.

بزدـ ىذه النظم ابؼستول الاستًاتيجي في ابؼنظمة قيث بسكن الإدارة العليا : نظم دعم الإدارة التنفيذية -6
بؼستقبلية بفا بيكنها من تصور استًاتيجيتها ابؼستقبلية كتعتمد ىذه من صياغة رسالة ابؼنظمة كبرديد رؤيتها ا

  1النظم على ابؼصادر الداخلية كابػارجية في ابغصوؿ على البيانات كابؼعلومات . 
 ابؼدراء في الإدارة العليا يستخدموف نظم دعم الإدارات التنفيذية بغرض صناعة القرارات  -
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قوانتُ  خارجية مثلم لتوقيد كدمج بيانات بزص أقداث كموضوعات نظم دعم الإدارة التنفيذية مصم -
، مع معلومات داخلية مستخلصة من نظم ابؼعلومات الإدارية لضرائب أك موضوعات بزص ابؼنافستُجديدة ل

MIS  كنظم دعم القراراتDOSS . 
ن مصادر تقدـ بيانات متعتمد نظم دعم الإدارة التنفيذية بربؾيات رسومات ىي الأكثر تطورا، لتستطيع أف  -

 ، بشكل مباشر إلذ ابؼدراء التنفيذيتُ أك بؾاؿ الإدارة فيها.عدة
 .خدـ عادة بماذج برليلية بشكل أقلنظم دعم الإدارة التنفيذية يست -

: ىناؾ نظم معلومات لكل مستول كظيفي في للأعمالنظم المعلومات التي تخدم المجالات الوظيفية 
 1بؾالات الوظائف الرئيسية فيها كىي كالآتي:ابؼنظمة الواقدة ، تدعم 

: كيشتمل على إدارة علبقة الزبائن نظم معلومات التسويق أو نظم معلومات المبيعات والتسويق -1
 ، كتعمل نظم معلومات ابؼبيعات كالتسوي  في إطار النشاطات التالية: التسوي  ابؼتفاعل كالبيع المحوسبك 
 ئن كتوجهاتهم بكو ابؼنتجات كابػدمات.يساعد الشركة في برديد الزبا -
 .ة بدعم مستمر بؼنتجاتها كخدماتهاتساعد مثل ىذه النظم على تطوير كبرستُ كبيع كتزكيد الشرك -
، من ضمنها إجراءات الطلبات كبرليل وـ بنشاطات أخرلعدد من نظم معلومات ابؼبيعات كالتسوي  تق -

 السوؽ كبرليل الأسعار كتوقعات ابؼبيعات 
 : كيطل  عليو بعض الكتاب عمليات الإنتاج كىو نظاـ يزكد بالآتي:نظم معلومات التصنيع والإنتاج -2
 بدعلومات بزص التخطيط كتطوير الإنتاج كجدكلة الإنتاج كابػدمات. -
 .على انسيابية ابؼنتجات كابػدمات يزكد بدعلومات تتعل  بالسيطرة -
تساعد في السيطرة على ابؼكائن كبزطيط الإنتاج كتأمتُ ىناؾ عدد من نظم التصنيع كالإنتاج التي  -

 .موقعية أخرلتسهيلبت 

 :نظم معلومات الموارد البشرية -3
 .لعاملتُ كمتابعة مهارات العاملتُتؤمن مثل ىذه النظم سجلبت ا -
 .لتُ كضمنها ابؼتطلبات القانونيةدعم التخطيط لتعويضات العام -
 .التطوير كالتدريب ابؼهتٍ -
 .طيط ابؼوارد البشريةبز -
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 :نظم معلومات التمويل والمحاسبة -4
 متابعة بفتلكات ابؼنظمة ابؼالية كانسيابية التمويل. -
تجارية كابؼوازنة كبزطيط يساعد في متابعة أعماؿ ابغسابات القابلة للئستلبـ كبرليل السندات كالأكراؽ ال -

  الأرباح
 : الأكؿ نظاـ المحاسبة كالثاني التمويل.كيقسم عدد من الكتاب ىذا النظاـ إلذ نظامتُ

تتوزع نظم ابؼعلومات ابؼتخصصة على عدد من   أنواع نظم المعلومات من حيث التخصصات الموضوعية
، ، نظم ابؼعلومات المحاسبيةابؼعارؼ كالتخصصات فهناؾ : نظم ابؼعلومات التسويقية، نظم ابؼعلومات ابعغرافية

 : 1 علومات ابغاسوبيةابؼ مم إدارة ابؼكتبة كنظنظم ابؼعلومات ابؼكتبية أك نظ
: عبارة عن بؾموعة من الطرؽ كالإجراءات التي تؤمن بزطيط كبرليل كعرض  نظم المعلومات التسويقية -1
، كما أف نظم النظم على نشاطات ابؼبيعات عادة ، كيركز ىذا النوع منعلومات الضركرية لقرارات التسوي ابؼ

، معابعة كبززين ابؼعلومات التي بوتاجها ابؼديركف ما ىو إلا طريقة للوصوؿ إلذ بصع ابؼعلومات التسويقية
 .في ابؼنظمات لأغراض صناعة القرارالعاملوف في بؾاؿ التسوي  

ىي نوع من نظم ابغاسوبية التي تشتمل على مكونات مادية كمكونات : نظم المعلومات الجغرافية -2
كبستلك عناصر  ئطي كابعغرافي للؤماكن كابؼواقع التي تكوف بؽا مقاطع متًابطةبربؾية كبيانات تسمح بالعمل ابػرا

 .جغرافية ذات علبقة
: برتاج ابؼنظمات ابؼعاصرة أف يكوف العاملوف فيها كمن ضمنهم ابؼديركف  نظم المعلومات المحاسبية -3

واسيب كنظم لوافية في بؾالات عمل ابغالتنفيذيوف كالعاملوف في بؾاؿ المحاسبة كالتمويل لديهم ابؼهارة الكافية كا
 .ابؼعلومات المحاسبية

: يؤمن ىذا النوع مم النظم المحوسبة خدمات تعاكنية متقدمة متعددة للمكتبات  نظم إدارة المكتبة -4
، عاكنية المحوسبةكمراكز ابؼعلومات ابؼشاركة كخاصة ابؼكتبات ابؼدرسية كمن تلك ابػدمات: إجراء الفهرسة الت

 .عامل معها بسرعة كبكفاءة كبسهولةرة كمتابعة ابؼواد ابؼعارة إجراءات التزكيد كالدكريات بيكن أف يتم التكالإعا
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 أك  اسوبية طريقها كمفهوـ تطبيقي مهتٍ: لقد أخذت نظم ابؼعلومات ابغنظم المعلومات الحاسوبية -5
ة بؼا شهدتو ابغواسيب بوجو كمسمى أكادبيي علمي، كتحوؿ طبيعي في بـتلف المجتمعات الغربية كالعربي

 .طور كتأثتَ في بؾمل قركة المجتمعخاص كتكنولوجيا ابؼعلومات بشكل عاـ من ت

 
 الفرع الثاني : أسباب تبني المنظمات لنظم المعلومات 

بالإضافة إلذ الأسباب التقليدية لتبتٍ ابؼنظمات لنظم ابؼعلومات ابؼتمثلة في الكفاءة كالفعالية كتوفتَ  
 :1فيض قجم القول العاملة فهناؾ أسباب أخرل عن تطور نظم ابؼعلومات كىي الوقت كبز

 أصبحت نظم ابؼعلومات بسثل ضركرة قيوية لبقاء ابؼنظمة . - 
 تطوير كبرستُ عملية صنع القرار. -
 ابؼزايا التنافسية التي بيكن ابغصوؿ عليها من خلبؿ نظم ابؼعلومات. -
 م إلا أنها بسكن ابؼنظمة من السيطرة كالرقابة على أجزائها.على الرغم من إرتفاع تكلفة النظ -
 الإبذاه الإبتكارم لبعض ابؼنظمات بغض النظر عن ابؼنافع الإقتصادية للنظم . -
 الظركؼ البيئية ابػارجية مثل الفرص ابؼتاقة كعدـ التأكد. -
 عوامل خاصة بابؼنظمة مثل القيم كالثقافة التنظيمية. -
 

 أىم تحديات نظم المعلومات:الفرع الثالث : 
لقد أثرت نظم ابؼعلومات على أىداؼ ابؼنظمة كالعلبقات مع ابؼستهلكتُ كابؼوردين كالعمليات 

ة يعتٍ بؾرد شراء قاسب كبتَ للمنظم الداخلية كأقدثت بها تغتَات متلبققة، كلد يعد إدخاؿ نظاـ ابؼعلومات
ية كاستخدامها في ابؼكاتب الإدارية بواسطة عدد  كلكن يستدعي استخداـ عدة أجهزة من ابغاسبات الشخص

كبتَ من العاملتُ ذكك ابؼهارة الفنية البسيطة كاتصابؽم بوقدات الإدخاؿ كبشبكات الاتصاؿ كإعادة ترتيب 
العلبقات بتُ الوظائف كمواقع العمل كبماذج تقدنً التقارير كبؿاكلة الوصوؿ إلذ برستُ الإنتاجية بدعتٌ أف نظم 

ابعديدة تتطلب تطوير شكل نظم ابؼعلومات كبناء النظاـ ابؼلبئم لاقتياجات ابؼديرين، لذلك ىناؾ ابؼعلومات 
 2عدة برديات بهب أف يواجهها ابؼدير:
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كيف بيكن للمنظمة أف تستخدـ تكنولوجيا ابؼعلومات كتصميم النظاـ التنافسي التحديات الإستراتيجية: -أ
كتنمو بدعدؿ متزايد عن قدرة ابؼنظمة على تطبي  كاستخداـ  الفعاؿ، قيث أف التغتَات الفنية تتسارع

التكنولوجيا، كلكي تظل ابؼنظمات متنافسة فهي برتاج إلذ إعادة تصميم التنظيم قتى تتمكن من استخداـ 
التكنولوجيا كالتنسي  بتُ الأنشطة ابؼختلفة لتقدنً ابؼنتجات كالعمليات الإنتاجية كالتسليم كالصيانة للمنتجات 

 بػدمات كالقضاء على أك بؿو الإسراؼ كعدـ الكفاءة من الأنشطة.كا
كيف بيكن للمنظمة أف تفهم اقتياجاتها :  التحديات الخاصة بالاتجاه نحو الكيانات العملاقة-ب

 مع الظركؼ البيئية التي تتميز بالكيانات العملبقة كتتجو بكو العابؼية.للتكيف 
ية كظهور الكيانات العملبقة يستدعي كجود نظاـ للمعلومات بيكن إف النمو ابؼتزايد في التجارة العابؼ

 أف يدعم عملية الإنتاج كبيع السلع كابػدمات في عدة بلداف بـتلفة.
في ابؼاضي كانت الشركات متعددة ابعنسيات لديها فركعها المحلية التي تركز على مشكلبت الإقليم 

تلبؼ الثقافة كاللغة كالنواقي الاجتماعية، فإف ىذا أدل كالتي تنفرد بدشاكل معلومات خاصة بو، كنظرا لاخ
إلذ فشل الإدارة في عملية الرقابة،كلتطوير نظاـ معلومات متكامل فلب بد أف تتبتُ الإدارة ضركرة الاىتماـ 

 بر عدة دكؿ.ابؼعلومات كرصد تدف  ابؼعلومات ع بوجود شبكة
الر: كيف بيكن للمؤسسة أف تطور ىيكل : كىنا يطرح التساؤؿ التتحدي بناء ىيكل المعلومات-ج

نظمة  معلومات يدعم أىدافها، بينما تقدـ أنظمة ابؼعلومات طرؽ جديدة لأداء الأنشطة،  فقد لا بسلك ابؼ
ت لا نظماة لذا كجب أف تدعم بأنظمة ابؼعلومات، كالواقع أف بعض ابؼفكرة كاضحة عن أىداؼ ابؼنظم

 ة أنظمة ابؼعلومات لديها.تستطيع أف برق  أىدافها بسبب نقص كفاء
: كالسؤاؿ ىنا كيف بيكن للمنظمة أف بردد قيمة أنظمة تحدي الاستثمار في أنظمة المعلومات-د

ابؼعلومات ، فقد أدل تطوير أجهزة الكمبيوتر ذات القوة كغتَ ابؼكلفة كالتي تتطلب تكنولوجيا متطورة كأيضا 
 نظم إدارية كتنظيمية تواكبها.

: كيف بيكن للتنظيم أف يبتٍ ىيكل أنظمة ابؼعلومات الذم بيكن للؤفراد والرقابة تجدي المسؤولية -ه
 1.الفهم كالرقابة عليو، ككيف يضمن استخداـ أنظمة ابؼعلومات بطريقة مسؤكلة كمقبولة من الناقية الاجتماعية
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 : خلاصة الفصل
، لاسيما لا يستهاف بوخلص أف أنظمة ابؼعلومات في ابؼنظمة تلعب دكرا من خلبؿ ىذا الفصل نست

إذا تم استغلببؽا بأقدث الطرؽ اعتمادا على أقسن ابؼعلومات، إف تفاعل أنظمة ابؼعلومات مع أجهزة 
كبالتالر لابد أف تؤخذ ابػطوات الضركرية ، اتدكرا ىاما كقيويا في قياة ابؼنظم الكمبيوتر بذعلها تلعب

 عتماد عليها كضماف تدفقها كسريتها .كالكفيلة للتأكد من صحة ابؼعلومات كقوتها كمدل الا
ة، كبؽذا ؤدم إلذ كارثة قتمية ابذاه ابؼنظملقد ثبت أف الأنظمة التي لا تؤدم الغرض من تصميمها ت

ػػػا بجب على القائمتُ على تصميم ىذه النظم أف يتأكدكا من أنها ستؤدم الوظائف كما ىو بـطط بؽػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 كىذا من خلبؿ مراقبتها كالعمل على برديثها لتواكب التطورات ابغاصلة في بيئة الأعماؿ.
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 : تمهيد
شيء تقريبا ، فالعوامل ل توصف البيئة التي تعمل فيها ابؼنظمات في يومنا ىذا بأنها سريعة التغتَ في ك

وامل البيئية ابػارجية )الاقتصادية كالاجتماعية كالسياسية( البيئية الداخلية )البشرية كابؼادية كابؼعلوماتية ...( كالع
أف تعدؿ من استًاتيجياتها ابغالية أك تتبتٌ استًاتيجيات في تغتَ متواصل ، الأمر الذم فرض على ابؼنظمة 

جديدة من أجل المحافظة على بفيزاتها التنافسية في البيئة ابػارجية ، كلاشك أف تغيتَ استًاتيجية الأساسية 
 ابؼنظمة سيحدد التوجهات ابػاصة بكل كظيفة أك نشاط بدا فيها كظيفة ابؼوارد البشرية .

قيث تعتبر إدارة ابؼوارد البشرية من أىم كظائف الإدارة لتًكيزىا على العنصر البشرم ، كالذم يعتبر  
ابؼوارد البشرية تعتبر ركنا لدل الإدارة كالأكثر تأثتَا في الإنتاجية على الإطلبؽ ، إف إدارة كتنمية أبشن مورد 

ظيمية ، كبسكتُ ابؼنظمات من استقطاب نأساسيا في غالبية ابؼنظمات قيث تهدؼ إلذ تعزيز القدرات الت
كتأىيل الكفاءات اللبزمة كالقادرة على مواكبة التحديات ابغالية كابؼستقبلية ، كلا عجب عندما تسمع أف 

ف بسبب ابؼوارد البشرية في ىذه الشركة أك تلك ، فابؼوارد البشرية ارتفاع أرباح شركة ما كنزكؿ أرباح أخرل كا
  .عبئا ماليا عليها  تشكلبيكن أف تساىم كبقوة في برقي  أىداؼ كربحية ابؼنظمة كبيكن أف 

قيث  إدارة ابؼوارد البشرية ماىية ابؼوارد البشرية كأساسيات قوؿ في ىذا الفصل سوؼ نتطرؽ إلذ
تعريفها ككذا أىدافها كأبنيتها ، ضف على ذلك سنتطرؽ إلذ أىم كظائف إدارة ي ك سنستعرض تطورىا التاربى

 .ككذا التحديات التي تواجهها ىذه الإدارة ابؼوارد البشرية 
 المبحث الأول: ماىية الموارد البشرية 

 المبحث الثاني: مدخل إلى إدارة الموارد البشرية 
 ة وتحدياتها المبحث الثالث: وظائف إدارة الموارد البشري
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 الموارد البشريةماىية المبحث الأول : 
 رالعنص ات إلذ برقي  أىدافها ابؼسطرة بتوظيفها لكافة مواردىا الإنتاجية ، قيث يعتبرتسعى ابؼنظم

عتباره يتأثر بالتغتَات التي اة ، فهو بىتلف عن باقي عناصر الإنتاج بالعنصر الفعاؿ كالمحرؾ في ابؼنظم البشرم
ث داخل كخارج ابؼنظمة ، كالتي تؤثر بدكرىا على أدائو ، فالنظرة ابؼعاصرة للمنظمات أم كانت طبيعتها برد

 .كلو سلوؾ العنصر البشرم الإنسانيتقوـ على فكرة بسيطة مضمونها ىو أف ىذا الأداء بوركو كيش
 
 الأول : مفهوم الموارد البشرية المطلب 

 ر منها ما يلي :نذكللموارد البشرية توجد عدة تعاريف 
: يقصد بابؼوارد البشرية بصيع الأفراد الذين يعيشوف في بلد ما كىي تضم ثلبثة فئات كىي فئة  الأولالتعريف 

 ابؼشتغلتُ ، فئة العاطلتُ كفئة ابػارجتُ عن قوة العمل كبيكن كضع معادلة ابؼوارد البشرية على النحو التالر :
 1طلوف + ابػارجوف عن قوة العمل .ابؼوارد البشرية = ابؼشتغلوف + ابؼتع

بؾموعات الأفراد ابؼشاركة في رسم أىداؼ  ابؼوارد البشرية من كجهة نظر ابؼؤسسة ، ىي : الثاني التعريف
 ات .از الأعماؿ التي تقوـ بها ابؼنظمكسياسات كنشاطات كإبق

 2تقسم ىذه ابؼوارد إلذ بطسة بؾموعات كىي :
 .Humain ressources professionalابؼوارد الاقتًافية  -1
 . Top managementابؼوارد القيادية  -2
 . Line managementابؼوارد الإشرافية -3
 . Ather organisationnel ressourcesباقي ابؼوارد ابؼشاركة  -4
 . unionsالابرادات العمالية  -5

طة بالسكاف كالتي بيكن أف تهتم بإنتاج : ابؼوارد البشرية ىي كافة القدرات كالإمكانيات ابؼرتب التعريف الثالث
من أجل توفتَ الإشباع للرغبات كالاقتياجات  ، أك تساىم في التحفيز على ىذا الإنتاج ، السلع كابػدمات

 . 3ابؼختلفة الفردية أك ابعماعية 

                                                             

 . 11، ص  2006، مؤسسة الورد العابؼية للشؤكف ابعامعية ، البحرين ،  إدارة الموارد البشريةأسامة كامل بؿمد صوفي ، 1
 17، ص  2002، دار النهضة العربية ، لبناف ،  1ط ،  راتيجيإدارة الموارد البشرية من منظور استقستُ إبراىيم بلوط ، 2
 . 19، ص  2009الأردف ،  ، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع ، 1ط ،  إدارة المعرفة ونظم المعلوماتأبضد خطيب ، خالد زيغنا ، 3
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يها لأداء  ىي بصيع الناس الذين يعملوف في ابؼنظمة رؤساء كمرؤكستُ كالذين جرل توظيفهم ف:  التعريف الرابع
كأعمابؽا كبرت مظلة ىي : الثقافة التنظيمية التي توضح كتضبط كتوقد أبماطهم السلوكية ، كافة كظائفها 

كبؾموعة من ابػطط كالأنظمة كالسياسات كالإجراءات التي تنظم أداء مهامهم كتنفيذىم لوظائف ابؼنظمة ، في 
 1سبيل برقي  رسالتها كأىداؼ استًاتيجيتها ابؼستقبلية.

من خلبؿ التعاريف السابقة بيكن تعريف ابؼوارد البشرية على أنها : بؾموع ابؼسؤكليات التي بهب أف يتحملها  
 . لػػػػػػػستخداـ الفعاؿ كابؼعاملبت العادلة للؤشخاص في العمكل إطار يتمتع بالسلطة التدربهية كابؼتعلقة بالا

  2يرجع إلذ عدة عوامل منها : هدت ابؼوارد البشرية تطورا كبتَا عبر الزمن ، كذلككش 
 تشكيل التنظيمات كالابرادات ابؼهنية كتشريعاتها . -

 ظهور التخصصات التي تتعل  بشؤكف الأفراد كعلم النفس كغتَىا . -

 تشريعات العمل كالعماؿ . -

 التغتَات الاجتماعية كالتي إنعكس تأثتَىا على الأفراد مثل القيم كابؼعايتَ .  -

 
 ة الموارد البشريةلمطلب الثاني : أىميا

كفي ىذا السياؽ تسعى ابؼنظمات  ،في التنظيم أىم عناصر العملية الإنتاجية ابؼوارد البشرية  تعد
 الكفاءات ابعيدة القادرة على الأداء كالعطاء ابؼتميز .لاستقطاب 

تقنية لذلك بيكن القوؿ أف التوسع في الإنتاج لا يكوف بالتوسيع الأفقي فقط )زيادة عدد ابؼوظفتُ ك 
ابؼتحفزة كالقابلة  التوسع الرأسي للئنتاج عن طري  توفتَ ابؼوارد البشرية ىناؾبل عالية من الآلات كابؼعدات( 

 يل كالتأىيل كالتدريب .لعمليات التشغ
يقوؿ عالد الإدارة بيتً في ىذا الصدد كترتبط أبنية إدارة ابؼوارد البشرية بأبنية العنصر البشرم نفسو ، 

ىتماـ الأكؿ كالرئيسي للمدير ابؼتميز  تل الاارة الناس كليس إدارة الأشياء ىي التي بهب أف بردراكر أف إد
 ات بابؼيزة التنافسية للمنظمالعنصر ابغاسم في برقي  ما يسمى كتعتبر ابؼوارد البشرية 

 
 

                                                             
  11، ص  2005ل للنشر كالتوزيع ، عماف ، ، دار كائ 1، ط   –بعد استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية المعاصرة عقيلي عمر كصفي ،   1
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 1: كتأتي أبنية ابؼوارد البشرية من خلبؿ ما أظهرتو نتائج البحوث كالدراسات كما يلي
 برستُ الإنتاجية كرفع الأداء كتفجتَ الطاقات لدل العاملتُ . -1
 ة على التنافس كالتميز كالإبداع تعتمد على رأس ابؼاؿ البشرم لديها.د إدراؾ ابؼديرين بأف قدرة ابؼنظمتزاي -2
ت التي كضع القرارا تغتَ القيم الوظيفية لدل العاملتُ قيث يتطلعوف إلذ الاقتًاـ كالتقدير كابؼشاركة في -3

 2:كأىم العوامل التي أبرزت أبنية كدكر إدارة ابؼوارد البشرية ىي، تتعل  بعملهم
 كتشاؼ أبنية العنصر البشرم .ا  -أ

 كبر قجم ابؼنظمة كبموه ككبر عدد ابؼوظفتُ .  -ب
 ظهور النقابات العمالية كتأثتَ ذلك على كضع ابؼوظف كأنظمة العمل . -ج

يد ابؼنظمات من ف مدخلتُ للموارد البشرية كالذم بيكن أف تستقامت إدارة ابؼورد البشرم بتبتٍ
إلذ أىداؼ ابؼنظمة كقاجات  ةالنظر  فتغتَت، خلببؽما كبنا زيادة الفعالية التنظيمية كإشباع قاجات الأفراد 

أظهرت  قيثكأف برقي  أم منهما سيكوف على قساب أقدبنا ،  ، الأفراد على أنهما نقيضتُ منفصلتُ
التي  ئكمن الأسس كابؼباد، عتبارىم عامل إنتاج معاملة الأفراد كموارد بدلا من ا سلوكية ابغاجة إلذالأبحاث ال

 3 : يقوـ عليها ىذا ابؼدخل بقد
 .ىو استثمار إذا أقسن إدارتو كتنميتو بيكن أف بوق  أىداؼ ابؼنظمة كيزيد من إنتاجيتها  الفرد -1
 .الاقتصادية كالاجتماعية، الأفراد النفسية  الإشباع بغاجات إف سياسات ابؼوارد البشرية لابد أف بزل -2
 بيئة العمل لابد أف تهيأ كتشجع الأفراد على تنمية كاستغلبؿ مهاراتهم . -3
ذ بطريقة تراعي برقي  التوازف بتُ الأفراد كأىداؼ ابؼنظمة من فبرامج كسياسات ابؼوارد البشرية لابد أف تن -4

 على برقي  ىذا التوازف ابؽاـ . خلبؿ عملية تكاملية تساعد
بعد ظهور ميثاؽ ققوؽ  ، كنرل أف ىناؾ عنصر خامس كىو التغتَات العابؼية في أغلب دكؿ العالد -5

بل كتبتٍ تنظيمات بذميعية مثل  ابؼنظمات على معرفة ققوقهم ككاجباتهم فيالإنساف الذم ساعد العاملتُ 
تجاج ضد أم تعسف ، لذا نرل أف ىذه الظركؼ أجبرت كالذم ساعد العماؿ على الاق، ؿ ااد العمابر

 بطريقة مباشرة أك ضمنية على التفاعل مع ابؼوارد البشرية كفرد منتج إذا أقسن اقتًامو كتدريبو .ابؼنظمات 
 

                                                             
 14، ص  2008، دار أسامة للنشر كالتوزيع ،  عماف ،  1، ط  إدارة الموارد البشريةفيصل قسونة ،   1
 15، ص  ، مرجع ساب  ارة ابؼوارد البشريةفيصل قسونة ، إد  2
 نفس الصفحة  ،، مرجع ساب    3
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كأصل تنموم منتج كفعاؿ إذا أقسن يعد استعراض ما تقدـ يتضح لنا أف أبنية ابؼوارد البشرية  
لأنها كىذا ما ساعد على تقدـ الدكؿ الكبتَة ، تما إلذ تطور ابؼنظمات كالدكؿم قسيؤداستغلبلو كتدريبو 

ستًاتيجية لإدراكها أبنية الاستفادة القصول من ىذه لبشرم بل كقامت بوضع ابػطط الابالعنصر ا اىتمت
 كندا.  ةابؼوارد البشرية كما ىو ابغاؿ في دكل

ة بدائية إلذ دكلة متقدمة برتل ابؼرتبة التاسعة عابؼيا  نتقلت من دكلة زراعياىتماـ ماليزيا بالفرد اكبفضل 
كذلك بدعدؿ بمو سنوم يناىز الثمانية بابؼائة كىو أقد أعلى كىذا بتُ الدكؿ ابؼصدرة للتقنية العابؼية ، 

ي ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدكلار أمريك 3433كما بلغ الناتج القومي ابػاـ بالنسبة للفرد قوالر ،  ابؼعدلات في العالد 
 . 2333في عاـ 

 
 المطلب الثالث : أىداف الموارد البشرية

 1فيما يلي :بيكن تلخيصها ىذه الأىداؼ 
 :الهدف الاجتماعي  -1

ة ػػػػمع المحافظ ، قتياجات الأفراد كالتحديات في المجتمعالأخلبقية كالاجتماعية في برقي  اابؼسؤكلية 
لتزاـ بالقوانتُ كالتشريعات كتنظيم كمن أمثلة ىذه الأىداؼ الا، على تقليل الآثار السلبية بؽا على التنظيم 

 علبقة بتُ الإدارة كالنقابة .
 : الهدف التنظيمي -2

برقي  الفعالية التنظيمية ، قيث أف الإدارة ليست نهاية في قد ذاتها بل ىي كسيلة بؼساعدة التنظيم 
 لة ىذه أىداؼ العلبقات بتُ الإدارة كالعامل ، الاختيار ، التخطيط كالتدريب .كمن أمث

 ىدف الأفراد : -3
مساعدة الأشخاص في برديد أىدافهم الشخصية كذلك للحفاظ عليهم كبرفيزىم لبذؿ مزيد من 

 .ة ىذه الأىداؼ ابؼكافآت كابغوافزأمثل نتمائهم كمناكلائهم ك ابعهود كزيادة درجة 
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 1تلخيص تلك الأىداؼ فيما يلي : كبيكن
 :  * المشاركة
 كتتمثل في :

 ة .ة القادرة على برقي  أىداؼ ابؼنظماستقطاب كاختيار ابؼوارد البشري -
 للمنظمة . يم بحيث يرغب طالب العمل في الانضماـة بشكل سلالتعريف بابؼنظم -
 قتفاظ بالأفراد الناجحتُ في عملية الاختيار .الا -
 ر الأبدم لليد العاملة في ابؼنظمة .الاستقرا -

 * الفعالية :
 كىي جعل القوة العاملة تنجز ما يطلب منها بنجاح ، كىي مرتبطة بعدة عوامل منها : 
 صل إلذ الأداء ابؼرغوب فيو .فيز الأفراد كمساعدتهم على التو بر -
 . مهاراتهمالأفراد العاملتُ كالعمل على رفع  تطوير قدرات -
 . هارات ابعديدة كابؼواد الكافية لتحقي  ذلكم بابؼعدال -
 ة تعمل على برقي  ما يلي :كظيفة ابؼوارد البشرية في ابؼنظم كما أف  
 تطوير كظائف ابؼؤسسة كبرقي  نوعية ابػدمات ابؼقدمة . -
دة ضماف تطوير ابؼعارؼ النظرية كالتطبيقية للعماؿ بإدماجهم في مناصب العمل كالتحكم في ابؼهاـ ابؼسن -

 إليهم، كذلك لأجل ابغصوؿ على يد عاملة مؤىلة تضمن ابؼردكدية كزيادة الإنتاج .
كبسكنهم بذلك من ابغصوؿ على ، البحث عن الأفراد ذكم القيمة لتحضتَىم بؼهاـ مستقبلية أكثر صعوبة -

 .جديدة تسيتَ تقنيات
 ظيمي .السهر على برستُ ظركؼ العمل سواء من ابعانب ابؼادم أك ابعاني التن -
 .ضمن للؤفراد العاملتُ داخل ابؼنظمة الشعور بالرضاتوازف يمإقامة نظاـ ركاتب عادؿ ك  -

بواسطة ابؼوارد داء في ابؼنظمة بكفاءة كفعالية كما أف ىناؾ ىدؼ عاـ كرئيسي كىو استمرارية الأ
 البشرية ابؼناسبة.
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 1اىم في تطور بيئة العمل، كمنها:تسعى ابؼوارد البشريةّ إلذ برقي  أىداؼ تس كمن كجهة نظر أخرل
: ىو توفتَ ابؼوارد البشريةّ بإمكانيات برقي  التنمية من خلبؿ ابؼنظمات ابؼتنوعة؛ بفاّ يساىم التدريب والتطوير 

في برديد ابغاجات ابػاصة في التدريب ضمن ابؼنشأة، كما تهتمّ ابؼوارد البشريةّ بالتأسيس كالتخطيط لبرامج 
 يؤدّم ذلك إلذ توفتَ البرامج ابؼناسبة للحاجات ابػاصة في ابؼنشأة. ك  ،تدريب ابؼوظفتُ

إذ بورص قِسم ابؼوارد البشريةّ على  ،: ىو دكر ابؼوارد البشريةّ في برقي  أىداؼ التوظيف في ابؼنشآتالتوظيف
أجل تعبئة  من ،بزاذ القرارات ابؼتعلقة بتوظيفهمتوفتَ معلومات عن ابؼرشحتُ قوؿ كظيفة ما، كمن ثّم يتمّ ا
من خلبؿ  ،بشريةّ بجذب الباقثتُ عن الوظائفالشواغر الوظيفيّة ابؼتاقة في ابؼنشأة، كأيضان تهتمّ ابؼوارد ال

الاعتماد على بؾموعة من الوسائل، مثل شبكة الإنتًنت، كابؼعارض الوظيفيّة، كبعد اختيار ابؼوظفتُ تعقد 
 قييمهم قبل توظيفهم. ابؼوارد البشريةّ مقابلبت كظيفيّة معهم من أجل ت

إذ  ،: ىو دكر ابؼوارد البشريةّ ضمن سياسات كقوانتُ العمل ابػاصة في ابؼوظفتُتعزيز العلاقات بين الموظفين
تسعى دائرة ابؼوارد البشريةّ إلذ تعزيز التزاـ ابؼنشآت بالقوانتُ كاللوائح ابػاصة في التوظيف؛ بفاّ يساىم في 

 .ص بتُ ابؼوظفتُ بطريقة عادلةالمحافظة على تكافؤ توزيع الفر 
قتى تنُفِّذ  العديد من ابؼهاـ، مثل قلّ النزاعات  ،كما تهتمّ ابؼوارد البشريةّ في متابعة العلبقات بتُ ابؼوظفتُ  

 القائمة، كضماف قصوؿ كافة ابؼوظفتُ على ققوقهم.
نفيذ برامج مساعدة ابؼوظفتُ، : ىي مسؤكليّة ابؼوارد البشريةّ في الإشراؼ على تتوفير المساعدات للموظفين 

كتساىم ىذه البرامج في تقدنً ابؼساعدة للموظفتُ لتحقي  التوازف بتُ قياتهم العادية كابؼهنيّة، كما يسعى 
 موظفو ابؼوارد البشريةّ إلذ تطبي  برامج الادخار، كتوفتَ الأجور التقاعديةّ للموظفتُ.

