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 الإقرار

 

 9502620261 أنا الطالب : علي أمدد علي عيى  الببور           الرقم البامعي : 

 الكلية : كلية الاقتصاد والعلوم الادارية    التخصص : إدارة الأعمال                              

 

أعلن بأنني قد التزمت بقوانين جامعة آل البيت وأنظدتها وقراراتها السارية المفعول المتعلقة بإعداد 
 رسائل الماجستير عندما قدت شخصيًا بإعداد رسالتي بعنوان:

 

 "معلومات الموارد البشرية في أداء شركات الاتصالات العراقية أثر نظم"

Impact of Human resources Information Systems on the Performance of Iraqi 

Telecommunications Companies 

 

 وذلك بما ينسبم مع الأمانة العلدية المتعارف عليها في كتابة الرسائل والأطاريح العلدية.         

كما إنني أعلن بأن رسالتي هذه غير منقولة أو مستلة من رسائل أو أطاريح أو كتب أو أبحاث أو أ  
منشورات علدية تم نشرها أو تخزينها في أ  وسيلة إعلامية، وتأسيسًا على ما تقدم فإنني أتحدل 

ت إلغاء قرار آل البي المسؤولية بأنواعها كافة فيما لو تبين غير ذلك بما فيه مق مبلس العدداء في جامعة
منحي الدرجة العلدية التي مصلت عليها وسحب شهادة التخرج مني بعد صدورها  دون أ  مق في 

 التظلم أو الاعتراض أو الطعن بأ  صورة كانت في القرار الصادر عن مبلس العدداء بهذا الصدد. 

 

 توقيع الطالب : ............................................. 

  0292لتاريخ :   /    / ا
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 قرار لبنة المناقشة

 أثر نظم معلومات الموارد البشرية في أداء شركات الاتصالات العراقية

Impact of Human resources Information Systems on the Performance of Iraqi 

Telecommunications Companies 

 إعداد الطالب

 علي أمدد علي عيى  الببور 

 الدكتورإشراف 

 سيف عبيد الشبيل

 التوقيع أعضاء لبنة المناقشة

  مشرفاً ورئيساً  د. سيف عبيد الشبيل

  عضواً داخلياً  أ.د. وليد مبلي محدد العواودة

  عضواً داخلياً  د. هايل فلاح مقداد السرمان 

  عضواً خارجياً  أ.د. مددوح طايع الزيادات       

 

 م الادارية/الاقتصاد والعلو تطلبات الحصول على درجة الماجستير في كلية قدمت هذه الرسالة استكمالًا لم
 تخصص إدارة الأعمال جامعة آل البيت

 0292ونوقشت الرسالة وأوصي بإجازتها بتاريخ   /    / 
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 الإهداء

 إلى

 سيقدوتي الأول، ونبراسي الذ  ينير دربي، إلى من أعطاني ولم يزل يعطيني بلا مدود، إلى من رفعت رأ
 عاليا افتخاراً به................  أبي العزيز مفظه الله

 الشيخ أمدد علي عيى  الببور 

 إلى

التي رآني قلبها قبل عينيها، ومضنتني امشاؤها قبل يديها، إلى شبرتي التي لا تذبل، إلى الظل الذ  آو  
 إليه في كل مين............... أمي الحبيبة مفضك الله

 وعليهم أعتدد.. إلى شدعة تنير ظلدة مياتيإلى من بهم أكبر 

 إلى القلوب الطاهرة الرقيقة والنفوس البريئة إلى ريامين مياتي

 )اخواني وخواتي (

 إلى من

 أشرقت شدسهم في سماء مياتي وكنتم نورا قد غطى على أمزاني وبدلها
 أفراح لقد أصبحتم الحياة جديلة بوجودكم معي . . بابتسامتكم التي ترتسم على

 ومتعكم بالصحة والعافية.. ودمتم لــــي محياكم البديل مفظكم اللـــه لـي...

  ) زوجتي وأبنائي(
 إلى من

 أنببتهم لي الأيام والليالي، بسدة الحياة ورونقها، رفاق الدرب

 )أصدقائي(



www.manaraa.com

 و

 

 تقديرالشكر و ال

 د سدد الخطى وشرحإن الحدد لله نحدده سبحانه وتعالى مدداً يليق ببلال وجهه وعظيم سلطانه فق
 الصدر ويسر الأمر فله الحدد كله وإليه يعود الفضل كله..

 والصلاة والسلام على أشرف المرسلين وإنارة المهتدين سيدنا محدد عليه أفضل الصلاة والسلام..

وإعترافاً بذو  الفضل علي أقدم شكر  وتقدير  لكل من مد لي يد العون والمساعدة في سبيل إتمام هذا 
 باز العلدي المتواضع..الإن

كما يسعدني أن أتقدم بخالص شكر  وتقدير  إلى المدلكة الأردنية الهاشدية ملكاً وأرضاً وشعباً لما 
قدموه لنا من سبل التعلم في رماب جامعاتها والتي عشنا على أرضها وتحت سمائها أملى الأيام، 

 فكانت كوطننا الأم مفظها الله من كل سوء ومكروه.

لشكر والتقدير والعرفان أيضاً استاذ  الفاضل الدكتور سيف عبيد الشبيل لتفضله بالإشراف وأخص با
على هذه الرسالة والذ  لم يدخر جهداً في التوجيه والمساعدة ولكل ما أبداه من ملامظات وإرشادات 

 قيدة كان لها الأثر الأكبر في إنباز هذه الرسالة..

بنة المناقشة المؤلفة من الأستاذ الدكتور وليد مبلي العواودة وكل الامترام والتقدير إلى أعضاء ل
والدكتور هايل  فلاح مقداد السرمان والأستاذ الدكتور مددوح طايع الزيادات، والذ  سيغنون هذه 

 الرسالة بتوجيهاتهم السديدة الذ  يسد خللها ويقوم زللها من خلال ملامظاتهم القيدة.

نان للسيد رئيس قسم إدارة الأعمال الدكتور عبدالله العظامات لقلبه كما أتقدم ببزيل الشكر والأمت
 الكبير ورومه الطيبة ومساندته الأخوية للطلبة..

كما لا يفوتني أن أتقدم ببزيل الشكر وعظيم الأمتنان لبديع أعضاء هيئة التدريس في كلية الاقتصاد 
 الأعمال..والعلوم الإدارية عامة وأخص منهم الأساتذة في قسم إدارة 

وأختتم هذا المقام بتقديم الشكر والتقدير والعرفان لست الحبايب أمي الغالية لما بذلت من أجلي 
 الكثير من الدعوات والصلوات والتي رعتني بها وساندتني من خلالها..
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 أثر نظم معلومات الموارد البشرية في أداء شركات الاتصالات العراقية

 

 إعداد الطالب

 علي أمدد علي عيى  الببور 

 الدكتور سيف عبيد الشبيل

 

 الملخص باللغة العربية

راسة إلى التعرف على أثر نظم معلومات الموارد البشرية في أداء شركات الاتصالات هدفت هذه الد
ميث تكون مبال الدراسة من جديع العاملين في إدارات الموارد البشرية وإدارات تكنولوجيا  العراقية،

وارد المعلومات في شركات الاتصالات العراقية، واشتدل مبتدع الدراسة على كافة موظفي في إدارات الم
 البشرية وإدارات تكنولوجيا المعلومات في هذه الشركات وهي )آسيا سيل، كورك تيليكوم، زين العراق(
ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وذلك من خلال إعداد استبانة وتوزيعها 

م اختيارهم بالطريقة العشوائية، ( فرداً ت022على جديع أفراد عينة الدراسة، فتكونت عينة الدراسة من )
كان مستوى نظم معلومات الموارد البشرية في شركات وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج منها: 

أثر د ة، فضلا عن وجو أن مستوى أداء شركات الاتصالات العراقية بدرجة مرتفع، كما الاتصالات العراقية

( لنظم معلومات الموارد البشرية في أداء شركات α≤2.26ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
ضرورة زيادة اهتمام شركات الاتصالات  الاتصالات العراقية، وأوصت الدراسة بعدة توصيات من أهدها:

العراقية بمستوى عالٍ من المرونة في استخدام واستثمار كل ما يؤد  إلى تخفيض الوقت اللازم للعدلية 
 الانتاجية.

 مية: نظم معلومات الموارد البشرية، أداء الشركة، شركات الاتصالات العراقية، العراق.الكلمات المفتا
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 الإطار العام : الفصل الأول

 

 مقدمة:

( أمد أهم متطلبات إدارة الموارد البشرية الحديثة؛ لذا يبب HRISيُعد نظام معلومات الموارد البشرية )
ظام معلومات الموارد البشرية كدؤشر فعال للسيطرة على على  الشركات الكبيرة والصغيرة الاهتمام  بن

مختلف وظائف إدارة الموارد البشرية، وذلك تماشياً مع تغيير وجهة النظر القديمة لوظيفة الموارد البشرية 
 كوظيفة غير استراتيبية في المنظمات.  

ولا تقل أهدية عن باقي الوظائف  وتعُد إدارة الموارد البشرية من أهم الوظائف الإدارية في منظمات الأعمال
كالإنتاج والتسويق والمالية، وذلك لأهدية العنصر البشر  وتأثيره على أداء الشركات، وقد اتسعت مفاهيم 
إدارة الموارد البشرية لتشدل الأنشطة الرئيسية في المنظمات ومن أهم هذه الأنشطة تحليل وتوصيف 

واستقطاب الموارد البشرية المناسبة للعدل، وتقييم وتحفيز الوظائف، وتخطيط الموارد البشرية، وجذب 
العاملين، وتندية وتدريب الموارد البشرية بالإضافة إلى النشاط التقليد  المتعلق بشؤون الموارد البشرية في 
منظمات الأعمال، وتتدثل فعالية إدارة الموارد البشرية في المنظمات من خلال وجود مبدوعة من السياسات 

تناسقة التي توجه العدليات والممارسات الإدارية في قضايا الموارد البشرية بما يتناسق وأهداف المنظدة الم
من جانب، ويتماشى مع المفاهيم البديدة لإدارة الموارد البشرية والنظرة الصحيحة إلى العنصر البشر  

 باعتباره شريك من جانب آخر.

التنافس بين المنظمات في الأسواق العالمية متسرع جدا وذلك  تتصف بيئة الأعمال بشدة المنافسة؛ إذ أن
بسبب سرعة التغييرات التكنولوجية والمعلوماتية، ولكي تحافظ المنظدة على ثباتها وبقائها يبب عليها أن 
ر اتمتزج بسرعة مع البيئة المتغيرة باستدرار، مع التأكيد على تلبية متطلبات العدلاء التي تتطور وتتغير باستدر 

وبشكل كبير، لذلك على المنظمات السعي إلى امتلاك معارف ومهارات تمكنها من تحقيق التوازن بين أصحاب 
 (.2012المصالح وتلبية ماجات ومتطلبات العدلاء)أبو البدائل،

ونظراً لأهدية الدور الذ  يمكن أن تلعبه نظم معلومات الموارد البشرية في التأثير على الأداء، فقد جاءت 
ه الدراسة في محاولة للتعرف على واقع نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة في إمدى المبدوعات هذ

 التي تعدل في إمدى القطاعات الخدمية الحساسة وهو قطاع الاتصالات. 

 مشكلة الدراسة:

  اآوونـةفيتكدن مشكلة الدراسة من خلال التطور الكبير الذ  وصلت له تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 
تطورها،  الأخيرة، الأمر الذ  أدى إلى ظهور نظم معلومات الموارد البشرية الذ  يعتدد على التكنولوجيا ومدى

كما إن البيئة التنافسية بين شركات الاتصالات العراقية جعلتها تعدل جاهدة على البحث عن ميزات محددة 
سة ية من أهم هذه المزايا إذا تم تطويرها وتمكينها من ممارتمكنها من النباح في المنافسة وتعتبر الموارد البشر

وظائفها بفعالية، وقد يعتبر الاهتمام بنظم معلومات الموارد البشرية أمد المداخل الهامة التي يمكن الاعتماد 
ت اعليها في ذلك، ومن هنا فأن مشكلة الدراسة تتدثل في بيان أثر وأهدية نظم الموارد البشرية في أداء شرك

  .الاتصالات العراقية
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 وجاءت هذه الدراسة للإجابة على التساؤل الرئيسي التالي:

السؤال الرئيسي الأول ما هو أثر نظم معلومات الموارد البشرية المتدثلة ب)التخطيط، الاستقطاب 
 لات العراقية. اوالاختيار، التعيين، التدريب والتطوير، الأجور، تقييم الأداء، المكافآت( في أداء شركات الاتص

السؤال الرئيسي الثاني: ما مستوى ممارسة نظم معلومات الموارد البشرية في شركات الاتصالات العراقية 
 من وجهة نظر العاملين فيها؟

 : ما مستوى أداء شركات الاتصالات العراقية من وجهة نظر العاملين فيها؟السؤال الرئيسي الثالث

 أهدية الدراسة:

 :ةالعلدي الأهدية

نظم  لدور المختلفة للتأثيرات المعرفة لإثراء جديدة إضافة الدراسة هذه تشكل أن في البامث يأمل
 تحسين أداء شركات الاتصالات العراقية. معلومات إدارة الموارد البشرية في

 الأهدية العدلية )التطبيقية(: 

اسة ان الدر  :أبرزها من هدافالأ  من جدلة تحقيق في الدراسة لهذه التطبيقية العدلية الأهدية تكدن
تأخذ اهديتها من مدى أهدية دور إدارة نظم معلومات الموارد البشرية، ميث أنها تُعد اللبنة الأساسية 
لما يليها من وظائف مبنية على اختيار الشخص المناسب لوضعه في المكان والوقت المناسب فضلا عن 

كون هذه الدراسة ذات أهدية بالنسبة لشركات وظائفها الأخرى مثل التدريب والتخطيط، لذلك ست
 الاتصالات العراقية لما ستحتويه من معلومات متعلقة بنظم معلومات الموارد البشرية والأداء.

إمكانية تقديم المساعدة الأفضل للددراء والقادة في المنظمات بشكل عام وفي شركات الاتصالات بشكل 
ظم معلومات الموارد البشرية على الأداء، في ضوء ما تتوصل خاص للتعرف على الأثر الذ  قد تحدثه ن

 إليه هذه الدراسة من نتائج وتوصيات لزيادة فعالية نظم معلومات الموارد البشرية ومستوى الأداء.

 أهداف الدراسة:

نظم معلومات الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين  تهدف الدراسة الحالية بشكل أساس إلى بيان أثر
 قطاع الاتصالات على أداء الشركات، وذلك من خلال: في

 التعرف إلى مستوى نظم معلومات الموارد البشرية في شركات الاتصالات العراقية.

 التعرف إلى مستوى أداء الشركات من وجهة نظر العاملين في شركات الاتصالات العراقية.