ىم في التأكد من توفتَ العدد ابؼناسب من ابؼوظفتُ في ىي العملية التي تسا:  تخطيط الموارد البشريةّ 
ابؼكاف ابؼناسب، كفي الوقت الذم تتوفر فيو ابغاجة بؽم، كما يشمل بزطيط ابؼوارد البشريةّ على برليل طبيعة 
ابؼوارد ابؼتاقة، ككضع توقُّعات للحاجات ابؼستقبليّة، كالتأكد من الاستثمار ابؼناسب للموارد البشريةّ، مع 

 رص على برقي  التوازف بتُ ابغاجات ابؼطلوبة كالعرض على ابؼوارد البشريةّ.ابغ
 يعتمد تطبي  عملية بزطيط ابؼوارد البشريةّ على استخداـ نوعتُ من البيانات ىي:  

: ىي البيانات التي لا ترتبط بالشركة، كلكنها متخصصة بالبيئة المحيطة بها، كمن أىم ىذه البيانات الخارجيّة
 نات:البيا
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: ىي طبيعة تأثتَ التضخم كالانكماش على بزطيط ابؼوارد البشريةّ، فمن الطبيعيّ الظروف الاقتصاديةّ العامة 
بفاّ يؤدم إلذ ابغاجة لتوظيف موظفتُ جُدد، كلكن في قالة قدكث  ،إنتاج الشركة أثناء فتًة التوسع أفّ يزداد

 م بدكره إلذ التقليل من التكاليف.انكماش فستُقلّص الشركات من قجم ابؼوظفتُ كالذم يؤدّ 
ثُ نتج عنو قي ،نوعية كقجم ابؼوظفتُ في ابؼنشآت : ىو التأثتَ الكبتَ للتطورات التقنيّة علىالتقنيّ  التطور 

يعة بسبب الاعتماد على الآلات لتنفيذ الوظائف بدلان منهم، كما ساىم في برديد طب ،تقليل أعداد ابؼوظفتُ
 اعتمدت أغلبها على استخداـ ابغاسوب. خاصّة بعد أف ،طلوبةالتخصصات الوظيفيّة ابؼ

تشابهة معان في المجاؿ : ىي من الأمور ابؼؤثرة على سياسات التوظيف في الشركات ابؼالمنافسة بين الشركات 
على سياسة التوظيف في إذ إفّ سياسة التوظيف في الشركة )أ( قد تؤثر بطريقة مباشرة أك غتَ مباشرة  ،الوظيفيّ 

 نتيجةن لاقتماليّة قدكث انتقاؿ بتُ موظفيّ الشركتتُ. ،الشركة )ب(
 : ىي البيانات التي تهتمّ في طبيعة ابؼؤثرات الداخليّة ابػاصة في الشركة، كمن أبنها: البيانات الداخليّة 

ت الشركة : ىو دكر ابؼوارد البشريةّ في متابعة أىداؼ كخُطط الشركة خلبؿ فتًة عملها، فإذا كانخُطط الشركة
تسعى إلذ توسع عملياتها التجاريةّ أك ابػدميّة أك بؾاؿ عملها عمومان، فإفّ ىذا الشيء يهتمُّ بضركرة زيادة 

 قجم ابؼوظفتُ، كالعكس صحيح في قاؿ كانت تعاني الشركة من انكماش في بيئة العمل. 
ابؼضافة أك ابغالية؛ بفاّ يساىم في : ىو اىتماـ ابؼوارد البشريةّ بطبيعة النشاطات تطورات الهيكل التنظيميّ 

دراسة التغتَات ابؼتًتبة على نوعيّة، كعدد الوظائف ابؼوجودة داخل الشركة، كطبيعة ابغاجة لتوظيف موظفتُ 
 جُدد للعمل في الأقساـ ابؼستحدثة.

طبّ  في بيئة العمل، كيعتمد على الاختياالتنظيم داخل الشركة 
ُ
ر بتُ ابؼركزيةّ : ىو طبيعة النظاـ التنظيميّ ابؼ

 كاللبمركزيةّ، كالتخصُّص كعدـ التخصص في الوظائف ابؼتنوعة. 
ىي الوسيلة التي تساىم في تطوير ابؼهارات الوظيفيّة الشخصيّة ابػاصة بابؼوظفتُ، أك :  تنمية الموارد البشريةّ

ارد البشريةّ، كتسعى تنمية ابؼوارد التنظيميّة ابػاصة بالشركة، كما تهتمّ في دعم ابؼعرفة كالإمكانات الوظيفيّة للمو 
 .البشريةّ إلذ دعم ازدىار رأس ابؼاؿ البشرمّ؛ من خلبؿ تطوير الشركة بشكل عاـ، كمن ثّم تطوير كلّ فرد فيها
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 : مدخل إلى إدارة الموارد البشرية الثانيالمبحث 
بؼالية( الإنتاج، التوزيع، ا إف إدارة ابؼوارد البشرية كظيفة مهمة كدعامة من الدعامات الأساسية )كظيفة

ة، كتعتبر ىذه الوظيفية فرعا من فركع الإدارة الشاملة التي تهتم بالعاملتُ كبرفيزىم التي تقوـ عليها أية منظم
 . ة كمصالح المجتمعابؼنظم كتبقى دائما كاقفة لتحقي  أىداؼ بزدـ، ركقهم ابؼعنوية من رفعالك 

 

 رة الموارد البشرية المطلب الأول : التطور التاريخي لإدا
طور بالعديد من التطورات ابؼتداخلة التي شهدتها الصناعة كالت إدارة ابؼوارد البشريةلقد مرت 

التكنولوجي بشكل عاـ ، كما أفرزتو من تغتَات في ابؽياكل التنظيمية الإدارية ككذا ما شهدتو ابؼؤسسات من 
 1. 19ركة النقابية منذ النصف الثاني من القرف تغيتَ في علبقات العمل ، نتيجة للدكر الذم لعبتو ابغ

لقد مرت العلبقة بتُ الإدارة العليا كالإدارة لشؤكف العاملتُ بتطورات عديدة عبر الزمن ، كتعتبر 
كاجتماعية كإدارية كثقافية الوضعية التي كصلت إليها الآف إدارة ابؼوارد البشرية نتيجة لعدة عوامل اقتصادية 

 .عديدة كمتشابكة 
 : مرت بها إدارة ابؼوارد البشريةكفيما يلي سنتناكؿ أىم ابؼراقل التاربىية التي

 الفرع الأول: مرحلة الثورة الصناعية 
ظاـ الطوائف ، بحيث كانت قبلها بؿصورة في نهور الثورة الصناعيةابغياة الصناعية بظ لقد تطورت

النشاط الصناعي ظهرت  انتشار، لكن مع مرسوف صناعتهم البسيطة في منازبؽ، ككاف الصناع بياابؼتخصصة
 2عدة ظواىر نذكر منها :

 . التوسع في استخداـ الآلات كإقلببؽا بؿل العماؿ 
 . ظهور مبدأ التخصص كتقسيم العمل 
 . بذمع عدد كبتَ من العماؿ في مكاف كاقد 

ع كرأس ابؼاؿ إلا أف بالرغم من أف الثورة الصناعية قد أدت إلذ زيادات ىائلة في الإنتاج ، كتراكم السل
العامل أصبح ضحية ىذا التطور ، قيث تسبب نظاـ ابؼصنع في كثتَ من ابؼشاكل من خلبؿ نشأة كثتَ من 

 .الأعماؿ ابؼتكررة كالركتينية كالتي لا برتاج إلذ مهارة 
                                                             

 . 15، ص  2004، دار المحمدية العامة ، ابعزائر ،  إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيميدادم عدكف ناصر ، 1
 . 21، ص  2000، الدار ابعامعية للطبع كالنشر كالتوزيع ، الاسكندرية ،  إدارة الموارد البشريةعبد الباقي بؿمد صلبح الدين ،  2
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 برستُكلقد ظهرت في نهاية ىذه ابؼرقلة بعض المحاكلات الداعية إلذ إعداد برامج إنسانية لرعاية ك  
 ، أطل  عليها برامج "برقي  الرفاىية الصناعية "أكضاع العاملتُ في ابؼصانع

 
 الفرع الثاني : حركة الإدارة العلمية :

ىي قركة الإدارة  20إف من أبرز الأمور التي سابنت في تطور إدارة ابؼوارد البشرية في بداية القرف 
(  قيث 1925-1841، كىنرم فايوؿ )(1915-1856ل من فريدريك تايلور )العلمية ، التي يتزعمها ك

  ،من خلبؿ استخدامها للمنهج العلمي في برديد مواصفات العماؿ، ورا بؿددا بتُ العاملتُ كالإدارةأعطت تص
كاستخداـ دراسة الوقت كابغركة كتشجيعهم على أداء الأعماؿ كفقا للطرؽ المحددة كبالسرعة أك ابؼعدؿ 

 1ديد ابؼهاـ كابؼسؤكليات .ابؼطلوب ، ككذا تقسيم العمل كبر
 2كفيما بىص إدارة ابؼوارد البشرية التايلورية ، أنتجت ثلبث أثار أساسية كىي :

، كىذا يعتٍ برديد كقدة الزمن الضركرية لإبقاز شكيل تنظيم العمل على أساس الوقتبظحت بت -
 .ابؼهاـ

اؿ إلذ : تم تقسيم العم ، كعليوة التعقد كمستول التأىيل ابؼطلوبتصنيف الأعماؿ على أساس درج -
 ، عامل تنفيذ .عامل متخصص، عامل مؤىل

ما ، كىذا يث سيتحملوف مهمات دقيقة كمعرفيةالتحليل العلمي للعمل يؤدم إلذ بزصص أكثر للعماؿ ، ق
 .تبر أداة لإدارة ابؼوارد البشرية، كالذم يعبظح أك سيسمح بوصف منصب العمل
، كتنمية العاملتُ معايتَ العمل كبرستُ طرقو، كنظم ابغوافز كد علىكبالرغم من أف " تايلور " قد أ

كتعليمهم  إلا أنو قوبل بهجوـ كمقاكمة عنيفة، كتركز ابؽجوـ على مطالبة العماؿ بأداء معدلات إنتاج عالية 
 .صر الإنساني في علبقات العملككذلك إبنالو للعن

الو.ـ.أ أكؿ من أنشأ إدارة ابؼوارد  في لصناعة السيارات FORDكمن قيث ابؼمارسة تعتبر شركة فورد 
، تأىيل العمل كبرديد ستخداـ " تقوـ مهمتها على اختيار، تعيتُػ " إدارة الاػػػػػالبشرية، كبظيت آنذاؾ بػ

 .أجورىم 

                                                             

  42، ص  2005، دار كائل للنشر كالتوزيع ، عماف ،  1، ط   –بعد استراتيجي  –المعاصرة  إدارة الموارد البشرية لي عمر كصفي ،عقي 1
  04، ص 2002للنشر كالتوزيع ، القاىرة ، عالد الكتب ابغديث  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية السالد مؤيد سعيد كآخركف ،  2
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إلذ جانب ذلك فهي أداة للتفاكض مع النقابات العمالية ، كإبراـ الإتفاقيات معها قوؿ مسائل العمل  
بعد أف كجدت بذربة شركة فورد ناجحة القوؿ أف العديد من الشركات الأمريكية كالأكركبية  كالتوظيف ، كبيكن

 1قامت ىي الأخرل بإقداث إدارات للبستخداـ فيو . 
إف الطريقة ابؼقتًقة من طرؼ ركاد ابغركة العلمية فيما يتعل  بإدارة العمل تتضمن الكثتَ من العيوب من 

 2أبنها نذكر :
ابؼثلى للؤداء بالتخصص الشديد كالركتتُ القاتل ، كانطوائها على بؾهود ذىتٍ بؿدكد    بسيزت الطريقة -

ة كما تتضمن فرص بؿدكدة لإبزاذ القرارات كاستخداـ ابغكم الشخصي ، كقد برر مؤيدم قركة الإدارة العلمي
رات كمهارات قبلية لا  يتلقوا قدرا كافيا من التعليم الربظي ، كلديهم قدىذا بأف العاملتُ في ذلك الوقت لد

 بسكنهم من برقي  التفاعل ابؼناسب مع ابؼشاكل التنظيمية .
 

 : حركة العلاقات الإنسانية : لثالفرع الثا
رة اأدل بذاىل قركة الإدارة العلمية لأىداؼ العماؿ كرغباتهم الشخصية إلذ ظهور مدرسة جديدة في الإد

تغتَ  1940إلذ  1930ثناء الفتًة ابؼمتدة من سنة ىي مدرسة العلبقات الإنسانية ، ففي أ 1923سنة 
ك  Elton Mayoأ بقيادة كل من إلتوف مايو .ـ.بالو Hawthorne ابؽاكثورفإبذاه الإدارة نتيجة دراسات 

Roeyhlisbeger  في شركةWasterm Electrice ف إنتاجية الفرد لا أات ػػػفقد أكضعت ىذه الدراس
 ا العمل ك الأسلوب ، ك السلوؾ الإقتصادم الذم يكافأ بو الفرد .تتأثر فقط بالطريقة التي يصمم به

ك العواطف ك نفسية الأفراد تتأثر  رف ابؼشاعكلكن أيضا تتأثر بعوامل إجتماعية ك نفسية معينة لأ
 بشدة ظركؼ العمل ك تؤثر بدكرىا على إنتاجية الفرد .

، بؽم قاجياتهم ك مطالبهم ، ؤسسة ف الأفراد سر داخل ابؼطل  منهج العلبقات الإنسانية من أين
ىداؼ أىدافهم ك أك ىو ما بوق  في النهاية  ،ابؼؤسسة أف تعمل جاىدة للئستجابة بؽا ك لإشباعها  كعلى

 ابؼؤسسة من برقي  الرضا الوظيفي ك زيادة الإنتاج .

                                                             

 الدار ابعامعية للطبع كالنشر كالتوزيع ، الاسكندرية ،،  –مدخل تطبيقي معاصر  –إدارة الموارد البشرية بؿمد صلبح الدين ،  عبد الباقي 1

 .  24ص   2001
 .  17، ص  2000، الدار ابعامعية للطبع كالنشر كالتوزيع ، الاسكندرية ،  إدارة الموارد البشريةبؿمد قسن راكية ،  2
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درسة ، ك التي كقد تأثر التحوؿ إلذ العلبقات الإنسانية بنتائج الأبحاث التي توصل إليها ركاد ىذه ابؼ
أكدت على أسس العلبقات داخل ابؼؤسسة ، ك لاشك أف مدخل العلبقات الإنسانية كاف كسيلة لتحستُ 

 .بيئة العمل لكثتَ من العاملتُ 
نو لد يصل إلذ برقي  ابؼسابنة المحسوسة في إنتاجية العامل ك رضاه عن العمل ، ك يرجع قصور ىذا كل

فشل ىذا ابؼدخل في إدراؾ العلبقات الإنسانية ابعيدة ، ما ىي إلا شرط من  ابؼدخل إلذ بعض العوامل أبنها :
نظمة بتُ شركط العمل ابؽامة التي برافظ على ابؼستول ابؼرتفع من الدافعية ، فالإنتاجية قد تتحسن نتيجة لأ

التواف  بتُ الفرد ختيار ك التدريب ك التي تعمل على برقي  داء ك برامج التطوير الوظيفي ك برامج الاتقييم الأ
 . 1كالعامل

 
 حول من إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشرية : التالفرع الرابع : 

نتاجية خلبؿ ىذه ابؼرقلة ، إلا أف بالرغم من إدراؾ العلبقة بتُ بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ك الإ
 ايا العمل ، ك التي بيكن أف تؤثر سلباساسي لوظيفة إدارة الأفراد كاف متمثلب في ضماف تسيتَ قضالدكر الأ

نشطة ، لذلك بفارسة إدارة الأفراد عبارة عن ردكد أفعاؿ غتَبنا من الأعلى عمليات الإنتاج ، أك البيع ك 
بؼشكلبت العمل التي يعيشونها ، بالرغم من التطور النظرم في ابؼبادئ التدريبية إلا أف ابؼصطلح الذم يشتَ إلذ 

 . 20كاخر السبعينات من القرف أغائبا ، قتى  لظابؼوارد البشرية 
ف التحوؿ من إدارة الأفراد إلذ إدارة ابؼوارد البشرية قد تم تقريبا في الفتًة ابؼمتدة لذلك بيكن القوؿ بأ 
 2الأفراد داخل ابؼؤسسة . ، ك ذلك بالتواف  مع ستَكرة مهنية تستَِّ  1990إلذ 1980من سنة 

ع خاصة بعدما لفردية ، كقد تم إعتماده بشكل موسخلب قديثا في الإدارة ايعد مدخل ابؼوارد البشرية مد
أثبتت الأبحاث في المجاؿ السيكولوجية كالنظامية ، أف الإدارة الفردية كمعلوماتهم كما كرد بدلا من إعتبارىم 

كن أف عاملب من عوامل الإنتاج ، أك إعتبارىم بؾرد أناس يتحركوف فقط على أساس مشاعرىم كعواطفهم بي
 يتحق  الفوائد كابؼزايا لكل من ابؼؤسسة كالفرد كمن بتُ أىم ابؼبادئ التي يقوـ عليها ىذا ابؼدخل نذكر : 

 وائد طويلة الأجل .إدارتو كتنميتو ، بيكن أف بوق  ع الفرد ىو استثمار إذ أقسن -

                                                             

  18.19، مرجع ساب  ، ص  إدارة الموارد البشريةية ، بؿمد قسن راك   1

أثر التسيير الإستراتيجي للموارد البشرية و تنمية الطفاءات على الميزة التنافسية للمؤسسة الإقتصادية : مدخل الجودة سلبلر بوصية ،   2
 . 77، ص  2004-2003ابعزائر ، ، أطركقة دكتوراه الدكلة في العلوـ الاقتصادية : بزصص التسيتَ ، جامعة  المعرفة و
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 للفرد .السياسات كالبرامج كابؼؤسسات لابد أف بزل  إشباع ابغاجة النفسية كالاقتصادية  -
 كإستغلبؿ مهاراتهم لأقصى قد . لابد من تهيئة بيئة العمل ، قيث تشجع الأفراد على تنمية -
تُ قاجات الأفراد لابد من تنفيذ برنامج كبفارسات ابؼوارد البشرية بطريقة يراعي فيها برقي  التوازف ب -

 .كأىداؼ ابؼنظمة
يث تعتبر بأف الأداء ماىو إلا قاصل ابعمع بتُ تواصل النظرة ابعديدة في برديد عوامل برقي  الإدارة ، ق

ابؼناسبة ، ثم تتولذ  تعاملتُ بنا الكفاءة كالرغبة ، لذلك تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية بإنتقاء الأفراد ذكم الكفاءا
   1، قتى تقوم لديهم الرغبة في العمل . ل اللبئقة بهمتوفتَ ظركؼ العم

 ي إدارة الموارد البشرية :الفرع الخامس : التحول الاستراتيجي ف
لقد زاد في الآكنة الأختَة إدراؾ ابؼؤسسات ابؼختلفة لأبنية الإدارة كبزطيط ابؼوارد البشرية كأىم عامل مؤثر 

ة، أك على ابؼستول الاقتصادم الوطتٍ ككل كعلى مستول ابؼنظم على بقاح الأعماؿ، سواء على مستول الفرد
ات  كمن دكرا ىاما في زيادة فعالية ابؼنظمف ابؼوارد البشرية تلعب ( إلا أHitt et al 2001قيث توصل )

ة  كىو ما ارىا جزءا مؤثرا في رأبظاؿ ابؼنظمىذا بهب أف تتحوؿ النظرة إلذ العمالة من بؾرد كونها تكلفة إلذ إعتب
كلاشك  ة رل لتحقي  الأىداؼ ابؼخططة للمنظميطل  عليو رأبظاؿ البشرم ، كالذم تكامل مع ابؼوارد الأخ

 2يلي : أف فلسفة ىذا التحوؿ برمل في مضمونها الكثتَ من ابؼعاني، منها ما
 كلا بيكن مساكاتهم ببقية ؤسسات بإعتباره سر بقاح ابؼؤسساتالأفراد : أىم عنصر استًاتيجي في ابؼ ،

 .خرل التي ىي في الأصل من إنتاجهمابؼوارد الأ
 لية الاستًاتيجية بابؼؤسسة.إف إدارة ابؼوارد البشرية شريك أساسي في العم  
 تمتعوف بركح معنوية ككلاء عاليتُيالذين ابؼؤىلتُ  ىداؼ ابؼؤسسة إلا بواسطة الأفرادلا بيكن برقي  أ. 
 ضا ابؼستهلك مرتبط برضاه، لأف ر ةالعنصر البشرم ىو سلبح ابؼنظم. 
  ف استطاعت متناقضة كإة كأىداؼ العاملتُ يكمل بعضهما البعض كىي ليست إف أىداؼ ابؼنظم

كاقتياجات العمل  اقتياجاتائمة بتُ و ة أف برق  ىذه الأىداؼ كذلك من خلبؿ ابؼػإدارة ابؼنظم
 .العاملتُ

                                                             

 20، مرجع ساب  ، ص  إدارة الموارد البشريةبؿمد قسن راكية ،   1
 60، مرجع ساب  ، ص  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية السالد مؤيد سعيد كآخركف ،   2
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 ما الدكر أة، مات الإدارة العالية للمنظمالعنصر البشرم كالإدارة يأخذاف ترتيبا عاليا ضمن إىتما
 م في العديد من ابعوانب نذكر منها :الاستًاتيجي لإدارة ابؼوارد البشرية، فيختلف عن الدكر التقليد

 برقي  تكييف نظاـ ابؼوارد البشرية مع الظركؼ البيئية المحيطة . -
 .كالإستًاتيجية العامة للمنظمةبرقي  التكامل مع استًاتيجية إدارة ابؼوارد البشرية  -
 .للؤجل الطويل في إبزاذ القرارات الإىتماـ بابعوانب ابؼتعلقة -
 .تَالإىتماـ بقضايا التغي -
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 مجال الإختلاف بين الدور التقليدي والدور الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية : 2-1الجدول رقم 
 

 الدور التقليدي في إدارة الموارد البشرية المجالات
الدور الاستراتيجي في إدارة الموارد 

 البشرية
 بالأجل الطويلالإىتماـ  الإىتماـ بالأجل القصتَ ابؼدل الزمتٍ

 بؾاؿ التًكيز
العمليات التنفيذية كقفظ السجلبت 

 كإيداع ابعوانب التشغيلية
ابؼؤسسة ككل مع مراعاة ابؼشاركة في 

 ةتصميم الاستًاتيجية العامة للمنظم

 تعتبر جزءا من الإدارة التنفيذية ابؼستول التنظيمي
ة شأنها تعتبر جزءا من الإدارة بابؼنظم

رل مثل التسوي  شأف الوظائف الأخ
 الإنتاج كالتمويل

قدكد التنسي  
 كالتكامل

مع  ةة أك متوسطضالتكامل بدرجة منخف - -
 بقية الوظائف الأخرل

التكامل كالتنسي  بدرجة متوسطة أك  - -
 منخفضة بتُ أجزاء نظاـ ابؼوارد البشرية

ة مع عالتكامل كالتنسي  بدرجة مرتف - -
الوظائف التنفيذية الأخرل مثل الإنتاج 

 كالتسوي  كالتمويل كغتَىا
التكامل كالتنسي  بدرجة مرتفعة بتُ  - -

 أجزاء نظاـ ابؼوارد البشرية

أنشطة بؿل 
 الإىتماـ

كبرامج التعويض  آتالإىتماـ بابؼكاف - -
 للعاملتُ .

إستقطاب كإختيار أفراد في ظل الظركؼ  - -
 الراىنة.

تفستَ سياسات كإجراءات ابؼوارد  - -
 البشرية

 ةعادلة على العمالة بابؼنظمتقارير إعداد  - -
إعداد تنفيذ برامج تدريبية عند ابغد  - -

 الأدنى الآمن
 قل مشكلبت العاملتُ - -
 ة فقطنظمتقدنً ابػدمات للعاملتُ بابؼ - -

الإىتماـ بالتقييم كإبذاىات كقضايا  - -
 ابؼوارد البشرية

الاشتغاؿ بعملية التخطيط كتطوير  - -
 ابؼوارد البشرية

ىيكلة بزفيض  ابؼساعدة في إعادة - -
 العمالة

كابؼشورة في عمليات  تقدنً النصح - -
 ستحواذالإدماج كالا

تًاتيجيات كخطط التعويضات كضع اس - -
 ةبابؼنظم

تقدنً ابػدمات للؤطراؼ ابؼختلفة  - -
 ةنظمذات ابؼصلحة في التعامل مع ابؼ

 71، مرجع ساب  ، ص  – مدخل استًاتيجي –السالد مؤيد سعيد كآخركف ، إدارة ابؼوارد البشرية :  المصدر
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، بيكن خل التقليدم كابؼدخل الاستًاتيجيكفي ضوء ابؼقارنة السابقة بتُ دكر إدارة ابؼوارد البشرية في ظل ابؼد
د من ػػ، كمن بشة التأكيد على العديد البشرية كشريك أعماؿ استًاتيجيالتأكيد مرة أخرل على تضمتُ ابؼوار 

 1يلي :  المجالات التي من أبنها ما
 .الإستًاتيجيةالاستغراؽ في العمليات التخطيطية  -
     الإىتماـ بالقرارات ابؼتعلقة بالإدماج كالاستحواذ كبرقي  العمالة . -
 .تلفةإعادة تصميم الأنظمة كالعمليات ابؼخ -
 .ابؼالية لنتائج ابؼوارد البشرية ضماف توفتَ ابؼساءلة -
 .لمنظمةبؼوارد البشرية ابؼطلوبة لالاستقطاب كابغفاظ على ا -
 .ية كتطوير قدرات ابؼوارد البشريةتنم -
 ت التي تتناسب مع ىذا الأداء.آقياس الأداء ككضع ابغوافز كابؼكاف -

 2كلكي نضطلع إدارة ابؼوارد البشرية بالدكر الاستًاتيجي ابؼنوط بها بهب عليها أف تتوافر على ابعوانب التالية :
عتبارىا شريكا ارية في صنع كإبزاذ القرارات الاستًاتيجية ك تدعيم الإدارة العليا لدكر إدارة ابؼوارد البش -

 كعضوا ىاما في ىذا المجاؿ .
قياـ بهذا التوفتَ ابؼهارات كابؼعلومات بؼديرم إدارات ابؼوارد البشرية كالتي من شأنها أف تساعدىم على  -

 الدكر.
الاستًاتيجية  ىتماـ بابؼشاكلالا إعادة النظر في الأكلويات التي يهتم بها مدير ابؼوارد البشرية بحيث يتم -

 ىتماـ كالتًكيز على ابؼشاكل التشغيلية اليومية.ابؽامة بدلا من الا
 بزاذ القرارات .اويض السلطات كزيادة اللبمركزية في نظيمي لإدارة ابؼوارد البشرية بتفيكل التابؽإعادة النظر في  -
كربط   ةىداؼ الاستًاتيجية ابػاصة بابؼنظمبرقي  التكامل بتُ البرامج ابػاصة بابؼوارد البشرية كالأ -

      .ت بددل برق  الأىداؼ الاستًاتيجيةكافآابؼبرامج ك ال
 كمستقبلب بيكن النظر إلذ إدارة ابؼوارد البشرية على أنها في بمو متزايد لأبنيتها في كافة ابؼنشآت نتيجة 

ا إدارة ابؼوارد البشرية مثل : الإبذاه ابؼتزايد ، كىناؾ برديات بهب أف تتصدل بؽالتغتَات السياسية كالتكنولوجية

                                                             

 61ص  ساب  ،، مرجع  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية السالد مؤيد سعيد كآخركف ،   1
، مكتبة شمس  3، ط  الإندماج ومشاركة المخاطر ( -الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في ظل )إعادة الهيكلةخطاب سيد عيدة ،   2

 17-16، ص  2003، القاىرة  
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في الاعتماد على الكمبيوتر كالأكتوماتيكيات في إبقاز كثتَ من الوظائف التي كانت تعتمد على العامل كأيضا 
الضغوط السياسية كالاقتصادية كالتغتَ ابؼستمر في مكونات القول العابؼة من قيث ابؼهن كالتخصصات كبهب 

 1ستخداـ ابؼفاىيم ابعديدة مثل ىندسة الإدارة كابعودة الشاملة في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية .التأكيد على ا
 

 إدارة الموارد البشرية مفهوم: الثانيالمطلب 
في إعطاء مفهوـ معتُ لإدارة ابؼوارد البشرية لكن بيكن التمييز بتُ كجهتتُ نظر بـتلفتتُ  نظرالبزتلف كجهات 
 ديثة.كبنا التقليدية كابغ

 أولا : وجهة النظر التقليدية 
يرل بعض ابؼديرين أف إدارة ابؼوارد البشرية ما ىي إلا بؾرد كظيفة قليلة الأبنية في ابؼنشآت كتقتصر  

، مثل : قفظ ملفات العاملتُ كضبط أكقات ابغضور كالانصراؼ بأعماؿ ركتينية تنفيذية على القياـ
شرية باىتماـ ىؤلاء ابؼديرين قيث يركف أف تأثتَىا ضئيل على بقاح كالاجازات ، كلد برظ إدارة ابؼوارد الب

 2ككفاءة ابؼنشآت .
 ثانيا : وجهة النظر الحديثة 

ات كبؽا نفس الأبنية  كل في ابؼنظم الوظائفإقدل  إدارة ابؼوارد البشرية تعتبرأصحاب النظرة ابغديثة أف يرل 
كذلك لأبنية العنصر البشرم كتأثره على الكفاءة الإنتاجية  من كظيفة الإنتاج ككظيفة التسوي  ككظيفة التمويل

 3ة بالإضافة إلذ كوف ىذه الإدارة بذمع بتُ النشاط التنفيذم كالنشاط الإستشارم .نظمللم
كيوجد بؾموعة من التعاريف التي تتعل  بإدارة ابؼوارد البشرية كالتي نستطيع من خلببؽا أف نستنتج ابؼدلوؿ 

 فة .بؽذه الوظيابغديث 
ة كيشمل ستخداـ القول العاملة داخل ابؼنظم" : " إدارة ابؼوارد البشرية على أنها : إ A.Sikula"  عرؼ
ض كابؼرتبات، ، التعويتيار كالتعيتُ، تقييم الأداء، التدريب كالتنمية، الإخك الأنشطة : بزطيط القول العاملةذل

 1.كبحوث الأفراد " جتماعية كالصحية، تقدنً ابػدمات الاالعلبقات الصناعية

                                                             
 13-9، ص مرجع ساب  ،  إدارة الموارد البشريةفيصل قسونة ،  1

 7-6، ص  نفس ابؼرجع 2
 ، الدار ابعامعية للطبع كالنشر كالتوزيع  الجوانب العملية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظماتمد صلبح الدين ، عبد الباقي بؿ  3

 . 28، ص 2005الاسكندرية ، 
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إدارة ابؼوارد البشرية تشتمل على عمليات أساسية يرياف أف  CHRUDEN& A.SHERMANأما 
، كذلك بؾموعة أدكات كأساليب يتعتُ اعد العامة بهب إتباعهاكأساليب ينبغي أداؤىا كبؾموعة من القو 

ىي مساعدة مديرين في  م ابؼوارد البشريةلرئيسية بؼدير كابؼهمة ا ،استخدامها لإدارة بؾموعات الأفراد في التنظيم
  2، كتزكيدىم بدا بوتاجوف إليو من رأم كمشورة بسكنهم من إدارة مرؤكسيهم بفعالية أكثر .ابؼنظمة

، في البحث على أفضل فعالية للمنظمة على أنها : " إدارة تساىم  J.P.Citeauجاف بيار  كعرفها سيتو
تعبئة الطاقات كالطموقات الفردية  –ابؼواضيع ابػاصة بابؼوارد البشرية الإىتماـ بجميع  -ككذلك من خلببؽا : 

 3ة ." كابعماعية قوؿ نشاط كأىداؼ ابؼنظم
ل ، ألا كىي أف إدارة ابؼوارد البشرية بسثبقة تتف  على ققيقة أساسية كاقدةنلبقظ أف كل التعاريف السا

ي تتخصص بدتابعة الاستخداـ الأمثل للطاقات ، كىإقدل الوظائف ابؽامة في ابؼنظمات الاقتصادية ابغديثة
 كالكفاءات البشرية بدا بوق  الإنتاجية كالفعالية ابؼطلوبة .

و كرقابة للعنصر البشرم فإدارة ابؼوارد البشرية تنطوم على بفارسة العملية الإدارية من بزطيط كتنظيم كتوجي
شرية في ، كالتي تعكس مسابنة ابؼوارد البكابؼتخصصة ميزةتة بدا يعتٍ إلتزامها بدجموعة من الأنشطة ابؼفي ابؼنظم

 4، كتتمثل ىذه الأنشطة فيما يلي :برقي  الأىداؼ التنظيمية
 .ختلف الأنشطة من قيث الكم كالكيف، كبرديد العمالة اللبزمة للقياـ بدبزطيط القول العاملة -
 .ب بؼعابعة فجوة العمالةدد ابؼطلو عتماد عليها في ابغصوؿ على العدراسة ابؼصادر التي بيكن الا -
 .ار ثم تعيتُ أفضل الأيدم العاملةختياستقطاب ك ا -
 .ىداؼ العاملتُة كأنوع من التكامل بتُ أىداؼ ابؼنظم العمل على إبهاد -
ستعداد دائم بؼقابلة ا، كقتى يكوف على لقول العاملة التي تنشط بابؼنظمةصياغة كتدريب كتنمية ا -

 .عمل كتقنياتوتطورات في أساليب الالتغتَات كال
، يضمن تعظيم داد نظاـ متكامل للحوافز كالأجوربرفيز كمكافئة العاملتُ ككذلك من خلببؽا إع -

   .اية الاجتماعية كالصحية ابؼناسبةالركح ابؼعنوية للعاملتُ، كالعمل على توفتَ الرع

                                                                                                                                                                                         

  12ص   2006 قاىرة ،، دار الفاركؽ للنشر كالتوزيع ، ال 2ط ، تربصة قسم التًبصة بدار الفاركؽ ،  إدارة الموارد البشريةكستوام بارم ،    1
 ، مذكرة ماجستار بزصص إدارة أعماؿ ، دور الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية وتنمية كفاءات المؤسسة الاقتصاديةبودلة يوسف ،   2

 .  38، ص  2009جامعة سعد دقلب ، كلية العلوـ الإقتصادية كعلوـ التسيتَ ، 
 . 17، ص  2004، عماف ، ، دار كائل للطباعة كالنشر  2ط  ، رية : إدارة الأفرادإدارة الموارد البشبرنوطي سعاد نائف ،   3
 ، نفس الصفحة رجع نفس ابؼ  4
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لة من الإجراءات كمن خلبؿ ىذه التعاريف نصل إلذ تعريف شامل لإدارة ابؼوارد البشرية على أنها سلس
كالأسس تهدؼ إلذ تنظيم الأفراد للحصوؿ على أقصى فائدة بفكنة من الكفاءات البشرية كاستخراج أفضل 
طاقاتهم من خلبؿ كظائف التخطيط كالاستقطاب كالاختيار كالتعيتُ كالتدريب كالتقونً كابغوافز ابؼالية 

 .كابؼعنوية

 
 د البشرية المطلب الثالث : أىمية وأىداف إدارة الموار 

ة كىي تهتم بكل ما يتعل  بإدارة ف ابؼساندة كالداعمة لنشاط ابؼنظمتتميز إدارة ابؼوارد البشرية بأنها من الوظائ
، كيصبح أكثر شمولا كتكاملب مع كل من الإدارة تدخلها ليتعدل الوظائف التقليديةستدعى بؾاؿ ، فقد اادالأفر 

ة، كمن خلبؿ ىذا بيكن أف نعرض أبنية كأىداؼ إدارة ابؼوارد ابؼنظم الإدارة الاستًاتيجية داخلالعامة كعملية 
 البشرية في الفرعتُ التاليتُ :

 الفرع الأول : أىمية إدارة الموارد البشرية 
 1، كمن أبنها :الإىتماـ بإدارة ابؼوارد البشريةة إلذ زيادة ىناؾ عدة أسباب تدفع بابؼنظم

 .نتج عنو من كبر قجم العمالةكما  التوسع كالتطور الصناعي الكبتَ، -
 خداـ العنصر البشرم كخاصة الأجور.سترتفاع ابؼتزايد في تكلفة االا -
 تعقد ابؼهاـ الإدارية ، كظهور ابغاجة إلذ نظم معلومات ابؼوارد البشرية. -
 ، كتغتَ ملبمح الوظيفة كمتطلباتها.لة نتيجة إرتفاع مستويات التعليمتغتَ خصائص القول العام -
 .ة ، كتزايد مشاركة العنصر البشرم، كإرتفاع متوسط عمر العاملتُبة القول العاملتغتَ تركي -
 .بيئة الأعماؿ كتعقد قدة ابؼنافسة  زيادة -
 .كاعتباره كمورد مؤثر كمتحكم في الأداء نصر البشرم كمحدد أساسي للكفاءة بسيز الع -
 .كابذاىاتهمتنوع خصائص الأفراد كقدراتهم كدكافعهم  -
طري  إصدار القوانتُ  ، عنكأصحاب الأعماؿ اؿ، كزيادة قدة الصراع بتُ العملعماليةدكر النقابة ا -

 2.كالتشريعات

                                                             

 . 26، ص  2004ديدة ، الاسكندرية ، ، الدار ابعامعية ابع الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةمرسي بؿمد بصاؿ الدين ،   1
 . 26، ص  2004، دار ابعامعة ابعديدة للنشر ، الاسكندرية ،  البشرية إدارة المواردبؿمد إبظاعيل بلبؿ ،   2
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يتخصص ابؼنطل  الأساسي لإدارة ابؼوارد البشرية ابعديدة في ضركرة إقتًاـ الإنساف كاستثمار قدراتو 
 .لو، كإعتباره كشريك في ابؼنظمة كطاقاتو كتوظيفها في بؾالات العمل الأنسب

 1، فيمكن قصرىا فيما يلي :ارة ابؼوارد البشرية على برقيقهاا ابؼهاـ التي تعمل إدأم
 .لقدرات كابػبرات من الأفراد العاملتُالعمل على اكتشاؼ كاجتذاب أفضل ا -
 .توفتَ مناخ عمل ملبئم كبؿفز -
 .دائهمأتوفتَ العناية كابػدمات للعماؿ، بهدؼ دفعهم على رفع مستول  -
 ليا في برديد الاستًاتيجيات ابؼرتبطة بابؼوارد البشرية.مساعدة الإدارة الع -
 مساعدة الإدارة التنفيذية في تطبي  الاستًاتيجيات ابػاصة بابؼوارد البشرية . -
 .السياسات ابػاصة بابؼوارد البشريةمتابعة كتقييم  -
   التعرؼ على ابؼشاكل ابؼتعلقة بالأفراد كالعمل على قلها . -

 2البشرية أىدافها بهب عليها بفارسة الأدكار التالية : كقتى برق  إدارة ابؼوارد
  : الدور الاستثماري 

 .علومات ابػاصة بابؼوارد البشرية، كإمداد ابؼديرين بابؼقدنً النصح كابؼشاكرةابؼتمثل في ت
  التنفيذيالدور  : 

 تقطاب، التدريب، التحفيظعلى ابؼستول التشغيلي كالاسرد البشرية في ابؼمارسة ايتعل  بالوظائف ابؼتعلقة بابؼو 
 ... الخ .
  الوظيفيالدور  : 

 .يجيات ابؼتعلقة بابؼوارد البشريةكيتمثل في التأكد من تطبي  الاستًات
  التكتيكيالدور  : 

 قتًاقات لباقي الوظائف الإدارية فيما يتعل  بتقدنً جودة الأداء.تقدنً الا
  المشاركالدور  : 

، كبرقي  التكامل بينهما كبتُ تيجية ابؼتعلقة بابؼوارد البشريةاذ القرارات الاستًابزامشاركة الإدارة العليا في صنع ك 
 .اؼ الاستًاتيجية ابػاصة بابؼنظمةالأىد

                                                             

 27، مرجع ساب  ، ص  إدارة الموارد البشريةبؿمد قسن راكية ،   1
 . 16، ص  2003، شركة التحرير كالطباعة ، القاىرة ،  الإدارة الاستراتيجية للموارد البشريةخطاب السيد عايدة ،   2
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  الاستراتيجيالدور  : 
ؿ رؤية من خلب لبناء الاستًاتيجي العاـ للمنظمةتلعب إدارة ابؼوارد البشرية دكرا ىاما كأساسيا في صناعة ا

 .لبشريةمتكاملة للموارد ا
 : أىداف إدارة الموارد البشرية  الفرع الثاني

ن الأىداؼ التي تسعى إليها مشتقة م إدارة ابؼوارد البشرية أف برققهاإف الأىداؼ التي يتوجب على 
ة بصفة عامة ألا كىي الاستمرارية في أداء مهامها كأنشطتها بالكفاءة كالفعالية اللبزمة كبواسطة ابؼوارد ابؼنظم

  1.المحافظة على التنظيم في قد ذاتوابؼناسبة، كمن ىنا البشرية 
ة، لذا يسعى إلذ التنسي  تي بؽا علبقة بالعماؿ داخل ابؼنظمكترتبط إدارة ابؼوارد البشرية بكل المجالات ال

 2يلي : الكامل مع الإدارات الأخرل لتحقي  ما
 ابؼساعدة في كضع ابغلوؿ ابؼناسبة لكافة ابؼشاكل العمالية . -
 .ابؼؤسسة للعاملتُ شاركة في توضيح كافة اللوائح كالتعليمات كالاستًاتيجيات التي تنتهجهاابؼ -
إبداء النصح كالإرشاد بؼدراء الإدارات الأخرل فيما يتعل  بأعمابؽم، كإطلبعهم أكلا بأكؿ على كافة  -

 .ثتَ على نشاطات إدارتهم العماليةالسياسات ابغكومية التي بؽا تأ
 تباع نظم السلبمة اللبزمة بغماية العابؼتُ كبفتلكاتهم.قث ابؼدراء على إ -

لبؿ يم عائد ابؼورد البشرم ك ذلك من خأىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية بقد البحث الدائم على تعظكضمن 
دارة فرؽ العمل ك كذلك من خلبؿ برستُ إ، تفعيل بعض العوامل بها : الكفاءة، الدافعية، الإعلبـ، التنظيم

 .يز، التدريب ك التحفظيفد البشرية ك بابػصوص أنشطة : التو بؼوار نشطة اأأداء 
كؿ ل الأػىداؼ التنظيمية ابؼتًابطة كابؼتميزة قيث يتمثلذ برقي  نوعتُ من الأإإدارة ابؼوارد البشرية تهدؼ 

في تطوير ك إقتًاح ، كتظهر مسؤكليتهم ىنا لذم بيثل ىدؼ رئيسي لكل ابؼنظماتكا ،ظيم الإنتاجيةفي تع
أيضا بهب العمل على تطبي  داء ك برقي  الفعالية ابؼطلوبة جراءات التي تساىم في برستُ الألسياسات ك الإا

، كعلى ذلك بيكن تقييم مدل فعالية إدارة ابؼوارد البشرية لبرامج التي تتماشى مع ىذا ابؽدؼكتقييم بعض ا
  .بابؼشركع بددل مسابنتها الفعالة في برقي  أىدافو

                                                             

 ، الدار ابعامعية للطباعة كالنشر كالتوزيع ، الاسكندرية ، الموارد البشرية : مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةود ، أبو بكر مصطفى بؿم  1

 65-64 ، ص 2006
                                                                                                                                                                                         21-20، ص  2008دار ابعامد للنشر كالتوزيع ، عماف ،  ، 1، ط  إدارة الموارد البشرية : عرض وتحليلفالح بؿمد صالح ،   2
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لثاني الرئيسي ، فهو ابؼرتبط بابؽدؼ الأكؿ ، كلكن بيكن بسييزه عنو بوضوح قيث يتمثل في أما ابؽدؼ ا
المحافظة على التنظيم القائم بحد ذاتو ، كوقدة تستَ بخطى متقدمة في كجو الضغوط كالتحديات الداخلية 

 1كابػارجية ، كأقيانا يطل  على ىذا ابؽدؼ إصطلبح " الوقاية التنظيمية " .
 2ة إلذ أىداؼ فرعية تتمثل فيما يلي :بالإضاف

 ستقطاب أفضل العناصر البشرية ابؼؤىلة .ا -
 ة.اد ابؼختلفة لتحقي ّ أىداؼ ابؼنظمفر ستغلبؿ طاقات كقدرات الأا -
 برفيز ابؼوارد البشرية للعمل بكفاءة ك فعالية. -
 ة.بتُ العاملتُ لتحقي  أىداؼ ابؼنظمبرقي  التعاكف الفعاؿ  -
البيانات التي بوتاجونها في العمل، كتوصيل آراءىم ك اقتًاقاتهم للمسؤكلتُ قبل إمداد العاملتُ بكل  -

 بزاذ قرار معتُ قد يؤثر على ركقهم ابؼعنوية.ا
 .عية ك الثقافية ك العلمية للعماؿجتماتقدنً ابػدمات الا -
 .ة ابؼوارد البشرية كتطوير أدائهاتنمي -
في مستول مهاراتها، ك تأمتُ مسابناتها ابؼستمرة  صيانة ابؼوارد البشرية ك المحافظة على سلبمتها ك -

 .إبقاح أىداؼ ابؼنظمة
متابعة ابؼسار الوظيفي ك ابؼهتٍ للعماؿ ك ترقية الأكفاء منهم ك التعرؼ على قاجاتهم من التدريب أك  -

 .توجيو إلذ مهاـ ك مناصب عمل أخرلإعادة ال
كالصعوبات  ر على قل مشاكل العماؿكالسهقلوؿ مناسبة للنزاعات التنظيمية،  العمل على إبهاد -

 .ك ابؼهنية  التي يواجهونهاالتقنية 
 
 
 

                                                             

   ، الدار ابعامعية للطبع 21لمنظمة القرن الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية : مدحل لتحقيق ميزة تنافسية ابؼرسي بؿمد بصاؿ الدين ،   1

  88ص ، 2003النشر ك التوزيع ، الإسكندرية و
عماف ،  ، دار ابغامد للنشر ك التوزيع ،1، ط  وظائف المنظمة -العمليات الإدارية   –مبادئ الإدارة الحديثة : النظريات قرنً قستُ ،   2

 . 351، ص  2006
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الباقثتُ على أف أىداؼ الإدارة ابؼوارد البشرية ىي أىداؼ ابؼنظمة أيضا  يرل بعضكمن جهة أخرل 
 1: كعندما بكلل أىداؼ ابؼنظمات بصفة عامة بقدىا تنطوم برت ىدفتُ أساسيتُ بنا

 الكفاءة  *
 * العدالة 
الأداء  كتتجسد الكفاءة من خلبؿ العلبقة بتُ مدخلبت العملية الإنتاجية كبـرجاتها ، كتتحق  كفاءة  

كلما كانت قيمة ابؼخرجات أكبر من قيمة ابؼدخلبت ، كمن خلبؿ قرص ابؼنظمة على برقي  أقصى 
 ة ابؼنشودة .إلذ برقي  الكفاء لاستخداـ بؼواردىا البشرية فإف ىذا يساىم إلذ جانب ابؼدخلبت الأخر 

كبيكن التعبتَ عن كفاءة ابؼنظمة من زاكيتتُ بنا أداء ابؼنظمة نفسها كأداء العاملتُ ، كيقاس أداء  
ابؼنظمة من خلبؿ العائد على الاستثمار أك من خلبؿ برديد نصيبها في السوؽ ، أك مستول جدكل ابػدمة 

الأداء أك الإنتاجية  ة مؤشرات عديدة كمعدلات ابؼقدمة للمستهلكتُ ، أما أداء العاملتُ فيمكن قياسو بواسط
 ، كالفصل من العمل كمعدلات دكراف العمل ... الخ . صاباتخلبؿ نسب الغياب ، كابغوادث كالإ أك من

أما فيما يتعل  "بالعدالة " فهذا يتوقف على القرارات كالإجراءات ابػاصة بالتعامل مع ابؼوارد البشرية   
النهاية إلذ إرضاء  في أمور التوظيف ، كالتدريب كالتقييم كابغوافز ، أدل ذلك فيإذ كلما ركعيت العدالة 

ما في جانب قياس كفاءة أداء ابؼنظمة ، فإف العدالة بيكن قياساىا من زاكيتتُ بنا : ابؼنظمة العاملتُ ، كأ
في كل ما  المحاباةك برقي  العدالة من خلبؿ سياسات كاضحة في عدـ التحيز أكالعاملتُ ، إذ تستطيع ابؼنظمة 

، كفي ابعانب الآخر نستطيع ابغكم على عدالة ابؼنظمة من خلبؿ قي  رغباتهم كطموقاتهميرتبط بالعاملتُ كبر
 .ى معنويات العاملتُ كتركهم للعململبقظة نسب التظلمات كالشكاكم كدرجة خطورتها كتأثتَىا عل
فاءة كىدؼ العدالة( بيكن بلورة أىداؼ إدارة كفي ضوء ىذين ابؽدفتُ الأساسيتُ للمنظمات )أم ىدؼ الك

 2ابؼوارد البشرية على النحو التالر : 
  ابغصوؿ على الأفراد الأكفاء للعمل في بـتلف الوظائف من أجل إنتاج السلع أك ابػدمات بأقسن

 الطرؽ كأقل التكاليف .

                                                             

عمان ابغديثة للنشر كالتوزيع ، ،عالد الكتب  2، ط  مدخل استراتيجي –إدارة الموارد البشرية السالد ، عادؿ قرقوش صالح ، مؤيد سعيد  1

   18-17، ص  2006، 
   19، ص  نفس ابؼرجع  2
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 َالكمية كالنوعية المحددة الاستفادة القصول من جهود العاملتُ في إنتاج السلع كابػدمات كف  ابؼعايت 
 سابقا .

 . برقي  إنتماء ككلاء الأفراد للمنظمة كالمحافظة على رغبتهم في العمل فيها كزيادتها كلما أمكن ذلك 
 . تنمية قدرات العاملتُ من خلبؿ تدريبهم بؼواجهة التغتَات التكنولوجية كالإدارية في البيئة 
 اء عملهم بصورة جيدة ، كتزيد من إنتاجيتهم إبهاد ظركؼ عمل جيدة بسكن العاملتُ من أد

 كمكاسبهم ابؼادية .
  َإبهاد سياسات موضوعية بسنع سوء استخداـ العاملتُ كتفادم ابؼهاـ التي تعرضهم للؤخطار غت

 الضركرية .
  كما يتوقع العاملوف أف بهدكا فرص عمل جيدة كأف تتاح بؽم فرص التقدـ كالتًقي في ابؼنظمة عندما

 لتُ لذلك .يصبحوف مؤى
  كجود ضماف اجتماعي كصحي جيد .كما يتوقع العاملوف 
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 المبحث الثالث : وظائف إدارة الموارد البشرية وتحدياتها
التحديات التي تواجو  أىم كاستعراض في ىذا ابؼبحث سنقوـ بالتطرؽ إلذ كظائف إدارة ابؼوارد البشرية

 ىذه الإدارة

 
 ة الموارد البشرية المطلب الأول : وظائف إدار 

سواء من  لقد سابنت التحديات البيئية ابؼختلفة في تطوير الوظائف التي بسارسها إدارة ابؼوارد البشرية 
 قيث المحتول ، أك من قيث التطبيقات ابؼضافة على التطبيقات التقليدية السابقة .

ة ػػػػػػػػػػػائف كف  مبادئ ىذه ابؼدرسنواة بؽذه الوظ ؿكقد كضعت ابؼدرسة العلمية التي جاء بها تايلور أك  
 1كىي : 
 الاختيار أم اختيار الفرد ابؼمتاز لإبقاز ىذه الوظائف . -
 التدريب كالتطوير بهدؼ رفع كفاءة العاملتُ . -
 التحفيز من خلبؿ ربط الأجر بالإنتاجية كالتًكيز على ابغوافز . -
 ل الوظائف كبرديد ابؼهاـ .التخصص كتقسيم الأعماؿ ، كالذم ينتج من خلبؿ دراسة كبرلي -

مايو كزملبئو لتضيف كظائف أخرل إلذ إدارة ابؼوارد البشرية ،  فلإلتو ثم جاءت مدرسة العلبقات الإنسانية 
 2تتمثل في : 

برادات علبقات العاملتُ ابؼتمثلة بالتفاعلبت الاجتماعية بتُ العاملتُ كالإدارة كالعاملتُ كالنقابات كالا -
 ابؼهنية .

بؼهنية كالأمن الصناعي لكافة الأفراد العاملتُ جسميا كنفسيا في ظل ظركؼ العمل التي السلبمة ا -
 تنطوم على ابؼخاطرة .

كفي ظل التوجهات السلوكية في الإدارة كدكافع كقاجات العاملتُ كتأثتَات البيئة على سلوكيات العاملتُ 
 ابغاجة إلذ الوظائف التالية :ىتماـ بابعوانب الإنسانية كالسلوكية بدرجة أكبر كبرزت أخذ الا
 .تصميم الوظائف بهدؼ رفع دافعية العاملتُ )برامج نوعية قياة العمل(  -
 إدارة التوتر في العمل . -

                                                             
 43، ص  2006، دار كائل للنشر كالتوزيع ، عماف ،  2، ط  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية سهيلة بؿمد عباس ،   1
 44نفس ابؼرجع ، ص   2
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بذاىات بكو لامركزية شهدت السنوات الأختَة تطورات كبتَة في تكنولوجيا ابؼعلومات كتزايدت الا
رة ابؼوارد البشرية شأنها شأف الإدارات الأخرل في ابؼنظمة بزاذ القرارات ، لذا كاف لزاما على إدااابؼعلومات ك 

إعداد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية بػدمة ابؼوارد البشرية من خلبؿ العديد من التطبيقات ابػاصة بنشاطات 
 ككظائف ىذه الإدارة .

 1من خلبؿ ما سب  بيكن إبصاؿ كظائف إدارة ابؼوارد البشرية فيما يلي :
 البشرية : تخطيط الموارد -1

كتنطوم على برديد الاقتياجات ابؼستقبلية من ابؼوارد البشرية كما كنوعا ، من خلبؿ التنبؤ بابغاجة أك 
 .الطلب على ابؼوارد ، كعرض ابؼوارد البشرية الداخلية كابػارجية 

ل العاملة في في القو أم برديد ما ىو معركض كمتاح لديها ، كابؼقارنة بينهما لتحديدىا في العجز كالزيادة  
 ابؼنظمة .

 تحليل العمل : -2
تعتٍ ىذه الوظيفة التعرؼ على الأنشطة كابؼهاـ ابؼكونة للوظيفة كتوصيف ىذه الوظيفة كبرديد ابؼسؤكليات 

 ابؼلقاة على عاتقها كتصميم الوظائف بشكل مناسب كبرديد مواصفات من يشغلها .
 إختيار الموارد البشرية )الاختيار والتعيين( : -3
ىذه الوظيفة ابغصوؿ على ابؼوارد البشرية كالقياـ بإجراءات الاختيار من مقابلة كاختبارات كغتَىا من تضمن 

 الأساليب كذلك لضماف كضع الفرد ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب .
 تصميم ىيكل الأجور : -4

أجرم  بتحديد القيم كالأبنية النسبية لكل كظيفة كبرديد أجرىا كبرديد درجاتكتهتم ىذه الوظيفة 
للوظائف ، كما تهتم الوظيفة بإدارة سليمة لنظاـ الأجور قتى يتم ضماف مقابل سليم للقيم كالأبنيات 

 ابؼختلفة للوظائف ابؼختلفة .
 تصميم أنظمة للحوافز : -5

كتعتٌ بدنح مقابل عادؿ للؤداء ابؼتميز كبيكن برفيز العاملتُ على أدائهم الفردم أك أدائهم ابعماعي بابغوافز 
 .افز على أساس أداء ابؼنظمة ككلدية كابغوافز ابعماعية، كأيضا ىناؾ قو الفر 
 

                                                             
 47-46، مرجع ساب  ، ص  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية سهيلة بؿمد عباس ،   1
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 تصميم أنظمة مزايا وخدمات العاملين :  -6
تهتم ابؼنظمات بدنح عامليها مزايا معينة مثل ابؼعاشات كالتأمينات ابػاصة بابؼرض كالعجز كالبطالة، كما 

د إلذ ة كاجتماعية كرياضية كقانونية كقد بستتهتم ابؼنظمات بتقدنً خدمات للعاملتُ في شكل خدمات مالي
 .الإسكاف كابؼواصلبت كغتَىا

 تقييم الأداء : -7
، كيتم ذلك من خلبؿ أساليب معينة كغالبا ما يقوـ التقييم ظمات تقريبا بتقييم أداء موظفيهاتهتم كل ابؼن

كجو القصور في ىذا  الرؤساء ابؼباشركف بغرض التعرؼ على الكفاءة العامة للعاملتُ كبغرض التعرؼ على
 الأداء.
 التدريب : -8

بسارس ابؼنظمات أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءة كمعارؼ كمهارات العاملتُ كتوجيو ابذاىاتهم بكو أنشطة 
بة كأف تقُيم ، كأف تستخدـ الأساليب كالطرؽ ابؼناسبردد اقتياجات ابؼرؤكستُ للتدريبمعينة كعلى الشركة أف 

 .فعالية ىذا التدريب
 ط المسار الوظيفي :تخطي -9

ى الأخص للنقل كالتًقية ، كعليفية ابؼختلفة للعاملتُ بابؼنظمةتهتم ىذه الوظيفة بالتخطيط للتحركات الوظ
 1، كبوتاج ىذا إلذ التعرؼ على نقاط القوة كنقاط الضعف لدل الفرد .كالتدريب

 الوظائف المساعدة في إدارة الموارد البشرية :
كالتطرؽ إلذ : كىي كظيفة تهتم بتنظيم العلبقة مع التنظيمات العمالية أم النقابات  العلاقات مع النقابة -أ

 .مالية كالتأديب كالفصل من ابػدمة، النزاعات العموضوعات مثل الشكاكم
ن : كىي تهتم بإجراءات ابغفاظ على سلبمة العاملتُ كبضايتهم، ككذا الأم أمن وسلامة العاملين -ب

 .سية بؽمكالصحة كالإبذاىات النف
: كتهتم ىذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل كالراقة كالإجازات كفقا لنظاـ  ساعات وجداول العمل -ج

 يناسب طبيعة ابؼنظمة ككضع نظاـ يكفل كفاءة العماؿ.
 

                                                             
 . 20، ص  2002، الأردف   النهضة، دار  1، ط  إدارة المعرفة ونظم المعلوماتأبضد خطيب ،   1
 



إدارة انًىارد انبشريت                                        ثانيانانفصم   
 

65 
 

 : تنظيم إدارة الموارد البشريةالمطلب الثاني : 
ذ تقدـ خدماتها ابػاصة بالعاملتُ لعموـ تعد إدارة ابؼوارد البشرية من الإدارات الوظيفية في ابؼنظمة، إ 
 1ابؼنظمة .

كبهدؼ برقي  الفعالية بؽذه الإدارة في تنفيذ نشاطاتها لابد من بعض الضوابط كالأسس التي تعتمد 
عليها ابؼنظمات )الكبتَة منها كالصغتَة( في تنظيم ىذه الإدارة كبرديد صلبقياتها كارتباطها بالإدارات الأخرل 

 في ابؼنظمة .
بعد استحداث تشكيل تنظيمي خاص بهذه الإدارة في ابؼنظمات الكبتَة ، قيث بيارس ىذا التشكيل 

اختيار كتدريب كتطوير كبرفيز )إدارة ابؼوارد البشرية( كافة النشاطات كالوظائف ابؼرتبطة بابؼوارد البشرية في 
قيث يكوف مسؤكلا  رة ابؼوارد البشرية ،تنفيذم لإداالخ كيرأس ىذه الإدارة غالبا مدير عاـ يدعى بابؼدير ال...

عن العديد من ابؼهاـ كالوظائف ابػاصة بابؼوارد البشرية في عموـ ابؼنظمة ، كيكوف بفثلب في الغالب في بؾلس 
ابؼتوافقة مع استًاتيجية ابؼنظمة ، كقد تنبث  عن ىذه الإدارة الإدارة العليا لوضع استًاتيجيات ابؼوارد البشرية 

كيلبت تنظيمية فرعية كف  نشاطات إدارة ابؼوارد البشرية كيدير ىذه التشكيلبت متخصصتُ في  الرئيسية تش
 كل نشاط كإدارة التدريب كإدارة التعيتُ كالاختيار كإدارة التحفيز ... الخ .

أما في ابؼنظمات الصغتَة فغالبا ما تناط مهمة إدارة ابؼوارد البشرية بابؼالكتُ إذا كانت ابؼنظمة ضمن 
قطاع ابػاص أك بالإدارة العليا إذا كانت ابؼنظمة ضمن القطاع العاـ ، كما قد تسعى بعض ابؼنظمات إلذ ال

إناطة كظائف ىذه الإدارة إلذ منظمات متخصصة في إدارة ابؼوارد البشرية يطل  عليها منظمة ابؼستخدمتُ 
 ابؼهنيتُ .

في ابؼنظمات لتمكتُ ابؼنظمة من برقي  ابؼزايا  كىذا التوجو ما ىو إلا استجابة بؼتطلبات البيئة التنافسية
 التنافسية من خلبؿ مواردىا البشرية .

قيث تؤدم ىذه ابؼنظمات ابػدمات ابػاصة بالاختيار كالتعيتُ كإعداد البرامج التدريبية كأنظمة 
التشغيل(  الأجور كالركاتب كأنظمة الصيانة للموارد البشرية ، كيكوف التعامل بتُ ىذه ابؼنظمات )منظمات

كابؼالكتُ في ابؼنظمات ابػاصة كشريك بسكن ابؼنظمة من التًكيز على عملياتها الرئيسية في الإنتاج كالتسوي  ، 
 كتتبتٌ كافة النشاطات البشرية الداعمة للعمليات التشغيلية .
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من برددم كلتوضيح علبقة إدارة ابؼوارد البشرية بالإدارة العليا كالإدارات الأخرل في ابؼنظمة لابد 
 1النماذج التنظيمية ابؼعتمدة من قبل ابؼنظمات في الفقرات التالية  : 

 
 التنظيم المركزي لإدارة الموارد البشرية 

كما سب  أف أكضحنا بأنو من ابؼمكن كجود إدارة مستقلة تعتٌ بشؤكف العاملتُ في ابؼنظمة ، كغالبا 
تفرع منها إدارات فرعية متخصصة بكل كظيفة من كظائف ما ترتبط ىذه الإدارة بالإدارة العليا مباشرة ، كي
 إدارة ابؼوارد البشرية كالشكل التالر يوضح ذلك :

 نموذج تنظيم إدارة الموارد البشرية في المنظمات الكبيرة  : 2-1رقم شكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 39مرجع ساب  ، ص  –اتيجي مدخل استً  –سهيلة بؿمد عباس ، إدارة ابؼوارد البشرية :  المصدر

 2يلبقظ من الشكل التنظيمي أعلبه ما يلي : 
كجود إدارة مركزية داخل ابؼنظمة تستمد صلبقيتها من الإدارة العليا كتتفرع منها إدارات متخصصة في كل  -1

 كظيفة من الوظائف ابؼهمة لإدارة ابؼوارد البشرية كيدير كل إدارة متخصص أك استشارم .

                                                             
1
  39-38، ص ، مرجع ساب   –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية سهيلة بؿمد عباس ،   

 
 40، ص نفس ابؼرجع   2

 الإدارة العليا

 يةمدير ابؼوارد البشر  مدير الإنتاج مدير ابؼالية

مدير 
التدريب 
 كالتطوير 

إدارة مدير 
  الأداء

برليل مدير 
كتصميم 
  الوظائف

مدير 
الأجور 
  كالركاتب

مدير التخطيط 
 للموارد البشرية 

مدير 
السلبمة 
  ابؼهنية
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ذه الإدارة ابؼركزية صلبقيات إبزاذ القرارات ابػاصة بابؼوارد البشرية لعموـ ابؼنظمة ، إذ يكوف بستلك ى -2
مديرىا عضوا في بؾل الإدارة العليا كيقوـ بابؼسابنة الفاعلى في كضع ابػطط ابػاصة بابؼوارد البشرية بالتواف  منع 

 . بالتًابط ابؼتكاملاستًاتيجيات ابؼنظمة ، كىذا التًابط ابؽيكلي التنظيمي يسمى 
 التنظيم اللامركزي لإدارة الموارد البشرية 

رد البشرية ىو النموذج الثاني التي تعتمد عليو ابؼنظمات ابؼعاصرة )الكبتَة منها كالصغتَة( في تنظيم إدارة ابؼوا
 ، أم إناطة مهاـ كنشاطات ىذه الإدارة إلذ بصيع الإدارات في ابؼنظمة .النموذج اللبمركزم

ىذا النمط من أبماط التنظيم يقوـ ابؼديركف التنفيذيوف باختيار كتعيتُ كتدريب كبرفيز العاملتُ لإداراتهم  كف 
 كف  طبيعة نشاط الإدارة ، كالشكل التالر يوضح ىذا النموذج .

 التنظيم اللامركزي لإدارة الموارد البشرية  : 2-2رقم  الشكل
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 40مرجع ساب  ، ص  –مدخل استًاتيجي  –مد عباس ، إدارة ابؼوارد البشرية سهيلة بؿ:  المصدر

يلبقظ من الشكل التنظيمي اللبمركزم لإدارة ابؼوارد البشرية أف معاكف ابؼدير العاـ لشؤكف الأفراد  
بيتلك صلبقيات استشارية في شؤكف الأفراد كبيتلك مديرك الأقساـ التنفيذية بصيع الصلبقيات ابػاصة 

إداراتهم ككذلك الصلبقيات ابؼتعلقة بإعداد كتصميم أنظمة ابؼوارد البشرية كف  طبيعة العاملتُ كنشاطات ب
 .كمهاـ إدارتهم 

كأختَا من ابؼمكن القوؿ بأف التنظيم الداخلي لإدارة ابؼوارد البشرية يتأثر بدجموعة من العوامل التي بردد  
 التنظيم الآلر أك العضوم .فيها إذا كانت ىذه الإدارة تتجو بكو خصائص 

 الإدارة العليا

معاكف ابؼدير العاـ 
 لشؤكف الأفراد

  ابؼاليةمدير   التسوي ير مد  البحث كالتطويرمدير   الإنتاجمدير 
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 1من أىم العوامل ما يلي : 
 تكنولوجيا الإنتاج : -1

ابؼنظمات التي تعتمد على تكنولوجيا الركتينية في عملياتها الإنتاجية مثل تكنولوجيا الإنتاج الواسع ، بسيل إدارة 
بابؼوارد البشرية كالتًكيز على ابعوانب  ابؼوارد البشرية فيها إلذ التنظيم الآلر كابؼركزية في إبزاذ القرارات ابػاصة

ليها الإدارة بؽذا الغرض الربظية في عملية الاختيار كالتعيتُ من خلبؿ معايتَ بؿددة ، كمن قبل بعاف تعتمد ع
كالعكس يكوف في قالة التكنولوجيا غتَ الركتينية ، إذ  ككذلك برامج تدريبية كتطويرية بؿددة كغتَ متنوعة

ن التكنولوجيا إعداد كوادر إبداعية ػ لذا يكوف الإىتماـ بالبرامج التطويرية ابؼرنة كأنظمة يتطلب ىذا النوع م
 ابغوافز ابؼتنوعة ، كىذا ما يعكس التنظيم العضوم.