تخطيط، الاستقطاب والاختيار، التعيين، التعرف على أثر نظم معلومات المواد البشرية بأبعادها )ال
التدريب والتطوير، الاجور، المكافآت، تقييم الاداء( على أداء الشركات من وجهة نظر العاملين في قطاع 

  الاتصالات.
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 فرضيات الدراسة:

 الفرضية الرئيسة:

H0 (لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالةα ≤2.26)  د البشرية على لنظم معلومات الموار
 ، وقد انبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية: أداء شركات الاتصالات العراقية

H0-1 (لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالةα ≤2.26)  لتخطيط الموارد البشرية على أداء
 .شركات الاتصالات العراقية

 H0-2 لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلا(لةα ≤2.26)  للاستقطاب والاختيار على أداء
 . شركات الاتصالات العراقية

H0-3 (لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالةα ≤2.26)  لتعيين الموارد البشرية على أداء
 . شركات الاتصالات العراقية

H0-4 (لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالةα ≤2.26) الموارد البشرية على أداء  للتدريب
 . شركات الاتصالات العراقية

H0-5 (لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالةα ≤2.26)  للأجور على أداء شركات الاتصالات
 . العراقية

H0-6 (لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالةα ≤2.26)  للدكافآت على أداء شركات
 . اقيةالاتصالات العر 

H0-7 (لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالةα ≤2.26)  لتقييم الأداء على أداء شركات
 . الاتصالات العراقية
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 مخطط الدراسة:

يمثل مخطط الدراسة المقترح تصورا لمتغيرات الدراسة الحالية، ولأغراض هذه الدراسة تم إعداد مخطط 
ات التأثير بين متغيرات الدراسة، وتبدع معا الملامح الرئيسة للواقع يعطى تصورا لا عن مبدوعة من علاق

 الذ  تهتم بتحديد ملامحه بالشكل اآوتي:

                                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ، ودراسة (,0292Udekwe & Harpe( ودراسة )0293عودة )*إعداد البامث بعد الاستعانة بدراسة 
(0294Ball, ،ودراسة 0292(، ودراسة )الديراو ،0293(، ودراسة )الروامنة، 0294(، ودراسة )الرويلي ،)

 (.0293)العدر ،

 مخطط الدراسة (9-9الشكل رقم )

  

المتغير المستقل

نظم معلومات الموارد البشرية، يتضدن 

 المتغير التابع الأبعاد التالية:

 أداء الشركات           

 

طيلتخطا

 
 ب والاختيارالاستقطا

 التعيين 

 التدريب

 لأجورا

 
 تقييم الأداء

 المكافآت 
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 : متغيرات الدراسة

 تتألف الدراسة الحالية من المتغيرات المستقلة والتابعة التالية:

لبشرية، ويتكون من سبع أبعاد هي: التخطيط، الاستقطاب المتغير المستقل: نظم معلومات الموارد ا
؛ 0294والاختيار، والتعيين، التدريب، والأجور، والمكافآت، وتقييم الأداء مستندا إلى دراسات )الرويلي،

 (. ,0294Ball؛ 0293؛ عودة ، 0293الروامنة، 

 ( 0292ة )الديراو ،المتغير التابع: أداء الشركات، ويتكون من مبال وامد، مستندا إلى دراس

 المفاهيم الاجرائية والاصطلامية للدراسة:

نظم معلومات الموارد البشرية: قاعدة بيانات متكاملة متعلقة بالموظفين ووظائفهم لمساعدة المدراء في 
تقييم الوضع الحالي للدوارد البشرية في المنظدة ووضع الأهداف للأنشطة الملائمة للدوارد البشرية وتقييم 

 (. 0294ح تلك الأنشطة في المستقبل )الرويلي، نبا 

عرف البامث نظم معلومات الموارد البشرية بأنها وهي نظام يسعى إلى تهيئة المعلومات السابقة والحالية 
والمستقبلية التي يحتاجها المديرون لاتخاذ القرارات المتعلقة بفاعلية استخدام العنصر البشر   في شركات 

من مستوى أدائه في تحقيق أهداف الشركة، وسيتم قياسها من خلال العناصر التالية: الاتصالات والرفع 
التخطيط والاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب والأجور وتقييم الأداء والمكافآت، وسيتم قياسها من 

 خلال فقرات الاستبانة.

داء ن خلال العاملين بها، ومفهوم الأ الأداء: يعبر عن الأهداف المنشودة التي تسعى المنظمات لتحقيقها م
يعكس الأهداف التي يبب تحقيقها، أ  أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى 

 (.0292الديراو ،الشركات إلى تحقيقها عن طريق مهام وواجبات يقوم بها العاملون داخل تلك الشركات)

 والذ  يبب عليه الفرد عدل منها يتشكل التي والأنشطة والمهام عرف البامث الأداء بأنه المسؤوليات

 على أكدل وجه؛ لتحقيق الأهداف المطلوبة والتي تسعى الشركة لتحقيقها. به القيام
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 الإطار النظر  والدراسات السابقة: الفصل الثاني

 

 :مقدمة 

عالة، في اتخاذ القرارات الف تعدل المعلومات على زيادة المعرفة والوعي لدى الأفراد، وهي عامل رئيسي يساهم
إذ أن المعلومات تقلل من عدم التأكد وتساعد كذلك على التنبؤ بالتغيرات المستقبلية مما يدعم عدلية اتخاذ 
القرار المناسب في الوقت المناسب، ومما لا شك في أننا نعيش في عصر المعلومات، والذ  تتزايد فيه التحديات 

ات الدور الرئيسي في مواجهة تلك الضغوطات كركيزة رئيسية لعدليتي والضغوطات، ميث تؤد  المعلوم
 اتخاذ القرارات ومل المشكلات. 

وقد أوضحت نظم المعلومات المبنية بهدف معالبة المعلومات بالشكل الأمثل ضرورة ملحة لاستدرار عدل 
ل ية في منظمات الأعمامنظمات الأعمال. بالوقت التي اصبحت تتبلور اهدية خاصة لإدارة الموارد البشر

واصبح لها دور استراتيبي لهذا سوف نتعرف في هذا الفصل أهم وظائف إدارة الموارد البشرية، كما يتضدن 
هذا الفصل بإيضاح أهم مفاهيم نظم المعلومات ومكوناتها وطبيعة عدلها، مع شرح مفصل لأسس تصنيف 

ن علقة بنظم معلومات الموارد البشرية بكل جوانبها منظم المعلومات وأنواعها. كما تم التطرق للدفاهيم المت
ميث تعريفها وبناء وتكوين تلك النظم وذلك في المبحث الأول من الفصل، أما المبحث الثاني فقد تناول 
مفهوم أداء الشركات  ويتضدن هذا الفصل الدراسات السابقة والتي أجريت مول موضوع الدراسة بحيث 

 الدراسات العربية من جهة وقسم تضدن الدراسات الأجنبية من جهة أخرى. قسدت إلى قسدين، قسم تضدن

 

 المبحث الأول: نظم معلومات إدارة الموارد البشرية

 

 نظم المعلومات : 

اصبح امتلاك المؤسسات لنظام معلومات جيد ميزة تنافسية بينها لقد وردت في الأدبيات عدة تعريفات 
 :لنظام المعلومات من أبرزها ما يلي

( بأنها مبدوعة من المدخلات التي تمثل بيانات ومعطيات مختلفة، ميث يتم 0290القادر،  عرفها )عبد
معالبتها للوصول الى مبدوعة من المخرجات للحصول على نتائج افضل مقارنة بالمعايير المحددة لقياس 

من الأجزاء المترابطة التي  ( نظام المعلومات على أنه هو مبدوعة0295الفائدة او المردود. كما عرف )خلف،
تعدل مع بعضها بهدف جدع، ومعالبة وعرض المعلومات لدعم عدليات صناعة القرار والتنسيق والرقابة 

( على أنه مبدوعة من عدليات جدع ومعالبة وخزن ,0294Cooperوالتحليل داخل المنظدة. في مين عرفه )
( على أنه مبدوعة من Peng,2017عرفه ) وتحليل وعرض للدعلومات بهدف تحقيق هدف معين. بينما

الإجراءات التي تتضدن تبديع وتشغيل وتخزين وتوزيع ونشر واسترجاع المعلومات بهدف تدعيم عدليات 
( فعرف نظام المعلومات على أنه بيئة تحتو  على 0292صنع القرار والرقابة داخل المنظدة. أما )الصباغ، 

نها ومع محيطها بهدف جدع البيانات ومعالبتها ماسوبيا، وإنتاج عدد من العناصر التي تتفاعل فيما بي
  وبث المعلومات لمن يحتاجها لصناعة القرارات. 
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 من خلال ما سبق يتبين ما يلي:

إن نظام المعلومات يتألف من عدد من العناصر التي تعدل بشكل متكامل بهدف إنباز العدل بشكل 
 م خصائص النظام(. فعال )التكاملية والتبادلية هي إمدى أه

إن عناصر النظام تتفاعل مع البيئة الخارجية أثناء عدلها مما يدل على أن نظام المعلومات هو نظام 
 .  (Open system)مفتوح 

 إن الهدف الأساسي لنظام المعلومات هو جدع المعلومات ومعالبتها وبث هذه المعلومات لمن يحتاجها. 

 تصنيف نظم المعلومات: 

تصنيف نظم المعلومات بعدة طرق، وذلك تبعا للدعيار المأخوذ بعين الاعتبار عند التصنيف  من المدكن
 وفيما يلي عرض لبعض هذه التصنيفات: 

نظم المعلومات المستوى التنظيدي: بهذا النوع من النظم تكون الوظيفة الأساسية للنظام هي خدمة  -9
عة من التطبيقات المعلوماتية لتلك الإدارة، ومن إدارة بحد ذاتها وهي عادة ما تكون مكونة من مبدو 

 (. ,0292Udekwe & Harpe) (HRIS)الأمثلة عليها نظام المعلومات الخاص بإدارة الموارد البشرية 

نظام المعلومات على مستوى المنظدة: وتبعاً لهذا التصنيف فأن نظام معلومات موجه لخدمة المنظدة  -0
 نظم المعلومات على مستوى الإدارات المختلفة، وكفاءة هذا النظام ككل بحيث يعدل على التنسيق بين

معتددة على مدى كفاءة النظم الوظيفية على مستوى الإدارات وعلى مدى كفاءة تصديم هذا النظام بحيث 
يقوم على تنسيق عدل تلك النظم )النظم على مستوى الإدارات( بشكل فعال يساعد على تحقيق أهداف 

 (. 0290القادر،  بدالمنظدة ككل)ع

ميث يخدم هذا النظام عدة منظمات تعدل مع بعضها   :نظم المعلومات على مستوى عدة منظمات -3
البعض )مثل نظام الحبز الذ  تشترك به عدة شركات طيران( أو يخدم منظدة ترتبط مع منظدة أخرى في 

 (.0295قناة التوزيع أو التوريد)خلف،

 :ظيفة التي يخدمها نظام المعلومات تصنيف نظم المعلومات وفق الو 

نظم معلومات مالية: وهذه النظم تساعد المدراء الماليين في عدليات التخطيط المالي، والتحليل المالي، كما 
تساعد هذه النظم في عدلية تحديد مصادر التدويل الأفضل وفي عدلية التوزيع الأفضل لتلك المصادر 

 (. ,0294Cooperداخل المنظدة)

معلومات الإنتاج: وهي نظم المعلومات التي تساعد في عدليات التخطيط والتحكم بالعدليات نظم 
، وقد يتعدى الدعم المقدم من هذه Computer Aided Design (CAD)الإنتاجية وأيضا في عدلية التصديم 

 (.Peng,2017النظم، ذلك إلى مد العدل على الإتقان الفعلي كاستخدام الإنسان اآولي )

معلومات التسويق: وهي مبدوعة من الأفراد، والمعدات، والإجراءات اللازمة لبدع، وتحليل،  نظم
وتقييم ونشر المعلومات اللازمة بدقة وبالوقت المناسب لمتخذ  القرارات التسويقية، بالإضافة لما سبق 

ساعدة في ( مع المتساعد هذه النظم العاملين في وظيفة التسويق على الإماطة بالبيئة الخارجية )السوق
  (. 0290تحليل البيئة الخارجية والمساعدة في التنبؤ بحبم الطلب أو أبعاد السوق الأخرى)عبد القادر،
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نظم المعلومات المحاسبية: ويمكن تعريف نظام المعلومات المحاسبي "بأنه ذلك البزء الأساسي والهام من 
ال الأعمال والذ  يقوم بحصر وببدع البيانات نظام المعلومات الإدارية في الومدة الاقتصادية في مب

المالية من مصادر خارج وداخل الومدة الاقتصادية ثم يقوم بتشغيل هذه البيانات وتحويلها إلى معلومات 
 (. ,0294Cooperمالية مفيدة لمستخدمي هذه المعلومات خارج وداخل الومدة الاقتصادية" )

 : ةمفهوم نظم معلومات إدارة الموارد البشري

وتعرف نظم معلومات إدارة الموارد البشرية "بأنها مبدوعة الأفراد، والإجراءات، والنماذج والبيانات 
المبدوعة والمعالبة والمنشورة على شكل معلومات مول المواد البشرية للدنظدة، ميث تساعد هذه 

ات يط ورسم السياسالنظم على أداء وظائف إدارة الموارد البشرية بشكل فعال بدءا من عدليات التخط
 (. .0292et.al, Diluوانتهاء بعدليات تقييم وإدارة أداء الموظفين )

هناك الكثير من الأعمال الروتينية المتكررة إضافة للكم الهائل من المعلومات على مدار السنة مما يتطلب 
ة، بحيث يفيتطوير نظام معلومات خاص بكل وظيفة، مع مراعاة تحقيق التكامل بين جديع النظم الوظ

يصبح هذا التكامل وما ينتج عنه من مقدرة معلوماتية هائلة سلاما استراتيبيا يساعد على تحقيق أهداف 
 (.,0292Udekwe & Harpeالمنظدة)

يعرف نظام المعلومات الموارد البشرية بأنه "مبدوعة المكونات التي تعدل بصورة منظدة ومتفاعلة لبدع 
رتبطة بالموارد البشرية في المنظدة وتفسيرها بهدف توفير المعلومات وتخزين واستخلاص البيانات الم

المتكاملة عن الموارد البشرية وتفسيرها أمام المستفيدين من المديرين بالمنظدة وغيرهم لاتخاذ القرارات 
 (. 0220بغية رفع كفاءة وفعالية الأفراد والوظائف والمساهدة في تحقيق فعالية المنظدة". )المغربي، 

في تعامله مع أهم موارد المنظدة ألا وهو  (HRIS)وتكدن أهدية نظام معلومات إدارة الموارد البشرية 
المورد البشر ، إذ أن الاستثمار في هذا المورد بكفاءة وفاعلية يساعد على التغلب على مشكلة المحدودية 

نظدة وفاعلية الأداء في كافة وظائف المفي الموارد الأخرى، بالإضافة إلى أن هذا المورد يؤثر على مدى كفاءة 
وبالتالي يؤثر على مدى فاعلية المنظدة ككل وقدرتها التنافسية، ويمكن تلخيص أهدية نظام معلومات 

 (: .0292et.al, Diluإدارة الموارد البشرية في النقاط التالية )

م أقل مع تبنب مشكلتي تضخ يوفر المعلومات اللازمة لأداء وظائف إدارة الموارد البشرية بسرعة وجهد
البيانات ووجود الأعمال الروتينية المتكررة مما يزيد الوقت المتاح للدوظف للقيام بأعمال أخرى، وبالتالي 

 زيادة فاعلية قسم إدارة الموارد البشرية. 

توفير المعلومات مول مالة المورد البشر  داخل المنظدة وخارجها بشكل مبسط  بحيث يخدم أغراض 
 رية عدة داخل وخارج المنظدة لبديع من يحتاجها مع مراعاة الاختصاص والسرية. إدا

المتابعة المستدرة من قبل النظام للدتغيرات الخاصة بإدارة الموارد البشرية خارج المنظدة وداخلها مع 
 توفير إمكانية تحليل تلك المتغيرات بما يفيد لتشغيل النظام. 

ت من المصادر الداخلية والخارجية مع وجود قدرات تحليلية عالية ضدن إن توفر إمكانية جدع المعلوما
بناء النظام بحيث يستطيع النظام القيام بعدليات تحليل الوظائف وتخطيط الموارد البشرية بما يبعل 

 النظام ركيزة أساسية في إعداد خطة الموارد العاملة على مستوى المنظدة ككل. 
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وارد البشرية بدعم عدل النظم الوظيفية والإدارية الأخرى وذلك عن طريق يقوم نظام معلومات إدارة الم
توفير معلومات تساعد  في عدل النظم الأخرى، وذلك بهدف تحقيق نظام معلومات متكامل على مستوى 

 المنظدة.

 : (HRIS)تطور نظم المعلومات الموارد البشرية 

البشرية بحد ذاتها غير مفعلة كما هو الحال في عهد  في عهد ما قبل الثورة الصناعية كانت إدارة الموارد
الثورة الصناعية ميث أصبحت المنظمات الصناعية أكبر، وأزداد عدد العاملين في المنظدة بشكل كبير، 
فكان لابد من تطوير قسم خاص لإدارة هذه الأعداد المتزايدة من العاملين وتطور ما تعارف على تسديته 

ميث بدا الاهتمام جزئيا بالعاملين ومتطلباتهم ميث  (Personal Management) آن ذاك بإدارة الأفراد
يقوم قسم إدارة الأفراد بأداء الوظائف الأساسية المتعلقة بالعاملين من تعيينهم والتعاقد معهم، وصرف 

 (. 0295مستحقات العاملين والنقل والترقية... الخ من أعمال أساسية )خلف،

م المبدئي بالعاملين وتنفيذ هذه الأعمال الأساسية وجود نظام معلومات يدو  يقوم وقد رافق هذا الاهتما
على تنظيم تقارير خاصة بالأعمال سابقة الذكر وتنظيم الملفات العاملين الشخصية، وكل ذلك كان يتم 

 (. ,0292Udekwe & Harpeاعتمادا على الأعمال الورقية بشكل يدو )

ميث أصبح ينظر لهم على أساس أنهم مورد من موارد المنظدة الهامة بل ولقد تغيرت النظرة للعاملين 
أهدها إذ أنه المورد الذ  يعدل على تشغيل الموارد الأخرى بهدف تحقيق أهداف المنظدة وأطلق على 

 . (Human Resource Managemnt)إدارة العاملين اسم إدارة الموارد البشرية 

 إدارة الموارد البشرية وذلك تبعا لتغيرات في البيئة الخارجية كظهور ورافق هذا التغيير تغيير في وظائف
قوانين مثل القوانين المدنية التي هدفت لحماية العاملين والتي صدرت في الستينات من القرن الماضي 

 (Equal Employment Opportunities)والتي كان من أبرزها قانون فرص العدل المتساوية في التوظيف، 
 الأمن الوظيفي، والتغييرات في سوق العدل الناتبة عن التبارة عبر الحدود....الخ، الأمر الذ  زاد وقوانين

 (. 0226من تعقيد أداء وظائف إدارة الموارد البشرية نظرا لكثرة البيانات الداخلة في اداءاها)أبو رمدة، 

اخل المنظدة أو خارجها، بحيث وقد أصبحت الحاجة ملحة لتوفير المعلومات مول المورد البشر  سواء د
يتوجب توفير المعلومات بصيغ مختلفة وفق ماجات البهات خارج إدارة الموارد البشرية كالإدارة العليا أو 
البهات الحكومية أو ماجات وظائف جديدة داخل إدارة الموارد البشرية مثل وظيفة التخطيط الاستراتيبي 

 (.0293للدوارد البشرية)عودة، 

 ما سبق ادخل الحاسوب منذ بداية ظهوره في عدليات إدارة الموارد البشرية لدى بعض المنظمات وبناء على
ذات الإمكانات المادية العالية، وذلك نظرا لارتفاع تكلفة الحاسبات الكبيرة )المتوفرة في ذلك الوقت(، ميث 

 (. Peng,2017وتقنياتها) تكان نظام معلومات الموارد البشرية يتبع آنذاك لقسم خاص بإدارة المعلوما

ومع ظهور الحاسبات الصغيرة وازدياد الهبوط في أسعار وتكاليف تكنولوجيا المعلومات قامت العديد من 
خاص يقع ضدن مدود إدارة الموارد البشرية، كما  (HRIS)المنظمات بتطوير نظام معلومات موارد بشرية 

ل ربط نظام معلومات الموارد البشرية بنظم صار بالإمكان خاصة بعد تطور وسائط وشبكات الاتصا
الوظيفية والإدارية الأخرى بما يحقق التكامل في عدل نظام المعلومات على مستوى المنظدة 

  (. 0295ككل)خلف،
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ويرى البامث أنه من خلال التعريفات السابقة توجد عناصر مشتركة بين هذه التعريفات يمكن مصرها 
 بالتالي:

 ارد البشرية من الوظائف الهامة والأساسية والرئيسية في المنظمات.أن وظيفة إدارة المو 

أن إدارة الموارد البشرية تساهم في تحقيق وظائف العدلية الإدارية في المنظدة مثل التخطيط واتخاذ 
 القرارات والرقابة.

 تعدل إدارة الموارد البشرية على تحقيق أهداف المنظدة المرسومة.

 البشرية جاهدة على تحقيق المزايا التنافسية للدنظدة وذلك عبر العناصر البشرية.تحاول إدارة الموارد 

وبناءاً على ما سبق فإن البامث يعرف إدارة الموارد البشرية بأنها عدد معين من وظائف الإدارة هدفها 
ة هادفة يالرئيسي استثمار الموارد البشرية وتدريبها بهدف تحسين أداء المنظدة ووصولها لمستويات راق

 للندو والتطور.

 أهدية تخطيط الموارد البشرية:

إن تخطيط الموارد البشرية يمتلك أهدية كبيرة للدنظدة؛ لأنه يعدل على منع إرتباكات فبائية في خطوط 
الإنتاج والتنفيذ الخاص بالمنظدة، كما أنه يساهم في التخلص من فائض الموارد البشرية ويعدل على سد 

، وتخطيط الموارد البشرية يسبقه وظائف كثيرة وهذه الوظائف تتدحور في تحديد أنشطة النقص فيها أيضا
التدريب والنقل والترقية وتخطيط وتندية المسار الوظيفي، وأيضا يساعد التخطيط الوظيفي على تحديد 
 ،قوة العدل المتامة وعلى معرفة أسباب تركهم للخدمة أو بقائهم فيها ومدى رضاهم عن العدل)مسن

0292.) 

  ( أن أهدية تخطيط الموارد البشرية تنحصر في ما يلي:0292ويرى )مربي، 

ترشيد استخدام الأفراد وهذا الأمر من شأنه أن يساعد في إمكانية التخلص من الفائض من القوى العاملة 
 وسد العبز والنقص.

 العدل على خفض تكلفة العمالة لأقل مد مدكن.

الخاصة بالتدريب والترقية والنقل للعاملين، ميث أن هذه الامور تندرج العدل على تحديد الانشطة 
 تحت مسدى )تخطيط المستقبل الوظيفي(.

التعرف على الأسباب الداعية لترك العاملين للعدل أو بقائهم بها ورضاهم عنها وذلك من خلال تحليل 
 قوى العدل.

 لية المرسومة بشكل فاعل وكفء.ضرورة التوازن ما بين أنشطة العاملين والاهداف المستقب

 بهدف خدمة أنشطة إدارة الأفراد والومدات التنظيدية فلا بد من توسيع قاعدة المعلومات الإدارية.

 تحديد الرواتب والمزايا والأجور.
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 اكتشاف الكفاءات وتثبيتها في الوظائف التي تتناسب مع خصائصها.

 وظائف والاختصاصات.الحبب للصراع والازدواجية التي تحصل ما بين ال

 خفض البطالة المقنعة ومنع تضخم القوى العاملة.

 وضع برامج وخطط بهدف التطوير والتدريب.

 اختيار البرامج والأساليب المناسبة والسليدة بهدف اداء العدل.

 الموارد البشرية لها القدرة على تحقيق التوازن ما بين مصالح مختلف أصحاب المصلحة، ومن شأن الموارد
 البشرية أيضا أن تسهم بتثقيف الموظفين مول ماهية عدلهم.

ويرى البامث أن إدارة الموارد البشرية هي الميزة التنافسية الدائمة للدنظدة، ولو قدنا بسؤال جديع 
الشركات عن أصولها، لاتفقت على أنها تتدثل في رأس المال البشر ، وهي تنفق من المال الكثير على 

 وير واستقطاب واستبقاء مواردها البشرية.تدريب وتندية وتط

 وظائف إدارة الموارد البشرية:

إن التركيز الرئيسي لإدارة الموارد البشرية يبب أن يكون المساهدة في نباح المنظدة والمفتاح لتعزيز الأداء 
ال بالتنظيدي ويبب أن ينصب بالتأكيد على أنشطة الموارد البشرية التي تدعم جهود المنظدة في م

الإنتاجية والخدمة والبودة. ولقد ساهدت التحديات البيئية في تطوير الوظائف التي تمارسها إدارة الموارد 
البشرية سواء من ميث المحتوى أو من ميث التطبيقات المضافة على التطبيقات التقليدية السابقة 

(Naidu, 2013.) 

من خلال القدرة على تلبية امتياجات العدل من ويمكن لإدارة الموارد البشرية أن تعدل بكفاءة عالية 
خلال الموظفين في منظدة ما، وهناك تخصصات عديدة للدوارد البشرية، كل مسب تخصصه، ولكن 
ممارسي الموارد البشرية يمكنهم أن يؤدون أكثر من مهدة في وقت وامد من المهام الأساسية لإدارة الموارد 

ستوى من الكفاءة وإدارة القوى العاملة من خلال الاستعانة بمصادر البشرية، ومن المدكن تحقيق نفس الم
 (. Asis-Castro&  Edralin, 2018خارجية أو الاهتمام إلى منظدة العدل المهنية )

 أهداف نظام معلومات الموارد البشرية: 

دارات شرية والإ إن الهدف الأساسي لنظام معلومات الموارد البشرية هو تلبية امتياجات إدارة الموارد الب
الأخرى، داخل المنظدة وخارجها من المعلومات بصيغها المختلفة بدقة وسرعة ومداثة بما يساعد المدراء 

 (. .0292et.al, Diluعلى اتخاذ القرارات الصحيحة في الوقت المناسب)
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  0290Ankrahويمكن بيان أهم الأهداف الفرعية لنظام معلومات إدارة الموارد البشرية على النحو التالي)

& Sokro, :) 

تحديد امتياجات إدارة الموارد البشرية بمختلف وظائفها من المعلومات والعدل على تلبية تلك 
 الامتياجات بالوقت المناسب. 

 تصديم مركز معلومات متكامل لتلبية تلك الامتياجات. 

 كل منها.  واجب توافرها فيتحديد خصائص المعلومات التي تطلبها البهات المستفيدة وبيان المعايير ال

تطوير أساليب استرجاع المعلومات وتصديم أشكال التقارير والمخرجات بما ييسر استفادة الأطراف 
 المستخدمة للدعلومات. 

 وضع توثيق متكامل للنظام.   -

 :استخدامات نظم معلومات الموارد البشرية 

 إمكانية توفير معلومات دقيقة وبالوقت المناسبإن الميزة الأساسية لنظام معلومات الموارد البشرية هي 
لأغراض التخطيط والتشغيل والرقابة على إتمام وظائف إدارة الموارد البشرية بما يزيد من كفاءة وفاعلية 
تلك الإدارة، وبالتالي المساهدة في زيادة فاعلية المنظدة ككل. ويمكن تقسيم الوظائف التي يؤديها نظام 

 (: ,0294Ballبشرية إلى قسدين هما)معلومات الموارد ال

 وظائف تشغيلية وغير معقدة وتشدل: 

التطبيقات المكتبية: إذ يمكن مع نظام معلومات الموارد البشرية أتمتة العديد من الأعمال الروتينية، بما 
 يوفر الحاجة لمزيد من الموظفين أو تكاليف العدل الإضافي. 

العدل: يمكن لنظام معلومات الموارد البشرية مراقبة مضور وغياب مراقبة وتحليل غياب العاملين وتركهم 
العاملين خاصة مع ربط النظام بآلة ضبط الحضور )ساعة الحضور( ميث يقوم النظام بإمصاء ساعات 
دوام العاملين والقيام باتخاذ بعض القرارات البسيطة أوتوماتيكيا مثل مسم ساعات الغياب من امتساب 

الغياب إلى غير ذلك من القرارات الروتينية، ويقوم النظام أيضا بمتابعة أسباب الغياب  الراتب، خصم ايام
وترك العدل وتقديم تقارير مول هذه الأسباب مع شيء من التحليل والتوظيف لأغراض اتخاذ القرارات 

 المستقبلية. 

بشر ، من صة بالمورد الالتخطيط المالي: ميث يقوم نظام معلومات الموارد البشرية بضبط النفقات الخا
 رواتب وأجور وموافز بحيث تبقى الاستراتيبيات المتعلقة بها متوافقة مع الميزانية العامة للدنظدة ككل. 

المساعدة في تلبية متطلبات التعليمات والقوانين الحكومية: ميث يقوم النظام بمتابعة أوضاع العاملين، 
لتعليمات والقوانين الحكومية، ويقوم النظام بإصدار عدد وفيما إذا كانت تلك الأوضاع تتناسب وبعض ا

 من التقارير المطلوبة من قبل القطاع الحكومي. 
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 وظائف تحليلية ومعقدة وتشدل: 

المساعدة في عدليات الاستقطاب والاختيار: يستطيع نظام معلومات الموارد البشرية القيام بعدليات 
من مصادر داخلية )العاملين المؤهلين داخل المنظدة(، أو البحث عن موظفين لشغل وظائف معينة سواء 

خارجية )خاصة بعد توفر إمكانية ربط النظام بالإنترنت وإمكانية البحث عبر الشبكة العالمية(. كما يقوم 
النظام بمطابقة اولية بين مؤهلات المتقدمين والوظائف المطلوبة، وبالتالي يحدد ا  المتقدمين الأنسب 

معينة كما يستطيع النظام القيام بعدد من الاختبارات للدتقدمين وإعطاء علامات فورية لشغل وظيفة 
 لهم، بما يساعد في تسهيل وتوفير الوقت والبهد في عدلية الاختيار. 

إدارة الخطر: يستطيع نظام معلومات الموارد البشرية القيام بعدليات مراجعة مدى توفر مؤهلات 
لصحة المهنية خاصة في الحالات التي يطب من الموظف فيها القيام بالفحص وتراخيص السلامة والأمن وا

الطبي والبسد  بشكل دور  )مثال: عمال صناعة الغذاء والشراب(. ويقوم النظام بإصدار تقارير مول 
 هذه الأوضاع، والإبلاغ عن أ  مخالفة، وهذا الأمر مهم خاصة للحماية من الملامقة القانونية من الدولة. 

دارة التدريب: ميث يقوم النظام بمراجعة مستدرة لمتطلبات الوظائف وكفاءات العاملين، وتحديد إ 
الحاجات التدريبية للعاملين في المنظدة، كما يوفر النظام إمكانية توفير  تمارين تدريبية دون مدرب تمكن 

 ,Computer Assisted Instruction)الموظف من التدرب لومده مثال ذلك التعليم بواسطة الحاسوب 

CAI) ميث يتم توفير برمبية تساعد المتدرب على التدرب لومده باستخدام ماسوب شخصي .(PC) . 

إنباز خطط الإملال الوظيفي: ميث يقوم النظام بمراقبة تقدم وترقية العاملين وتطور مؤهلاتهم مع 
النظام من قبل مصددي النظام مراقبة الشواغر داخل المنظدة، واعتمادا على معايير محددة مسبقا في 

بحيث يوفر النظام المعلومات اللازمة  (Replacement Chart)يقوم النظام بعدل خطة إملال متبددة 
 للددراء المعنيين لمساعدتهم على اتخاذ القرار المناسب. 