 فلسفة الإدارة :  -2
تؤثر فلسفة ابؼدير على خصائص تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية ، فابؼدير الذم بييل إلذ ابؼخاطرة يوجو نشاطات 

، قيث تكوف استًاتيجيات الاختيار من خارج ابؼنظمة بهدؼ ابغصوؿ على أفضل الابذاه ابؼوارد البشرية بهذا
 الكفاءات .

كالعكس بوصل ذلك عندما يكوف ابؼدير متحفظا ، قيث بواكؿ إبهاد نوع من الاستقرار كالثبات في عملو ، 
 على معايتَ بؿددة ككمية كالأقدمية.كلذلك بييل إلذ التًقية من الداخل، كأنظمة التحفيز تركز 

 التوسع في النشاطات التنظيمية : -3
ابؼنظمة التي تقوـ بعمليات كاسعة كتتعدد أسواقها غالبا ما يسعى مدير إدارة ابؼوارد البشرية إلذ التنظيم العضوم 

 .ة كالتنويع في ابػبرات كابؼهاراتفي نشاطات ىذه الإدارة، قيث يعتمد على ابؼركن
 ائص ابؽيكل التنظيمي للمنظمة :خص -4

على تنظيم ابؼوارد  ابؼنظمة التي بييل ىيكلها التنظيمي بكو اللبمركزية في إبزاذ القرارات لابد أف يؤثر ذلك
، أم بردد من قبل الإدارات التنفيذية ، فالتعيينات تكوف من ابػارج كقرارات الأجور كالركاتبالبشرية فيها

  ط التنظيم العضوم. بشكل لامركزم كىذا يعكس بم
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 المطلب الثالث : التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية 
كاجهت كتواجو إدارة ابؼوارد البشرية العديد من التحديات التي تفرض على مديرم ابؼوارد البشرية  

 مواجهتها بفعالية من خلبؿ السياسات الاستًاتيجية ابؼلبئمة .
، التحديات التنظيمية ىي التحديات البيئية 1 بؾموعات : 03إلذ  كبيكننا تصنيف ىذه التحديات

 كالتحديات الذاتية، أم ابؼرتبطة بالعاملتُ .
 التحديات البيئية : -1

تتمثل ىذه التحديات في بصيع متغتَات البيئة ابػارجية للمنظمة كابؼؤثرة على أدائها ، كنظرا لصعوبة  
ن قبل ابؼنظمة فلببد من التجنب كالاقتياط ابؼسب  من خلبؿ عمليات السيطرة ابؼباشرة على ىذه ابؼتغتَات م

التحليل البيئي ابؼتضمنة برليل الفرص كالتهديدات كبؿاكلة تقليل ىذه التهديدات كإغتناـ الفرص ، كما أنو 
 كلابد من الاستجابة السريعة بؽذه ابؼتغتَات البيئية عن طري  البرامج ابؼناسبة .

كمن أىم ابؼتغتَات البيئية ابػارجية ابؼتغتَات الاقتصادية كالقانونية كالتنوع في قوة العمل كابؼهارات   
زيادة أبنية قطاع ابػدمات قياسا بالقطاع الصناعي كالابذاىات  بابذاهكذلك التغتَ في القطاعات الاقتصادية 

 بكو العوبؼة .
سريعة بهدؼ التقليل من ابؼخاطر ابؼتمثلة بكلفة كيتطلب كل نوع من ىذه التحديات سياسات مرنة ك  

 ابؼوارد البشرية كعدـ فاعلية سياسات استثمارىا .
إف السعي بػفض تكاليف ابؼوارد البشرية يكوف من خلبؿ سياسات التشغيل الوقتي أك الآلر ، كذلك  

للعمل لديها ، كتقوـ  عندما يكوف نشاط ابؼنظمة في قمتو ، إذ برتفظ الإدارة بقائمة الكفاءات ابؼتقدمة
 بالإتصاؿ بهم عند ابغاجة .

كما كتواجو إدارة ابؼوارد البشرية التنوع أك ابؼزيج من ابؼوارد البشرية من خلبؿ سياسات التشغيل  
ابؼتوازف كف  القوانتُ كالتشريعات المحددة ، قيث تتم ابؼوازنة بتُ الفئات العمرية ، ككذلك ابعنس كالعرؽ 

 كالقومية .
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ظل العوبؼة التي تعد قاليا كاقدة من التحديات ابؼهمة كابؼؤثرة على ابؼوارد البشرية لابد من  في 
كاستًاتيجيات مناسبة أبنها تطوير ثقافة عامة تتناسب مع ابؼوارد البشرية المحلية كالأجنبية كتتناسب سياسات 

وارد البشرية ذات الكفاءة كابؼدربة مع قاجات كل من السوؽ المحلي كالأجنبي ، مع بناء قاعدة متينة من ابؼ
 عة كابؼختلفة .و كف  قاجات البيئات ابؼتن

 التحديات التنظيمية :  -2
تتمثل كل ىذه التحديات في ابؼتغتَات الداخلية للمنظمة كالتي يسهل على الإدارة توجيهها كالسيطرة  

 عليها ، إذ أنها ترتبط مباشرة بالعمليات التشغيلية للمنظمة .
تلك التحديات التي لابد من مواجهتها كالتحسب بؽا  ىي قاجة ابؼنظمة للموقع التنافسي كأىم  

 كمشاكل بزفيض القول العاملة في ابؼنظمة كاستخداـ فرؽ الإدارة الذاتية ، كابغاجة لثقافة تنظيمية قوية .
عركؼ أف كلفة ، فمن ابؼصوؿ على ابؼوقع التنافسي يتطلب التًكيز على الكلفة كالنوعيةإف قاجة ابغ 

ات من إبصالر الكلف في ابؼنظمات ذ % 36ابؼورد البشرم في ابؼنظمة تكوف كاضحة كتتًاكح بتُ قد أدنى 
كحد أعلى في ابؼنظمات ذات الكثافة العابؼية في الاستثمار البشرم   % 80ك، الكثافة العالية في رأس ابؼاؿ

 1: ابؼورد كمن أبنيتها ىذا ة كقابليتها التنافسية في بؾاؿزيادة فاعلية ابؼنظمللذلك من ابؼهم إبهاد طرؽ مناسبة 
 .ظمة التحفيزية ابؼرتبطة بالإبداعاستخداـ الأن -1
 برستُ ابعودة من خلبؿ تطبيقات إدارة ابعودة الشاملة. -2
 خل  القدرات ابؼميزة من خلبؿ سياسات الاختيار كالتعيتُ كالتدريب كالتطور. -3

بكو اللبمركزية ، ففي ظل التوجهات الاستًاتيجية في إدارة بؼيل ا كمن بتُ أىم التحديات التنظيمية 
ابؼوارد البشرية أخذت ىذه الإدارة تلعب دكرا كاضحا في برستُ القرارات الإدارية بنقل مسؤكلية القرار من 

ز على فرؽ ، كىذا يعكس الإىتماـ كالتًكيالأدنى في ابؼنظمة ابؼواقع ابؼركزية إلذ الأفراد كإلذ ابؼواقع ابؼختلفة 
اذ العمل ابؼدارة ذاتيا للمسابنة في برستُ الإنتاجية كالنوعية كالاستجابة السريعة للمشاكل ابؼختلفة كإبز

 .القرارات ككضع ابغلوؿ بصددىا
من البيئتتُ الداخلية  إف بصيع ىذه التحديات أبرزت ابغاجة إلذ ثقافة تنظيمية تتلبئم مع كل 
كإبذاىات كمعتقدات متناسبة مع الأفراد كخصائصهم كالتًكيب التنظيمي  ، أم لابد من تبتٍ قيمكابػارجية

 .ظمة كاستًاتيجية ابؼوارد البشريةكاستًاتيجية ابؼن
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 التحديات الفردية :  -3
، كمن أىم التحديات العاملتُ كالقرارات ابؼرتبطة بهمتتضمن ىذه التحديات بصيع القضايا ابػاصة ب 

ابؼسؤكلية الاجتماعية لتدعيم أخلبقيات العمل ككذلك التهديدات التي يواجهها التطاب  بتُ الفرد كابؼنظمة ك 
كإعادة ىيكلة ابؼنظمة نتيجة لذلك يتطلب التواف  أك التطاب  بتُ الفرد العاملوف بسبب بزفيض قوة العمل 

هم للعمل نكابؼنظمة استًاتيجيات كسياسات لزيادة دمج العاملتُ مع قيم الفرد كابؼنظمة كجذب الكفوئتُ م
 .كالاستمرار مع ابؼنظمة

ة كابؼنظمات سريعة النمو إف مهمة التواف  أصبحت المحور الرئيسي لعمل ابؼديرين في ظل البيئة ابؼتغتَ   
، إذ أف مثل ىذه ابؼنظمات تتطلب قوة عاملة بدواصفات عالية في استجابتها للتغتَ كبرملها للمخاطرة  كالتطور

ديد من ابؼنظمات ابؼعاصرة تبنت مبادئ ككضعت معايتَ يستند عليها العاملوف كإنطلبقا من كل ذلك فإف الع
في أدائهم كعملهم مع ابؼنظمة، ىذه ابؼبادئ كابؼعايتَ لابد أف تنطل  من تصورات كتوجهات العاملتُ للتقليل 

     .  ردكد الفعل السلبية بذاه ابؼنظمةمن 
 1تي كاجهت إدارة ابؼوارد البشرية كما يلي :التحديات الكقد صنف علي بؿمد ربابعة في كتابو 

التحديات الدكلية كالعابؼية : أف السوؽ العابؼي أصبح يتطلب إتقاف جيد للمهنة كمهارة جيدة في أداء  -1
 الأفراد .

برديات النوعتُ )ابعودة( : أصبح لإدارة ابؼوارد البشرية دكر أساسي في برقي  النوعية في التصنيع  -2
فراد العاملتُ من أجل كالإبداع ، كىذا يتم من خلبؿ توفتَ الظركؼ ابؼناسبة للؤكالأداء كالإبتكار 

برقي  رغبات العملبء كبرقي  النتائج ابعيدة في العمل كاستخداـ أفضل ابػبرات كالوصوؿ إلذ 
 أفضل ابػبرات كالوصوؿ إلذ أفضل قرار بفكن .

 ياكل الاقتصادية كمهارات العاملتُ .التحديات الاجتماعية : من قيث التغتَات في سوؽ العمل كابؽ -3
التحديات التكنولوجية : تؤثر في مدل التغتَ في ابؽياكل التنظيمية كاستخداـ فرص العمل كزيادة  -4

  ابؼهارات ابؼتنوعة كالقدرة على التطوير ابؼستمر .
 
 

                                                             
،  2003، دار صفاء للنشر كالتوزيع ، عماف ،  1، ط  - تخصص نظم المعلومات الإدارية –إدارة الموارد البشرية علي بؿمد ربابعة ،   1

 24-23ص 



إدارة انًىارد انبشريت                                        ثانيانانفصم   
 

72 
 

 خلاصة الفصل 
 

ة ػػػختلفة كمن أبنها ابؼتغتَات البيئيمرت إدارة ابؼوارد البشرية بدراقل تطورية بفعل ابؼتغتَات كالعوامل ابؼ 
 كابؼتغتَات التنظيمية كابؼتغتَات الفردية .

ىذه ابؼتغتَات سابنت في تطوير مدخل جديد في إدارة ابؼوارد البشرية ىو ابؼدخل الاستًاتيجي الذم  
 لتنظيمية .يشتَ إلذ ضركرة التواف  بتُ استًاتيجيات كسياسات إدارة ابؼوارد البشرية كالاستًاتيجية ا

نعكست على خصائص تنظيم ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة اكما أف التطورات في إدارة ابؼوارد البشرية  
ككذلك خصائص التًكيب التنظيمي بؽذه الإدارة من كونها تنظيما آليا في ظل البيئة ابؼستقرة إلذ التنظيم 

 .العضوم في ظل البيئة ابؼستقرة كغتَ ابؼستقرة كغتَ ابؼؤكدة 
توسعت كظائفها عموديا كأفقيا أم من قيث المحتول كمن كنتيجة التطور في إدارة ابؼوارد البشرية فقد  

  قيث التعدد .
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 تمهيد :
 

تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية بالعديد من الأنشطة كابؼهاـ التي من شأنها توفتَ ابؼوارد البشرية كفقا 
لية للمنظمة ، فتعمل على استقطابها كتدريبها كتطويرىا كبرفيزىا كتقييم أدائها للبقتياجات ابغالية ك ابؼستقب

 كتنظيم علبقتها مع الأقساـ الأخرل كالعديد من ابعهات ابػارجية .
كلإبقاز ىذه الأنشطة كابؼهاـ بفعالية ككفاءة عالية بوتاج مدير ابؼوارد البشرية إلذ عدد كبتَ من 

على معلومات بهب أف تكوف دقيقة كبسيطة كبيكن الوصوؿ إليها بسرعة القرارات التي تعتمد بدكرىا 
 كاستخدامها بسهولة .

إف التأكيد على ضركرة أف تكوف إدارة ابؼوارد البشرية إدارة استًاتيجية كليست إدارة تقليدية ، 
ة في المجلبت يستدعي أف يكوف بؽا نظاـ معلومات بشرية متطورة تتلبءـ مع طبيعة التطورات ابعذرية ابغاصل

الاقتصادية كالسياسية كالقانونية كالاجتماعية ، نظم قادرة على مواجهة التحديات كالعقبات ، كتساعد الإدارة 
على ابزاذ القرارات السليمة سواء ابؼتعلقة منها بإدارة ابؼوارد البشرية أك تلك التي ترتبط بابؼنظمة بصورة عامة ، 

 لوقت .كبالتالر تقليل التكاليف كتوفتَ ا
من خلبؿ ابؼبحث الأكؿ، كفي مفهوـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كأبنيتو نتطرؽ في ىذا الفصل إلذ 

سنتطرؽ إلذ أثر في ابؼبحث الثالث نتناكؿ كظائف كتطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية أما ابؼبحث الثاني 
 .البشرية نظم معلومات ابؼوارد البشرية على كفاءة أداء إدارة ابؼوارد 

 المبحث الأول: مفهوم نظام معلومات الموارد البشرية وأىميتو

 المبحث الثاني: وظائف وتطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية

 المبحث الثالث: أثر نظم معلومات الموارد البشرية على كفاءة أداء إدارة الموارد البشرية
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 البشرية وأىميتو  مفهوم نظام معلومات المواردالمبحث الأول : 
بذاه بكو تصميم كتشغيل نظم للمعلومات تكوف أساسا من أىم التطورات ابغديثة في بؾاؿ إدارة الأفراد ىو الا

 . بزاذ القرارات في كل ما يتصل بشؤكف الأفرادالرسم السياسات ك 
 

 ومراحل تطورهالموارد البشرية معلومات  نظامالمطلب الأول :مفهوم 
 إلذ مفهوـ نظم معلومات ابؼوارد البشرية كمراقل تطوره . سنتطرؽ في ابؼطلب

 الموارد البشرية معلومات  نظاممفهوم  الأول : الفرع
 توجد عدة مفاىيم لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية نذكر منها ما يلي :

رد البشرية النظاـ ابؼتضمن معلومات قوؿ ابؼوا HRIS:يقصد بنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية  التعريف الأول
في ابؼنظمة ، بيكن الاستفادة منها في صناعة القرارات ابؼختلفة ابػاصة بابؼوارد البشرية كالتدريب كالتطوير 

  1كالتحفيز كالتًقية كالتنقلبت ... الخ .
 : بيكن تعريف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية بأنو : التعريف الثاني

ابػاصة بابؼوارد البشرية ، أك نظاـ مصمم للقياـ بوظيفة  نظاـ آلر بعمع كبززين كاستخراج ابؼعلومات
إدارة ابؼوارد البشرية كالسعي أساسا إلذ توفتَ ابؼعلومات للمديرين لإبزاذ القرارات ذات العلبقة بفعالية ككفاءة 

 .2استخداـ العنصر البشرم كرفع مستول أدائو في برقي  أىداؼ ابؼنظمة 

البشرية بأنو " يتضمن كافة الوظائف كالأنشطة ابؼتعلقة بإدارة ابؼوظفتُ في كما فُسر نظاـ معلومات ابؼوارد 
ابؼوارد البشرية ، طبقا للمتطلبات ابغالية كابؼستقبلية للمنظمة ، كاختيارىا كتوظيفها كتدريبها ، كتقييم أعمابؽا 

ل بتُ تلك الأعماؿ كتنسي  العلبقات ابؼتعلقة بها مع الإدارة الأخرل في ابؼنظمة ، كالعمل على التكام
  3كالأنشطة مع غتَىا من الإدارات ، كذلك لتحقي  أىداؼ ابؼنظمة ابؼرجوة .

                                                             

 322مرجع ساب  ، ص  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية عباس ، سهيلة بؿمد 1
   266،مرجع ساب  ، ص  مدخل استراتيجي –إدارة الموارد البشرية عادؿ قرقوش صالح ، مؤيد سعيد السالد ،   2
موارد البشرية دراسة ميداني في وزارة دور نظام معلومات الموارد البشرية في زيادة فاعلية أداء إدارة العماد صفود جلود الركيلي ،   3

، رسالة مقدمة إلذ كلية العلوـ الإدارية بجامعة العلوـ التطبيقية كجزء مكمل بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في الداخلية بمملكة البحرين 
 .  69، ص  2014إذارة ابؼوارد البشرية  
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نات يعرؼ كالكر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على أنو : " إجراء منظم بعمع كبززين كصيانة كاستخراج البيا
  1التي تعمل معها .ة كشؤكف الأفراد كبظات الوقدات التنظيمية عن ابؼوارد البشرية في ابؼنظم

 2كيعرؼ بأنو ذلك النظاـ ابؼبتٍ على ابغاسب الآلر كيقوـ بتزكيد الإدارة بابؼعلومات قوؿ ابؼوارد البشرية .
من خلبؿ التعاريف السابقة بيكن أف نعرؼ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية باختصار على أنو " نظاـ آلر بعمع 

وارد البشرية عن طري  بناء قاعدة بيانات تضم كافة البيانات ابؼتعلقة كبززين كاستخراج ابؼعلومات ابػاصة بابؼ
 بالأفراد .

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ ، بزصص ، في تحسين الأداء الاقتصادي للمؤسسةتفعيل الموارد البشرية وأثره بوجعادة إلياس ،   1

 . 30، ص  2006-2005لنيل شهادة ابؼاجستتَ إقتصاد كتسيتَ مؤسسة : قسم علوـ التسيتَ ،  اقتصاد كتسيتَ مؤسسة ، مذكرة مقدمة
 380، ص  2002افسية ، الدار ابعامعية ، الإسكندرية ، معالر مفهمي قيدر ، نظاـ ابؼعلومات ، مدخل لتحقي  ابؼيزة التن  2
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: نظام معلومات الموارد البشرية 3-1الشكل رقم     

 

 

 

 

 لالامنم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، دار ابؼناىج للنشر كالتوزيع ، عماف ، الأردف ، ارية وتكنولوجيا المعلوماتأساسيات نظم المعلومات الاد ، : سعد غالب ياستُ المصدر
 88، ص  2005

 

 

 نظام معلومات الموارد البشرية

 النظام الفرعي للتدريب النظام الفرعي للحوافز والأجور
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 العاملين
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 العاملين
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 المخرجات العمليات المدخلات

قاعدة بيانات 

 الموارد البشرية
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 الثاني : مراحل تطور نظام معلومات الموارد البشرية  الفرع
لقد سابنت التطورات التكنولوجية كبصورة خاصة تكنولوجيا ابغاسوب في بمو كتطوير نظم معلومات ابؼوراد 

 :  1قل التطورية بؽذا النظاـ ىي الآتيالبشرية ، كأىم ابؼرا
 مرحلة الستينات : -1

في ىذه الفتًة كانت معظم ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية في ابؼنظمات بدءا بعملية التوظيف 
كالتًقية كالتنقلبت كالأجور كانتهاء بالراتب التقاعدم كمعدلات إنهاء ابػدمات برفظ في سجلبت تبوب 

 كتنظم يدكيا .
كفي ىذه ابؼرقلة كانت الإدارة تعاني من صعوبة استخداـ ابؼعلومات الواردة في السجلبت عند ابغاجة 
إليها بالسرعة ابؼمكنة ، كما كأف الأجهزة ابغاسوبية كانت باىظة التكاليف كقد لابرتوم على ذاكرة مناسبة 

 بقدرات عالية .
 مرحلة السبعينات : -2

متوفرة إذ استخدمت من قبل ابؼنظمات في القضايا ابؼالية  في ىذه الفتًة أصبحت ابغواسب  
 كاقتساب التكاليف مثل قسابات ابؼدينتُ أك الرقابة على التخزين .

كمن أىم استخدامات ابغاسوب في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية في ىذه ابؼرقلة ، استخداماتو في برديد  
بذهت أغلب ابؼنظمات إلذ استخداـ أنظمة معلومات الأجور كالركاتب ، كمع انتشار ابغواسيب الشخصية ا

ابؼوارد البشرية كاتسعت تطبيقات ىذه الأنظمة ليس فقط في برديد الأجور كالركاتب ، كإبما في التخطيط 
للموارد البشرية كبرديد إقتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كما كنوعا ، ككذلك في تصميم البرامج التدريبية 

 برامج تقونً الأداء كبرامج التحفيز إضافة إلذ برامج صيانة العاملتُ .كالتطويرية ك 
 مرحلة التسعينات إلى الوقت الحاضر : -3

إف التوسع في تطبيقات إدارة ابعودة الشاملة كابلفاض كلفة الأجهزة ابغاسوبية بشكل ملموس قياسا  
ابؼعلومات البشرية بل أصبح استخداـ  بابؼاضي شجع العديد من ابؼنظمات ابؼعاصرة إلذ الإعتماد على نظم

ىذه النظم من قبل ابؼنظمات بدثابة سلبح استًاتيجي لتحقي  ابؼزايا التنافسية للمنظمة من خلبؿ التنبؤ 
 بابغاجات ابؼستقبلية من رأس ابؼاؿ البشرم كاستثماره لزيادة الابداع كالابتكار .

 
                                                             

 323-322مرجع ساب  ، ص  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية سهيلة بؿمد عباس ،   1
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 ية :لمطلب الثاني : أىمية نظم معلومات الموارد البشر ا
 : 1برق  نظم معلومات ابؼوارد البشرية للمنظمات العديد من ابؼزايا من أبنها الآتي 

 خزف كاستًجاع ابؼعلومات كمعابعتها بالسرعة ابؼمكنة . -1
 تقليص التعامل بالسجلبت اليدكية كابؼعاملبت الورقية . -2
 عملية صيانة القرارات .السرعة في إبقاز عمليات ابػزف كالتحليل ابؼؤدية إلذ سرعة كدقة  -3
برقي  العلبقة ابعيدة كالفهم ابؼتبادؿ بتُ الإدارة كالعاملتُ عن طري  توفتَ ابؼعلومات ابؼختلفة قوؿ  -4

 نشاطات العاملتُ في ابؼنظمة كمن أىم ىذه ابؼعلومات قوؿ تقونً الأداء .
ية في البيئة الداخلية كابػارجية ، تكشف نظم معلومات ابؼوارد البشرية عن أية تغتَات في ابؼوارد البشر  -5

 كبذلك بسكن الإدارة من الإعداد بؼواجهة تلك التغتَات بكفاءة .
برق  نظم معلومات ابؼوارد البشرية التكامل كالتنسي  بتُ بـتلف نشاطات إدارة ابؼوارد البشرية كما تساعد  -6

 .في برقي  التكامل بتُ إدارة ابؼوارد البشرية كالإدارات الأخرل 
تكنولوجيا ابؼعلومات كتطبيقاتها في أنظمة ابؼعلومات داخل التنظيم آثار إبهابية  اتلاستخدام كما أف

التحكم في تدف  ابؼعلومات  على بـتلف نواقي العمل ، خاصة ابؼتعلقة بوظيفة ابؼوارد البشرية في ترشيد ك
لقيمة ، كبيكن إبراز أىم الآثار الإبهابية كىذا بدكره سيؤثر إبهابيا على تنافسية التنظيم قيث يساعد في خل  ا

 في النقاط التالية:
: كىذا راجع بطبيعة ابغاؿ إلذ السرعة التي يتم بها معابعة ابؼعلومات عن طري   تقليص الآجال و الوقت -1

ابغاسوب قيث يستطيع القياـ بدلبيتُ العمليات في بغظات قصتَة جدا، عوض ابؼعابعة التقليدية التي كانت 
، قيث أمكن اليوـ الإطلبع ك إجراء العديد من ابؼعابعات فيما بىص ملفات  خذ زمنا طويلب ك عملب شاقاتأ

  2. العاملتُ ك بررير التقارير ك ابؼراسلبت في كقت كجيز
 
 

                                                             
1
 323مرجع ساب  ، ص  –مدخل استراتيجي  –إدارة الموارد البشرية سهيلة بؿمد عباس ،   

 12 ، ص2001،  لة العربية للعلوـ، المج -الواقع و الطموحات-فلسطين  تكنولوجيا المعلومات في،  بديع السرطاكم  2
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لقد ساعدت تكنولوجيا ابؼعلومات بإدخاؿ النمط الإلكتًكني في الأعماؿ  : التحكم في التكاليف -2
أصبحت تتم عبر شبكة  فّ كل أك جلّ الأنشطة الإدارية اليوـ ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية ك غتَىا ،الإدارية  بدعتٌ أ
ف يابنة مباشرة في التحكم في التكالأكراؽ ك تكاليف الطبع ك ابغفظ ، كىذا من شأنو ابؼس دكف ابغاجة إلذ

 1علومة(.كالتقليل من استهلبؾ الأكراؽ ك ابغبر ك غتَىا من ابؼواد )تكاليف نشر ابؼ
: لقد ساعدت نظم ابؼعلومات البشرية اليوـ على سرعة كجودة تداكؿ ابؼعلومات بتُ  جودة القرارات -3

الأفراد ، كىذا من شأنو ضماف ابزاذ قرارات صائبة ك فعالة خاصة تلك ابؼتعلقة بالأفراد العاملتُ داخل التنظيم  
كاف ابؼناسب ك عند الشخص ابؼناسب ، كىذا مؤشر على فابؼعلومة النافعة ىي تلك التي تتوفر في الوقت ك ابؼ

 2 . جودة النظاـ كفعاليتو داخل التنظيم خاصة كظيفة قساسة كوظيفة ابؼوارد البشرية
كىو مصطلح جديد ظهر قديثا خاصة مع غزك تكنولوجيا ابؼعلومات عالد الأعماؿ،   : العمل الجماعي -4

داخل التنظيم ، كىو يشتَ إلذ:" برامج بسكن بؾموعة  نظم ابؼعلومات على بؿتول الأنشطة تكسيطر 
زيائيا ، أم بؾموعة يمستخدمتُ بالعمل ابعماعي في نفس ابؼشركع دكف أف يكونوا بؾتمعتُ أك متواجدين ف

ابؼعلوماتية تسمح للؤشخاص ابؼنظمتُ لنفس العمل أك المحتول الوظيفي  الطرؽ ك الإجراءات ك البرامج ك البتٌ
 ى كفاءة".بالعمل ك بأقص

في بؾاؿ تنمية   إمكانيات غتَ مسبوقة للؤفراد لقد كفرت نظم ابؼعلومات  :تثمين رأس المال البشري - 5
كتثمتُ القدرات ك الكفاءات البشرية ، قيث أتاقت خدمات التعلم عن بعد ، التكوين عن بعد ، كذلك 

 .ومات للؤفراد العاملتُعن طري  الشبكات ابؼعلوماتية كىذا يساعد في نشر ابؼعرفة ك ابؼعل
الذم ظهر خاصة مع غزك تكنولوجيا  : لا يوجد تعريف بؿدد بؽذا ابؼفهوـ ابعديد ، تدفق العمل -6

لكن بيكن القوؿ أنها " بربؾيات  ابؼعلومات ك تطبيقاتها في عالد الأعماؿ خاصة نظم ابؼعلومات المحوسبة ،
ك مراقبتها ، كيعتٍ ذلك أفّ الأشخاص ابؼناسبتُ  لإدارة مراقل العمل ك قياسها ك تسجيلها ك تنسيقها

                                                             
دراسة حالة جامعة ،  أثر تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية في المؤسسةبن متَم مصطفى ، بايح ىوارم ،   1

مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً   ،بزصص إدارة كتسيتَ مؤسسة تَ ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسي، الدكتور يحي فارس بالمدية
 83، ص  2015-2016

 23 صعماف ،  ، دار جليس الزماف للنشر ك التوزيع ، عماف ، بين النظرية و التطبيق - ادارة المعرفة،  البطانية بؿمد  2
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يستلموف ابؼعلومات الصحيحة في الوقت الصحيح فهو يقدـ العوف للموظفتُ على اختلبفهم ك يقبل تطبيقات 
  1متنوعة.

التي يرجى من خلببؽا إبساـ عمل الإدارة ، قيث تركز كل ابعهود  إذف فإفّ تدف  العمل ىو أقد التطبيقات
داخل   ابؼهاـ على ابغوامل الإلكتًكنية ، ككظيفة إدارة ابؼوارد البشرية من بتُ أىم العناصر الفاعلة كالأنشطة ك

يكوف مع كل أجزاء   التنظيم ك التي تساىم استًاتيجيا في برقي  الأىداؼ ابؼسطرة ، خاصة كأفّ تعاملها
 2: ظيم ، كبوق  تدف  العمل ابؼزايا التاليةتتعامل مع مورد لا بزلو منو أمّ إدارة أك تن  التنظيم  ببساطة لأنها

إمكانية العمل على كثيقة كاقدة كفي زمن كاقد، من طرؼ العديد من الأشخاص ، كىذا يقلص من  -
 تكاليف الطبع ك التوزيع

 . سرعة انتقاؿ ابؼعلومة بتُ الأفراد -
 قتياجات التدريبيةفة كبرديد الاعر متابعة سرياف العمل ، كمعرفة نقاط ابػلل في العمل ، كىذا يساعد على م -
ىاتو التقنية تتطلب أساسا جودة كفاعلية نظم ابؼعلومات في بـتلف الإدارة ك ابؼصالح ؛ كتوفر كفاءات بشرية  -

 قادرة على التحكم في تطبيقات تكنولوجيا ابؼعلومات داخل التنظيم.
ة ػػػػػػػػػػػػػير عمل الإدارة ، ك ليست العوائ  التقنيقيث بينت الدراسات أفّ العوامل الإنسانية أكثر العوائ  في تطو 

 . ىي السبب

 
 أىداف نظام معلومات الموارد البشرية :المطلب الثالث : 

 3يتبتٌ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية برقي  الأىداؼ الآتية :
ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلبت بصع ابؼعلومات عن كل الوظائف في ابؼنظمة كمتطلبات كل كظيفة من ابػبرات كابؼؤىػػػػػ - أ

كخزف القوانتُ كالأنظمة كالتعليمات ذات الصلة بتنظيم شؤكف العاملتُ في ابؼنظمة للرجوع إليهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا 
 عند ابغاجة .

اصة تقدنً تلك البيانات كابؼعلومات أماـ الإدارة بؼساعدتها في إعداد ابػطط كالسياسات كالبرامج ابػ - ب
 بالإختيار كالتعيتُ كالتقونً كالتدريب كالتطوير كالركاتب كالأجور كابغوافز .

                                                             
دراسة قالة: بؾموعة عنتً تراد لإنتاج الالكتًكنيات - المتعلمةالاستثمار في راس المال البشري و أثره على إدارة الابداع في المنظمات   1

 2011بولاية برج بوعريريج: فعاليات ابؼلتقى الدكلر قوؿ : راس ابؼاؿ الفكرم في منظمات الاعماؿ العربية جامعة الشلف:ديسمبر 
2  http://www.startimes.com 
  324مرجع ساب  ، ص  – تراتيجيمدخل اس –إدارة الموارد البشرية سهيلة بؿمد عباس ،   3
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تقدنً تلك البيانات كابؼعلومات الضركرية إلذ أقساـ البحوث كالدراسات في ابؼنظمة بهدؼ إعداد  - ت
 البحوث كالدراسات التي تتناكؿ أنشطة إدارة ابؼوارد البشرية .