قدرات لالمساعدة في التخطيط لإدارة الموارد البشرية: يتدتع النظام بقدرات تنبؤية خاصة ووفق هذه ا
واعتمادا على المعلومات من المصادر الداخلية والخارجية يستطيع النظام المساعدة في تحليل المتغيرات 
المتعلقة بالعرض والطلب للدوارد البشرية، وبالتالي المساعدة في إعداد خطط واستراتيبيات لإدارة الموارد 

 البشرية ومتابعة وجدع البيانات. 

مات الموارد البشرية في تسبيل تفاصيل الحوادث المختلفة للعاملين في المنظدة ويمكن استخدام نظام معلو 
 والقيام بتحليل أسباب تلك الحوادث للدساعدة في اتخاذ قرارات تمنع تكرار تلك الحوادث في المستقبل. 

 مكونات نظم المعلومات لإدارة الموارد البشرية 

د البشرية عن باقي نظم المعلومات من ميث التكوين، إذ تتواجد لا يختلف نظام معلومات الموار 
المكونات الأساسية )ومدات إدخال، ومدات إخراج، ومدة المعالبة....الخ(. إلا أن نظام معلومات الموارد 
البشرية يتديز عن غيره من النظم من ميث التكوين في امتوائه على العديد من النظم الفرعية التي 

وظيفة من وظائف إدارة الموارد البشرية، كما أن النظام على اتصال بمصادر المعلومات  يخدم كل منها
الداخلية والخارجية إذ تدخل المعلومات الواردة من المصدرين في صلب عدل النظام لذا تتأثر مكوناته 

 (. Peng,2017المختلفة بعوامل البيئة الخارجية والداخلية)

  



www.manaraa.com

14 

 

ارة الموارد البشرية الندوذج المطور من  قبل مكليود والموضح في الشكل من أبزر نماذج نظم معلومات إد
( والذ  يحتوى على  شرح وفهم لمكونات نظام معلومات الموارد البشرية، وفيما يلي شرح لمكونات 9-0)

 نظام معلومات الموارد البشرية وفق الندوذج: 

  (Internal & Exterual Sources)أولاً: مصادر المعلومات الداخلية والخارجية 

وتمثل كافة البيانات الواردة من البيئة الداخلية والخارجية والمتعلقة بالأفراد ومؤهلاتهم ووظائفهم داخل 
المنظدة وخارجها كددخلات للنظام ويمكن تصنيف البيانات الواردة من كافة المصادر للنظام كما 

 (: ,0290Ankrah,  & Sokroيلي)

الخاصة بالأفراد ومنها: )البيانات الشخصية، البيانات الخاصة بالمؤهلات والخبرات البيانات والحقائق  -9
 والتدريب، البيانات المتعلقة بالمسار الوظيفي للأفراد(. 

البيانات والحقائق الخاصة بالوظائف ومنها: )تصديم الوظائف، المخططات التنظيدية للوظائف،  -0
 دارية(. تخطيط الامتياجات البشرية للومدات الإ 

البيانات والحقائق المتعلقة بالتوظيف ومنها: )نظم وتشريعات وتعليمات التوظيف، مستندات  -3
 وإجراءات الموارد البشرية(. 

البيانات الخاصة بسوق العدل: وغالبا ما يكون المصدر الأساسي لهذه البيانات هو المصدر الخارجي  -4
 ومن هذه البيانات: 

 ورد بشر  معين مع بيان نوعية هذا المورد وتكاليفه. تقارير مول مدى توفر م

 بيانات مول مصدر البطالة وتطورها. 

 بيانات عن مصادر التوظيف وأجهزتها المختصة. 

 توقعات مستقبلية مول مبم ونوع المورد البشر  في التخصصات المختلفة. 

 الأهداف نظام، وتتوقف نوعيتها علىبيانات أخرى وفقا لما يتطلبه النظام: لاستكمال عدليات تشغيل ال -6
 والمخرجات المطلوبة من النظام. 

  (Input Subsystem)ثانيا: النظم الفرعية لإدخال البيانات 

تقوم هذه النظم الفرعية على جدع البيانات المختلفة من المصادر الخارجية والداخلية والعدل على 
تكون جاهزة للاستعمال والمعالبة في نظم تطبيقات معالبتها جزئيا وخزنها في قاعدة البيانات، بحيث 

 . (TPS)الموارد البشرية، وغالبا ما تكون هذه النظم من نظم المعلومات الخاصة بمعالبة المعاملات 
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 (: Nartey,2012وهناك ثلاثة نظم فرعية لإدخال البيانات في نظم الموارد البشرية هي كما يلي)

ميث يقوم هذا النظام،  (Accounting Information Subsystem)ي: نظام المعلومات المحاسبي الفرع
ببدع بيانات عن الأفراد العاملين من مصادر البيانات المختلفة، ويتم جدع وتبويب هذه البيانات إلى 

 نوعين: 

 بيانات شخصية: وتكون ثابتة نسبيا وغير مالية في طبيعتها )مثل اسم العامل، البنس....الخ(. 

اسبية: وهي بيانات مالية أساسا وهي تميل إلى أن تكون ديناميكية أكثر من البيانات الشخصية بيانات مح
 مثل: )معدل أجر العامل في الساعة، الراتب الشهر ، ....الخ(. 

يبدع هذا النظام  (Human Resource Research Subsystem)النظام الفرعي لأبحاث الموارد البشرية 
 أبحاث ومن هذه الدراسات: بيانات عن طريق مشاريع 

دراسات التعاقب: تهدف هذه الدراسات إلى تحديد الأفراد المؤهلين في المنظدة لإشغال مناصب ستصبح 
 . (Replacement Chart)متامة وينتج عنه مخطط الاملال 

دراسات الشكاو : وتعنى بتتبع مشاكل العاملين المختلفة والحصول على بيانات مول ظروف العاملين 
والتي لا يمكن الحصول عليها من البيئة الخارجية بشكل خاص، إذ لابد من عدل جهد بحثي معين للحصول 

 على هذه البيانات ذات الطبيعة الخاصة. 

يبدع هذا النظام  (Human Resource Intelligence Subsystem)نظام المعلومات الفرعي للدوارد البشرية
من مصادر البيئة الخارجية للدنظدة. وتشدل عناصر البيئة الخارجية الموفرة البيانات الخاصة بالموارد البشرية 

 لهذه البيانات: الحكومة، الموردين، اتحادات العمال، المبتدع المحلي، مبتدع التدويل والمنافسين. 

   (HRIS Data Base)ثالثا: قاعدة بيانات نظام معلومات الموارد البشرية: 

لمنظدة المتكاملة التي تحتو  على مبدوعة من السبلات تشتدل على جديع تمثل مبدوعة من الملفات ا
 البيانات الخاصة بالعاملين وسياسات الموارد البشرية. 

 وتهدف قاعدة البيانات لنظام المعلومات الإدارية للدوارد البشرية إلى: 

 توفير البيانات المطلوبة للاستخدام في الحاضر والمستقبل. 

 البيانات.  ضمان سلامة وصحة

العدل على تطوير البيانات سواء للتطبيقات أو للاستفسارات وضمان إمكانية الوصول للبيانات من قبل كافة 
، بحيث يمكن (Tacit Knowledge) مستخدميها في الوقت المناسب مما يساعد على تقاسم المعرفة الضدنية

يساعد بدوره على أداء مهام إدارة الموارد مما  (Explicit Knowledge)من الحصول على المعرفة الصريحة 
 البشرية بالشكل الأمثل. 

تلافي تكرار خزن البيانات، كالبيانات المطلوبة لأكثر من تطبيق بحيث لا يكون هناك داعي لتخزينها لدى 
كل جهة استخدام، بل توجد في قاعدة البيانات مخزنة لمرة وامدة، لكل من يحتاجها، الأمر الذ  ينتج 

وفر اقتصاد  وقصر الوقت وتوفير في البهد. وتسهل قاعدة البيانات في نظام الموارد البشرية على عنه 
  (. 0مبالات عديدة من البيانات كما يوضحها الشكل )
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 ( قاعدة بيانات الموارد البشرية0-0شكل )

 (.342، ص: 0220المصدر: )المغربي، 

 : (HRIS output) ارد البشريةرابعا: مخرجات نظم المعلومات الادارية للدو 

وتتدثل مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية على شكل تقارير وقتية أو مسب الطلب أو على شكل 
 (. Peng,2017معلومات تطلب من داخل المنظدة أو خارجها)

يحتو  نموذج نظام معلومات الموارد البشرية ستة نظم فرعية للدخرجات بحيث يحتو  كل منها على 
د من التطبيقات مع ملامظة أن مهام إدارة الموارد البشرية في تطور مستدر، وبالتالي لا يوجد ما يمنع عد

إضافة أ  تطبيق جديد في أ  نظام فرعي أو متى إضافة نظام فرعي جديد وفق لما تقتضيه الحاجة، 
 هذه النظام) وهذه الديناميكية في تعدد تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية من أهم ميزات

Ngai,2009& Wat, .)  
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 فيما يلي شرح مبسط لنظم المخرجات الستة: 

  (Work Force Planning Subsystem)النظام الفرعي لتخطيط الموارد البشرية 

ويهدف هذا النظام لمساعدة الإدارة في تقدير امتياجات المنظدة من المورد البشر  ماضرا ومستقبلا مع 
 المورد البشر ، وبالتالي مساعدة إدارة الموارد البشرية في إعداد الخطط الفعالة توقع الطلب والعرض على

لسد ماجة المنظدة في كل وقت، وهناك تطبيقات عديدة تدخل في هذا النظام منها: تحليل وتقويم 
 (. ,0290Ankrah,  & Sokroالعدل، قوة العدل، التنبؤ المستقبلي بالعرض والطلب....الخ)

  (Staffing Subsystem)عي للتوظيف النظام الفر 

ويتم من خلال هذا النظام مساعدة إدارة الموارد البشرية في إنباز مهام التوظيف بما يحقق سد ماجات 
المنظدة من العمالة بحيث يتم إشغال الشواغر بمن يحدلون الكفاءات والمؤهلات المناسبة. ويشدل هذا 

  (Position Inventory)منها: استخدام فكرة مخزون الوظائفالنظام الفرعي على العديد من التطبيقات 
وهو ملف يحتو  باستدرار على معلومات متبددة مول الوظائف الشاغرة مصنفة إما مسب الهيكل 
التنظيدي، أو جغرافيا في المستوى الإدار  الوامد. وفي النماذج المطورة من هذا الملف ميث يتم استخدام 

البرنامج بمقابلة الشواغر بالمتقدمين للحصول على وظيفة ومن التطبيقات كذلك برمبيات الحاسوب، يقوم 
استخدام شبكة الإنترنت لاستقطاب الموظفين أيضا واستخدام نفس الشبكة بتقنيات تسدح بإجراء عدلية 
الاختيار عن بعد إلى غير ذلك من التطبيقات التي تزيد من كفاءة وظيفة التوظيف في إدارة الموارد 

 (. Peng,2017بشرية)ال

يتديز هذا النظام  (Work Force Management Subsystem)النظام الفرعي لإدارة الموارد البشرية 
الفرعي بكثرة تطبيقاته، رغم قلة التكرار في استخدام هذا النظام وتطبيقاته ومن هذه 

 (: .0292et.al, Diluالتطبيقات)

 توزيع إعادة ال -  التدريب  -   تقويم الأداء  -

 الانضباط  -  التعاقب  -  المهارة والبدارة  -

  (Compensation Subsystem)النظام الفرعي للتعويضات 

يعتبر هذا النظام من أكثر النظم الفرعية استخداما ميث يرتبط فيه العديد من التطبيقات المفيدة وقد 
امتوائه على العديد من الأعمال، إلا  يعود سبب انتشار وتكرار استخدام هذا النظام لسهولته إذ أنه رغم

أن هذه الاعمال غير معقدة ولكن تتسم بكبر مبم الروتين بها، والتكرار الكبير في عدلها، ومن تطبيقات 
 (: Asis-Castro&  Edralin, 2018هذا النظام)

 زيادة البدارة  -  الرواتب   -  الحضور والغياب  -

  مستحقات الإدارة العليا. -
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 : (Benefits Subsystem): لفرعي للإعانات الماليةالنظام ا

تتسم تطبيقات هذا النظام بشيء من التعقيد وذلك لأن الإعانات )مبدها وتوقيتها( تعتدد على العديد 
من الظروف، وبالتالي فإن هذا النظام متى يقوم بأعماله يحتاج لمعالبة كم كبير من المعلومات من 

 (: 0202 ا النظام ما يلي)مربي،مصادر مختلفة، ومن تطبيقات هذ

 الإعانات المالية المحددة والمرنة. 

 شراء الأسهم كحوافز. 

 تشغيل المتطلبات. 

 : (Envirommental Reporting Subsystem) النظام الفرعي للتقارير البيئية

ارد و يقوم هذا النظام بإعداد ملخصات وتقارير مول كل ما يستبد من ظروف بيئية تتعلق بإدارة الم
البشرية للتعامل معها، وبالتالي فإن هذا النظام يضدن استدرارية كفاءة وفعالية نظام معلومات الموارد 

 البشرية، ومن تطبيقات هذا النظام: 

 متابعة قرارات اتحادات العمال. 

 لبشرية. امتابعة مدى التزام المنظدة بالقوانين وسلامة موقف المنظدة قانونيا فيما يتعلق بإدارة الموارد 

 (. 0222متابعة شكاوى العمال )مكليود، 

 (Feed Back)خامسا: التغذية الراجعة 

وتهدف عدليات التغذية الراجعة إلى الحفاظ على نوعية وكدية المعلومات الناتبة عن نظام معلومات 
اع إرجالموارد البشرية، وذلك عن طريق رصد أ  انحرافات عن المعايير المحددة مسبقا، والعدل على 

المعلومات الصادرة ليتم تصحيحها مع ضمان سرية المعلومات، ومن عدليات الرقابة على النظام ما 
 (: Ngai,2009 &Watيلي)

 الرقابة الخارجية: وتتم من قبل الإدارة العليا والأجهزة المركزية والبهات الحكومية. 

 الرقابة الداخلية: وتتم من قبل إدارة الموارد البشرية. 

 ة التوثيق: وتتم بين محللي النظام ومعاونيهم ومشغلي النظام. رقاب

 رقابة المعالبة: وتتم على عدل المدخلات والبرمبة والأجهزة والمخرجات. 

  مرامل وخطوات تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية: 
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وتشغيل  رفي هذا البزء سيتم إيضاح أهم مرامل تطبيق النظام بما تتضدنه من خطوات أساسية لتطوي
 نظام معلومات الموارد البشرية، وهذه المرامل هي على النحو التالي: 

  (Needs Analysis Phase)مرملة تقييم الحاجات: 

وتعتبر هذه المرملة بمثابة الأساس الذ  سيقوم عليه عدل تطوير وبناء وتشغيل نظام معلومات الموارد 
، ت المنظدة المتعلقة بنظام معلومات الموارد البشريةالبشرية ميث يتم في هذه المرملة تحديد امتياجا

؛ Peng,2017وفق أهداف وإمكانات المنظدة، وتشدل هذه المرملة القيام بالخطوات التالية)
Ngai,2009& Wat 0292؛Udekwe & Harpe, :) 

مول  رتطوير الفكرة الأساسية: إذ يقوم الفريق/ الشخص المسؤول عن تطوير/ بناء النظام بإعداد تقري
الحاجة لنظام معلومات موارد بشرية في المنظدة مبرزا بشكل أساسي كيف سيساعد نظام معلومات الموارد 
البشرية إدارة المنظدة وبشكل خاص إدارة الموارد البشرية في اتخاذ عدد من القرارات بشكل أكثر فاعلية 

 وكفاءة.