ماـ ابؼديرين لاستخدامها في تقونً أداء العاملتُ في ابؼنظمة كإبزاذ تقدنً تلك البيانات كابؼعلومات أ - ث
 القرارات ابؼتعلقة بتنقلبتهم كترقياتهم كقتى الاستغناء عنهم في قالات الضركرة القصول .

إدامة بصيع ابؼعلومات ابػاصة بابؼتقدـ للعمل كاختيار الأفراد من خلبؿ ابؼعلومات ابؼسجلة في استمارة  - ج
 كصولا إلذ تطوير سجل بؽم كمن دكف ازدكاجية في إدخاؿ البيانات . طلب العمل ،

السرعة الأكبر في استًجاع البيانات كمعابعتها كالسهولة في تصنيف البيانات كإعادة تصنيفها من  - ح
جديد كبرليل أفضل للمعلومات بدا يقود إلذ إبزاذ قرار ذك فاعلية أكبر كبرستُ ثقافة العمل كالعمل 

 بوجود النظاـ ، ككضع إجراءات متناسقة بوجود النظاـ .بشفافية أكبر 

ابغفاظ على قاعدة بيانات دقيقة ككاملة كقديثة بيكن استعمابؽا في إعداد التقارير ابؼطلوبة كقفظ  - خ
 السجلبت كمكننة ابؼهاـ الركتينية .

 ابؼستويات الثلبثة من كمن كجهة نظر أخرل يعمل نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على إسناد العملية الإدارية في
 1خلبؿ مايلي :

 . يساعد في دعم قرارات التوظيف في منظمات الأعماؿ كبرديد ابؼسار الوظيفية للموظفتُ في ابؼنظمة 
 . ُيدعم عملية التخذيذ للبقتياجات التدريبية كبرامج تطوير العاملت 
  القول العابؼية كاقتياجاتها .يساعد في إعداد خطة ابؼوارد البشرية ، قيث يقوـ بإعطاء معلومات عن 
 . يساعد في جدكلة العاملتُ كإعداد جداكؿ الإقلبؿ للعاملتُ في الوظائف 
 . يساعد في إدارة الأجور كالركاتب كبرديد مستوياتها 

 2 :بيكن اعتبار أىم أىداؼ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ىي أخرلكمن كجهة نظر 
 .ادة تصنيفها لأغراض اختيار العاملتُ كتوظيفهم كتطوير قابلياتهمالسهولة في تصنيف البيانات كإع   - أ

سهولة عرض ابؼعلومات عن كل الوظائف في ابؼنظمة كإجراء تقونً بؽا ككصفها لوضع الشخص ابؼناسب   - ب
 .في ابؼكاف ابؼناسب ، كفي الوقت ابؼلبئم

                                                             
، دراسة ميدانية على الشركة  أثر نظام معلومات الموارد البشرية في تحديد الاحتياجات من الموارد البشريةعبد ابؼنعم بؿمد أبوليفة ،   1

 . 07، ص  2014الليبية للحديد كالصلب ، ابؼؤبسر الدكلر الثالث ، تكامل 
 2 http://mawdoo3.com  

http://mawdoo3.com/
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 .غراض تقونً أداء العاملتُابغفاظ على قاعدة بيانات دقيقة ككاملة كقديثة لاستخدامها لأ  - ج
كمن كجهة نظر بؿمد سليماف ابعرايدة أف ابؽدؼ الرئيسي لنظم معلومات ابؼوارد البشرية يتمثل في برقي  
متطلبات إدارة ابؼوارد البشرية كالإدارات الأخرل داخل ابؼنظمة كخارجها من ابؼعلومات الدقيقة كابغديثة ، بدا 

ة ، كبيكن بياف أىم أىداؼ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية الأخرل على بيكنها من إبزاذ القرارات الصحيح
 1النحو التالر : 

 برديد إقتياجات بـتلف إدارات كأقساـ ابؼوارد البشرية من ابؼعلومات كالعمل على توفتَىا . -1
 تصميم مراكز متاكامل لتلبية تلك الاقتياجات . -2

 ستفيدة كبياف ابؼعايتَ الواجب توفرىا في كل منها .برديد خصائص ابؼعلومات التي تتطلبها ابعهاـ ابؼ -3

 برليل عمليات التشغيل لطرؽ برديث البيانات . -4

تطوير أساليب استًجاع ابؼعلومات كتصميم أشكاؿ التقارير كابؼخرجات بدا ييسر استفادة الأطراؼ  -5
 ابؼستخدمة للمعلومات .

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 104،  ص  2011، دار الكتاب الإسلبمي ، مسقط ،  نظم معلومات الموارد البشريةبؿمد سليماف ابعرايدة ،   1
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 الموارد البشرية وتطبيقات نظم معلومات المبحث الثاني : وظائف 

 معلومات ابؼوارد البشرية كباقي الأنظمة داخل ابؼنظمة لو مكونات ككظائف يقوـ بها داخل التنظيم .  نظم
 

 الأول: الوظائف الرئيسية لنظام معلومات الموارد البشرية:المطلب 
ابغاسوب كنظم  تستخدـ إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات ابؼعاصرة كفي سائر مراقل كأنواع أنشطتها

 1 : يلي ابؼعلومات بؼساعدتها على إبقاز كظائفها ابؼختلفة، كأىم ىذه الوظائف ما
: ىي أىم كابرز كظيفة يؤديها النظاـ قيث برتاج الإدارة في بصيع تزويد الإدارة العليا بالمعلومات  -1

بزصصاتو، فالتعرؼ على  أعمابؽا إلذ ابؼزيد من ابؼعلومات كلاسيما أنها تعيش في عالد تعقدت كتشعبت
الكفاءات البشرية يساعد ابؼنظمة على التخطيط لتوسعات مطلوبة في ابؼستقبل، كلو دكر أيضا في صنع 

 القرارات الإستًاتيجية بعيدة ابؼدل.
بؽذا النظاـ دكر في برديد أدكار الأفراد كالأقساـ بابؼنظمة كبالتالر برديد مسؤكلية تحديد المسؤولية:  -2

 لا يكلف الفرد بأكثر من طاقتو فتضطرب الأمور عند عجزه عن القياـ بدهمتو، كبتحديد ابؼسؤكلية ىؤلاء قتى
 أيضا بيكن بؿاسبة ابؼقصرين كالتعرؼ على ابؼهملتُ.

ىذه الوظيفة للنظاـ مستمدة من ابظو ''كنظاـ'' كتعتٍ أف أم شيء بـطط تنظيم إجراءات العمل:  -3
 فإف الغلبة للفوضى كالعشوائية.كبؿدد كمرتب، كفي غياب النظاـ 

 كتتوقع ابؼنظمة من النظاـ ابعيد تبسيط الإجراءات كسد الثغرات في خطط ستَ العمل ابغالية .
كابؼوارد ابؼتاقة قد تكوف مادية كأجهزة كمعدات كبضائع السيطرة والاستفادة من الموارد المتاحة:  -4

مليء بدثل ىذه ابؼوارد كالتي قد تكوف السيطرة عليها عمل في كأمواؿ، أك بشرية كعاملتُ كعملبء كالعالد اليوـ 
منتهى الأبنية للبستفادة منها استفادة قصول فمثلب بيكن للنظاـ قصر عدد كبزصصات العاملتُ في ابؼنظمة 
ليعيد توزيع أدكارىم ككظائفهم بدا يكفل الاستفادة منهم في زيادة الإنتاج دكف ابغاجة لتعيتُ أم عامل إضافي 

 زيادة التكاليف على ابؼنظمة.ك 

                                                             
،  2008مؤسسة قورس الدكلية ، الاسكندرية ،   ، 1ط  ، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية )منهج تحليلي مبسط(بؿمد الصتَفي ،   1
 383ص 
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من كظائف النظاـ أف يؤدم إلذ التنسي  كابؼوائمة مع النظم الفرعية الأخرل بدا ضمان إنسياب العمل:  -5
يكفل انسياب العمل كالتخلص من الاختناقات ابؼوجودة، ففي ابؼنظمة يتم العمل بها على مراقل يعمل النظاـ 

 ل  تكدسا في مرقلة فتتعطل سلسلة العمل كلها.على توزيع الأدكار كالطاقات بدا لابى
 

 الموارد البشرية:  معلومات الثاني: مكونات نظام المطلب
يتكوف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية من كجهة نظر آلية عمل النظاـ من ستة عناصر ىي : 

 . ابؼدخلبت ، العمليات ، ابؼخرجات ، التحكم ، التغذية الراجعة أك العكسية كالذاكرة
مدخلبت ىذا النظاـ عبارة عن البيانات ابؼتعلقة بابؼوظفتُ كالوظائف كالبيانات ذات  المدخلات: –أ 

 العلبقة.
 :1عة أنواع ىيبكبالإمكاف تقسيم ىذه البيانات إلذ أر 

* البيانات ابؼتعلقة بابؼوظفتُ كتشمل البيانات الشخصية كالبيانات  ابػاصة بابػبرات العلمية كالعملية 
ف، كالبيانات ابػاصة بابغياة الوظيفية كاسم الوظيفة كرقمها كتاريخ إلتحاؽ ابؼوظف بها كالتدرج الوظيفي للموظ

 كتقييم الآداء كالإعارة كالإجازات كالعقوبات...إلخ
* البيانات ابؼتعلقة بالوظائف: كبرتوم على مسميات الوظائف كأرقامها كمواقعها التنظيمية كالتعديلبت التي 

 ا.تطرأ عليه
* بيانات إدارية: كىي بيانات تتعل  بسياسات التوظيف كتتضمن القوانتُ كالتعليمات كالقرارات ابؼتعلقة بإدارة 

 ابؼوارد البشرية.
* بيانات متعلقة بسوؽ العمل: مثل البيانات عن ابؼنظمات ابؼنافسة في ابغصوؿ على ذكم ابػبرات كابؼؤىلبت 

 نات ابػاصة بسوؽ العمالة كإعداد الكفاءات كما ىو متوفر قاليا.ابؼهمة بالنسبة للمنظمة، ككذلك البيا
: كىي النشاطات التشغيلية التي تتم على ابؼدخلبت كابؼتمثلة في العمليات التحليلية كابغسابية العمليات –ب 

الشكل كالإقصائية بهدؼ برويلها إلذ صورة كاضحة كسهلة قتى بيكن الاستفادة منها في إدارة ابؼوارد البشرية ب
 2ابعيد، كتشمل العمليات ابػطوات التالية:

                                                             
 ص ، 2311، دار البازكرم العلمية للنشر كالتوزيع ، الأردف ، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية طاىر بؿمود الكلبلده ،   1

233. 

 . 204نفس ابؼرجع ، ص   2
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 تسجيل كرصد كبززين البيانات.-
 ندقي  كمراجعة كبرديث البيانات. -
 برليل كتفستَ البيانات. -
: كىي ابغصوؿ على ابؼعلومات بعد إجراء العمليات التحويلية عليها كعادة تشمل بـرجات المخرجات -ج

 1ية على مايلي:نظاـ معلومات إدارة ابؼوارد البشر 
 بيانات كمعلومات عن ابؼوظفتُ.-
 بيانات كمعلومات عن العمليات الإدارية من بزطيط كتوظيف. -
 بيانات عن أكضاع العاملتُ قاليا كسابقا كمستقبلب. -
: ىي معلومات برمل رسائل كإرشادات عن كيفية ستَ العمليات قيث توضح كيفية ستَ التغذية الراجعة -د

 طاب  إبقازاتو كبـرجاتو مع ابػطط.النظاـ كمدل ت
كىذه ابؼعلومات الراجعة تقوـ بور أساسي في نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في إطار أبنيتها للنظاـ الكلي إدارة 
القول البشرية، قيث تدعم ابؼعلومات ابؼرتدة الرقابة على العنصر البشرم كىي في الوقت نفسو تتيح متابعة 

إجراءات شؤكف ابؼوظفتُ كبسكن من معابعة ابؼشكلبت التي تعوؽ فعالية استخداـ التغتَات في سياسات ك 
 2النظاـ.

كىو ابعزء ابػاص بالتحكم كالسيطرة على ستَ ابػطوات كما ىو مرسوـ بؽا كينبو عند قدكث التحكم:  -ه
 أم عطل أك ثغرة أك خطأ في بؾريات البرنامج أك في توظيف البيانات ابػاصة ابؼدخلة.

: كىي الوعاء الذم بزتزف فيو ابؼخرجات كمدخلبت النظاـ أم أنو ذاكرة النظاـ ، كبزتلف أشكاؿ  رةالذاك
  3كأنواع ذاكرة أنظمة ابؼعلومات فأشكابؽا كالآتي :

 الوعاء الورقي : يتمثل في ابؼلفات كابؼستندات الورقية أم استخداـ الأكراؽ . -

 لفوؼ كابؼيكركفيش كالالتًافيش .الوعاء الفيلمي ابؼصغر : كيشمل ابؼيكركفيلم ابؼ -

 الأشرطة ابؼمغنطة كالأقراص الضوئية : كالتي تتيح مساقة كبتَة لتخزين عدد ىائل من ابؼستندات . -

 

                                                             
  205، ص  ، مرجع سابقالاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية طاىر بؿمود الكلبلده ،   1

 . 236 ص ، نفس ابؼرجع  2

 . 199، ص  2313، دار البداية ناشركف كموزعوف ، الطبعة الأكلذ ، عماف ،  إدارة الموارد البشرية الحديثةطاىر بؿمود الكلبلده ،   3
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 : مكونات نظم معلومات الموارد البشرية  3-2شكل رقم 

 
  

   التحكم 4  
   إدارة ابؼوارد البشرية  

     
 مخرجاتال 3  العمليات 2  المدخلات 1
بيانات عن  -1

 ابؼوظفتُ 
بيانات عن  -2

 الوظائف 
بيانات إدارية  -3

 أخرل
 الأىداؼ -4
 أبماط القيادة -5

تسجيل كرصد  -1 
 كبززين البيانات 

تدقي  كمراجعة  -2
 كبرديث البيانات

تصنيف كترتيب  -3
 البيانات

برليل كتفستَ  -4
 البيانات

بيانات كمعلومات  -1 
 ائفعن ابؼوظفتُ كالوظ

بيانات كمعلومات  -2
 عن العمليات الإدارية

تقارير عن شؤكف  -3
كأكضاع ابؼوارد البشرية 

 تاربىيا كماديا كتنبئيا 

 
 

    

   قاعدة البيانات ، قاعدة ابؼعرفة ، قاعدة النماذج ، التعليمات
  

 
 

   

   نظم ابؼنظمة الطبيعية ) الواقع ابغالر (
     
 196مرجع ساب  ، ص  ، إدارة الموارد البشرية الحديثةمود الكلبلده ، طاىر بؿابؼصدر 
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 نظام معلومات الموارد البشرية :وتطبيقات مجالات استخدام المطلب الثالث : 
 ستخداـ ككذا تطبيقات بـتلفة في منظمات الأعماؿ . لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية عدة بؾالات للب

 
 ستخدام نظام معلومات الموارد البشرية :مجالات ا الفرع الأول :

بزتلف ابؼعلومات ابؼطلوبة من قبل مستخدمي أم نظاـ عن ابؼعلومات ابؼطلوبة من قبل مستخدمي أم نظاـ 
آخر ، فابؼعلومات ابؼطلوبة مثلب من نظاـ ابؼعلومات ابؼالية تتعل  بابغسابات كابؼوازنات التقديرية كابؼوازنات 

بزصيص ابؼوارد كابؼالية على دكائر ابؼنظمة كالاستثمارات كغتَىا من الأجور ابؼالية ، كنظاـ السنوية كرأس ابؼاؿ ك 
ابؼعلومات التسويقية يزكد مستخدميو بدعلومات عن الأكضاع التنافسية في السوؽ كابغصة السوقية كابؼبيعات 

ن معلومات عن العملبء الفعلية كابؼتوقعة الإبصالية ، كلكل موظف بيع ككل فرع ككل منتج بالإضافة ع
 1كعناكينهم كالتفصيلبت الضركرية عنهم ، سواء العملبء ابغاليتُ أك العملبء ابؼرتقبتُ . 

أما فيما يتعل  بنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية فيقوـ بتزكيد مستخدمي النظاـ بابؼعلومات التي بزتص بابؼوارد 
ت الاستخداـ للنظاـ ابؼذكور كالتي بيكن أف تقاس عن البشرية كنشاطاتها كالتي تعد بدثابة عناصر أك بؾالا

 طريقها درجة كفاءة كفعالية النظاـ .
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 401-399، ص  2014، دار كائل للنشر كالتوزيع ، ، الأردف ،  2، ط  إدارة الموارد البشريةبؿفوظ أبضد جودة ،   1
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 أما بالنسبة للمجالات الوظيفية في إدارة ابؼوارد البشرية فتَل بتٍ بضداف أنها تشمل :
 لنظام معلومات الموارد البشرية : المجالات الوظيفية 3-3رقم  الشكل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 

تحليل علاقة نظم معلومات الموارد البشرية ورأس المال الفكري وأثرىا في تحقيق الميزة بتٍ بضداف ، خالد بؿمد طلبؿ ، :  المصدر
 18، ص  2332ة بغداد ، ، أطركقة دكتوراه ، كلية الاقتصاد كالإدارة ، جامعالتنافسية : دراسة ميدانية في شركات صناعة التأمين الأردنية 

 
 

 تخطيط الموارد البشرية
 
ابعوانب الكمية -

 كالنوعية للؤفراد
برصل  التغتَات التي-

 على خصائص العمل
معلومات عن ابؼسار -

 ابؼهتٍ
كصف مواصفات -

 الوظائف
 ابػزف ابؼهارم-

 تقويم الأداء
 
 أساليب تقونً الأداء-
 أىداؼ تقونً الأداء-
مستويات أداء العاملتُ -

 ابغالية كابؼتوقعة
استخدامات نتائج -

 الأداءتقونً 

 الاستقطاب والتعيين
 

 معلومات عن :
ادر الداخلية ابؼص-

 كابػارجية للموارد البشرية
أصوؿ إجراء ابؼقابلبت -

 كالاختبارات
 دليل مكاتب التشغيل-
التوجهات ابؼستقبلية -

للشركات بخصوص 
 التعيتُ

 التدريب والتطوير
 
 أنواع البرامج التدريبية-
الوظائف الشمولية -

 بالتدريب
 السياسات التطويرية -
أصوؿ تقونً البرامج -

 التدريبية 

 
 
 
 

HRIS 

 التعويضات
 
معلومات عن العاملتُ -

ابغاليتُ كمراكزىم 
 الوظيفية

مستويات أداء العاملتُ -
 ابغاليتُ

مستويات الأجور -
 كالركاتب

مستويات ابغوافز -
 كأصوؿ صرفها
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 1كيتضح من الشكل الساب  أف ابؼعلومات ابؼطلوبة بؼستخدمي ابؼوارد البشرية تتضمن ما يلي :
معلومات عن بزطيط ابؼوارد البشرية : عدد الأفراد ابؼطلوب تعيينهم كنوعيتهم كمهاراتهم ، بالإضافة  -1

 وظائف كبـزكف ابؼهارات .إلذ تغتَات خصائص العمل ، كمعلومات عن ابؼسار الوظيفي لل

معلومات عن الاستقطاب كالتعيتُ : مصادر الاستقطاب سواء من داخل ابؼنظمة أك من خارجها  -2
 كإجراءات ابؼقابلبت كالامتحانات ، بالإضافة إلذ التوجهات ابؼستقبلية فيما يتعل  بالتعيينات .

اليتُ ، كمستويات الركاتب معلومات التعويضات : معلومات عن ابؼراكز الوظيفية للموظفتُ ابغ -3
 كالأجور في ابؼنظمة كفي السوؽ ، بالإضافة إلذ معلومات عن ابغوافز كابؼكافآت .

التدريب كالتطوير : معلومات عن ابػطط التدريبية ، كأنواع البرامج التدريبية ابؼنفذة كابؼشاركتُ فيها  -4
 كتقييمها ككذلك السياسات ابؼتبعة لتطوير ابؼوظفتُ .

داء : يزكد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ابؼستخدمتُ بدعلومات عن أساليب تقونً الأداء تقونً الأ -5
كمستويات أداء العاملتُ كنقاط القوة كالضعف لديهم ، بالإضافة إلذ استخدامات نتائج تقونً 

 الأداء في التدريب كالتطوير كفي الزيارات السنوية كابغوافز كفي إنهاء ابػدمات كغتَىا .

 تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية:ع الثاني : الفر 
 يوجد العديد من التطبيقات لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كأىم ىذه التطبيقات مايلي:  

 : تطبيقات التوظيف: أولا
تتضمن تطبيقات توظيف العاملتُ كل من عملية جذب كاستقطاب العاملتُ كابؼساعدة في توفتَ فرص         
 ناسبة كابغفاظ على قاعدة البيانات ابػاصة بالعاملتُ.العمل ابؼ

: يساعد نظاـ معلومات جذب كاستقطاب العاملتُ في قفظ ابؼعلومات جذب واستقطاب العاملين-أ
 ابػاصة بابؼتًشحتُ للوظائف كبرديد ابؼرشح ابؼناسب للمواقع الوظيفية.

 2 ي:لة ماينظماـ الاستقطاب الفاعل للمكبوق  نظ
 افة ابؼعلومات عن كافة ابؼتقدمتُ للوظائف مثل الإسم كابؼؤىل العلمي كالسن كابػبرة..... إلخ.استًجاع ك-
 توثي  بصيع الإجراءات ابػاصة بعملية الاستقطاب )مثل ابؼقابلة، الاختيار ....(. -

                                                             
 ، تحليل علاقة نظم معلومات الموارد البشرية ورأس المال الفكري وأثرىا في تحقيق الميزة التنافسيةالد بؿمد طلبؿ ، بتٍ بضداف ، خ  1

 19مرجع ساب  ، ص 
-216، ص  2005، دار الفكر للنشر كالتوزيع ، عماف ، الأردف ،  1، ط  استراتيجيات إدارة الموارد البشريةسامح عبد ابؼطلب عامر ،   2
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 ابؼساعدة في التعرؼ على _أك استًجاع_ البيانات الضركرية. -
 متُ بابؼقابلة كإعداد التقارير الضركرية ف ابؼتًشحتُ للوظائف.توفتَ ابؼعلومات الأساسية للقائ -
 توفتَ ابؼعلومات اللبزمة لتقونً عملية الاستقطاب كبرديد تكاليف الإعلبنات عن الوظائف. -
 مساعدة ابؼستخدـ في التعرؼ على ابؼراقل التي اجتازىا ابؼتقدـ للوظيفة بنجاح. -
بدرجة كبتَة كالذين بيتلكوف أعلى ابؼهارات كالتسريع بدلء الشواغر من زيادة أعداد ابؼرشحتُ من ابؼؤىلتُ  -

 قبلهم، كبذلك يتمكن ابؼديركف من برديد ابؼصادر التي تهيئ أكثر العاملتُ بقاقا في ابؼستقبل.
 ابؼسابنة في ابؼفاضلة بتُ ابؼتقدمتُ من خلبؿ ابؼعايتَ ابؼناسبة للمهارات كابػبرة كابػلفية التعليمية. -
ة عادة ببيانات جوؿ العاملتُ في قاعدة بيانات، نظمبرتفظ ابؼ : توفير قاعدة بيانات خاصة بالعاملين -ب

 1كىذه ابؼعلومات بيكن استخدامها بعدة أغراض أبنها:
 إدارة الركاتب كالأجور - 
 توثي  تكاليف الفوائد كابػدمات كابغوافز. -
 التخطيط للموارد البشرية. -

 طيط للموارد البشرية:  : تطبيقات التخاثاني
ىناؾ نوعاف من التطبيقات ابغاسوبية ابؼرتبطة بتخطيط ابؼوارد البشرية، كبنا بزطيط التعاقب كبرديد  

 الاقتياجات ابؼستقبلية من ابؼوارد البشرية كما كنوعا.
ب ة لديها عماؿ لا بد أف تعيدىم إلذ ابؼواقع التي تشغر بسبنظميؤكد بزطيط التعاقب على أف ابؼ 

التقاعد كالتًقية كالتنقلبت كإلغاء ابػدمة أك التوسع في الأنشطة لذلك فإنو لابد أف يكوف ىناؾ العديد من 
ابؼلفات، منها ملف خاص بالعاملتُ مصنفتُ قسب الوظائف كقسب الدرجات الوظيفية، ككذلك قسب 

نية قركة العاملتُ ، كما أنو ابعنس كالعمر كمدة ابػدمة كابػبرة كالتدريب، إذ أف ىذه ابؼلفات بردد إمكا
بنها ملف برليل قوة العمل كبرليل قركية قوة أبالإمكاف  الاستفادة منها للحصوؿ على ملفات أخرل من 

 العمل الذم يتضمن برليل قركة العاملتُ من ترقيات إلذ تنقلبت كمعدلات دكراف كغتَىا.
في التنبؤ بأثر التعيينات كالاستغناء على قوة إف ىذه البيانات ابػاصة بحركية العاملتُ بيكن استخدامها  

 2العمل ابؼستقبلية كلذلك فإف برليل قوة العمل يوفر ابؼعلومات التالية:

                                                             
 216، ص  مرجع ساب ،  استراتيجيات إدارة الموارد البشريةسامح عبد ابؼطلب عامر ،   1

 217 ، صنفس ابؼرجع   2
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 عدد التعيينات ابعديدة، كذلك التنقلبت كالتًقيات من قسم إلذ آخر-
 ة مستقبلب.نظمدد العاملتُ الذين برتاجهم ابؼع -
ة مستقبلب لأم سبب من الأسباب كالتقاعد كالإقالة كالاستقالة كالنقل نظمن ستفقدىم ابؼعدد العاملتُ الذي -

 ..... إلخ
كلذلك فإف نظاـ بزطيط ابؼوارد البشرية يساىم في عملية صناعة القرارات بفاعلية سواء كانت ىذه القرارات 

 تلك التي تشكو من بؼلء الشواغر فيها أك لإعادة توزيع ابؼوارد البشرية من الوظائف التي يكوف فيها فائض إلذ
 عجز أك نقص في ابؼوارد البشرية.

 : تطبيقات إدارة الأداءاثالث
من ابؼمكن خزف معلومات تقدنً أداء العاملتُ في قاعدة بيانات إلكتًكنية إضافة إؿ أف ابغاسوب الشخصي 

 بفكن استخدامو بؽذا الغرض .
بخصائص كمواصفات كل كظيفة كتساىم في  ة في ربط نظم التقونًنظمطبيقات إدارة الأداء تساعد ابؼإف ت

 برديد ككضع ابغلوؿ بؼشاكل الأداء.
كالبربؾيات ابػاصة بتقونً الأداء بيكن أف بردد نوع الطريقة ابؼناسبة للتقونً كبعد الانتهاء من عملية التقونً 

 بيكن توفتَ معلومات تشتَ إلذ الفركقات في الأداء الفعلي قياسا بابؼعايتَ المجددة.
تطبيقات تقونً الأداء تتطلب من إدارة ابؼوارد البشرية برديد مشاكل الأداء كبيئة العمل ليتستٌ بؽا تصحيح إف 

  1. الابكرافات كمعابعة مشاكل ابلفاض الأداء 
 : تطبيقات التدريب والتطوير المهني : ارابع

د ابؼوازنات ، إعداد تستخدـ تطبيقات التدريب للمساعدة في إدارة أنشطة التدريب مثل عمليات إعدا
ابؼلتحقتُ بالبرنامج ، تقييم البرامج التدريبية ... الخ ، كتشمل عناصر البيانات ابؽامة التي تتضمنها قاعدة 
ابؼعلومات في البرامج التي تم تنفيذىا ، عدد الشهادات ابؼمنوقة أك الأفراد الذين يتم تأىيلهم ، ابػبراء الذين 

  2لنشاط التدريبي ، الأماكن التي تم عقد البرامج بها ، ... الخ .يتم الاستعانة بهم ، تكلفة ا
 كبيكن استخداـ قاعدة بيانات التدريب في إبزاذ القرارات ابػاصة بابعوانب التالية :

                                                             
 217، ص  مرجع ساب ،  استراتيجيات إدارة الموارد البشريةسامح عبد ابؼطلب عامر ،   1

، دراسة حالة مؤسسة بوفال )وحدة الصمامات( أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء الموارد البشرية قاج قساف أمتُ ،   2
 2014-2013، مذكرة لنيل شهادة ابؼاستً ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلو التجارية كعلوـ التسيتَ ، بزصص إدارة كتسيتَ ابؼؤسسة ،   بالبرواقية
  89، ص 
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  تقدير الاقتياجات التدريبية 
 . تقييم فعالية التدريب 
  ضوء ابػطة .تقدير نوعيات البرامج ذات الأكلوية أك الأبنية ابػاصة للمنظمة في 
 . عدد الأفراد ابؼؤىلتُ للتًقية كالتنقل 
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 المبحث الثالث : أثر نظام معلومات الموارد البشرية على كفاءة إدارة الموارد البشرية
إفّ لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية دكرا قيويا داخل التنظيم ، خاصة بالنسبة لإدارة ابؼوارد البشرية نظرا 

كفيما يلي سوؼ نعمل على إبراز ، يقدمو من معلومات مفيدة لصياغة الإستًاتيجيات ك ابزاذ القرارات  بؼا
 . ىاتو الأبنية من خلبؿ توضيح العلبقة الوطيدة بينو كبتُ إدارة ابؼوارد البشرية

 
في  و المطلب الأول : دور نظام معلومات الموارد البشرية على تخطيط الموارد البشرية

 ة التنظيمية العملي
التخطيط للموارد البشرية كفي إبقاح العمليات يلعب نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية دكرا كبتَا في عمليات 

 . التنظيمية

 الفرع الأول: أثر نظام معلومات الموارد البشرية على تخطيط الموارد البشرية :
يسب  التنظيم كالتوجيو كالرقابة ،  يعتبر التخطيط الوظيفة الأكلذ في العملية الإدارية كأبنها قيث

كينطوم التخطيط على اختيار مهاـ بؿددة بهب أداؤىا لتحقي  الأىداؼ التنظيمية ، إلذ جانب برديد كيفية 
 أداء ىذه ابؼهاـ كمتى بهب أداؤىا .

كما يعد بزطيط ابؼوارد البشرية من أكثر النشاطات أبنية في إدارة ابؼنظمات ابغديثة كذلك لدكره 
رئيسي في بقاح ابؼنظمة كزيادة فعاليتها ، كبيكن تعريف بزطيط ابؼوارد البشرية على أنو : " العملية التي تسعى ال

ابؼنظمة من خلببؽا إلذ ابغصوؿ كفي الوقت ابؼناسب على اقتياجاتها من العاملتُ القادرين كابؼؤىلتُ على تنفيذ 
 ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم لتحقي  أىداؼ ابؼنظمة " .

طيط ابؼوارد البشرية بيثل العملية التي تستخدمها إدارة ابؼوارد البشرية لتأمتُ قصوبؽا على الأعداد كبز
كالنوعيات ابؼناسبة من الأفراد لتعيينهم في الأماكن ابؼناسبة كفي الأكقات ابؼناسبة ، كالذين يكونوف قادرين على 

 أىدافها بكفاءة كفعالية .ة من برقي  بؼنظمإبقاز مهاـ ككاجبات الوظائف التي بسكن ا
  1كيتضمن التخطيط ابؼتميز للموارد البشرية عدة عوامل ، أبنها ما يلي :

 ة .تياجات كالكفاءات الوظيفية للمنظمبرديد الاق -

 ة كالوقدات ابؼختلفة فيها .لبزمة لإبقاح مهاـ كمشاريع ابؼنظمتقدير أعداد كأنواع ابؼوارد البشرية ال -

                                                             
  42-41، مرجع ساب  ، ص  إدارة الموارد البشريةفيصل قسونة ،   1
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 ة، كرسم مسارىم الوظيفي لضماف تقدىم الوظيفي كابؼهتٍ .تُ في ابؼنظميط لتطوير العاملالتخط -

ة كأكلوياتها إلذ خطط كأنظمة عمل تتعل  بالتوظيف كالتدريب كتقييم الأداء تربصة اقتياجات ابؼنظم -
 كابغوافز كالركاتب كما شابو .

 المحافظة على مستويات أداء فعاؿ كإنتاجية عالية . -
سوبة دكرا كبتَا في ىذا المجاؿ نظرا بؼا توفره من تسهيلبت في إعداد ابػطط تلعب نظم ابؼعلومات المح 

التنبؤية بالاعتماد على ابغاسوب كالبرامج التي بوتويها خاصة الإقصائية منها ، قد تكوف ىذه ابػطط طويلة 
في برليل  متوسطة أك قصتَة الأجل ، قيث يوجد قاليا في الأسواؽ العديد من البرامج ابؼعلوماتية تساعد

 البيانات الإقصائية كنظاـ .