ات بين فوائد النظام والوفورات الاقتصادية إجراء دراسة جدوى لبناء النظام: وذلك بعدل تحليل ومقارن
التي يحققها وتكاليف إنشاء النظام، كما يتم تقييم البوانب غير الملدوسة بالنظام وأخذها بعين الاعتبار 

 )مثل: زيادة الدقة، تقليل الخطأ....الخ(.

ء فريق للقيام تم إنشاإعداد فريق التنفيذ: بعد إتمام دراسة البدوى وتبهيز المخصصات المالية المطلوبة ي
بعدليات إنشاء وتشغيل النظام، ومبم الفريق وتنوعه يتبع لحبم وللسياسة العامة للدنظدة، لكن لا 

 بد من التنويه إلى أن أ  فريق لابد أن يحتو  على مدثل أو أكثر من إدارة الموارد البشرية.

 نظام لة عن المتطلبات التي يبب علىتحديد المتطلبات الأساسية: يتم في هذه الخطوة إعداد قائمة مفص
معلومات الموارد البشرية أن تحققها والنقطة الأساسية في إعداد هذه القائمة هي ربط المتطلبات 

 بالمخرجات المطلوبة من النظام من تقارير وتحاليل مطلوبة لإنباز عدل إدارة الموارد البشرية.

وبرمبيات  (Hard Ware)السوق من مكونات مادية تحديد المزودين: هنا يتم دراسة ما هو متوفر في 
(Software)  تلبي امتياجات المنظدة فيما يتعلق بنظام معلومات الموارد البشرية، بحيث لا يتم التركيز

فقط على توفرها بل ويتم البحث في خدمات ما بعد البيع الخاصة بها ولا يكون محور البحث فقط هل 
المنظدة وفي ختام هذه الخطوة يكون فريق العدل قادر على تحديد  توجد مكونات للنظام تلبي ماجات

المزود/ المزودين الأنسب وإذا ما سيتم إنشاء نظام معلومات موارد بشرية خاص بالمنظدة أو شراء نظام 
 جاهز.

التفاوض والاتفاق مع المزودين: ميث يتم التفاوض ليس فقط على الأسعار وإجراءات الشحن بل أيضا 
تشدل عدليات التفاوض مع المزودين مدى خدمات ما بعد البيع المرافقة مثل: )التركيب، يبب أن 

  الصيانة،..... الخ(، ومدتها. 
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  (Design and Development Phase)مرملة التصديم والتطوير: 

 ةفي هذه المرملة يتم التبهيز لعدليات تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية البديد وذلك لضمان سهول
 (: ,0292Udekwe & Harpeوفاعلية التطبيق وتتضدن هذه المرملة الخطوات التالية)

إعداد خطة تفصيلية للدشروع: إن إنشاء نظام معلومات موارد بشرية عبارة عن مشروع يحتاج تنفيذه 
لإعداد خطة تفصيلية واضحة الأهداف وضدن إطار زمني وماد  محددين متى تضدن نظامية العدل 

 عليه بحيث ينبز بكفاءة وفاعلية.  والرقابة

شراء وتبهيز المكونات الصلبة والبرمبيات: ميث يتم إتمام عدليات الشراء والشحن والتنزيل والتركيب، 
كما يبب مراعاة توزيع أجزاء النظام وفق طبيعة عدله، ووفق التصديم الوظيفي للأقسام ذات العلاقة 

طوة على توليف البرمبيات والمكونات الصلبة بما يتوافق مع ووفق التسلسل الإدار ، كما تشدل هذه الخ
 ماجات وثقافة المنظدة. 

إعداد التعليمات والنظم: إذ لابد من العدل على إعداد عدد من التعليمات والنظم الداخلية في المنظدة 
 بهدف دعم عدل نظام معلومات الموارد البشرية. 

سم إدارة الموارد البشرية على كيفية التعامل مع نظام تدريب العاملين: يبب تدريب العاملين في ق
المعلومات الخاص بإدارتهم وتدريبهم على اتخاذ القرارات اعتمادا على الدعم المعلوماتي المقدم من النظام، 
بحيث يصبح العامل في إدارة الموارد البشرية قادرا على تشغيل النظام بفاعلية والحصول على النتائج 

اءة ودقة، كما لابد من تدريب جديع العاملين في المنظدة على التعامل مع النظام خاصة في المطلوبة بكف
 مبال، جدع المعلومات من المصادر الداخلية. 

  (Implementation and Maintenance Phase)مرملة التشغيل والصيانة 

ومتى نضدن سلامة  ميث يبدأ التشغيل الفعلي للنظام ويبدا معها مدوث الأخطاء، وجني الفوائد
 (: ,0290Ankrah,  & Sokroالتطبيق والتشغيل يبب اتباع الخطوات التالية)

جدع المعلومات: قبل البدء بعدليات تشغيل النظام لابد من جدع البيانات وإدخالها لقاعدة البيانات، 
 إذ أن البيانات المدخلة هي مدخلات النظام التي ستبر  عليها المعالبة. 

دئي للنظام: بعد إنشاء ومدات النظام وتوليفها وإدخال المعلومات المطلوبة يتم تشغيل النظام الفحص المب
مبدئيا بهدف التأكد من أن النظام يقوم بالعدل المتوقع منه وذلك عن طريق تحليل وفحص كل المخرجات 

 لمرة وامدة على الأقل. 

ص مستدر والبدير ذكره أنه رغم كل الحر التشغيل الفعلي للنظام: ميث يتم اآون تشغيل النظام بشكل 
السابق إلا أنه من المتوقع مدوث أخطاء لذا مبدئيا يفضل تشغيل النظام البديد في نفس الوقت مع 
النظام القديم )إن وجد(، وذلك لمقارنة نتائج النظامين وكشف أ  أخطاء موجودة وتسدى هذه العدلية 

  . (Running In Parallel)التشغيل المزدوج 
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تقييم رضا العاملين والمتعاملين مع النظام: ميث يتم من وقت آوخر دراسة مدى ملائمة ورضا العاملين 
والمتعاملين عن النظام، وذلك بهدف إزالة أ  قصور في عدل النظام ناتج عن العنصر البشر ، وذلك عن 

ريب نوعا وكما، إجراء طريق القيام بالعديد من الإجراءات مثل: معالبة شكاوى العاملين، زيادة التد
 تعديلات في النظام....الخ. 

صيانة النظام: وتشدل صيانة النظام عدليات تصحيح الأخطاء المتكررة وإجراء التطوير المستدر للنظام 
 بحيث يواكب أمدث المستبدات والمتطلبات المتغيرة في مبال عدل إدارة الموارد البشرية. 

ث يتم تقييم أداء النظام كما ونوعا لفترات مختلفة بحيث لا يزيد تقييم الأداء والتغذية الراجعة: مي
طول الفترة عن سنة، ومن ثم تقديم تقارير خاصة مول نتائج التقييم لتقدم للإدارة العليا والإدارات 

 المختصة، بحيث يعدد لتصحيح أ  أخطاء ناتبة، لضمان استدرارية عدل النظام بكفاءة وفاعلية. 

 ت الموارد البشرية أنواع نظم معلوما

هناك ثلاثة أنواع من نظم المعلومات ما زالت مستخدمة متى يومنا هذا، وفيما يلي شرح لأنواع نظم 
 معلومات الموارد البشرية مرتبة وفق تطور نظم معلومات الموارد البشرية من الأقدم للأمدث. 

 نظم المعلومات الادارية للدوارد البشرية اليدو : 

اع نظم معلومات الموارد البشرية، ويقوم على اعتماد العدل الورقي اليدو ، في تداول وهو أقدم أنو 
 (: Ball,2014وتوثيق المعلومات وعادة ما يكون على نوعين هما)

نظام الملفات: وهي أوعية تحفظ بها أوراق ومستندات مول الأفراد ووظائفهم، بحيث تحفظ في رفوف 
 للدعلومات المطلوبة بسرعة وبأقل جهد، ومن هذه الملفات.  ضدن تصنيف معين بحيث يسهل الوصول

ملفات الأفراد: وتحو  معلومات مول المسار الوظيفي للأفراد مثل: تاريخ الالتحاق بالعدل، المؤهلات، 
 الدورات التي تلقاها الفرد، العقوبات المتخذة بحقه......الخ. 

وجودة في المنظدة، وصفها الوظيفي، المؤهلات ملفات الوظائف: والتي تحو  معلومات عن الوظائف الم
 الواجب توفرها في شاغليها، تصديدها، التغيرات التي تحصل عليها....الخ. 

ملفات عامة: وهي غالبا ما تحو  معلومات تربط بين البيئة الخارجية والداخلية من جهة وإدارة الموارد 
ل: المراسلات المختلفة بين قسم إدارة الموارد البشرية من جهة أخرى، وتحو  هذه الملفات معلومات مث

 البشرية والأقسام الأخرى، معلومات مول الأجور والحوافز، ملف لوائح ونظم وقوانين العدل....الخ. 

 النظم اليدوية مع استخدام اآولات: 

في هذا النوع من النظم يتم استخدام بعض اآولات بالإضافة للعدل اليدو  الورقي، إذ يقوم الموظفون 
 لبإنباز جزء من العدل يدويا والبزء اآوخر معتددين على اآولات )كان يتم معالبة البيانات جزئيا قب

 (. ,0290Ankrah,  & Sokroإدخالها لإتمام المعالبة بالحاسب الإلكتروني( )

وغالبا ما يتم في هذا النظام في المنظمات التي لا يوجد تعقيد كبير في عدلها بما يتطلب أتمتة العدل أكثر، 
 أو شراء برمبيات خاصة بالأعمال المتعلقة بإدارة الموارد البشرية. 
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 ارية اآولية للدوارد البشرية: نظم المعلومات الاد 

في هذه النظم يتم الاعتماد بشكل شبه كلي على الحاسب، في أداء أعمال إدارة الموارد البشرية من تبديع، 
وتحليل، وتخزين البيانات والحقائق والخروج بالتقارير والمعلومات اللازمة لأداء أعمال إدارة الموارد البشرية، 

الإلكتروني في إدارة الموارد البشرية إلى مد القيام بأعمال التنبؤ على المدى البعيد، بل تباوز استخدام الحاسب 
وإجراء عدليات التخطيط الاستراتيبي للدوارد البشرية وتخطيط المسار الوظيفي، إلى غير ذلك من الأعمال 

اتخاذ  عد المنظدة علىذات الطبيعة المعقدة، ومن المهم ملامظة أن أتمتة نظم معلومات الموارد البشرية يسا
العديد من القرارات المتعلقة بوظائفها الأخرى مثل الإنتاج والبحث والتطوير والتسويق...الخ ببانب زيادة 

 (. 0220كفاءة وفاعلية أداء وظائف إدارة الموارد البشرية )المغربي، 

 :جودة نظم المعلومات الادارية للدوارد البشرية 

ام المعلومات من خلال اختبار المعلومات الناشئة عنه ومقارنتها بمعلومات يمكن للإدارة تقييم جودة نظ
يمكن توفيرها من مصدر آخر، أو التأكد من سلامة بعض خطوات وإجراءات عدل 

فالمعلومات تمثل مخرجات النظام التي تدل سلامتها على سلامة عدل النظام، (. Ngai,2009&Watالنظام)
سليم، بحيث يتم إنتاج معلومات صحيحة وسليدة يدل على وجود إجراءات إذ ان معالبة البيانات بشكل 

سليدة لإدخال ومعالبة البيانات، وقد اعتددت المعلومة كدقياس أساسي وذلكم لصعوبة وتكلفة مراقبة 
 (.0222جديع إجراءات عدل نظام المعلومات )الكيلاني وزملائه، 

النظام يتطلب منا تحديد خصائص المعلومات السليدة إن قياس مدى صحة وسلامة المعلومات الناتبة عن 
كدعيار يستخدم لتحديد إن كانت المعلومات الناشئة عن النظام معلومات سليدة تدل على صحة 

(. وقد ورد في الأدبيات عدد من الخصائص الدالة على سلامة المعلومات بحيث تكون 0224النظام)جرادات،
الخصائص هي كما  لعدليات اتخاذ القرار وزيادة المعرفة وهذه تلك المعلومات مفيدة وصالحة وداعدة

 (: Ball,2014يلي)

: ويقصد بالدقة مدى صحة المعلومات ومقاربتها لواقع الحدث في فترة زمنية محددة، (Accuracy)الدقة: 
 هوتعتدد درجة الدقة المطلوبة مسب طبيعة القرار الذ  تستعدل لأجله المعلومات مع الإشارة إلى أن

 كلما زادت درجة الدقة كلما زادت تكلفة المعلومات. 

: من المهم أن تصل المعلومة في وقت امتياجنا لها فغالبا يعني تأخر (Timelines)التوقيت المناسب 
 المعلومة فقدانا لقيدتها. 

ذ  ل: ويقصد بالشدولية أن تشدل المعلومات كافة أمداث وتأثيرات المبال ا(Comprehensive)الشدولية 
جدعت من أجله، وهذا يتطلب من نظام المعلومات أن يكون أكثر مساسية للبيئة ومصادر المعلومات 

 وأن يكون متكاملا مع النظم الأخرى من موله قدر الإمكان. 

: ويقصد بالبساطة هنا مدى وضوح المعلومة، وسهولة فهدها ومدى ملائمتها من (Simplicity)البساطة 
رض المستخدمة من أجله، فعلى سبيل المثال أن لا تكون تفصيلية في الوقت الذ  للغ (Form)ميث الشكل 

 نحتاجها فيه على شكل ملخص أو على شكل رسم جرافيكي. 

 : أ  أن العائد المتوقع من البيانات أكبر من كلفة الحصول عليها. (Cost)التكلفة 
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 يبب التنويه إلى أن كسلامة المعلومةإضافة لما ذكر سابقا مول خصائص المعلومة المفيدة والسليدة، 
يتطلب أن يتوفر في نظام المعلومات إمكانية الحفاظ على أمن المعلومة، أ  توفر إجراءات وقائية في 
المبالات الفنية، والمادية والبشرية تمنع العديد من الأضرار التي قد تلحق بالمعلومات، من ضياع وتشويه 

 (. 0222يلاني وزملاؤه، أو سرقة.....الخ من الأضرار )الك

 :معوقات نباح أنظدة معلومات إدارة الموارد البشرية 

هناك العديد من المعوقات التي تقف مائلا دون نباح تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية يبدلها 
(Patrick, 2001)  :بما يلي 

 نقص الالتزام والدعم من قبل الإدارة العليا. 

 لامتياجات الحقيقية للنظام. الضعف في تحليل ا

 الفشل في امتواء الأفراد في نظام معلومات الموارد البشرية. 

 عدم وضوح السياسات.

 الضعف والنقص في عدليات الاتصال.

 التوقيت السيئ لإدخال النظم والتطبيق. 