 الفرع الثاني: دور نظام معلومات الموارد البشرية في العملية التنظيمية 
أنو : بؾموعة من  Bowara 1938يعتبر التنظيم الوظيفة الثانية في العملية الإدارية إذ يعرفو 

ي  بالسلطة ، قيث يعرفو كيرتبط التنظيم بشكل كث 1النشاطات أك القول الشخصية ابؼنسقة بوعي 
G.Pechaghis 2.ابؼهاـ كابؼسؤكليات داخل ابؼنظمة بأنو رسم لتوزيع 

 كيعتبر التنظيم متعدد الأبعاد قيث يظهر في كجهتُ بنا : 
 يشمل ابؼميزات السليمة كالاتصالية بتُ بـتلف ابؼستويات كالإطارات الإدارية . -

 لتحقي  الأىداؼ كالسياسات . ابؼعلومات كابؼعطيات بواسطة قناة ىذه ابؼمرات -

كيلبقظ أف غرض التنظيم ىو إعطاء عمل مستقل ككاضح لكل شخص كضماف تنسي  ىذه الأعمػػػػػػػاؿ 
، كمن ابرز ما بوققو التنظيم في أداء العمل الإدارم ابؼهاـ بالطريقة التي بسكن ابؼنظمة من برقي  الأىداؼأك 
 ىو:

 عماؿ كبينع التضارب في تنفيذ ابػطط كالواجبات .يقضي على التداخل كالازدكاجية في الأ 

  بوق  الوفرة الاقتصادية ، قيث يذكرHek.Hrdaymer  من بتُ مصادر الوفرة الاقتصاديػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة
لا يوجد مصدر أعظم من استخداـ التنظيم الفعاؿ لأنو الوسيلة القادرة على استغلبؿ الطاقات 

 البشرية.

                                                             
  209، ص  1998دار المحمدية ، ابعزائر ، ،  2ط ،  إقتصاد مؤسسةعدكف ،  ناصر دادم  1
 . 182، ص  2002، الأردف ، عة مؤسسة شباب ابعام،  1ط ،  الإدارة المبادئ والتطبيقاتبشتَ علبؽ ،   2
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  ين على برقي  العمل ابعماعي كالاستفادة القصول من التفاعل بتُ الأفراد ، فإف التنظيم يساعد ابؼدير
 يعتبر كسيلة فعالة لتنمية ابؼهارات كالقدرات .

إف التنظيم كوظيفة إدارية بىتلف عن التنظيم كبناء أك ىيكل ، فالتنظيم الأكؿ يهتم أساسا بابؽيكل الربظي  
ا التنظيم الثاني فيشار إليو عادة في مؤلفات نظرية التنظيم أنو يهتم بدراسة كوسيلة لتحقي  العمل ابعماعي أم

كل ما يتعل  بالعلبقات بتُ الأفراد الذين يقوموف بنشاط بصاعي من خلبؿ بناء اجتماعي ، كتؤثر ابؼعلومات 
ي كنظاـ على التنظيم من خلبؿ الأسلوب ابؼستخدـ ، فنظم ابؼعلومات بهب أف تتواف  مع ابؽيكل التنظيم

ة كعندىا بيكن برديد الأىداؼ على مستول الوقدات التنظيمية كقياس تفويض السلطة داخل ابؼنظم
، كمعتٌ ىذا أف كل التنظيمات بهب علومات ابؼطلوبة كأىداؼ ابؼنظمةالإسهامات بؽذه الوقدات في برقي  ابؼ

 1لتخطيط كالرقابة .أف تصمم على ضوء تدف  ابؼعلومات كأنواع ابؼعلومات ابؼطلوبة لأغراض ا
 

 المطلب الثاني : دور نظام معلومات الموارد البشرية في الإشراف ، التوجيو والتدريب :
 كما أف لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية أدكارا كبتَة في عمليات الإشراؼ كالتوجيو كالتدريب على قد سواء .

 
 راف والتوجيو:الفرع الأول : دور نظام معلومات الموارد البشرية في الإش

ة ىي الطاقة البشرية التي يستحيل عنها ، لذا بقد أف التوجيو أكثر إف الطاقة ابؼغذية لأم منظم
العمليات الإدارية تعقيدا نظرا لارتباطو بالعنصر البشرم، فقد يكوف منو الرئيس كابؼرؤكس الذم بزتلف 

لوظيفة الثالثة في العملية التسيتَية، كيتبع مسؤكلياتو باختلبؼ ابؼنصب، كعليو بيكن القوؿ أف التوجيو ىو ا
 استخداـ مصطلحات التأثتَ أك التحفيز أك القيادة ابؼماثلة بؽا.

كيعد التوجيو من الوظائف الإدارية الأساسية التي بهب أف بيارسها ابؼدير ، كالتوجيو بيكن تعريفو على 
لوظيفية الواقدة عن طري  إبقاز الأعباء ابؼوجهة أنو: "كظيفة إبهاد التكامل بتُ بؾهودات الأفراد كالمجموعة ا

إليهم " كالتوجيو بدعناه العاـ ىو عبارة عن إصدار الإرشادات كالتعليمات للموظفتُ الذين يعملوف برت إشرافو 
في التنظيم ، ىذه الإرشادات قد تكوف عامة أك تفصيلية كىي بزتلف بطبيعتها من عملية إصدار الأكامر التي 

 2رسة الفعلية للسلطة الإدارية .تعكس ابؼما
                                                             

  222، ص  1998، ، مؤسسة شباب ابعامعة  إدارة الأعمال الاقتصادية والعالمية التنافسية المتواصلةفريد النجار ،   1
 62ص  ، مرجع ساب   ، -مدخل معاصر–نظم المعلومات الإدارية ،  كآخركفبقم عبد الله ابغميدم   2
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ىذه الطبيعة لوظيفة التوجيو تتماشى بساما مع طبيعة القيادة الإدارية التي تعتمد على السلطة غتَ 
الربظية في عملية توجيو العاملتُ بكو برقي  كإبقاز الأىداؼ التنظيمية ، كمن ىنا تأتي ضركرة كأبنية ابؼعلومات 

بشرية في ابؼنظمة لأنها ستوفر الوقت كابعهد بؽذه الإدارة ابؼسؤكلة عن ىذه الوظيفة في قيادة أك توجيو ابؼوارد ال
 كتركيز كقتها كجهدىا . 

إلذ جانب ذلك  فإف كظيفة التوجيو تتضمن عمليات متعددة على ظركؼ العمل ابعديدة في ابذاىتُ 
ت من ابؼعلومات في بصيع الابذاىات من الرئيس إلذ ابؼرؤكستُ كمن ابؼرؤكستُ إلذ الرئيس بعد برديد الاقتياجا

لإصدار التوجيهات كالإرشادات كالتعليمات كالأكامر، كما يساعد التوجيو في تسيتَ أك تنفيذ الأكامر كفقا 
 لطرؽ نظامية كعن طري  تقريب الأداء من ابػطة بشكل متجانس.

 
 بشرية :الفرع الثاني : أثر نظام معلومات الموارد البشرية على تدريب الموارد ال

بر ة، كيعترات كالكفاءات ابؼوجودة في ابؼنظمعلى برديد ابؼها HRISيساعد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 
ة بكو كما ىو جديد في عالد التكنولوجيا ، خاصة في بؾاؿ التنافس الشديد في بؿيط ابؼنظمة كدافع يأخذ ابؼظم

إلذ إعادة تقييم للقدرات كالاستعدادات كالسمات ابغواسب كالبربؾيات كنظم ابؼعلومات ، قيث يقودنا ذلك 
 الشخصية التي تتلبءـ مع ذلك التحديث التكنولوجي بفا بىدـ أىداؼ ابؼنظمة كالفرد .

كقتى نتمكن من برقي  الفعالية كالكفاءة في التدريب يتطلب الأمر بذميع كتنظيم ابؼعلومات كترتيبها 
 بعهد .لاستًجاعها بسهولة كيسر ، توفتَا للوقت كا

يتم ذلك عن طري  نظاـ معلومات قادرا على برقي  ذلك ، كمنو بقد أف أثر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 
 1على التدريب يتمثل في :

 الاستغلبؿ الأمثل للوقت من خلبؿ سرعة كدقة بذميع ابؼعلومات ابؼتعلقة بالعاملتُ كبرامج التدريب . -

الاقتياجات التدريبية من خلبؿ ابؼعلومات الدقيقة قوؿ  السرعة في ابغصوؿ على معلومات لتحديد  -
 الاقتياجات التدريبية .

 تساعد على برديد بؾاؿ التدريب ابؼناسب مع الطريقة الفعالة .  -

 مسابنة التدريب الإلكتًكني في تقليل تكاليف التدريب التقليدم .  -

                                                             
  26، ص مرجع ساب  ،  دراسة حالة مديرية المصالح الفلاحية بالجلفة–دور نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية بشتَم رشيدة ،   1
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من خلبؿ استخداـ ابؼعلومات ابػاصة  إعادة بزفيض ابؼوارد ابؼالية في ابػطط التدريبية ابؼستقبلية ،  -
 بالتكاليف لتحديد أم الأقساـ تكوف فيها ابؼوازنة التدريبية مرتفعة .

من خلبؿ النقاط ابؼاضية بيكن أف نوضح أيضا الأثر ابؼباشر لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على كفاءة 
ماده على معلومات تقييم الأداء للعاملتُ في التدريب أكلا من خلبؿ توفتَ ابؼعلومات الشاملة بالإضافة إلذ اعت

برديد الاقتياجات كمن ىنا بقد انعكاس مدل كفاءة عملية تقييم أداء العاملتُ على فعالية برامج التدريب 
 .1كىذا ما يساىم في برستُ كرفع أداء العاملتُ 

 :تقييم الأداءو  الرواتب، المطلب الثالث : أثر نظام معلومات الموارد البشرية على التوظيف 
 : الأثر على عملية التوظيف  الفرع الأول

إف الاستخداـ السليم للحاسوب في قسم التوظيف في إدارة ابؼوارد البشرية ، جعل إمكانية الاقتفاظ 
بابؼعلومات اللبزمة قوؿ الأفراد ابؼرشحتُ للتوظيف كاستًجاعها في الوقت ابؼناسب ، كما أف ذلك يساىم في 

 .للتعيتُ ثم إبزاذ القرار ابؼناسبت ابؼوضوعية مع ابؼؤىلتُ إجراء ابؼقارنا
كما يساىم في إرساء الشفافية في عملية دراسة كمعابعة طلبات التوظيف آليا ، قيث أنو يتم 

ابؼؤسسة ، ثم آليا يقوـ برنامج نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ابػاص  Emailاستقباؿ الستَة الذاتية عبر 
عابعة خصائص كل مرشح ، قيث يتم قبوؿ الطلبات التي تتوفر على الشركط ، بعدىا آليا بعملية التوظيف بد

 يقوـ ابغاسب الآلر بإرساؿ دعوات للمرشحتُ ابؼقبولتُ لإجتياز إختبار ابؼقابلة.
 
 ثاني : الأثر على الرواتب : الفرع ال

 2الركاتب كيبرز ذلك من خلبؿ :إف إستخداـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ساىم في تفعيل كظيفة تسيتَ 
الدقة كالسرعة عند إعداد قوائم الأجور كالركاتب كابؼكافآت كصرفها في الأكقات ابؼناسبة ، ابؼسابنة في إبزاذ 
 القرارات السريعة بشأف العلبكات كابؼكافآت ، إجراء ابؼقارنات بتُ بـتلف الأجور كالركاتب ابؼتحققة لكافة

                                                             
، بؾلة كلية الآداب كالعلوـ الإنسانية كعلم  لومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسةدور نظام معزاكم صورية ،   1

  73، ص  2010الاجتماع ، العدد السابع ، بسكرة ، 

  26، ص مرجع ساب  ،  دراسة حالة مديرية المصالح الفلاحية بالجلفة–دور نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية بشتَم رشيدة ،   2
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قياـ بتوفتَ التسهيلبت اللبزمة للبقتطاعات ابؼطلوبة داخليا كخارجا ، تسهيل عملية ة ، الالعابؼتُ في ابؼنظم
 إجراء التحليلبت المحاسبية اللبزمة بغية إبزاذ الإجراءات التصحيحية بشأنها .

 يظهر ىنا أثر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في عدالة ككفاءة إدارة الأجور بفا ينعكس إبهابا على أداء العاملتُ
 من خلبؿ رضاىم بسياسة الأجور كابؼكافآت .

 ثالث : الأثر على تقييم الأداء :الفرع ال
تعد عملية تقييم الأداء الوظيفي من السياسات كالبرامج الإدارية ابؽامة في إدارة ابؼوارد البشرية فبواسطة ىذه 

ا سواء كانت سياسات استقطاب ابؼرقلة تتمكن ابؼنظمات من ابغكم علة دقة السياسات كالبرامج التي تعتمدى
كاختيار كتعيتُ أك برامج كسياسات تدريب كتطوير كمتابعة مواردىا البشرية بفا ينعكس على صورتها القانونية 

، كيعرؼ تقييم الأداء على أنو " عملية تتم كف  نظاـ ربظي موضوع مسبقا من قبل  1كالاجتماعية كالأخلبقية 
بو قياس أداء العاملتُ كسلوكهم كتقييمها أثناء العمل ، كذلك عن طري  ابؼلبقظة إدارة ابؼوارد البشرية يتم بدوج

 2ابؼستمرة بؽذا الأداء كالسلوؾ كبرديد نتائجها خلبؿ فتًات دكرية زمنية بؿددة مسبقا . 
 أدائهم، كمن إف عملية تقييم الأداء بزدـ أغراضا عديدة كيفيد كل منظمة كالعاملتُ الذين يتم قياس كتقييم

 3بتُ ىذه الأىداؼ :
 إعطاء الفرصة الكاملة للموظفتُ بؼناقشة الأداء كمعايتَ الأداء مع ابؼشرفتُ . -

 تعطي ابؼشرفتُ الفرصة في برديد نقاط الضعف كالقوة النابذة عن تقييم أداء ابؼوظفتُ . -

 يشكل أداة لتقونً ضعف العابؼتُ كإقتًاح إجراءات لتحستُ أدائهم . -

لأداء الأساس الذم يتم من خلبلو تقدنً التوصيات ابػاصة بابؼرتبات كالأجور برديد عملية تقييم ا -
 كابؼكافآت كالنقل كالتًقية كغتَىا.

يفيد في التخطيط للموارد البشرية فهي تشكل أداة مرجعية بؼدل توفر موارد بشرية معينة بدؤىلبت  -
  1بؿددة كإقتًاح إقلبؿ موارد بشرية أخرل .

                                                             
 85، ص  2003، دار صفاء للنشر كالتوزيع ، عماف ،  إدارة الموارد البشريةعلي بؿمد ربابعة ،   1
، دار كائل للنشر كالتوزيع ،  1، ط  إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين )منحى نظمي(ذرة عبد البارم إبراىيم كآخركف ،   2

 270، ص  2008عماف ، 
، كلية التجارة ، جامعة قناة السويس ،  إدارة الموارد البشرية : مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التنافسيةسيد بؿمد جاب الرب ،    3

 511، ص  2009الابظاعلية ، مصر 
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 تبتُ ابؼطلوب من العاملتُ كف  معايتَ أداء معينة. كسيلة تغذية عكسية فهي -

 إتاقة الفرصة العادلة للعاملتُ . -

يعد تقييم الأداء ابعيد بدثابة القياس ابغقيقي للؤداء الوظيفي كعليو بيكن استخداـ نتائجو في إبزاذ قرارات 
  ية الذاتية .الإقلبؿ بصورة موضوعية لا تعتمد على التمييز في ابؼعاملة تبعا للنواقي الشخص

يسمح نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية للئدارة من خلبؿ التقارير التي يقدمها )معلومات التغذية 
ة كبرديد مواضع ابػلل فيو ، بفا بيكنها من ظاـ التقييم ابؼعموؿ بو في ابؼنظمالعكسية( من قياس مدل بقاح ن

 .اللبزمةإبزاذ الإجراءات التصحيحية 
معلومات ابؼوارد البشرية يوفر ابؼعلومات اللبزمة عن العاملتُ كعن أدائهم في الوظيفة  بفا سب  بقد أف نظاـ

2قيث تساىم إدارة ابؼوارد البشرية في:
 

 التنبؤ باقتمالات بقاح الفرد في كظيفتو ابؼالية أك في كظائف أكبر منها. 

لقوة كالضعف في أداء توفتَ ابؼدخلبت اللبزمة لتحديد اقتياجات التدريب من خلبؿ برديد نقاط ا -
 الأفراد.

 إظهار مدل مصداقية إجراءات الاختيار كبأنو كضع الفرد ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب. -

 منح ترقيات عادلة أساسها مهارات كقدرات الأفراد. -

 ة بفا بيكنها من الاىتماـ بها أكثر.ابؼهارات التي تتوفر عليها ابؼنظمإبراز  -

 الوقت ابؼناسب. إبزاذ قرارات أكثر صحة كدقة في -

 الفرع الرابع: التحديات التي تواجو نظام معلومات الموارد البشرية:
أماـ تطبي  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كبقاقو بعض العوامل كابؼعوقات التي برد من فاعليتو، يقف  

ور النواقي الفنية منها ما يرجع لعوامل إدارية، كمنها ما يتعل  بالعوامل ابؼادية كابؼالية، بالإضافة قض
كالتكنولوجية ، ىذا إلذ جانب ما يتعل  بالنواقي الاجتماعية كالبشرية، بالرغم من التطور السريع في قدرة نظم 
ابؼعلومات على توفتَ متطلبات عمليات ابزاذ القرارات من ابؼعلومات إلا أنها تواجو الكثتَ من التحديات التي 

 :3م ىذه التحديات ما يليتقلل من أبنيتها كفعاليتها، كمن أى
                                                                                                                                                                                         

، بؾلة الباقث ، كلية  لمحليةأثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهزة الحكومية االعربي عطية ،   1
 324، ص  2012،  10العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ ، جامعة قاصدم مرباح كرقلة ، ابعزائر ، العدد 

 18، مرجع ساب  ،  ص  دراسة حالة مديرية المصالح الفلاحية بالجلفة–دور نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية بشتَم رشيدة ،   2
181، مرجع ساب  ،  ص.نظم معلومات الموارد البشريةبؿمد سليماف ابعرايدة،   3  
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إف ابؼعلومات عادة ما برتاج إلذ سياؽ بيكن تفستَىا من خلبلو كغالبا ما تضم نظم ابؼعلومات في  أولا:
ابؼنظمات بالبيانات الكمية السهلة الإدخاؿ كعدد ابؼدرستُ في إقدل مديريات التًبية كالتعليم كىذه البيانات 

ة عند ابزاذ القرارات الإستًاتيجية في ابؼنظمة ما لد يتم ربطها مع قد لا تكوف على درجة عالية من الأبني
متغتَات أخرل أك معلومات أخرل، مثل أبظاء ابؼدرستُ كمؤىلبتهم العلمية كدرجاتهم كأماكن عملهم....الخ، 
كبالتالر فإف قيمة ابؼعلومات تتوقف إلذ قد كبتَ على كجود سياؽ يتم تفستَىا من خلبلو، كيتوقف ىذا 

 سياؽ على ما يتوافر لدل مستخدـ ابؼعلومات من معرفة أساسية.ال
  إن قيمة المعلومات تتناقص بمرور الزمن: ثانيا

تتناقص قيمة ابؼعلومات بشكل سريع مع مركر الزمن، فابؼعلومة ذات القيمة العالية الآف قد لا تكوف كذلك في 
ابؼدرستُ في إقدل مديريات التًبية تكوف ذات  ابؼستقبل، فمثلب ابؼعلومات بشأف إصدار قرار تعيتُ عدد من

قيمة عالية عند بغظة إصدار القرار، كلكن بعد مركر فتًة زمنية تصبح ىذه ابؼعلومة عدبية التسمية نتيجة كجود 
قركات نقل مستمرة بتُ مديريات التًبية كالتعليم كلذلك فإف قيمة ابؼعلومة تتوقف على اللحظة الزمنية التي 

فتوقيت ظهور ابؼعلومة بودد إمكانية الاعتماد عليها في ابزاذ القرارات، كىذا يؤكد على ضركرة ظهرت فيها، 
ابؼستمر للبيانات التًبوية، كىذا التحديث يشتمل على ما يلي: عمليات إدخاؿ البيانات كتعديلها  التحديث

 1كإلغاء بعضها.
 ت من المعلومةإن التغيرات البيئية تؤدي إلى تغيرات في الاحتياجا ثالثا: 

ات التًبوية أـ مثل ىذا التغتَ سواء داخل ابؼنظم يوجد نظاـ ابؼعلومات في بيئة متحركة كمتغتَة، كنتيجة لوجود
من المجتمع المحلي، يتطلب كجود إمكانية تعديل ىذه النظم أك تغيتَ النظم بالكامل في بعض ابغالات، كلكن 

تواف  مع ابؼتغتَات البيئية ابؼستمرة، كقد قدـ )لادكف لادكف( من الضركرم برديث ىذه النظم باستمرار قتى ت
 خلبصة مفادىا أف ابؼعلومات لا يكتمل بناؤىا أبدا، لأنها في قالة بناء مستمر.

 رابعا:إن تكنولوجيا الحاسب الآلي في تغير مستمر:
تتغتَ كتتطور بشكل  من التحديات التي تواجو نظم ابؼعلومات أيضا ىي أف ققيقة تكنولوجيا ابغاسب الآلر

سريع جدا، كنظم ابؼعلومات ابؼبنية على ابغاسب الآلر عادة ما تصبح متقادمة بعد فتًة زمنية قصتَة جدا من 
اقتنائها الأمر الذم قد يدفع بعض ابؼنظمات إلذ استخداـ نظم معلومات أقل قداثة كلفتًات طويلة نسبيا 

    2تكنولوجيا أكثر تطورا.لغرض تصميم كبناء النظم التي لديها رغم ظهور 
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 خامسا: إن العمالة الفنية الماىرة تعاني من نقص ملحوظ
أدل نقص ابؼبربؾتُ كبؿللي النظم ذكم ابؼهارة العالية خلبؿ العقد ابؼاضي إلذ زيادة تكاليف عنصر العمالة، 

تطبيقات ابغاسب كأدل  كارتفاع الدكراف بتُ العاملتُ في أقساـ نظم ابؼعلومات بابؼنظمات كزيادة الطلب على
النقص في العمالة الفنية ابؼاىرة كابؼخصصة إلذ إبهاد فجوة بزلف تتًاكح بتُ سنتتُ كأربع سنوات في العديد من 
أقساـ نظم ابؼعلومات بابؼنظمات التي تعمل في معظم الدكؿ العربية كفي ابغقيقة ىذه الفجوة يتسع مداىا الزمتٍ 

 1بشكل ملحوظ في الدكؿ النامية.
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  الفصل   خلاصة

نظم معلومات تسيتَ ابؼوارد البشرية بؽا علبقة كطيدة بأفاؽ تناكؿ مشكل ابؼورد البشرم في ابؼنظمة، 
لأف بقاح ىذه الأختَة مقركف قبل كل شيء بطريقة دمج بتُ جزء مؤقت في الأعماؿ الركتينية ك جزء يدكم 

 ثراء، في تسيتَ العلبقات بتُ الأفراد ابؼنظمة.قادر على ضماف ابعودة، الليونة ك الإ

ك أماـ تعقيد ابؼشاكل التي تواجهها إدارة ابؼوارد البشرية فيما بىص نظم ابؼعلومات، فإف تكوين ابؼواد 
البشرية بيكن أف يشكل مساعدة معتبرة لتهيئة ك مواكبة ابزاذ ابؼسؤكلية في استعماؿ الإدارة ابؼعلوماتية ) 

بؾيات( بشكل كامل من اجل برقي  كفاءة عالية في بفارسات التسيتَ. ك سيتجلى ذلك من الأجهزة ك البر 
 خلبؿ تطرقنا للفصل الثالث) دراسة قالة(.
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  :تمهيد

نظاـ ابؼعلومات كإدارة ابؼوارد البشرية كقاكلنا برليل العلبقة بينهما من خلبؿ تطرقنا في ابعزء النظرم إلذ 
)منظمة( الدراسة النظرية على كاقع مؤسسة مات ابؼوارد البشرية، كفي ىذا الفصل قاكلنا إسقاط نظاـ معلو 

، قيث قمنا في القسم الأكؿ بتقدنً عرض  DD MEDEAكبالتحديد  سونلغاز شركة جزائرية متمثلة في 
)الشركة  التوزيع بابؼدية التعريف بدديريةانتقلنا إلذ ، ثم عاـ قوؿ بؾمع سونلغاز منذ نشأتو مركرا بدراقل تطوره

كقدمنا عرضا تعريفيا آخر قوبؽا بذكر مهامها كتنظيمها الإدارم كما  ،ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية(
قاكلنا فهم نظاـ ابؼعلومات ابػاص بها بشكل عاـ، ثم انتقلنا إلذ قسم ابؼوارد البشرية أين عرضناه بشيء من 

 رح نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كذلك بالتطرؽ إلذ بعض تطبيقاتو.التفصيل قاكلنا من خلبلو ش
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 المبحث الأول:عرض عام لمؤسسة سونلغاز:

سنتناكؿ في ىذا ابؼبحث دراسة تطبيقية قوؿ مؤسسة سونلغاز بصفة عامة، ك ذلك من خلبؿ التعرض 
 التعريف بدديرية التوزيع بابؼدية، كما سنتعرؼ على بؽا من الناقية التاربىية ك التعريف بها ك بدراقل نشأتها، ثم

 مهامها كأىدافها.
 .كما سنتناكؿ ىيكلها التنظيمي بالشرح مع التًكيز أكثر على قسم ابؼوارد البشرية

 
 المطلب الأول : نبذة تاريخية عن مؤسسة سونلغاز:

برتكر إنتاج الكهرباء تعتبر مؤسسة سونلغاز من بتُ أىم ابؼؤسسات الاقتصادية الوطنية، قيث   
كنقلها ك توزيعها في ابعزائر ، ك كذلك نقل ك توزيع الغاز الطبيعي ، كما أنها سابنت في رفع مستول توزيع 

، ك تعد مؤسسة سونلغاز أكبر مرف  كهربائي 1969منذ يوـ تأسيسها عاـ %50الكهرباء في البلبد بأقل من 
برتل ابؼرتبة الرابعة بعد الشركات السعودية ك ابؼصرية  على صعيد العالد العربي ككل، زد على ذلك فهي

مليوف دكلار أمريكي( في  600بليوف دينار جزائرم )قوالر  43كالكويتية، إذ بلغ بؾمل رقم أعمالو أكثر من 
بالنسبة لقطاع الكهرباء، أما بالنسبة لقطاع الغاز فقد كصل رقم أعمابؽا فيو أكثر من سبعة  1999سنة 

 1مليوف دكلار أمريكي. 97ر جزائرم أم ما يعادؿ بلبيتُ دينا

   الفرع الأول:نشأتها:

إف نشأة مؤسسة سونلغاز تعود إلذ العهد الاستعمارم، قيث كانت شركة اقتكارية تابعة لفرنسا 
كبقيت كذلك إلذ غاية  05/06/1947كاف ذلك في:  (E G Aتدعى مؤسسة الكهرباء ك الغاز )

التأميم نظرا للخراب الذم خلفو الاستعمار الفرنسي، ك بصدكر الأمر قيث شملها قرار  28/06/1969
ك مع مطلع التسعينات  (I.C.E.Pتم قلها ك ظهر ما يسمى بالشركة الوطنية للكهرباء ك الغاز ) 69-59

، تغتَ طابع ابؼؤسسة إلذ شركة ذات طابع صناعي ك بذارم كفقا لإصلبقات اقتصادية 1991ك بالضبط 
 مستهدفة آنذاؾ.
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 أىم المراحل التي مرت بها المؤسسة:

إف مؤسسة سونلغاز لد تصل إلذ ابؼكانة التي ىي عليها الآف إلا بعد مركرىا بعدة مراقل منذ كلادتها إلذ يومنا 

 ىذا ك التي بيكن أف نوجزىا فيما يلي:

 :1969-1962.مرحلة ما بعد الاستقلال:1
لوتتَة التي كانت تستَ عليها مؤسسة الكهرباء ك في ىذه ابؼرقلة سارت مؤسسة سونلغاز على نفس ا  

 1الغاز الفرنسية ك ىذا يرجع للؤسباب التالية:
 سهولة الاتصاؿ ك قرب ابؼسافة. -1
طبيعة ابؼعدات ك التجهيزات التي كانت موجودة ك التي تطلبت كجود عماؿ ك تقنيتُ فرنسيتُ  -2

 للقياـ بعمليات الصيانة.
 :1990-1969: .مرحلة التسيير الاشتراكي2

بعد قل مؤسسة كهرباء ك غاز تم إنشاء الشركة الوطنية للكهرباء ك الغاز، ك في ىذه ابؼرقلة أنشأت 
 بؾموعة من الشركات الوطنية لتكوف بدثابة المحرؾ للتحوؿ الذم عرفتو البلبد ، ك بؾمل مهامها يكمن فيما يلي:

 %100اقتكار لصالح الدكلة  *
 القنوات في كامل التًاب الوطتٍ. توزيع الغاز الطبيعي عبر 
  تسوي  غاز البوتاف ابؼميع ابؼنتج من طرؼ سوناطراؾ، كما أنها قامت ببيع ك صيانة أدكات

 العد ابؼوجهة للسوؽ الوطنية.
بست إعادة ابؽيكلة لشركة سونلغاز أدت إلذ برويل ستة كقدات إلذ مؤسسات عمومية  1983ك في سنة 

 سونلغاز ىي:قائمة بذاتها لكنها تابعة ل
  كهريفKAHRIF  .أشغاؿ الكهرباء الريفية 
 كهركيب KAHRAKIB  .بزتص بالأشغاؿ الكهربائية 
   كاناغازKANAGAZ .إبقاز قنوات نقل ك توزيع الغاز 
  إينارغاINERGA  .بناء ابؽياكل الأساسية الإدارية لسونلغاز 
 التًكيب ETRKIB .تركيب ابؼعدات في بـتلف المحطات 
  أ ـ س AMCؤسسة صناعة عدادات ك أجهزة القياس ك ابؼراقبة )تطب  بالعلمة(.م 
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 .مرحلة التسعينات:3
في ىذه ابؼرقلة برز نظاـ قانوني جديد يتماشى مع معطيات المحيط قيث برولت شركة الكهرباء ك الغاز 

 ابؼؤرخ في 475-91إلذ ىيئة عمومية ذات طابع صناعي ك بذارم، ك ىذا بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم 
 الأمر الذم بظح للمؤسسة بالتحرر شيئا فشيئا من تدخل الدكلة. 14/12/1991

قيث تغتَ بدوجبو النظاـ القانوني  2002-06-01ابؼؤرخ  195-02ك بعد ظهور ابؼرسوـ الرئاسي
 .م ك الإنتاج ك التحرر في ابؼؤسسةللشركة ك أصبحت شركة ذات أسهم الأمر الذم أعطاىا دفعا كبتَا للتنظي

 ابؼؤسسة بغساب الدكلة الاقتكار على النشاطات التالية: بسارس 
 : تقوـ بو مديرية إنتاج الكهرباء.إنتاج الكهرباء -
 : ك تقوـ بو مديرية نقل الكهرباء ك الغاز ك مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز. نقل و توزيع الكهرباء -
 ز، ك مديرية الكهرباء ك الغاز.: ك تتكفل بو مديرية نقل الكهرباء ك الغانقل و توزيع الغاز -

 الفرع الثاني : مهام و أىداف مؤسسة سونلغاز:
 1يلي: تتكفل موسسسة سونلغاز بتأدية عدة مهاـ كتسعى لتحقي  عدة أىداؼ نذكرىا فيما

 المهام أولا:
 بزتلف طبيعة مهامها بتُ ابؼهاـ التسيتَية كالتقنية كىي كالتالر:

 المهام التقنية: - 1
 اـ التقنية في :تتمثل ابؼه

 ابقاز الدراسات التقنية ك التكنولوجية ك الاقتصادية ك ابؼالية ابؼطابقة بؽدفها. -
التًقية ك الاىتماـ بكل الوسائل ابعديدة لاستغلبؿ الطاقة الغازية ك الكهربائية ك تنمية كل ما يتصل بهدفها  -

لتوزيع بالنسبة للكهرباء لإنتاج، النقل، ك االاجتماعي مثل: البحوث ك الاستكشافات التكنولوجية في بؾاؿ ا
 .كالغاز

 المهام التسييرية: - 2
 أما ابؼهاـ التسيتَية فنلخصها فيما يلي :

 الإنتاج، النقل التوزيع ك بذارة الطاقة الكهربائية داخل ابعزائر ك بكو ابػارج.-
 نقل الغاز لأجل اقتياجات السوؽ الوطتٍ ك توزيعو. -
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 ة الغاز بواسطة قنوات داخل ابعزائر ك بكو ابػارج.ابؼسابنة في بذار  -
 خل  فركع ك أخذ مسابنات في الشركات الاقتصادية ابؼوجودة في ابعزائر ك في ابػارج. -
 1:كتتمثل فيما يليالأىداف:  -ب
 ضماف توزيع عمومي للغاز بأخذ بعتُ الاعتبار عوامل الأمن مهما كاف السعر. -1
 هرباء ذات ابعودة.ضماف إنتاج ك توزيعا لك -2
 بزطيط برنامج ابؼؤسسة السنوم. -3
 القياـ بعمليات البيع ك التًكيب ك الصيانة الكهركمنزلية ك الغازية. -4
 بؿاكلة تقليص الديوف. -5
 برقي  ابؽدؼ العاـ ابؼتمثل في توفتَ ابػدمة العمومية. -6

قامت سونلغاز بإعادة ىيكلة مصابغها منذ صدكر القانوف قوؿ الكهرباء ك توزيع الغاز عن طري  قنوات، 
شركة فرعية، ك تشغل أكثر  40لكي تتكيف مع السياؽ ابعديد إذ أضحت اليوـ بؾمعا صناعيا يتألف من 

 عامل. 60000من 
ك طموح سونلغاز ىو أف تغدك مؤسسة تنافسية لكي تقول على مواجهة ابؼنافسة التي تلوح ملببؿها في الأف ، 

بؼنظور من بتُ أفضل ابؼتعاملتُ ابػمسة التابعتُ للقطاع في قوض البحر الأبيض ك أف تكوف في الأمد ا
 ابؼتوسط.
فركع( مع شهد بؾمع سونلغاز تغيتَات ىيكلية كبتَة ، قيث تم دمج بعض الشركات )ال 2017في سنة 

 ، كما تم دمج مديريات التوزيع .بعضها لتصبح شركة كاقدة
 .لشركة ابعزائرية للكهرباء كالغازم اكما أصبح يطل  على بؾمع سونلغاز إس

 الفرع الثالث : استقلالية أكبر في التسيير:
، ابؼتضمن القانوف الأساسي للشركة 2002ة ابؼؤرخ في أكؿ يونيو سن 02-195بدوجب ابؼرسوـ الرئاسي رقم 

ية ذات طابع برولت سونلغاز من مؤسسة عموم -شركة مسابنة -ابعزائرية للكهرباء ك الغاز ابؼسماة سونلغاز
 صناعي ك بذارم إلذ شركة مسابنة بروز الدكلة رأبظابؽا.