لمنظمات ا ( عرض تحليلي للتطورات التقنية والتكنولوجية المتلامقة التي ارهقت0222وقدم )السند ، 
الحديثة من خلال مواكبتها لها ومدى الأثر الذ  أمدثته تلك التطورات على العاملين )العنصر البشر ( 
وكيفية التعامل معه وكيفية التعامل مع إدارة الموارد البشرية. وقد خلقت تحديا أمام مدراء الموارد 

دنها نظم معلومات الموارد البشرية البشرية للتعامل مع هذه التقنيات لأنها أفرزت نظم جديدة من ض
ميث هي بحاجة لها لتطوير وإدارة الموارد البشرية والعدل على استدامتها. وعليه فإن أمد المعوقات 
التي تقف مائلا دون نباح تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية صعوبة التنبؤ بالنتائج المستقبلية 

ة إلى الي صعوبة بناء وتطوير وتعديل نظم المعلومات المستندلتطبيق نظم المعلومات في المنظمات، وبالت
  تكنولوجيا المعلومات. 
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 المبحث الثاني: أداء الشركات

يتزايد الاهتمام في الوقت الحاضر بموضوع الأداء وبمدى وكفاءة الشركات في القيام بوظائفها وتحقيق 
ية أم خدمية، ومن هنا جاء التركيز على الأهداف التي أنشئت من أجلها، سواء أكانت هذه الشركات ربح

إدارة الموارد البشرية واستغلال الفرص المتامة والاوقات المتوافرة، من أجل تقديم الخدمات بسرعة 
وجودة عاليتين، متى تتدكن الشركات من الاستبابة لامتياجات وتوقعات العدلاء، بصورة تضدن لها 

 . (Zwick, 2006) داء لتضدن لها الاستدرارية والندو والتطورالوصول إلى أهدافها من خلال رفع مستوى الأ 

تعتبر كدية الانتاج ونوعيته من المؤشرات الهامة التي تبين مستوى الأداء في الشركات الأعمال، إن هذه 
المؤسسات وجدت لتقدم منتبات محددة لإشباع ماجات، أو إنتاج سلع محددة لتحقيق مصلحة عامة، 

ستوى الكدي )مبم الانتاج( والمستوى النوعي )جودة الإنتاج( وفقاً للدعايير من الطبيعي أن الم
والمواصفات سلفا، هو انعكاس لمدى نباح الشركات وقدرتها على تحدل المسؤوليات الملقاة على عاتقها، 

 (. ,0222Lazear) ويتضدن ذلك التقيد بالبرامج الزمنية للإنتاج والتكاليف المقدرة له

 وبدراسات خاص بشكل البشرية الموارد الدراسات في كبيراً  اهتماماً  نالت التي المفاهيم نم مفهومه يعد

 عوامل وجود إلى إضافة والفرد المؤسسة مستوى على المفهوم لأهدية ذلك ويعود عام، الإدارية بشكل
وجهات نظر  زالشركات، فلابد من تسليط الموضوع على أبر  داخل العاملين الأداء في تؤثر وداخلية خارجية

 يقصدو بعض البامثين والمتخصصين في مبال الموارد البشرية لمعرفة وجهة نظرهم مول مفهوم الأداء،

 فهو ولذا فيها، العاملين خلال من تحقيقها إلى الشركة تسعى التي والمخرجات الأهداف :الأداء بمفهوم

 الأهداف أوجه بين الأداء يصل مفهوم هأن لتحقيقها، أ  المطلوبة والأهداف الوسائل من كلاً  يعكس مفهوم

 تلك داخل العاملين ينفذها ومهام واجبات خلال من تحقيقها الشركات إلى تسعى التي النشاط وبين

  (.0200 البساسي،)الشركات 

 :الأداء مفهوم

 يببوالذ   الفرد عدل منها يتكون التي والمهام والمسئوليات والأنشطة الواجبات بأنه الأداء تعريف يمكن

 (.2015 كيرد،) لتحقيقها الشركة تسعى والتي المطلوبة الأهداف لتحقيق أكدل الوجه على به القيام عليه

 & Duttonوالأداء هو القيام بأعباء الوظيفة من واجبات ومسؤوليات وفقا للدعدل المطلوب في العدل)

Kleiner, 2015: 33.) 

 ولذلك يها،ف العاملين طريق عن تحقيقها إلى الشركة تسعى التي والأهداف المخرجات الأداء بمفهوم يقصد
 نشاطال أوجه بين يربط مفهوم أنه أ  لتحقيقها، اللازمة والوسائل الأهداف من كلاً يعكس مفهوم فهو
 تلك في العاملون بها يقوم وواجبات مهام طريق عن تحقيقها الشركات إلى تسعى التي الأهداف وبين

 (.,0225Kuvas)الشركات 

بعض البامثين بأن الأداء يتضدن كل من الأسلوب والكيفية والزمن المستغرق في إنباز الأعمال،  ويرى
  (.,0202Michelberger)بالإضافة إلى النتائج الكدية والنوعية والسلوك المتبع أثناء العدل

 عاليةوف ءةبكفا والبشرية المالية للدوارد المنظدة استغلال بأنه المنظمات أداء( ,0202Kobrin) يعرف
  . أهدافها لتحقيق ولذلك
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 انعكاس أن يعبر منظدة أ  بالنسبة جوهر  مفهوم أنه على المنظمات أداء( 0202 مساعدة،) يعرف
 . ذلك في وفاعليتها كفاءتها ومدى لمواردها المنظدة استخدام ووسائل لطرق

 ةالبشري مواردها استخدام في المنظدة وكفاءة قدرة أنه على المنظدة أداء( 0202وبلقاسم، مهد )يعرف 
 . لاستخدام ومناسبة المنظدة أهدف مع متناغدة مخرجات بإنتاج والمالية

 تاجان خلال من يتم التي المتكاملة المنظومة عن عبارة بأنه المنظمات أداء( 0202 الديراو ،) يعرف كما
 . ارجيةوالخ الداخلية البيئتين عناصر مع بتفاعلها وذلك بالشركة الخاصة الأعمال

 :أهدية الأداء

إن نباح واستدرارية أ  شركة وبغض النظر عن النشاط الذ  تمارسه يتوقف على أداء العاملين فيها، فإذا 
مخطط له من قبل الإدارة فإن  قام العاملون بممارسة أعمالهم، وإنباز مهامهم على أكدل وجه، وكما هو

تي تتدثل في البقاء، والندو، والتوسع، والعكس الشركة سوف تحقق أهدافها المنشودة وهي الأهداف ال
صحيحاً إذا ما كان الأداء دون المستوى المطلوب، ميث سيكون هذا الأداء عائقاً كبيراً أمام الشركة في 

 (.0293تحقيق أهدافها، بل قد يؤد  أمياناً إلى انتهائها، وزوالها )السعدون، 

السبيل إلى  الشركة على أنه على مستوى الفريق، أم أم الفرد، مستوى على أكان وينظر إلى الأداء سواء
 : والفاعلية التنظيدية، ويمكن تلخيص أهدية الأداء الوظيفي فيما يلي الكفاءة مستوى تحديد

 .أهدافها لتحقيق ، ووسيلةورسالتها الشركة رؤية تحقيق لدرجة مؤشر الأداء أن

 .المهام هذه تنفيذ الموكلة إليهم، ودرجة المهام تنفيذ في الشركة فراد، وإدارةالأ  نباح مستوى عن الأداء يعبر

 لمواكبة تطوير أدائها وتحسينه استدرارية وذلك من خلال السوق في الشركة بقاء استدرارية في الأداء يساهم

 .المحيطة البيئية التغيرات

 .الشركة في لينالعام لدى الكامنة والقدرات الطاقات معرفة  :الأداء يساهم

        عناصر الأداء :

 في لأهديتها يعود وذلك فعال، أداء عن وجود التحدث يمكن لا وبدونها للأداء أساسية عناصر هناك       
أجل  من الأداء عناصر على للتعرف البامثون اتبه وقد في الشركات، للعاملين الأداء مستوى وتحديد قياس

 الأداء للشركات، ميث يبرز عناصر الوظيفي الأداء فاعلية وتندية عملد المساهمات من بمزيد الخروج

   :التالية النقاط خلال من (2006 )الشنطي،

 .ودوافع واتباهات وقيم واهتمامات ومهارات معرفة من الموظف يمتلكه ما ميث من: الموظف1- 

 فيه عدل مدتع، فرص نم تقدمه وما وتحديات متطلبات من الوظيفة به تتصف ما ميث من: الوظيفة2- 

 .منه كبزء الراجعة التغذية عنصر على ويحتو  تحدٍ 

العدل  مناخ تتضدن والتي الوظيفة تؤدى ميث التنظيدية البيئة به تتصف ما ميث من: الموقف 3- 
 التنظيدي. والهيكل الإدارية والأنظدة الموارد ووفرة والإشراف
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 العوامل المؤثرة في الأداء :

 & Lucky & Minai،  2010 ،أبوشرخ: )هي رئيسة عوامل ثلاثة يحدده الفرد به يقوم الذ  الأداء إن 

Rahman, 2013) 

 عيةداف درجـة مقيقـة يمثل المبذول فالبهد عدله، لأداء الفرد انسبام درجة يعكس: المبذول البهد1- 
 .عدله لأداء الفرد

 البهد فعالية درجة تحدد التي لسابقةا وخبراته الفرد قدرات يمثل: الفردية والخصائص القدرات2-  
 .المبذول

 وعن لـه،عد منهـا يتكون التي الأنشطة عن وانطباعاته الفرد تصورات يعني: لوظيفته الفرد إدراك3- 
 .الشركة في دوره بها يمارس أن ينبغي التي الكيفية

التطبيقية  كان ضدن الدراساتيعد استخدام الأداء القاسم المشترك بين الكتاب والبامثين والمديرين، سواء أ
(، 0292أو النظرية في عدليات تقييم الأداء ضدن الواقع العدلي في مختلف الشركات الأعمال )الدعاس، 

وإن الأداء سيبقى المقياس المحدد لمدى نباح الشركات، وان عدم تحقيق الشركات للأداء بالمستوى 
يذهب بعض الكتاب إلى أبعد من ذلك في التأكيد الأساسي المطلوب يعرض وجودها واستدرارها للخطر، و

 (.Lynch, 2000على أهدية الأداء وذلك إلى مد اعتباره الهدف الأهم للشركة )

وإن مؤشرات الأداء يمكن استخدامها كدؤشرات أساسية تستخدم في عدلية التحليل الداخلي للشركة، 
ضلاً مما د مستوى الأداء الكلي في الشركة، فويعتبر إستراتيبية مهدة يمكن للدديرين استخدامها في تحدي

يؤشره من نقاط قوة داخلية، ميث أن الشركة ذات الأداء المرتفع تكون أكثر قدرة على الاستبابة في 
تعاملها مع الفرص والتهديدات البيئية البديدة، كما أنها تتعرض لضغط أقل من أصحاب المصالح 

 (.Harrison & john, 1995ي تعاني من الأداء المترد  )والت الشركاتوالحقوق مقارنة بغيرها من 

ولا شك أن موضوع الأداء للشركات المساهدة على وجه الخصوص له أهدية كبيرة ومتزايدة في الوقت 
الحالي نظراً للتطورات التي طرأت على ظروف المنافسة العالمية وما أمدثته من ضغوط نحو ضرورة 

ه من فرص للدخول في أسواق وتكتلات اقتصادية عالمية أو تقديم منتبات تحسين الأداء للشركات وما جلبت
متطورة وذات تقنيات عالية هذا من نامية، ومن نامية أخرى فإن نمو التبارة الدولية والاستثمار الدولي 
وتزايد أنشطة الشركات متعددة البنسيات أدى إلى بذل العديد من الهيئات والمنظمات الدولية وخاصة 

( مبهود كبير لتحقيق التوفيق على المستوى الدولي لوضع وتطوير IASCمعايير المحاسبة الدولية ) لبنة
المعايير المحاسبية التي تمكن من الاستفادة من المقاييس والمؤشرات المختلفة المستخدمة لتقييم الأداء 

وتعتبر المعلومات المتعلقة (، 0229للشركات والممارسات المحاسبية السائدة في الدول المختلفة )مديدة، 
بالأداء للدنشآت المختلفة من أهم مصادر المعلومات التي يعتدد عليها المستثدرون والدائنون وغيرهم 
من الطوائف المستخدمة للقوائم المالية في اتخاذ القرارات المتعلقة بالاستثمار والائتمان وغيرها )الشامي، 

9112.)  
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ات الرئيسية للشركات ميث يوفر نظام متكامل للدعلومات الدقيقة والموثوق يعتبر الأداء المالي من المقوم
بها لمقارنة الأداء الفعلي لأنشطة الشركات من خلال مؤشرات محددة لتحديد الانحرافات عن الأهداف 
 ةالمحددة سابقاً، ويعتبر الأداء المالي أداة للحكم الشخصي من قيم وسلوك ومعايير معنوية وأخلاقية، وأدا

الحكم الموضوعي على كفاءة الشركات وعلى مستوى أنشطتها ومدى تحقيق الأهداف بفعالية من أرقام 
وجوانب مادية قابلة للقياس الدقيق خلال لمعايير معينة مثل )الربحية، السيولة، النشاط، الرفع المالي، 

وب الشركة في استثمار مواردها وإن للأداء المالي مفهوم واسع يعبر عن أسل(، 9116التوزيعات( )العواملة، 
المتامة وفقاً لمعايير واعتبارات متعلقة بأهدافها في ظل مبدوعة من المتغيرات الداخلية والخارجية التي 
تتفاعل معها الشركة في سعيها لتحقيق كفاءتها وفاعليتها لتأمين بقائها، وكما إن أهدية الأداء المالي تكدن في 

ونه ة في تحقيق النتائج المقبولة والمتوافقة مع طلبات المبدوعات المهدة بالشركة ككونه يعبر عن قابلية الشرك
مدثلاً للددى الذ  يستطيع فيه أن تنبز مهدتها بنباح، أو تحقق هدفاً بتفوق، وبتعبير أخر إن الأداء يمثل 

لتي تقوم بها فة العدليات االنتيبة النهائية التي تهدف الشركة للوصول إليها، لذا فإن الأداء المالي محصلة لكا
الشركة، ويسهم الأداء المالي في إتامة الموارد المالية وغيرها ويزود المنظدة بفرص الاستثمار في ميادين الأداء 
المختلفة التي تساعد في تلبية امتياجات أصحاب المصالح وتحقيق أهدافهم، ويتأثر الأداء المالي بعوامل بيئية 

ة وهيكل الصناعة وغيرها، وعوامل تنظيدية مثل الهيكل التنظيدي والحبم، وعوامل تمثل العوامل الاقتصادي
إدارية مثل القدرات الإدارية ومدى توفر جانب الخبرة والمعرفة لدى المديرين، ويتحقق الأداء المالي البيد 

بيئة الصناعة،  معمن خلال تطوير القدرات التنظيدية التي تسهم في زيادة قدرة الشركة على التعامل الصحيح 
 وتساعد في ضمان تنفيذ العدليات بكفاءة وبالتالي كسب مزايا تنافسية تؤد  إلى تطوير الأداء المالي 

يرى البامث أن الشركات تعتبر الأداء من المواضيع الهامة التي يستوجب تعزيزها؛ مما يبعلها أكثر اهتمام 
 كة إلى أن نبامها يتوقف على قوة وكفاءة أدائها.برفع مستوى أدائها؛ إذ تنظر الشر 

 معايير الأداء:

انطلاقاً من رسالة الشركة وأهدافها وغاياتها يتم وضع معايير الأداء لاستخدامها في قياس الأداء والمعايير 
هي "المستوى المحدد من قبل الإدارة كندوذج لتقييم الأداء وتخدم كنقاط يمكن أن يقارن بها الأداء 

(. وتعبر معايير الأداء عن تفاصيل الأهداف الاستراتيبية وعن مدى تحقيقها 0290، رضوانالفعلي" )
بالشكل الملائم، ولا بد أن تحتو  المعايير على مدود للسماح بحيث تقبل الانحرافات الواقعة ضدن هذه 

 (. 0293الحدود )الحواجرة، 

يم لية الرقابة وهذه الدقة والصدق تتوقف على تصدكما يعتبر صدق ودقة البيانات ركيزة أساسية في عد
المقاييس المستخدمة، هناك بعض الاعتبارات والضوابط لا بد من مراعاتها عند تصديم معايير الأداء فعليها 

 (: 0290، رضوان؛ 0222تتوقف فاعلية ودقة المعلومات ومن هذه الاعتبارات )شريف، 

 يبب أن تعبر عن تلك التي يتطلبها أداء العدل لا أكثر ولا أقل.  الصدق: أ  العوامل الداخلية في المقياس