ك ىذا الانتقاؿ بسليو ضركرة قياـ سونلغاز بتكييف نفسها للتلبؤـ مع القواعد ابعديدة لتسيتَ القطاع التي 
تسابنية أكجبها القانوف ك لاسيما انفتاح الأعماؿ ك الأنشطة ك كلوج باب ابؼنافسة، ك إمكانية اللجوء إلذ ال
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ابػاصة، ك من ناقية أخرل فإف ىذا القانوف الأساسي ابعديد بىوؿ ابؼؤسسة استقلبلية أكبر ك يسمح بؽا بأف 
 بسارس مسؤكلياتها كاملة.

ك على صعيد تسيتَىا يشرؼ على تسيتَ سونلغاز شركة مسابنة بصعية عامة ك بؾلس إدارة ك يديرىا رئيس 
 مدير عاـ.

 نظيم الحالية لمؤسسة سونلغاز:المطلب الثاني: مبادئ الت
إعادة التنظيم من أجل برقي  تقدـ أفضل، ىذا ىو مسعى ابؼتبع من قبل مؤسسة سونلغاز خلبؿ ىذه 

، اعتمدت سونلغاز نصوصا أساسية 2002السنوات الأختَة، ك من أجل الامتثاؿ لأقكاـ قانوف فبراير 
مكوف من شركات عاملة ك شركة أـ، بىضع  جديدة خاصة بالشركة ذات أسهم، ك برولت إلذ بؾمع صناعي

 1ىذا ابؼسعى إلذ مبادئ التنظيم التالية:
 الفرع الأول : مهام الشركة الأم:

 ابؼهاـ الأساسية بؽذه الأختَة موجهة بكو :
 .إعداد الإستًاتيجية ك قيادة المجمع 
 .بفارسة الرقابة على الفركع 
 .إعداد السياسة ابؼالية ك تنفيذىا 
  الأجور ك تطوير ابؼورد البشرم للمجمع.برديد سياسة 

 الفرع الثاني : فروع المهن القاعدية
خلبؿ السنوات ابػمس الأختَة، بست ترقية ابؼهن القاعدية لسونلغاز إلذ فركع تنشيط ىذه الأختَة، ك عددىا 

 بشانية، في ابؼيادين التالية:
 إنتاج الكهرباءS.P. 
 تسيتَ شبكة نقل الكهرباء GRTE. 
 اـ إنتاج ك نقل الكهرباء.تسيتَ نظ 
 تسيتَ شبكة نقل الغازGRTG . 
 )توزيع الكهرباء ك الغاز)أربع شركات SD . 
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 الفرع الثالث : فروع الأشغال
من أجل تنفيذ السياسة الطاقوية للبلبد، كاف على سونلغاز أف تطور في سنوات السبعينات كسائل  

ستهدفة، ك ىكذا فقد اقتنت ىياكل إبقاز ملبئمة، إبقاز مطابقة لأىداؼ تطوير ابؼنشآت ك الشبكات ابؼ
 مندبؾة داخل ابؼؤسسة.

عرفت ىذه الأختَة تطورا سريعا لتتحوؿ إلذ كقدات أشغاؿ ىامة ذات نشاطات بفيزة عن ىياكل  
سونلغاز الأخرل، ك برولت في الأختَة إلذ مؤسسات مستقلة على ضوء إعادة ىيكلة سونلغاز التي بست في 

1984. 
جة لتعزيز تنظيم سونلغاز على شكل بؾمع صناعي ك ابقاز برنامج ىاـ لتطوير المجمع، عادت ك كنتي 

 1إلذ أقضاف سونلغاز. 2006مؤسسات لإبقاز ىذه منذ جانفي 
 

 الفرع الرابع : الفروع المحيطة
  من أجل الوصوؿ إلذ بركم أفضل في ىذه ابؼهن القاعدية، قامت سونلغاز بإقراج نشاطاتها المحيطة ك 

( بصفة أساسية في 14كلفت بها فركعا تتحكم في رأبظابؽا كليا، ك تنشط ىذه الفركع ك عددىا أربعة عشر )
بؾاؿ صيانة بذهيزات الطاقة، النقل ك التفريغ الاستثنائي، توزيع التجهيزات الكهربائية ك الغازية، البحث ك 

 أخرل. التطوير، التكوين ك كذا خدمات صيانة العربات، ك نشاطات متعددة
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 المطلب الثالث:عرض عام لمديرية التوزيع و الكهرباء و الغاز بالمدية:
 SDCإف مديرية توزيع الكهرباء ك الغاز ابؼدية تابعة لشركة توزيع الكهرباء ك الغاز كسط بالبليػػػػػػػػػػدة 

ك ابػاصة، لإمدادىم لتتكفل بجميع السكاف ك ابؽياكل العامة  1985كتم إنشاء مركز كلاية ابؼدية سنة 
، ك لا تستطيع ابؼؤسسات اليومية لحياةل اللذاف يعتبراف عنصراف ضركرياف بالكهرباء ك بعض ابؼناط  بالغاز
 مهما كاف نوعها الاستغناء عنها.

موزعتُ 2018  عامل قيث أنها تضم عدد معتبر من العماؿ سنة 787يبلغ عدد عمابؽا قوالر  
 على ابؼصالح :

 148 إطارات 
 383  أعواف التحكم 
 256  أعواف التنفيذ 

 الفرع الأول : أىدافها
 1تتمثل أىداؼ الشركة في :

 نقل الغاز لتلبية قاجيات السوؽ. 
 نً ابػدمات الطاقوية بكل أنواعهاتطوير ك تقد. 
 .برقي  أكبر أرباح بفكنة بأقل تكلفة 
 .تغطية قاجيات ابؼواطنتُ اقتصاديا 
  ابغفاظ على مناصب الشغل. 
  ُمستول العماؿ.برست 
 .البقاء كالاستمرارية 

 الفرع الثاني : مهامها
 تتمثل في :

 .إيصاؿ الكهرباء ك الغاز للزبائن ابعدد 
 تسيتَ منشآت توزيع الطاقة الكهربائية 
 .تطبي  السياسة التجارية للمؤسسة 
 .استمرارية توزيع الطاقة الكهربائية ك الغازية 
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 : ية توزيع الكهرباء والغاز بالمديةالهيكل التنظيمي لمدير :  4-1الشكل رقم 
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 مدير التوزيع

 SAJمصلحة الشؤكف القانونية 

 ابؼكلف بالامن الداخلي

 مهندس الامن كالوقاية

قسم الدراسات كتنفيذ الاشغاؿ 
DEET 

 DFCقسم ابؼالية كالمحاسبة 

 DRCرية قسم العلبقات التجا
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 ابؼكلف بالاعلبـ كالاتصاؿ

 DAMقسم الادارة كابؼشاريع 

 الامانة العامة

  SAG مصلحة الوسائل العامة

 DPEGقسم التخطيط 

 DRHقسم ابؼوارد البشرية 
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 1ينقسم ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة إلذ الأقساـ التالية:
ة كالتنسي  بتُ بـتلف ابؼصالح كرؤساء الاقساـ ككذا مراقبة ما كصلت إليو يقوـ بتسيتَ ابؼديريمدير التوزيع:  .1

 الابقازات.
 تساعد ابؼدير في أداء مهامو كتنظيم مواعيده ككذا استقباؿ الزكار. كتتمثل في سكرتتَةالامانة العامة:   .2
لبـ ابؼختلفة، يقوـ بالاطلبع على ما ينشر عن ابؼديرية في كسائل الاعالمكلف بالإعلام والاتصال:   .3

كالرد إذا لزـ الأمر ذلك، ككذا الاىتماـ بالاتصاؿ الداخلي الذم يكوف بتُ ابؼوظفتُ كالاتصاؿ ابػارجي الذم 
يكوف مع "مؤسسات أخرل، المجتمع ابؼدني، أك كسائل الإعلبـ"، كما ينظم ابغملبت التحسيسية كالتوعوية 

 ياـ الإعلبمية، ابؼعارض...الخ.التي تقوـ بها ابؼديرية عبر بـتلف الوسائل مثل الأ
يتمثل دكره في السهر على توفتَ كتطبي  القوانتُ التي برمي العماؿ من الأخطار والوقاية:  الأمنمهندس   .4

التي قد تواجههم أثناء القياـ بدهامهم أك ما يسمى بالأمن ابؼهتٍ مثل إنذار العامل بضركرة ارتداء اللباس 
غاز كالكهرباء من ام اعتداء يسبب تلفها، ككذا بضاية ابؼواطن من أم خطر ابػاص بالعمل كبضاية شبكات ال

 قد يصيبو أثناء القياـ بالأشغاؿ لتوصيل أك بسديد الشبكات ابػاصة بالكهرباء كالغاز.
كما يقوـ بإبقاز برنامج خاص بعملو التحسيسي كالتحضتَ للبجتماعات ابػاصة بالأمن كزيادة   

 ي  ابؼعايتَ ابػاصة بشركط الأماف كابغرص على تطبي  بصيع القوانتُ ابؼتعلقة بالأمن.الورشات بؼتابعة مدل تطب
 بالإضافة إلذ ابؼشاركة ك ابؼسابنة في ابغملبت التحسيسية للوقاية من أخطار الغاز كالكهرباء.

 بذلكيعمل على المحافظة على الأمن داخل ابؼديرية كتطبي  القوانتُ ابػاصة المكلف بالأمن الداخلي:  .5
لتفادم أم سرقة أك ضياع للممتلكات كمعدات كلوازـ العمل، كىو ابؼسؤكؿ عن توفتَ ابغماية للموظفتُ 

 داخل ابؼديرية.
كما عليو متابعة كل ما يتعل  بالأمن الداخلي للمديرية كبصيع مصابغها التجارية كالتقنية كالعمل على 

رات تفقدية بؼنشآت ابؼؤسسة، كإبقاز بـطط الأمن الداخلي التقارير ابػاصة بالأمن الداخلي كالقياـ بزيا إبقاز
 للمؤسسة بالتعاكف مع ابؼصالح الولائية ابؼعنية.
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برتوم على بؾموعة من القائمتُ بالشؤكف القانونية كالذين بيثلوف ابؼدير أماـ مصلحة الشؤون القانونية:  .6
رفع ىي دعول تطالب فيها بحقوقها القضاء عند رفع دعول ضد ابؼؤسسة من طرؼ جهة معينة أك عندما ت

 1كبرصيل ديونها لدل الزبائن، كمهامها ىي:
 .بسثيل ابؼديرية أماـ ابعهات القضائية كالدفاع عن مصالح ابؼؤسسة 
  القضائية. الأقكاـمتابعة تنفيذ 
 .ابزاذ الإجراءات ابؼناسبة لتحصيل ديوف ابؼؤسسة 
 ويضات.متابعة ابؼلفات ابؼتعلقة بابغوادث كابػاصة بالتع 
  الأمرنشر ابؼعلومات ذات الطابع القانوني على ابؼصالح التي يهمها. 
 .ابؼسابنة في إبقاز دفتً الشركط ابػاص بالصفقات 
 مصلحة الوسائل العامة: .7

 منها: تتكفل بالقياـ بعدة مهاـ  
  إلخ، الأدكات ابؼكتبيةالورؽ للعمل بابؼديرية بدءا بالسيارات،توفتَ ابؼتطلبات اللبزمة.... 
 .تسيتَ الأملبؾ العقارية للمؤسسة 
 .الإشراؼ على قسم الأرشيف 
 قسم الدراسات وتنفيذ الأشغال:   .8

 ايلي:تقوـ ىذه ابؼصلحة بد  
 .دراسة ابؼشاريع ابؼقدمة من أجل الربط بالكهرباء كالغاز 
 َابؼطلوبة. الإشراؼ على الابقاز كمراقبة مدل ستَ الأشغاؿ بحيث بيكن توقيفها إذا لد تكن قسب ابؼعايت 
 .تقدنً قلوؿ للبلبغات ابؼقدمة 
 قسم استغلال الكهرباء:  .9
 يقوـ قسم استغلبؿ الكهرباء ب:  
 .رسم خرائط للمصالح التقنية للتوتر ابؼنخفض كالعالر 
 .رسم خرائط مصلحة الاستغلبؿ 
  .متابعة كبرليل إقصائيات ابؼنشآت 
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 .السهر على تطبي  قواعد استغلبؿ الشبكات 
 الشبكات فيقوـ ب: أما قسم تطوير -
 .دراسة ابػرائط كبذزئتها كتطوير شبكات الضغط ابؼتوسط 
 .كضع خطط مستقبلية للبقتياجات كاستهلبؾ الطاقة 

 قسم الصيانة الكهربائية يقوم ب: -
 .تطبي  القياسات ابؼتعلقة بالشبكات ذات الضغط ابؼنخفض 
 .مراقبة كصيانة أجهزة ابغماية 
 .ابؼراقبة اليومية بؼلف ابغماية 
 أما قسم التحكم عن بعد فمهامو ىي: -
 .تسيتَ كمراقبة كصيانة شبكة التحكم عن بعد باستعماؿ نظاـ الإعلبـ الآلر كمراعاة التعليمات المحددة 
 .استغلبؿ ابؼكابؼات ابؽاتفية للزبائن 
 .بصع ابؼعطيات بعد التدخل 

 لديها عدة مهاـ قسب كل قسم فيها.قسم استغلال الغاز:   .10
 الغاز ب: يقوـ قسم شبكات -
 .كضع برامج خاصة بابؼنشآت 
 .متابعة أشغاؿ الصيانة 
 .تسيتَ كإقصاء ابؼنشآت ابػاصة بالغاز كابؼتابعة اليومية 
 1ب: قسم تطوير شبكات الغازكيقوـ  -
 .كضع ابػريطة العامة لشبكات الغاز 
 .متابعة ابؼخططات كالتجديد اليومي بؽا 
 ؾ.إنشاء بنك ابؼعلومات ابػاصة بدتابعة الاستهلب 
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 يقوـ ب: قسم الصيانة -
  .إبقاز العمليات ابؼتعلقة بإبقاز الأعطاب 
 .إبقاز البرنامج السنوم 
 .برليل النتائج من خلبؿ القياسات 
 كما توجد ابؼصلحة التقنية على مستول مصلحتي استغلبؿ الكهرباء كالغاز معا كمهمتها ىي: -
 .تسيتَ: العماؿ، الوسائل كالأدكات الفردية كابعماعية 
 راسة كابقاز عمليات توصيل الكهرباء كالغاز.د 
 .ضماف ابؼناكبة كصيانة كمسايرة الشبكات 

 الأقساـيعتبر قسم ابؼوارد البشرية بؼديرية توزيع الكهرباء كالغاز لولاية ابؼدية من قسم الموارد البشرية:  .11
م في برريك العجلة الإنتاجية ابؼهمة قيث تولر بؽا الإدارة العامة أبنية بالغة كذلك بالنظر إلذ دكرىا ابغاس

 1كيهتم بدا يلي:
 .ىو الضامن على تطبي  كاقتًاـ القواعد) الأقكاـ( كالإجراءات ابؼعموؿ بها في ابؼديرية 
 .تسيتَ ابؼلفات ابػاصة بالعماؿ كالركاتب 
 .ُإبقاز الإقصائيات ابؼتعلقة بتكوين ابؼوظفت 
 دارة العامة.تطبي  سياسات تسيتَ ابؼوارد البشرية ابؼقررة من الإ 

كبدا أننا في عصر أين أصبحت التنمية البشرية الشغل الشاغل للراغب في النجاح، كىذا ما يوجب   
توجيو ابؼؤسسة اىتمامها بؼواردىا البشرية من أجل ضماف الظركؼ ابؼناسبة للعمل كبرستُ أساليب التسيتَ، 

 كىو ما يبرر تقسيم ىذا القسم إلذ مصلحتتُ بنا:
تهدؼ مصلحة تسيتَ ابؼستخدمتُ إلذ ىدؼ كاقد ىو كضع مستخدـ الموارد البشرية:  مصلحة تسيير - أ

برت تصرؼ ابؼؤسسة ثم الإشراؼ على إدارتو كمتابعة قياتو ابؼهنية، فيقوـ بعدة مهاـ كالتحقي  من مطابقة 
دكف تبرير، كرقة ابغضور ابػاصة بالعامل لقواعد العمل كينفذ الإجراءات العقابية ضد العامل الذم يتغيب 

كيشرؼ كذلك على تسيتَ العطل السنوية إضافة على ذلك تقوـ ابؼصلحة بإبلبغ قسم ابغماية الاجتماعية 
 كمصلحة ابؼوارد البشرية بقائمة العماؿ ابؼتوجهتُ إلذ التقاعد.
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كما تقوـ ابؼصلحة بدتابعة ابغياة ابؼهنية للعامل من خلبؿ ملف ضخم يضم بؾموعة من ابؼلفات   
صة منها ملف ابغالة ابؼدنية، كملف الشهادات، كابػبرات ابؼهنية، كأخر العقود، كتنقسم ىذه ابؼصلحة ابؼتخص

 1إلذ قسمتُ:
  :كتقوـ مصلحة ابؼوارد  التسيتَ ىو ابؼكلف بإعداد الأجوربذد قسم الأجور التابع بؼصلحة قسم الأجور

 يتمكن القسم بوضع شهادة فردية للعامل ثم البشرية ببعث نسخة من العقد مرفقة ببطاقة  ابغياة ابؼهنية قتى
يعيدىا إلذ مصلحة ابؼوارد البشرية التي تقوـ بإرساؿ ىذا ابؼلف إلذ ابؼديرية العامة التي تقوـ بوضع كشف 

 الراتب كيقوـ القسم بإعطاء رمز رقمي لكل عامل كيتم إعداد الأجور.
  :الح ابؼؤسسة بوصفو موظفا تابعا بؽا بوتم إف قياـ العامل بتقدنً خدماتو لصقسم الجانب الاجتماعي

عليها تأمينو من ابؼخاطر، كتبدأ مستَة ابغماية ابؼدنية منذ تاريخ التصريح الذم تدلر بو ابؼؤسسة، بحيث يؤمن 
  ىذا القسم للعامل منحة التقاعد كابػدمات الاجتماعية كالرقلبت السياقية كالدينية.

تسهر ىذه ابؼصلحة على متابعة ابغياة ابؼهنية للعامل منذ أكؿ كوين: ب. مصلحة تنمية الموارد البشرية والت
ا على بصع ابؼعلومات بصفة ارتباط لو بابؼؤسسة إلذ أف يغادرىا كىو الأمر الذم بهعل عملها يقوـ أساس

 .أساسية
مصالح ىي: ابؼدية، البركاقية، قصرالبخارم،  80 توجد على مستول الولايةقسم العلاقات التجارية:  .12

 تتمثل مهامها في: ، كالشهبونية،02ابؼدية، تابلبط، بتٍ سليماف، عتُ بوسيف
 .إرضاء الزبائن قتى ابعدد 
 .التكفل بشكاكل الزبائن 
 .إعلبـ كنصح كمراقبة الزبائن 
  السهر على اقتًاـ إجراءات ربط الزبائن بالطاقتتُ الكهربائية كالغازية من يوـ إيداع طلب الزبوف إلذ يوـ

 ربطو.
 قتًاـ العقود ابؼبرمة بتُ ابؼؤسسة كالزبوف، كبصيع الإجراءات ابؼتعلقة بالفاتورة بالنسبة للزبائن العاديتُ مدل ا

 كابؼؤسسات العمومية كابؽيئات ككذا زبائن الضغط كالتوتر ابؼتوسطتُ.
 قسم تسيير المنظومة المعلوماتية:  .13

 تتمثل مهامو في:و  
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 تلف مصالح ابؼديرية كالسهر على قفظ  ابؼعلومات كبززينها.تسيتَ النظاـ ابؼعلوماتي الذم تعمل بو بـ 
 .إدارة الشبكات المحلية ك الاتصالات 
 .صيانة ابغظتَة ابؼعلوماتية كأجهزة الإعلبـ الآلر 

يقوـ بإعداد خطط إستًاتيجية لإبقاز شبكة جديدة كطويلة ابؼدل سواء في الكهرباء أك قسم التخطيط:  .14
 الغاز.
ىو كسيط بتُ العلبقات التجارية كالزبائن، قيث يقوـ ىذا القسم بإعداد  ريع:قسم الإدارة والمشا  .15

 الصفقات ابػدماتية، الاستثمارية التي تقوـ بها ابؼؤسسة.
 قسم المالية والمحاسبة:  .16
 يقوـ ىذا القسم ب:  
  الأمواؿإبقاز كل ما يتعل  بابغسابات ابؼالية للمديرية كبزليص. 
 ديرية.إبقاز ابؼيزانية العامة للم 
 .مراقبة كمعاينة بصيع العمليات ابغسابية 

 1كيتفرع ىذا القسم إلذ:
 يتم فيها إعداد موازنات البرامج الاستثمارية كمراقبة تسيتَىا.مصلحة الموازنة ومراقبة التسيير:  -أ

تقوـ بتسجيل كل مدخلبت كبـرجات ابؼؤسسة التي تتعل  بعمليات الاستثمار  مصلحة المالية: -ب
 لبؿ كما تقوـ بفتح قساب مصرفي في البنك.كالاستغ

تعمل على تسجيل بصيع العمليات كالأنشطة التي تقوـ بها ابؼؤسسة  مصلحة الاستغلال المحاسبي: -ج
كإعطاءىا لغة بؿاسبية سواء كانت عملية مباشرة أك غتَ مباشرة، كتستخدـ فيها المحاسبة العامة، كالمحاسبة 

 التحليلية.
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 الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء و الغاز بالمديةنظام معلومات : المبحث الثاني
في ىذا ابؼبحث سوؼ نتطرؽ إلذ دراسة قالة: الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء ك الغاز بابؼدية من  

 قيث استخدامها لأنظمة ابؼعلومات كبالأخص نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية بالتفصيل كما يلي:
 أنظمة المعلومات على مستوى الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز بالمدية :المطلب الأول

تتوفر الشركة على الكفاءات البشرية اللبزمة التي تعمل على كضع كتثبيت البرامج كتطبيقات أنظمة ابؼعلومات 
الإشارة على أنو ، كما بهدر أجل تسهيل إبقاز ابؼهاـ ابؼطلوبةكصيانتها بدختلف أقساـ كمصالح الشركة من 

تكنولوجي( التابعة لمجمع )ابعزائر أنفورماسيوف   ELITمعظم البرامج يتم تطويرىا على مستول مؤسسة 
، بحيث أف ىذه البرامج يتم العمل بها في بصيع شركات توزيع الكهرباء كالغاز التابعة للمجمع سونلغاز
 :، كمن بتُ ىذه الأنظمة نعدد بعضها فيما يلي )موقدة(
 ـ تسيتَ ابؼوارد البشرية نظاNOVA بيثل صورة  01، كابؼلح  رقم كسيتم شرح كظائفو لاققا

 1لنافذة البرنامج.
  نظاـ التسيتَ ابؼالر كالمحاسبيHISSAB  كىو نظاـ تسيتَ آلر يساعد على مسك بؿاسبة الشركة مع :

بة قسب معايتَ المحاسبة تسجيل ربح معتبر في الوقت كدقة متناىية بدعتٌ أنو نظاـ يسمح بتسيتَ المحاس
 2كمن كظائفو نذكر :، ك SCFكابؼالية العابؼية 

 المحاسبة العامة. -
 .المحاسبة التحليلية -
 إدارة الاستثمارات. -
 .إدارة العقارات -
 معابعة الفواتتَ. -
 ابؼقاربة كالكتابات المحاسبية. -
 .التقارير -
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  HISSAB صورة لنافذة برنامج:  4-2رقم الشكل 
 

 
 

 2018ابؼصدر : قسم ابؼالية كالمحاسبة للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية 

: ىو نظاـ يسمح بدتابعة منتظمة للخزينة بالتنسي  مع نظاـ ابؼالية  SGC* نظاـ تسيتَ ابػرينة 
MALYA وعات داخيل كابؼدفللمساعدة في إبزاذ القرارات ابؼهمة كمتابعة العمليات اليومية من م
 1: من كظائفو، ابػاصة بالشركة

 .بؼخطط ، التكميلي ، ابؼنجز  ...(إدارة بـطط ابػزينة )ا -
 .إعداد كضعية ابػزينة -
 .مقاربة ابػزينة -
 الإدماج الآلر للعمليات البنكية. -
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 .ابغساب الآلر للآجيو -
رة (: كىو مصمم من أجل إداSystème de gestion des engagements) SGEنظاـ * 

، كابؼلح  ابػاصة بتنظيم كمراقبة الصفقات فعالة للشركة كإدارة الصفقات ، يرتكز على القوانتُ ابعزائرية
 1:من كظائفوبيثل صورة لنافذة البرنامج،  03قم ر 
 .إدارة كتسيتَ العركض -
 إدارة العقود. -
 تسيتَ الضمانات البنكية. -
 متابعة الصفقات كابؼوردين. -

   SGE صورة لنافذة برنامج : 4-3رقم  الشكل

 

 2018قسم ابؼالية كالمحاسبة للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية :  المصدر
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( يتم العمل بها HISSAB , S.G.C , MALYA , S.G.Eللئشارة أف ىذه البرامج السابقة )
مصالح الشركة مثل : مصلحة يتم العمل بو في بـتلف  SGEعلى مستول مصلحة ابؼالية كالمحاسبة ما عدا 

قسم ك  D.T.G، قسم استغلبؿ الغاز  S.A.G، مصلحة الوسائل العامة  D.A.Mإدارة الصفقات 
 .D.T.Eاستغلبؿ الكهرباء 

  نظاـATTAD : 
 IAS/IAFRSكابؼصمم قسب ابؼعايتَ المحاسبية  SAGكابؼعموؿ بو في مصلحة الوسائل العامة 

كالتي  C.E.E.G)مثل عدادات الكهرباء كالغاز ابؼقتناة من شركة كالذم يهتم بعمليات إدارة ابؼخزكف 
( ، يساىم في ربح C.A.M.E.Gىي فرع من فركع المجمع ككانت تسمى منذ زمن غتَ بعيد باسم 

 1 من كظائفو :، وقت كتنظيم النفقاتال
 .ييم مدخلبت ابؼخزكف قسب التكاليفإدارة عمليات التموين من أجل تق -
 .غتَات التي تطرأ في قركة ابؼخزكفلتإدارة بـتلف ا -
 .كتواريخ نهاية الصلبقيةالتكفل بالأرقاـ التسلسلية  -
 .إدارة عمليات جرد ابؼخزكف -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
  2018رية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية للشركة ابعزائ الوسائل العامةقسم   1



سائريت نتىزيع انكهرباء وانغاز بانًذيتاست حانت انشركت انجرد   نرابعانفصم ا  
 

124 
 

 
 ATTAD صورة لنافذة برنامج:  4-4رقم  الشكل

 

 

 2018للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية  الوسائل العامةقسم :  المصدر
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  نظاـADDAD  كابؼستخدـ أيضا في مصلحة الوسائل العامة :SAG.1 
 ADDAD صورة لنافذة برنامج:  4-5رقم  االشكل

 

 
 

 2018للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية  الوسائل العامةقسم :  المصدر

عن طري  إرساؿ موظف أك  كيتلقى ابؼوظفوف تكوينا خاصا لاستخداـ ىذه الأنظمة ابؼستحدثة كذلك  
أكثر يكلف بالتعرؼ على النظاـ ككيفية استخدامو في مراكز تكوين خاصة، ثم يقوـ بدكره بتكوين باقي 

 .ابؼكلفتُ بالعمل على ىذه الأنظمةابؼوظفتُ 

كبهدر الإشارة إلذ أف كل موظف بـوؿ باستخداـ ىذه البرامج يستخدـ كلمة مركر سرية خاصة بو   
 ذه الأنظمة كذلك بؼزيد من الرقابة كلتحميل ابؼسؤكلية الشخصية للعوف عند قدكث أم خطأ.للولوج إلذ ى

توفتَ جهاز قاسوب كتتوفر الشركة على عدد معتبر من أجهزة الإعلبـ الآلر بلواققها كتعمل على   
 .لكل موظف إدارم
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 CTIنظمة ابؼعلوماتية ىذه الأنظمة تعمل عن طري  شبكة الأنتًنيت كالأنتًنات قيث يقوـ قسم الأ  
تلف ابؼصالح بالعمل على صيانة الأجهزة ككذا شبكات الاتصاؿ كتصحيح الأخطاء الواردة ابغدكث في بـ

 .كخاصة ابؼالية منها

كقد تم اللجوء إلذ إبقاز شبكة خاصة بالألياؼ الضوئية للتخلص من مشكلة الإنقطاع ابؼتكرر للؤنتًنت        
ADSL زائرابػاصة باتصالات ابع. 

الذم بىص " )البريد الإلكتًكني(  تنسيقكما يتم التواصل بتُ بـتلف ابؼصالح عن طري  نظاـ "   
، كيعتٍ إرساؿ تعليمات كمعلومات كتبادؿ ابؼراسلبت كنقل ابؼلفات الرقمية بسرعة كسهولة لتفادم الإطارات

آخر لنقل ابؼلفات بتُ ابؼوظفتُ ، كما يستعمل نظاـ كىذه الرسائل تكتسي طابع الربظيةالتنقل الشخصي، 
 . FTPيدعى 

على بؾموعة من الإمكانيات ابؼادية تتمثل في ابغواسيب كالطابعات الصناعية كابؼكتبية  أيضا تتوفر الشركة
( ... … , Office 2007.2010 word , excel  power pointابؼتصلة بالشبكة كالبرامج )

 صة بالشركة على الشبكة الداخلية.التسيتَ التطبيقات ابػ(  Serveursلذ ذلك المحولات ) إ، ضف  الخ

يستطيع بصيع ابؼوظفتُ استخدامو كونو لا بوتاج  الذم INTRANETكما تتوفر الشركة على برنامج 
إلذ استخداـ كلمة مركر. بيكن من خلبلو التعرؼ على عدة معطيات مثل قيمة الاستهلبؾ للكهرباء كالغاز، 

 1ديتُ أك ابؼؤسسات أك الإدارات....الخ . بالنسبة للمشتًكتُ العا
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 INTRANETنافذة برنامج صورة ل:  4-6الشكل رقم 

 
 

 2018للشركة  DRCابؼصدر : قسم العلبقات التجارية 
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 المطلب الثاني : مصلحة تسيير الموارد البشرية:
  سنحاكؿ في ىذا ابؼطلب تقدنً عرض عاـ قوؿ مصلحة تسيتَ ابؼوارد البشرية

 الفرع الأول : تعريفها
تعرؼ إدارة ابؼوارد البشرية بأنها إقدل الوظائف ابؽامة في ابؼنشأة ابغديثة بحيث بزتص في تسيتَ شؤكف 
العماؿ في ابؼؤسسة بغية كضع الفرد ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب كذلك من أجل برقي  أىدافها كضماف 

 بقائها كاستقرارىا.

 الفرع الثاني  : مهامها
  1ثل مهاـ مصلحة تسيتَ ابؼوارد البشرية في :تتم

  ضماف التحضتَ ك الاستغلبؿ للؤجرة على مستول العناصر ابؼتغتَة ك إصلبح كشوؼ ك ركاتب
 ك معابعة الاقتياجات.