 ات البسيطة.ة للأداء متى بالنسبة للفروقالتدييز: أ  قدرة المقياس على التفرقة بين المستويات المختلف

أن يكون عدلي: لابد من مراعاة سهولة استخدام المقياس ووضومه والقصر النسبي للوقت وقلة البهد 
  الذ  تستغرقه عدلية القياس. 
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 :قياس الأداء

الأداء  لتأتي عدلية قياس الأداء، وتتم هذه العدلية في عدلية الرقابة وتتدثل ببدع المعلومات التي تمث
(. وقياس الأداء الفعلي عدوماً لابد أن يشدل كلا البانبين 0292الفعلي للنشاط أو للأفراد )المشعال، 

الكدي والنوعي وعدلية جدع المعلومات الكدية قد تكون أسهل وأيسر من جدع المعلومات النوعية وأقل 
الفكر   النوعية كتلك المتعلقة بالأداءتكلفة كقياس عدد الزبائن المستفيدين من خدمة ما، أما المعلومات 

والتي يصعب وضع مقاييس محددة وثابتة لقياسها، كأداء مبرمج ماسب أو أداء موظف البيع أو 
 (. 0299طالب......الخ )عطا، 

يعتدد قياس الأداء على جدع المعلومات مول الأداء الفعلي للاستراتيبية، أ  يقوم على التغذية العكسية، 
ن "معلومات منقولة بشكل معاكس للشكل الأصلي لإرسال رسالة أو معلومة") محدد ، وهي عبارة ع

(؛ أ  نقل المعلومات مول تنفيذ الاستراتيبية من المستوى الإدار  الأدنى المسؤول عن التنفيذ إلى 0294
بالات المستوى الإدار  الأعلى المسؤول عن وضع الاستراتيبية، وقد يكون ذلك على شكل تقارير مول الم

المختلفة للأداء والمتعلقة بتقييم الاستراتيبية، والتي تستخدمها الإدارة العليا لاتخاذ القرارات 
الاستراتيبية، أ  تكوين ما يسدى بنظام المعلومات الإدارية وهو "النظام المختص ببدع تقارير كاملة 

يانات الطويل وتحليل هذه البوصادقة )موثوقة( ومستدرة مول نتائج تنفيذ الاستراتيبية على المدى 
وتصنيفها ومفظها لاستخدامها وقت الحاجة، وقد طورت معظم الشركات نظم المعلومات لديها باستخدام 
الكدبيوتر الذ  يسهل عدلية تحليل وتصنيف البيانات، كما أن ربط الومدات المختلفة في المنظدة بواسطة 

م ويؤمن المعلومات لمختلف المستويات الإدارية في الحاسب يزيد من فاعلية النظام الرقابي المستخد
 (.0222الوقت المناسب )ابو الرجال، 

وأخيراً تتوقف فاعلية هذه العدلية باعتبارها عدلية أساسية في عدلية الرقابة على دقة وصحة المعلومات 
 (. 0293مول الأداء الفعلي وعلى إجراء القياس في الوقت المناسب )الحواجرة، 

 لأداء:أنواع ا

 (: bin Atan, Raghavan, Nik & Nik, 2015يمكن تقسيم الأداء إلى ما يلي )

أداء المهام: ويقصد بها السلوكيات التي تساهم في انباز عدليات أساسية في الشركة مثل إنتاج البضائع 
 والخدمات والبيع، وكل أداء يسهم بشكل مباشر أو غير مباشر في تنفيذ عدليات الشركة. 

ء الظرفي: وهو كل السلوكيات التي تساهم بشكل غير مباشر في تحويل ومعالبة العدليات الأساسية الأدا
في الشركة، وتعدل هذه السلوكيات على التشكيل التنظيدي والثقافة التنظيدية، ويكون الأداء هنا خارج 

 ساعدة الزملاء فيمهام الوظيفية الأساسية ويعتدد على الظروف المحيطة، مثلا من المدكن أن يكون م
مل مشكلة لها علاقة في العدل أو استدرارية الحماس وبذل جهد إضافي للعدل، أو أعمال تطوعية لتنفيذ 

 مهام خارج الدور الرسدي للوظيفة.

الأداء المعاكس: ويتديز بسلوك سلبي في العدل مثل التأخر عن مواعيد العدل أو الغياب وقد تشدل 
 اف وروح الانتقام.سلوكيات مثل العنف والانحر 
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 :تقييم أداء الشركات

يعد تقييم الأداء للشركات والذ  يتم عن طريق قياس الربحية والحصة السوقية تحصيلاً مالياً، وبأنه 
العدلية يتم من خلالها استكشاف أو اشتقاق مبدوعة من المؤشرات الكدية والنوعية مول المشروع. 

المالية ومصادر أخرى كي يتم استخدام هذه المؤشرات  وذلك من خلال معلومات تستخرج من القوائم
 (. 0225بعد ذلك في تقييم أداء الشركة واتخاذ القرارات )مطر، 

وتعد عدلية تقييم الأداء إمدى العدليات الأساسية المطلوبة على جديع المستويات الإدارية في الشركة 
اف  مقارنة الأداء الفعلي بالنتائج والأهدللتحقق من إنباز الخطط الموضوعة. وتقوم عدلية التقييم على

المطلوب تحقيقها ثم توفير التغذية العكسية للإدارة العليا التي بدروها تقوم بتقييم النتائج واتخاذ 
 .(David, 2004القرارات لتصحيح المسارات والانحرافات الخاطئة )

يق توجيه لأنشطة الشركة، وصولا لتحقوعدلية تقييم الأداء هي جزء من عدلية الرقابة باعتبارها عدلية 
أهدافها كما أن تقييم الأداء يعد استقراء لدلالات ومؤشرات يتم في ضوئها اتخاذ قرارات، تحدد مسارات 
الأنشطة في مالة انحرافها أو تأكيد المسارات التي يكون سيرها في الاتباه الصحيح لإنباز وتحقيق الأهداف 

ء عدلية لامقة لعدلية اتخاذ القرارات، الهدف منها فحص مركز الشركة المالي المرغوبة. فعدلية تقييم الأدا
والاقتصاد  في وقت معين وذلك باستخدام أسلوب التحليل المالي والمراجعة الإدارية. لذلك فإن تقييم 

 (.0292، عبد المحسنالأداء يعبر عن نشاط الشركة الاقتصاد  ويرتبط في العادة بنهاية السنة المالية )

أن المعيار المستخدم في الأداء ينبغي أن يكون قابلا للقياس وأن المعايير التي تتنبأ بالنتائج قد تكون أكثر 
أهدية من تلك التي توضح الوضع الحالي. وتعتدد عدلية التقييم على معايير كدية ونوعية يتوقف 

 تها المتبعة اختيارها على مبم الشركة وطبيعة عدلها وفلسفة إدارتها واستراتيبيا

 الدراسات السابقة:

تعددت الدراسات التي تناولت نظم معلومات الموارد البشرية وأداء الشركات في كافة القطاعات 
 الحكومية والخاصة. وقد قام البامث بسرد هذه الدراسات وتقسيدها إلى عربية، ودراسات أجنبية.

 ربيةأولا: الدراسات الع

 ( بعنوان: 0292دراسة )العبدى،

 دور نظم معلومات الموارد البشرية في فاعلية التخطيط للقوى العاملة في شركة البترول الوطنية الكويتية  "

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور نظم معلومات الموارد البشرية في فاعلية التخطيط للقوى 
العاملة في شركة البترول الوطنية الكويتية، لتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير استبانة، وتوزيعها على 

ول، وبعد شركة البتر  عينة متدثل بمدراء الدوائر ومساعديهم، ورؤساء الأقسام والمشرفين والموظفين في
إجراء المعالبات الإمصائية اللازمة توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقات ارتباط معنوية بين نظم 

  معلومات الموارد البشرية في وفاعلية التخطيط للقوى العاملة في شركة البترول الوطنية الكويتية.
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 ( بعنوان:0292دراسة )ولد علي،

وارد البشرية على دورة مياة البدارة، الدور المعدل للدنظدة المتعلدة: أثر نظم معلومات إدارة الم "
 دراسة تطبيقية في البامعات الفلسطينية"

هدفت هذه الدراسة للتعرف على نظم معلومات الموارد البشرية وأثرها في دورة مياة البدارة في 
مث أهداف الدراسة قام الباالبامعات الفلسطينية في ظل المنظدة المتعلدة كدتغير معدل، ولتحقيق 

( عضو هيئة تدريس في البامعات الفلسطينية، وبعد 345بتصديم استبانة وتوزعها على عينة مكونة من )
إجراء التحليل الإمصائي تبين وجود أثر  لنظم معلومات الموارد البشرية على دورة مياة البدارة، كما أن 

 معلومات الموارد البشرية على دورة مياة البدارة. هناك أثر للدنظدة المتعلدة في تحسين أثر لنظم

 (. بعنوان: 0294دراسة الرويلي. )

"دور نظم معلومات الموارد البشرية في زيادة فاعلية أداء  الموارد البشرية دراسة ميدانية في وزارة الداخلية 
 بمدلكة البحرين".

زيادة فعالية أداء إدارة الموارد البشرية لوزارة هدفت هذه الدراسة دور نظم معلومات الموارد البشرية في 
الداخلية بمدلكة البحرين، وذلك في ضوء بعض المتغيرات الديمغرافية مثل )البنس، العدر، المؤهل، 
الوظيفة، سنوات الخبرة( ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لوصف المشكلة، 

( من العاملين والعاملات بإدارة الموارد البشرية لوزارة الداخلية، وبعد 092وتكونت عينة الدراسة من )
إجراء التحليل الامصائي تبين وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إمصائية بين نظم معلومات الموارد البشرية 

 وأداء إدارة الموارد البشرية. 

 (:0293دراسة العدر  )

 وارد البشرية دراسة مالة )المستشفيات الحكومية الأردنية("تطوير وظائف نظم المعلومات إدارة الم "

 إدارة وظائف تطور في البشرية الموارد المعلومات نظم أثر على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت

، ووظائف إدارة الموارد البشرية هي التخطيط، الأردنية الحكومية المستشفيات في البشرية الموارد
 والعلاقات ،الوظيفي المسار وتطور الأداء، وتقييم والمكافآت، الأجور تدريبوالوالاختيار، والتعيين، 

من العاملين في المستشفيات الحكومية الأردنية. أشارت نتائج  992، تكونت عينة الدراسة من الإنسانية
 في البشرية الموارد إدارة وظائف تطور على النظام ومكونات متطلبات أثر هناكالدراسة إلى أن 

 الأجهزة تطور مع للتطور قابل (2.20) بلغ مسابي متوسط بقيدة الحكومية تشفياتالمس

 لمواردا إدارة وظائف تطور على متوسط أثر النظام لفاعلية وأن وغيرها، والشبكات والإمكانيات

 تطور من تحد متوسطة درجة ذات ومصاعب معوقات هناك وأن ، متوسطة قيدة ذات البشرية

 للدوارد المعلومات نظم لتطور العليا الإدارة دعم قلة أهدها البشرية الموارد إدارة وظائف

 .البشرية
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 ( بعنوان: 0293دراسة الروامنة )

"أثر جودة أنظدة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على كفاءة أداء العاملين: دراسة مالة مبدوعة 
 الاتصالات الأردنية / أورانج".

على أثر جودة أنظدة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على كفاءة أداء  هدفت الدراسة إلى التعرف
موظفا من فئة  22العاملين: دراسة مالة مبدوعة الاتصالات الأردنية / أورانج. تكونت عينة الدراسة من 

 نرؤساء الأقسام ومدراء الفروع. استخدم البامث المنهج الوصفي التحليلي. أشارت نتائج الدراسة إلى ا
جودة أنظدة الموارد البشرية ليس لها تأثير واضح على كفاءة الأداء. وأظهرت النتائج أيضا إلى ان جودة 
البنية التحتية لأنظدة الموارد البشرية الإلكترونية هي التي لها تأثير إيبابي واضح على كفاءة أداء العاملين 

 في الشركة.

 (. بعنوان: 0293دراسة عودة. )

مات الموارد البشرية ودورها في فعالية العدل الإدار  في المنظمات غير الحكومية في قطاع "واقع نظم معلو 
 غزة".

هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع نظم معلومات الموارد البشرية ودورها في فعالية العدل الإدار  في 
ة ثيرها على سير العدليالمنظمات غير الحكومية في قطاع غزة وذلك لأهدية إدارة الموارد البشرية وتأ 

 922الإدارية داخل البدعيات. استخدم البامث المنهج الوصفي التحليلي. تكونت عينة الدراسة من 
موظف. أشارت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة بين تطبيق نظم معلومات الموارد المحوسبة وبين فاعلية 

 .لمتطلبات التقنية لتطبيق نظم المعلوماتالعدل الإدار  في البدعيات. وأظهرت النتائج أيضا توافر ا

 (. بعنوان:0293دراسة عتيقة. )

"أثر نظم معلومات الموارد البشرية على فاعلية التسيير التقدير  للوظائف والكفاءات: دراسة ميدانية في 
 البنوك البزائرية".

 التقدير  التسيير ليةفاع على البشرية الموارد معلومات نظام أثر التعرف على إلى الدراسة هذه هدفت

 عينة على استبانة وتوزيع تطوير تم الدراسة، أهداف ولتحقيق البنوك البزائرية، في والكفاءات للوظائف

 دلالة ذ  أثر وجود إلى الدراسة منها وتوصلت( (38) وتحليل استرجاع تم مفردة، من(50) من مكونة

أشارت  كما والكفاءات للوظائف التقدير  تسييرال فاعلية على البشرية الموارد معلومات لنظام إمصائية
وفاعلية  البشرية الموارد معلومات نظام بين إمصائيا دالة كانت الارتباط علاقات جديع أن إلى الدراسة
 متفاوتة. بدرجات بينها الارتباط علاقات وجاءت والكفاءات، للوظائف التقدير  التسيير
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 ( بعنوان: 0226دراسة أبو رمدة )

لومات الموارد البشرية وأثرها على فاعلية شؤون الموظفين: دراسة تطبيقية في وزارات السلطة "نظم مع
 الفلسطينية في قطاع غزة".

هدفت الدراسة إلى التعرف على استخدامات نظم معلومات الموارد البشرية في مبتدع الدراسة مع تقييم 
ظم لممارسة دورها بكفاءة وفعالية. استخدامها وتحليله وتحديد محددات وصعوبات تفعيل هذه الن

واستخدام النظم  %23أشارت نتائج الدراسة إلى ان استخدام النظم اليدوية في مبتدع البحث كان بنسبة 
. وأشارت النتائج أيضا إلى أن استخدام نظم معلومات الموارد %32الإلكترونية كنظام داعم لها بنسبة 

الذ  يؤثر سلبا على  %26علق بمراقبة دوام الموظفين كان بنسبة البشرية يتركز بعدل شؤون الموظفين المت
 فاعلية إدارة شؤون الموظفين في مبتدع البحث.