 .سهر ابؼؤسسة على أجرة العماؿ 
 .ضماف التسيتَ الإدارم للعماؿ 
  الآلر للعماؿ.ضماف ابؼتابعة ك بذديد الوثيقة المحفزة عن طري  الإعلبـ 
 .ضماف الوفاء للملفات الإدارية للعماؿ 
 .برضتَ ك بذميد العناصر ابؼنسوبة إلذ أفعاؿ ابؼشوار ابؼهتٍ ابؼطابقة مع قوانتُ العمل 
 .ضماف ك متابعة ك مراقبة شركط تطبي  قواعد التسيتَ للعمل 
 .السهر على التطبي  ابؼنظم لقانوف العمل ك مراقبة بذسيده 
 مع مركز طب العمل. ضماف العلبقات 
 .ضماف العلبقات مع التنظيمات ابػارجية 
 .برضتَ ابؼيزانية، عقد التسيتَ ك جدكؿ خاص بابؼوارد البشرية 
 .تطبي  قواعد كإجراءات التًقية كتقييم النتائج المحصلة 
  ة مهنية بؼديرية التوزيع.خطابؼنبثقة من  التدريبية الاقتياجاتكشف كتقييم 
 يات ابؼوظفتُ ك تكوين لوقات معلوماتية بؼديرية التوزيعضماف استحداث إقصائ 
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  ابؼسابنة في إبقاز براليل ك دراسات على التشغيل ك في ابؼوارد البشرية في إطار ابؼخططات على
 )التخطيط(. ابؼدل ابؼتوسط ك البعيد

 )متابعة إجراءات التمهن )التعلم 
 إنشاء بـططات التكوين 

 
 موارد البشرية:ال  مخطط قسم:  4-7الشكل رقم 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

C.E: cadre d’études :                                                              الدراسػػات إطار  

AGPP: Agent gestion principal de personnel                ُعوف التسيتَ الرئيسي للمستخدمت   

 2018رية للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية قسم ابؼوارد البشالمصدر : 

 قسم الموارد البشرية

 مساعد إداري

1AGPP 

 مصػلحػة تسػيػيػر

 الػػموارد البػػشريػة

ك تطوير مصلحة التػكويػن        
                        ابؼوارد البشرية

 إدارة ابؼػوارد البػشريػة    

     2CE + 2AGPP 

 

البػشرية  تطػوير ابؼوارد     
 كالتػكوين

     3CE + 1AGPP 
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  28/02/2018وضعية العاملين إلى :   4-1جدول رقم 

  إطار عوف بركم عوف تنفيذ المجموع
 مديرية التوزيع + الوكالة التجارية 81 189 27 297
 ككالة القطب: ىاركف ركيس 12 26 46 84
 كاقيةككالة التجارية: البر  10 37 41 88
 الوكالة التجارية: عتُ بوسيف 10 24 32 66

 الوكالة التجارية:قصر البخارم 11 53 42 106
 الوكالة التجارية: تابلبط 10 22 25 57
 الوكالة التجارية بتٍ سليماف 12 25 31 68
 الوكالة التجارية: الشهبونية 2 7 12 21

 المجموع 148 383 256 787
 

 2018 لبشرية بشركة توزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية: قسم ابؼوارد االمصدر
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 28/02/2018تمثل وضعية العاملين إلى  دائرة نسبية:  4-8الشكل رقم 

 

 

 : إعداد الطالبتتُ المصدر

من خلبؿ الشكل يظهر جليا أف أكبر نسبة عاملتُ على مستول مديرية توزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية 
كىي بسثل الأعواف ابغاصلتُ على شهادة الدراسات ابعامعية  % 49م بنسبة قوالر ىي فئة أعواف التحك

التطبيقية أك شهادة تقتٍ سامي من بـتلف ابؼعاىد ، كنلبقظ أف ىذه الفئة بسثل ما يقارب نصف عدد 
 . ابؼوظفتُ كالعاملتُ ، كىذا داؿ على أف ابؼؤسسة تعتمد بصفة كبتَة على ىذه الفئة في بـتلف ابؼصالح 

كىي نسبة لا  % 32كتعتمد الشركة في أداء مهامها على أعواف التنفيذ بنسبة تقدر قوالر بػػػػػػ 
 يستهاف بها كىذا راجع لطبيعة الأعماؿ التي تقوـ بها الشركة .

، كذلك بسبب قيامهم بدهاـ تسيتَية كإشرافهم على الفئات %19أما فئة الإطارات فتمثل نسبة   
 مسؤكلياتهم. الأخرل بفا يضاعف من

كبدا أف ىذا التقسيم راجع لطبيعة عمل ابؼؤسسة كما قلنا سابقا فإف بزطيط ابؼوارد الذم تقوـ بو 
 مصلحة ابؼوارد البشرية بىدـ ىذا ابؼغزل.
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  الفئات على كل الوحدات بجميع المصالح عبر تراب الولايةتوزيع :  4-2الجدول رقم 

Structure Cadres maitrise Exécution Total 
Staff Direction 4 0 1 5 
Service juridique 3 0 0 3 
Division techniques electricité 11 35 2 48 
Division techniques gaz 5 11 1 17 
Division etude et éxécution travaux E/G 13 55 1 69 
Division Relation Commerciales 10 23 0 33 
Division finances comptabilité 12 7 0 19 
Division Ressources Humaines 4 7 0 11 
Division Exploitation Système Informatique 2 3 0 5 
Service affaire générale 2 8 3 13 
Division Administrations Marchés 6 14 1 21 
Division Planification Reseaux 
ELEC/GAZ 4 1 0 5 
Agence Commerciale Medea 5 25 18 48 
Agence Commerciale Chahid Rouis 
Haroune 5 17 17 39 
Agence Commerciale Tablat 4 19 9 32 
Agence Commerciale Ain Boucif 3 15 11 29 
Agence Commerciale Ksar El Boukhari 3 37 17 57 
Agence Commerciale Bni Slimane 5 17 15 37 
Agence Commerciale Berrouaghia 4 27 20 51 
Agence Commerciale Chabounia 2 7 12 21 
District Electricité Médéa 4 6 13 23 
District Electricité Tablat 4 3 8 15 
District Electricité KEB 4 8 12 24 
District Electricité Bni Slimane 4 7 7 18 
District Electricité Berrouaghia 3 6 12 21 
District Electricité Ain Boucif 4 5 9 18 
District GAZ Médéa 3 3 16 22 
District GAZ Berrouaghia  3 4 9 16 
District GAZ Bni Slimane 3 1 9 13 
District GAZ KEB 4 8 13 25 
District GAZ Ain Boucif 3 4 12 19 
District GAZ Tablat 2 0 8 10 
Total 148 383 256 787 

 2018 : قسم ابؼوارد البشرية بشركة توزيع الكهرباء كالغاز بابؼديةالمصدر          
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 : تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية على مستوى مصلحة إدارة الموارد البشرية لثالمطلب الثا
قسم إدارة ابؼوارد  سوؼ نتطرؽ في ىذا ابؼطلب بشيء من التفصيل إلذ بعض تطبيقات نظاـ ابؼعلومات في

 البشرية مثل التوظيف، التخطيط، التكوين، كالأجور.
كىو نظاـ لتسيتَ رأس ابؼاؿ البشرم الذم يضمن  NOVAستخدـ ىذا القسم نظاـ تسيتَ ابؼوارد البشرية ي

مل التسيتَ الفعاؿ للموارد البشرية بدعتٌ أنو برنامج متكامل بوتوم على بصيع ابؼعطيات ابؼطلوبة قوؿ أم عا
منذ توظيفو بالشركة قتى يوـ تقاعده بدا في ذلك ابغوافز كالتًقيات كالإجازات ابؼقدمة لو قيث يقوـ العامل 

إلذ النظاـ بإعطائو  معطياتو  ابؼهتٍ للموظفتُ أين يتم إدخاؿبدجرد توظيفو بتقدنً ملف إلذ مصلحة التسيتَ
 1من كظائفو :،  ترقيم معتُ

 .عواف(التسيتَ الإدارم )ملفات الأ -
 .إدارة الوقت كالنشاطات -
 .معابعة الأجور -
 معابعة ابؼنح كالتعويضات. -
 .إدارة التكوين كالتخطيط -
 .اريةنشر الوثائ  الإد -
 إدارة العطل ك الغيابات. -
 .  إدارة التقييم كالتًقية  -
 استخراج كشوؼ الأجر. -

 وظف بدجرد استعماؿ الرمز ابػاص بو.بيكننا ىذا البرنامج من الإطلبع على ابؼلف الكامل لأم م
كما يسجل ىذا البرنامج كل معلومة أدخلت كمتى أدخلت كابؼوظف الذم قاـ بإدخابؽا في ىذا النظاـ كىذا 

 كوف كل موظف مكلف بالعمل على ىذا البرنامج بيلك كلمة مركر خاصة بو. 
 
 
 
 

                                                             
 ة مع السيد : أ . بطاش  إطار بقسم الموارد البشرية بالشركة  مقابل  1
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  NOVA  صورة لنافذة برنامج:  4-9رقم  الشكل

 

 

 

 2018ابؼوارد البشرية للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية  قسمابؼصدر : 
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  1كيتكفل قسم ابؼوارد البشرية كما ذكرنا سابقا بعدة مهاـ منها :
 الفرع الأول: التخطيط

يتم بزطيط ابؼوارد البشرية في الشركة على مستول قسم ابؼوارد البشرية عن طري  كضع خطة لبرامج العمل 
)مثل عدد ابؼوظفتُ ابؼتاقتُ القادرين على شغل كظائف  كأسلوب تنفيذه، قيث يتم ضبط التنبؤات ابغالية

قتياجات كل قسم بناءا على اكذلك   )عدد ابؼوظفتُ الذين برتاجهم في ابؼستقبل( كابؼستقبلية مستقبلية بها(
 .  من أقساـ الشركة

 الفرع الثاني: التوظيف
 لتوظيف كيقوـ بابؼهاـ التالية:يتولذ ىذه ابؼهمة قسم ا

  .مسك سجلبت كبيانات خاصة بالوظائف كابؼوظفتُ -
  .كضع كتصميم برنامج استقطاب القول العاملة كالإشراؼ على تنفيذىا -
 .إدارة شؤكف التًقية كالنقل كاستكماؿ الإجراءات ابػاصة بذلك -
  .الإشراؼ على عملية التقييم الدكرم كالسنوم للعاملتُ -
  .لى تطبي  النظاـ التأديبيالإشراؼ ع -
  .التأكد من تطبي  أنظمة شؤكف العاملتُ في التعيتُ كالتًقية كابؼكافآت -
استكماؿ إجراءات خاصة بالإجازات بأنواعها كالاستقالات كالفصل من ابػدمة كمكافآت نهاية  -

  .ابػدمة
ف أك استقطاب داخلي كآخر إلذ نوعتُ توظي ة توزيع الكهرباء كالغاز بابؼديةالتوظيف في مديريكينقسم 
ابؼسابقات على أساس الشهادة كابػضوع إلذ تكوين  يتم التوظيف بعدة طرؽ مثل:قيث  ،خارجي

 مثاؿ عن التوظيف الداخلي كابػارجي في الشركة. 03ك 02.01كابؼلحقاف رقم  التًقية، التحويل ،متخصص
وظف على شهادة الليسانس توفر ابؼ ، مهندس دراسات ( بهب)إطار دراسات فمثلب للئلتحاؽ بدنصب إطار

ابعامعية التطبيقية أك تقتٍ ، كقتى يلتح  بفئة التحكم بهب أف يتوفر على شهادة الدراسات أك مهندس
 سنة تكوين . 01سنة أك ثالثة ثانوم +  01، كللئلتحاؽ بفئة التنفيذ يشتًط شهادة البكالوريا + سامي

أك ابغصوؿ ، اء مسابقات بتوفر شرط الأقدميةى عن طري  إجر كما يستطيع ابؼوظفوف الإلتحاؽ بدناصب أعل
 .على شهادات علمية أخرل

                                                             
 2018قسم ابؼوارد البشرية للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية   1



سائريت نتىزيع انكهرباء وانغاز بانًذيتاست حانت انشركت انجرد   نرابعانفصم ا  
 

136 
 

 ( مستويات :05كبهدر الاشارة إلذ أف الوظائف في شركة سونلغاز  تنقسم إلذ )
 ( exécutionعوف تنفيذ ) 10إلذ  5الصنف من :ابؼستول الأكؿ : منفذ -
 ( maitriseوف بركم ع) 14إلذ  11الصنف من  :ابؼستول الثاني:  مستَ -
 17إلذ  15الصنف من  :ابؼستول الثالث: إطار -
 22إلذ  18الصنف من :ابؼستول الرابع: إطار سامي  -
 U4إلذ  U1الصنف من :ابؼستول ابػامس: إطار مستَ  -

 
 : التكوين  الثالفرع الث

نتائج  بالاعتماد على لتكوين من شهر جويلية كذلكتعقد الشركة كل سنة اجتماع لبرنامج ا                
التقييم المحصل عليها لكل موظف ك ملبقظة النقائص في كل مصلحة لكل ابؼوظفتُ ك كذلك قسب درجة 
الضعف للئستفادة من التكوين. ك قد يكوف التكوين ليس بؼعابعة نقاط الضعف ك إبما لتطوير القدرات ك 

 هرباء.ابؼعارؼ مثلب استعماؿ أجهزة قديثة )متطورة( في ميداف الك
 
  يتم اختيار ابؼوظفتُ ابؼراد تكوينهم من خلبؿ دراسة نتائج التقييم ابؼتحصل عليها للموظفتُ. أك

يكوف طلب من ابؼوظفتُ أنفسهم في قالة كجود قصور لديهم في الوظيفة التي يشغلونها أك تطوير 
 قدراتهم ك معارفهم.

 ( ُم، ابؼأعواف التحك إطارات،التكوين يشمل بصيع ابؼوظفت)ك بابػصوص أعواف التحكم  نفذين
 لأنها نقطة تواصل بتُ الإطارات ك ابؼوظفتُ.

 : ساليب متبعة في الدكرة التكوينيةىنالك عدة أ
بالنسبة لفئة الإطارات يكوف التقييم عن طري  علبج مشكلة ما كفحص شبكة الكهرباء ك الغاز  .1

 مع ضركرة كتابة تقرير في قالة التكوين خارج الوطن.
ة لأعواف التحكم يكوف التقييم عن طري  برضتَ مذكرات بزرج يتم مناقشتها ك إعداد تقرير بالنسب .2

 تربصي.
 بالنسبة للمنفذين يكوف التقييم عن طري  الامتحانات )كشف النقاط(. .3
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 المنصب الذي يلتحق بو الموظف المتكون بعد الدورة التكوينية:
ك بذلك يستفيد ببعض  نقص في قدراتو قد لا يكوف التكوين للمنصب الذم يعمل فيو بوجود .1

 ابؼكافئات 
 كذلك ابؼكافئات كالعلبكات.نصب الأصلي يستفيد من التًقية ك إذا كاف لو قدرات ك مهارات تفوؽ ابؼ .2

التكوين في الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية قد  بذدر الإشارة إلذ أف نفقاتنفقات التكوين: 
ن رقم الأعماؿ، كىي نسبة كبتَة تدؿ على الأبنية البالغة التي توليها الشركة بؽذا م  %4.51بلغت نسبة 

 من رقم الأعماؿ.  %1المجاؿ كذلك مقارنة مع النسبة التي يفرضها القانوف على ابؼؤسسات كالتي تقدر ب 
 

 مصلحة تطوير الموارد البشرية و التكوين                                
 التطوير ك التكوين للمورد البشرم ابؼهاـ التالية:تتضمن مصلحة 
  برليل ك تعداد ابغاجيات ابػاصة بالتكوين 
  تدعيم ابؼستَين بالتحاليل ك ابؼعلومات الضركرية للتحكم في تسيتَ ابؼوارد البشرية ك تربصتها

 على مستول العماؿ ك التكوين 
  مساعدة ابؼستَين لتحديد قاجيات التكوين 
  النوعيعة إبقازه على ابؼستوياف الكمي ك التكوين ك متاببرضتَ بـططات 
  الضماف في إطار الإبقاز بؼخطط التكوين للؤعماؿ الداخلية ك ابػارجية من خلبؿ كسائل

 خاصة، أعماؿ التمهتُ ك التًبصات التطبيقية
 ضماف متابعة نوعية التكوين 
  تقييم جودة التكوين في مستول الوقدة 
 بهندسة التكوين )برضتَ ك تأىيل دفاتر الشركط(.                   ضماف الدراسات ابؼرتبطة 
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 مخطط التكوين 
 : توقعات التدريب لكل نوع:  4-3رقم جدول ال

  الإطارات مهارة التنفيذ 

  العمال سا / أيام العمال سا / أيام العمال سا / أيام العمال سا / أيام

             formation professionnelles spécialisesتكوين مهتٍ متخصص                     

  FPS   تقـني        15 1116 44 5853 73 10389 132 17358

558 10   248 3 315 7 FPS   في التسيير 

 المجموع       22 1431 47 6096 73 10389 142 17916

 perfectionnement professionnel             التطوير المهني ) الإتقان(                                    

1080 159 230 62 215 63 635 34 pp  تقني 

807 43   50 10 757 33 pp    في التسيير 

المجموع     67 1392 73 265 62 320 202 1887  

 : قسم ابؼوارد البشرية بشركة توزيع الكهرباء كالغاز بابؼديةالمصدر  

 الخاص بالموظفين المهني المتخصص ة بيانية تمثل توقعات التكوينأعمد:  4-10الشكل رقم 

 

 : إعداد الطالبتتُ المصدر

ل
ــا

ـــ
عم

 ال
دد

ع
 

 طبيعة التكوين
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ابؼتخصص بسثل شربوة عماؿ التنفيذ أكبر نسبة يتوقع خضوعها  FPSفيما بىصص التكوين ابؼهتٍ التقتٍ 
قاجتها إلذ التكوين في ي ، بينما بزتفة من طبيعة ابؼهاـ ابؼوكلة إليهاللتكوين كذلك بسبب قاجتها النابع

، تليها فئة ابؼهارة  التي برتاج إلذ تكوين تقتٍ بدرجة أقل من سابقتها ككذا في كونها غتَ معنية بذلك  التسيتَ
التكوين ابػاص بالتسيتَ أما فئة الإطارات فهي برتل ابؼرتبة الأختَة في التكوين التقتٍ كذلك لأنهم بيثلوف أقل 

ة كمن جهة أخرل طبيعة أعمابؽم لا برتاج ىذا النوع من التكوين بينما برتل نسبة من قيث التوظيف من جه
 ابؼرتبة الأكلذ في التكوين ابػاص بالتسيتَ .

 الخاص بالموظفينالتطوير المهني أعمدة بيانية تمثل توقعات :  4-11الشكل رقم 

 

 : إعداد الطالبتتُ المصدر

تقاف( فتولر إدارة ابؼوارد البشرية اىتماما بفئة ابؼهارة كالتنفيذ أما فيما بىص توقعات التطوير ابؼهتٍ )الإ   
، كمع ذلك لا عليهم بشكل كبتَ في تنفيذ ابؼهاـفي التخصص التقتٍ كذلك نظرا لسياسة الشركة التي تعتمد 

ه ىتماـ في ىذا النوع من التكوين بل ىو مرتفع إذا ما قارنانستطيع القوؿ أف فئة الإطارات لا برظى بالا
 . % 19بالنسبة التي بسثلهم كىي 

أما في بؾاؿ التكوين في التسيتَ فقد نالت فئة الإطارات قصة الأسد تليها فئة ابؼهارة كذلك بسبب 
          .دارية التي لا تعتٍ فئة التنفيذطبيعة أعمابؽم الإ

كوين يتحصل على ، العامل يتحصل على شهادة مشاركة أما في بؾالات الترفي التكوين ابػاص بالتطوي
 شهادة بقاح.
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 طبيعة التكوين
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  الفرع الرابع: نظام معلومات الأجور

)الشبكة ابؼعلوماتية  NOVA( يلجأ إلذ استخداـ نظاـ DRHكما رأينا سابقا فإف قسم ابؼوارد البشرية )
لتسيتَ ابؼوارد البشرية ( من أجل تسيتَ أجور عماؿ الشركة  كتتم عملية إعداد كشف الأجر بالاعتماد على 

 )كىو عبارة عن مثاؿ تطبيقي بوتوم على بعض مدخلبت ابؼعلومات الذم يوفر ابؼعلومات ابؼطلوبة نظاـ
 1كالتي قمنا بتلخيص أبنها فيما يلي: كعمليات كبـرجات النظاـ(  "بيانات بـتلفة"

 الكشف الشهري للحضور: -01
من  31كأ 30إلذ  01يتم إعداد ىذا الكشف شهريا من طرؼ كل عامل قيت يتضمن الفتًة من 

الشهر كما يشمل ىذا الكشف عدد ساعات العمل ك كذلك الغيابات ابؼرخصة ك غتَ ابؼرخصة كعدد 
كقدات الإطعاـ كما يتم توضيح الساعات الإضافية إف كجدت، كيوقع ىذا الكشف من طرؼ العامل كرئيس 

 القسم التابع لو.

 (:NOVAالتسجيل في الشبكة المعلوماتية ) -02
ؼ يقوـ كل رئيس قسم بإرسابؽا إلذ قسم ابؼوارد البشرية الذم يقوـ بدكره بعد إعداد ىاتو الكشو 
ك بإدخاؿ كل ابؼعلومات ابؼوجودة في الكشوؼ في الشبكة لكذ( NOVAبتدكينها في الشبكة ابؼعلوماتية )

لك ابؼنح ك العلبكات التي لا تظهر في الكشوؼ مثل ابؼركدية ابؼعلومات ابػاصة بكل عامل ك كذ إضافة إلذ
 علبكة الأجر الوقيد........الخ.

 معالجة الأجور من طرف فرع المعلوماتية  -03
 06إلذ  04( خلبؿ الفتًة ابؼمتدة من NOVAتتم معابعة الأجور ابؼدكنة في الشبكة ابؼعلوماتية)

من الشهر، ثم يعاد إرسابؽا إلذ قسم ابؼوارد البشرية ك يقوـ ىذا الأختَ بإعادة فحص ابؼعلومات 
 جور كابؼوافقة عليها.ابػاصة بالأ

 المراقبة و الموافقة من طرف قسم المالية و المحاسبة: -04
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عند كصوؿ ابؼلفات ابؼتعلقة بالأجور إلذ قسم ابؼالية ك المحاسبة  يقوـ المحاسب الرئيسي بإدماج ىذه 
كة ك في الأختَ ليا من طرؼ الشبآ اسبة ك يكوف  التسجيل المحاسبيابؼلفات في الشبكة ابؼعلوماتية للمالية ك المح

 . إعادتها إلذ قسم ابؼوارد البشريةيقوـ رئيس قسم ابؼالية ك المحاسبة بابؼوافقة عليها ك 

 استنساخ الكشوف الخاصة بالأجور : -05
بعد موافقة رئيس قسم ابؼالية ك المحاسبة ك إعادتها إلذ قسم ابؼوارد البشرية يقوـ ىذا الأختَ بإرسابؽا إلذ 

( في نفس الوقت يقوـ قسم ابؼوارد البشرية باستنساخ الكشوؼ كتوزيعها SDCبالبليدة ) مديرية ابؼوارد البشرية
 على العماؿ كما يتم استنساخ يومية الأجر كالوثائ  ابؼرفقة.

 تحصيل الأجور من طرف العمال : -06
  (BNA )( بإرساؿ قرص مضغوط إلذ كل من البنك SDCتقوـ مديرية ابؼوارد البشرية بالبليدة )

في التاسع من الشهر كآخر أجل ك التحصيل من طرؼ العماؿ يكوف يوـ الثاني ( CCP)  ابؼركزم  كالبريد
 عشر من الشهر.

 1يستفيد عماؿ الشركة من عدة منح كتعويضات منها:
 منحة النقل. -
 ابغ  في التعويض عن النقل.  -
 .IEPتعويض ابػبرة ابؼهنية  -
 .PRIمنحة ابؼردكدية الفردية  -
 طعاـ كتعويض السلة.منحة الإ -
 منحة الأجر الوقيد. -

 كما توجد تعويضات كمنح متفاكتة الظهور في كشوفات الأجر تتمثل في:
 تعويض عن العمل الليلي.  -
 تعويض عن الساعات الإضافية.  -
 تعويض جزافي عن الامتلبؾ .  -
 تعويض عن الإزعاج . -
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 تعويض ابؼنطفة ابعغرافية .-
 لتناكبي .تعويض عن العمل ا  - 
 منح تشجيعية : مردكدية العامل، نوعية العمل ابؼنجز، الفعالية ك ابؼواظبة في العمل. -
 منحة الإنابة.  -

 1كىناؾ علبكات كتعويضات بيكن أف يستفيد منها العامل كىي كالتالر:
 تعويض العطلة السنوية.-
 منحة الوفاة . -
 غيابات مدفوعة الأجر . -
 .(prime de départ à la retraite) علبكة نهاية ابػدمة  -

- MUTUELLE –RETTRAITEكما بزضع أجرة ابؼوظف لاقتطاعات عديدة أبنها:
CNAS   IRG . 
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 خلاصة الفصل 

من خلبؿ الدراسة ابؼيدانية التي أجريناىا في الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية لاقظنا 
بؼسنا الدكر الفعاؿ الذم  ، كأعمابؽا ككظائفها اليومية ى أنظمة ابؼعلومات في إبقازالإعتماد الكبتَ للشركة عل

تطرقنا لو في  بتُ مافرؽ  انو لا يوجد تقريبكقد أثبتت ىذه الدراسة أ ىذه الأنظمة في برستُ الأداء لعبوت
لية قيث تعمل لتسهيل التعاملبت الداخ لعملي داخل الشركة فهي تسعى دكماابعانب النظرم ك ابعانب ا

 لأكساط الإدارية.االتكنولوجيات ابؼستعملة قاليا في  ءبرستُ خدماتها كذلك باقتناعلى 

، كىذا يرجع إلذ فوائده اتقسم ابؼوارد البشرية يعتمد اعتمادا كليا على أنظمة ابؼعلومكلاقظنا كذلك أف  
كذلك بالإستعانة ، كذا تقليص التكاليفك كربح الوقت في إبقاز ابؼهاـ كبرستُ الاتصالات  اختصارابؼتمثلة في 

لك الرضى من طرؼ برستُ جودة خدماتها لتلقى بذبابػبرات الداخلية كابػارجية في رفع مستول الأداء ك 
 ( في الوقت الراىن مقياس من مقاييس التطور.اتأنظمة ابؼعلومأنها ) خاصة  عمابؽا كقتى زبائن الشركة،
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 الخاتمة العامة
كخاصة مع تطور ابؼعلوماتية كالتكنولوجيا  نظماتح نظاـ ابؼعلومات يلعب دكرا بؿوريا في ابؼلقد أصب 

ساسي في الأعنصر الكتعد  ، ية كبيكن إعتبارىا مثل ابؼنتجاتبحت ابؼعلومة بالغة الأبنبصفة عامة ، بحيث أص
 ة .ستَ أعماؿ ابؼنظمات بدختلف كظائفها كأنشطتها بدا فيها إدارة ابؼوارد البشري

وارد البشرية كلكي تكوف إدارة ابؼوارد البشرية إدارة استًاتيجية كجب عليها تبتٍ نظاـ معلومات ابؼ
ىتماـ ابؼنظمات بابؼوارد البشرية كتنميتها ، من خلبؿ توفتَ البيانات ابؼتعلقة بالعاملتُ كيعكس ىذا الأختَ ا

 قسن ستَ أعماؿ ابؼنظمات . كالوظائف كالأنشطة بدا ييسر إنتاج ابؼعلومات التي تساىم في
، في ابعزء النظرم قمنا بدحاكلة إبراز مفاىيم قوؿ نظاـ ابؼعلومات في فصلو  تقسيم الدراسة إلذ جزئتُكقد تم 

الأكؿ ، ثم تناكلنا إدارة ابؼوارد البشرية في الفصل الثاني ، أما الفصل الثالث فقد خصصناه لإبراز علبقة نظاـ 
ابعانب بإسقاط الدراسة النظرية على  فضلب عن ذلك ، قمنا في الفصل الرابعد البشرية ، ابؼعلومات بإدارة ابؼوار 

 .من خلبؿ دراسة ميدانية للشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرباء كالغاز بابؼدية التطبيقي 
 ئج إختبار الفرضيات :انتكفي الأختَ توصلنا إلذ 

 تي تم طرقها في بداية بحثنا كما يلي :لقد إتضح لنا من خلبؿ ىذه الدراسة صحة الفرضيات ال
على بصيع  ابؼعلومة ىي الوسيلة الأساسية كنظاـ ابؼعلومات الذم يتلقاىا يعابعها كيوزعها : الفرضية الأولى

تعتبر ابؼعلومات جزء لا يتجزأ من نسيج الإدارة كموردا أساسيا ، بحيث  بزاذ القراراابؼستويات بهدؼ تسهيل 
 .دارية كتدعيم القرارات في تفعيل العملية الإ

إدارة ابؼوارد البشرية ىي أصل كل الإدارات لأنها تهتم بتسيتَ أىم عنصر من عناصر الإنتاج :  الفرضية الثانية
آؿ كىو ابؼورد البشرم ، قيث لا بزلو أم منظمة من ىذه الإدارة كونها ابؼسؤكلة عن ابؼورد البشرم الذم يعتبر 

 ة .أىم كأبشن موارد في أم منظم
، قيث  ستخداـ العقلبني لنظاـ ابؼعلومات إلذ دكر فعاؿ في إدارة ابؼوارد البشريةيؤدم الا:  الفرضية الثالثة

 .يساعد نظاـ ابؼعلومات على برستُ جودة الأداء كسرعة الابقاز كتقليل التكاليف كتبسيط إجراءات العمل 
اء كالغاز على أنظمة ابؼعلومات في أداء مهامها ، كىذا تعتمد الشركة ابعزائرية لتوزيع الكهرب:  الفرضية الرابعة

نظرا بغجم الشركة كمهامها الكبتَة فلببد بؽا من استخداـ أنظمة ابؼعلومات من أجل تسهيل أعمابؽا إضافة إلذ  
 ربح الوقت ك بزفيض التكاليف . 
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  :النظرية والتطبيقية نتائج الدراسة
 ة كبسهولة بفا أدل إلذ زيادة أبنيتها كإلذ قتمية الإستفادة منها.أصبح تدف  ابؼعلومات يتم بسرعة فائق -
 برزكأكثرىا قساسية كونها تتعامل مع أىم كأ نظمةأىم الإدارات الوظيفية في ابؼتعتبر إدارة ابؼوارد البشرية من  -

 كالذم يلعب دكرا فعالا في برقي  أىداؼ ابؼؤسسة كضماف استمرارىا.  الإنتاجعنصر من عناصر 
 .إدارة كتسيتَ ابؼوارد البشرية  كفاءة  الدكر الفعاؿ الذم يقوـ بو نظاـ ابؼعلومات يزيد من -
ابؼزايا النابذة عن استخداـ نظاـ ابؼعلومات أدت إلذ استحالة بزلي إدارة ابؼوارد البشرية عن استغلبلو فهو  -

 من ابزاذ قرارات أكثر كفاءة كفعالية. يتعل  بهم داخليا بفا بيكنها يسهل عليها متابعة قركة العاملتُ ككل ما
 من خلبؿ ما تم إبقازه في ابعانب التطبيقي تم التوصل إلذ بؾموعة من النتائج نلخصها في النقاط التالية :

مكلف باستحداث البرامج كمتابعتها يدؿ على الاىتماـ بدواكبة  ELITكجود فرع تابع لمجمع سونلغاز  -
 نظم ابؼعلومات .التكنولوجيات ابغديثة لتحستُ 

استغلبؿ شركة سونلغاز لنظاـ معلومات كاىتمامها بتطبيقو يبدك جليا من خلبؿ سعيها الدائم لتجديد  -
 برابؾها كىياكلها .

 كجود قسم خاص بابؼوارد البشرية بالشركة يؤكد الأبنية الكبتَة بؽذا ابؼورد . -
 في الشركة . يساعد نظاـ ابؼعلومات في عملية الرقابة كتقييم الأداء -
 مواصلة العمل ابؼكتبي ككثرة الوثائ  التي تسب  استخداـ الوسائل التكنولوجية .   -

 
 الاقتراحات:

عتبار من أجل برستُ قتًاقات التي نرجو أخذىا بعتُ الارتأينا تقدنً بعض الاامن خلبؿ دراستنا 
 عمل ابؼنظمات ، كىي كالتالر :

 .قتًاـ في ابؼنظمةحو ما يستح  من التقدير كالاىتماـ أكثر بالعنصر البشرم كمنالا -
 كجوب إنتهاج سياسة التحفيز ابؼادم كابؼعنوم للموظفتُ بؼا لو من أثر إبهابي .   -
 نتهاج نظاـ ابؼعلومات في بصيع أقساـ كمستويات ابؼنظمات كليس فقط في قسم ابؼوارد البشرية .ا -
 في بؾاؿ استخداـ تقنيات الإعلبـ الآلر . العمل على التكوين ابؼتواصل للموظفتُ خاصة  -
 كالابتعاد عن الطرؽ التقليدية كتبتٍ سياسة إدارة بدكف أكراؽ .ابؼعلومات  ةنظمالتحديث ابؼستمر لأ -
 استثمار كفاءة العاملتُ قديثي التخرج في برديث كتطوير إجراءات كآليات عمل نظم ابؼعلومات . -
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 آفاق البحث : 

در بنا أف نفتح آفاقا مستقبلية لإثراء ابؼوضوع خاصة أماـ التطورات ابؽائلة من خلبؿ دراستنا به
ابغاصلة في بيئة الأعماؿ ، كلا تزاؿ ىناؾ مواضيع ذات صلة لا تقل أبنية عن ىذا ابؼوضوع نذكر منها على 

 سبيل ابؼثاؿ لا ابغصر :
 . الإدارم الأداءب كعلبقتوـ معلومات ابؼوارد البشرية انظ -
 معلومات ابؼوارد البشرية كعلبقتو بالتخطيط الاستًاتيجي . ـانظ -
 ـ معلومات ابؼوارد البشرية كعلبقتو بالاستقطاب كالتوظيف .انظ -
 . ابعزائرمقارنة بتُ نظاـ ابؼعلومات في ابؼؤسسات العمومية كفي ابؼؤسسات ابػاصة في -
 
 