 .:ثانيا: الدراسات الأجنبية

 بعنوان: (Ball, 2014)دراسة 

"The use of human information systems " 

 "إستخدام نظم المعلومات البشرية"

لى واقع استخدامات نظم معلومات الموارد البشرية في المنظمات هدفت هذه الدراسة إلى التعرف ع
الصغيرة، ودراسة العلاقة بين مبم المنظدة مقاسا بعدد العاملين واستخدام النظام، والعلاقة بين طول 
فترة استخدام نظام معلومات الموارد البشرية واستخدام النظام وهل يستخدم هذا النظام لأغراض إدارية 

قدرته لأغراض تحليلية، وإلى متى يتم استخدام التكنولوجيا في مبالات مثل تقييم الأداء، رقابية أم 
والتدريب، والاستقطاب. وكان من أبرز نتائج الدراسة هنالك علاقة طردية بين مبم منظدة الأعمال 

 .مدثلة بعدد العاملين بها وماجة المنظدة لتوظيف نظام معلومات خاص بإدارة الموارد البشرية

 بعنوان( Haoyong,2014) دراسة

" Performance Evaluation of Pharmaceutical Enterprise Human Resources Management 

Based On Fuzzy Comprehensive " 

 تقييم أداء المؤسسة الصيدلانية إدارة الموارد البشرية استنادا إلى تقييم شامل

 الصيدلانية الشركات وتندية تعزيز في وأثرها البشرية الموارد داءأ  تقييم على التعرف إلى هدفت الدراسة
 على لدراسةا هذه وتقوم كبير بشكل الشركات هذه على البشرية للدوارد الشامل التطبيق إلى بالإضافة
 تقييم في الخاصة المبادئ ومناقشة الصيدلانية الشركات أداء تقييم خلال من ومعالبتها المشاكل تحليل
 تم قد فأنه ، اً وأخير . الشامل للتقييم الأساسية النظرية بالدراسة القيام إلى بالإضافة. البشرية واردالم أداء
 البشرية واردالم إدارة مستوى لتقييم الفعالة الوسيلة بمثاب يعتبر شامل تقييم لعدل مالة دراسة إجراء
 ( . الدوائية) الصيدلانية الشركات على وأثرها
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 :السابقة الدراسات عن اليةالح الدراسة يميز ما

 وأداء البشرية الموارد معلومات نظم من كل تناولت والتي السابقة للدراسات البامث مراجعة ضوء في
 لبوانبا وهي جوانب، عدة في السابقة الدراسات عن تميزت قد الحالية الدراسة أن تبين فقد الشركات

 :يلي فيما تتدثل التي

 التي ةالعراقي البيئة في اجريت التي الدراسات اوائل من البامث علم ومسب الحالية الدراسة تعتبر
ت الشركات، ميث أن بعض الدراسات تناول أداء على البشرية الموارد معلومات لنظم المباشر الأثر تناولت

نظم المعلومات الموارد البشرية على متغيرات أخرى مثل دور نظم معلومات الموارد البشرية على الولاء 
(، وعلى أداء العاملين كدراسة 0292نظيدي، وفاعلية التخطيط للقوى العاملة كدراسة )العبدى،الت

(، وعلى فعالية العدل الإدار  في المنظمات كدراسة )عوده، 0299(، ودراسة )المشاقبة، 0293الروامنة )
0293.) 

 قطاع المستوى على اجريت التي الدراسات اوائل من البامث علم ومسب الحالية الدراسة تعتبر
 ينب ربطت الاتصالات قطاع في اجريت دراسة ا  الى الوصول من البامث يتدكن لم ميث الاتصالات
 .المتغيرين هذين
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 الطريقة والاجراءات  : الفصل الثالث

 

 :المقدمة

دمة ختم استخدام المنهج الوصفي التحليلي تبعاً لملائمته للدراسة الحالية خاصة وأن أداة الدراسة المست
لبدع البيانات هي الاستبانة المصددة وفقاً لمقاييس ليكرت الخماسي التي تتيح لأفراد العينة الإجابة عن 
أسئلتها من خلال اختيارات متعددة، وأن الدراسة تهدف إلى اختبار طبيعة العلاقة بين مبدوعة من 

 الدراسة تخدام المنهج الوصفي فيالمتغيرات التابعة والمستقلة. وتشكل هذه البوانب بمثابة مبررات لاس
 . (Hair Jr. et al., 2011)الحالية

 : مبتدع وعينة الدراسة

تكون مبال الدراسة من جديع العاملين في إدارات الموارد البشرية وإدارات تكنولوجيا المعلومات في 
ية وإدارات البشرشركات الاتصالات العراقية، واشتدل مبتدع الدراسة على كافة موظفي في إدارات الموارد 

تكنولوجيا المعلومات في هذه الشركات وهي )آسيا سيل، كورك تيليكوم، زين العراق(، وبعد إجراء عدت 
زيارات للشركات تبين للبامث عدم وجود إمصائيات رسدية تحدد مبم المبتدع، لذا فقد قام البامث 

( عدد 9-3الثلاثة. ويبين البدول )( استبانة على العاملين في فروع كل شركة من الشركات 22بتوزيع )
 الاستبانات المستردة والصالحة للتحليل الإمصائي.

 الاستبانات المستردة والصالحة للتحليل الإمصائي (9-3البدول )

 اسم الشركة
الاستبانات 
 الموزعة 

الاستبانات 
 المستردة

الاستبانات الصالحة 
 للتحليل الإمصائي

 65 26 22 آسيا سيل

 22 22 20 ومكورك تيليك

 200 231 242 المبدوع

 %96 نسبة الاستبانات المستردة من إجمالي الاستبانات الموزعة

نسبة الاستبانات الصالحة للتحليل  من إجمالي 
 الاستبانات المستردة

86% 

 

ية تم اختيارهم ( موظف وموظفة في شركات الاتصالات العراق022بهذا فقد تكونت عينة الدراسة من )
( يوضح توزيع أفراد العينة تبعاً للدتغيرات 0-3بطريقة عشوائية من مبتدع الدراسة، البدول رقم )

  الشخصية.



www.manaraa.com

35 

 

 (0-3جدول رقم )

 (022توزيع أفراد العينة تبعاً للدتغيرات الشخصية )ن=

 التكرار المستوى المتغير
النسبة 
 المئوية

 النوع الاجتماعي

 73.0 146 ذكر

 27.0 54 أنثى

 100.0 200 المبدوع

 المستوى التعليدي  

 18.0 36 دبلوم فما دون 

 73.5 147 بكالوريوس

 8.5 17 دراسات عليا 

 100.0 200 المبدوع

 الفئة العدرية 

 9.0 18 سنة  06أقل من 

 51.0 102 سنة 36اقل من  -06

 30.0 60 سنة 42اقل من -36

 10.0 20 سنة 42اكثر من 

 100.0 200 المبدوع

 التخصص العلدي  

 8.0 16 محاسبة 

 52.0 104 إدارة اعمال 

 16.5 33 علوم مالية ومصرفية 

 10.0 20 الادارة العامة 

 9.5 19 تكنولوجيا المعلومات 

 4.0 8 الاتصالات 

 100.0 200 المبدوع
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عدد سنوات الخبرة في 
 مبال العدل الحالي

 

 44.0 88 سنوات 6أقل من 

 36.0 72 سنوات92الى اقل من  6من

 14.0 28 سنة 96الى اقل من 92من 

 6.0 12 سنة فأكثر 96

 100.0 200 المبدوع 

 المستوى الإدار 

 16.0 32 رئيس قسم 

 84.0 168 موظف 

 100.0 200 المبدوع 

 

(، بينما بلغ عدد %23.2ئوية )( بنسبة م945( أن عدد الذكور في العينة بلغ )3-0يتبين من البدول رقم )
 (، وهذا يدل على أن عدد ذكور في العينة أن توزيع الاناث. %02.2( بنسبة مئوية )64الإناث )

راسة وفقا لمتغير المستوى 3-0تشير البيانات الواردة في البدول)   ( إلى أن توزيع مفردات عينة الدِّ
كالوريوس مقابل النسبة الأقل لباقي المؤهلات يحدلون درجة الب %23.6التعليدي أن النسبة الغالبة 

(، وأخيرا جاء بالمرتبة الأخيرة %92.2العلدية؛ إذ مصل المؤهل العلدي دبلوم فما دون على نسبة مئوية )
(، وهذا يدل على أن أقل المؤهلات العلدية الموجودة %2.6المؤهل العلدي )دراسات عليا( بنسبة مئوية )

 راسة كان المؤهل العلدي )دراسات عليا(. بين صفوف أفراد عينة الد

( %69.2يوضح من البدول أن أعلى نسبة مئوية لتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير الفئة العدرية)
( للفئة العدرية )اقل من %1.2سنة(، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )36اقل من-06للفئة العدرية)

 هي الفئة الاكبر بين افراد عينة. سنة(، وهذا يدل على  أن فئة الشباب 06

( %60.2بين البدول أن أعلى نسبة مئوية لتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير التخصص العلدي )
 ( للتخصص العلدي )الاتصالات (. %4.2للتخصص العلدي )إدارة اعمال(، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )

( سنوات ميث بلغت أعلى نسبة 6ة يمتلكون خبرة تقل عن )ويوضح البدول أن غالبية أفراد عينة الدراس
سنوات(، وتلتها النسبة المئوية 6( لفترة الخبرة )أقل من%44.2مئوية لتوزيع أفراد عينة الدراسة )

الى  92سنوات( وبهذا فأن أفراد عينة الذين خبرتهم )من  92الى أقل من  6( لفترة الخبرة )من 35.2%)
( %5.2(، كما أظهرت النتائج أن أدنى نسبة مئوية بلغت )%94.2ا نسبته )سنة( يشكلون م96اقل من

 سنة فأكثر(. 96لفترة الخبرة )

( %24.2ويوضح من البدول أن أعلى نسبة مئوية لتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير المستوى الادار  )
 ستوى الادار  )رئيس قسم(. ( للد%95.2للدستوى الادار  )موظف(، بينما بلغت أدنى نسبة مئوية )
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 : مصادر جدع البيانات

لمراجع والكتب االمصادر الثانوية: تمثلت المصادر الثانوية التي تم الاعتماد عليها لبدع بيانات الدراسة في 
 المواد العلديةومبالات ذات العلاقة بنظم معلومات الموارد البشرية، وأداء الشركات، بالإضافة إلى 

بحث في موضوع الدراسة الحالية، ورسائل الماجستير وأطرومات الدكتوراه ذات الصلة، والتقارير التي ت
 والمعلومات المتوفرة على مختلف المواقع الإلكترونية.

المصادر الأولية: استخدمت الدراسة مصدراً ثانوياً لبدع بياناتها بواسطة أداة الدراسة )الاستبانة( التي 
 حالية وبالرجوع إلى أدبيات موضوع الدراسة.صددت خصيصاً لأغراض الدراسة ال

 :أداة الدراسة

 :صدق الأداة

 :صدق المحتوى

تم التحقق من صدق أداة الدراسة بالاستناد إلى آراء مبدوعة من المحكدين من أساتذة البامعات 
ا ووضومها اتهالأردنية من ذو  الخبرة بموضوع الدراسة، وذلك من أجل تقييم الاستبانة ومدى ملائمة فقر 

وسلامة صياغتها اللغوية. وقد تم إجراء التعديلات المطلوبة من قبل المحكدين باعتماد معيار توافق 
( ميث أجريت بعض التعديلات على فقرات الاستبانة، وتم تصحيح بعض الفقرات من النامية 22%)

 اللغوية.   

 التحليل العاملي الاستكشافي

بهدف التحقق من الخصائص  (Exploratory Factor Analysis)لاستكشافي تم استخدام التحليل العاملي ا
( مصفوفة التدوير لفقرات المبال الأول وهو مبال نظم 3-3السيكومترية للاستبانة. ويبين البدول )
 ( فقرة. 02( مبالات تم قياسها باستخدام )2معلومات الموارد البشرية الذ  يضم )

 وير المتعامد لفقرات مبال نظم المعلومات الموارد البشريةمصفوفة التد (3-3البدول )

ترتيب 
الفقرات في 

 الاستبانة

 العوامل 

9 0 3 4 6 5 2 

9 2.239       

0 2.201       

3 2.204       

4 2.299       

6  2.221      
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5  2.222      

2  2.211      

2  2.109      

1   2.210     

92   2.220     

99   2.223     

90   2.251     

93    2.250    

94    0.854    

96    2.242    

95    0.794    

92     0.792   

92     0.780   

91     0.771   

02     0.765   

09      0.760  

00      0.754  

03      0.824  

04       0.785 

06       0.773 

 2.249=  (KMO)، اختبار كيزر ـ ماير ـ أوكلين  2.226=  (Determinant)محدد المصفوفة 

 .2.222=  (.Sig)، مستوى الدلالة0946.3=  (Bartlett's Test)اختبار بارتليت 
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هي (، و 2.109-2.264قد تراومت بين ) (Loadings)( أن تشبعات كافة الفقرات3-3يتضح من البدول )
(، ميث أدى التدوير المتعامد إلى تصنيف فقرات الاستبانة إلى سبعة عوامل 2.4جديعاً تفوق القيدة )

( فقرات، والعامل الثالث الذ  4( فقرات، والعامل الثاني الذ  يضم )4هي: العامل الأول، ويتضدن )
( فقرات بينما 4تضدن )( فقرا ت، والخامس ي4( فقرات، والعامل الرابع الذ  يتألف من )4يتكون من )

( فقرات. ويتضح من 4( فقرات. وأخيراً، العامل السابع الذ  يتكون من )3يتضدن العامل السادس )
( وتتباوز قيدة الصفر. أما قيدة اختبار 2.226( كذلك أن قيدة محدد المصفوفة تساو  )3-3البدول )

وتعد هذه القيدة مقبولة اذا كانت تتراوح (، 2.62فتتباوز ) 0.841)تساو  ) (KMO)كيزر ـ ماير ـ أوكلين 
( بمستوى دلالة 0946.3فقد بلغت ) (Bartletts’s Test)(. أما بالنسبة لقيدة اختبار بارتليت 2.1-2.2بين )
 (.2.26( وهو أقل من )2.222)

كات، ومن ميث نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لفقرات المبال الثاني في الاستبانة وهو مبال أداء الشر 
(، 2.224-2.621( أن تشبعات كافة الفقرات قد تراومت بين )4-3فقد بيّنت النتائج الواردة في البدول )

(، ميث أدى التدوير المتعامد إلى تصنيف فقرات الاستبانة إلى عامل وامد 2.4وهي جديعاً تفوق القيدة )
اوز قيدة الصفر. أما قيدة ( وتتب2.224ويتضح من البدول كذلك أن قيدة محدد المصفوفة تساو  )

 ـأوكلين  (، وتعد هذه القيدة مقبولة 2.62وهي تتباوز ) 0.701)تساو  ) (KMO)قدرة اختبار كيزر ـ ماير 
فقد بلغت  (Bartletts’s Test)(. أما بالنسبة لقيدة اختبار بارتليت 2.1-2.2اذا كانت تتراوح بين )

  (.2.26( وهو أقل من )2.222( بمستوى دلالة )2208.6)
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 : ثبات أداة الدراسة

( بهدف التحقق من الاتساق الداخلي لفقرات Cronbach’s Alphaتم استخدام معامل كرونباخ الفا )
 س الأكثر شيوعاً بين البامثين لتحقيق هذا الغرض. وتظهر النتائج في البدولالاستبانة ككل بوصفه المقيا

( وهي نسبة جيدة ميث أنها 2.222( الذ  يبين أن معامل كرونباخ ألفا للاستبانة ككل قد بلغت )3-6)
 (.Gliem and Gliem, 2003( )2.2أكبر من )

 أبعاد الدراسة والأداة ككل معاملات الثبات )كرونباخ ألفا( لبديع فقرات (6-3جدول )

 

 : الأساليب الإمصائية المستخدمة

 تم استخدام الأساليب الإمصائية اآوتية:

 التكرارات والنسب المئوية من أجل وصف خصائص عينة الدراسة.

 التحليل العاملي لبيان صدق أداة الدراسة 

 للتحقق من ثبات أداة الدراسة.  (Cronbach’s alpha)معامل كرونباخ الفا 

 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات للتحقق من التوزيع الطبيعي للبيانات.

لخطي باستخدام معامل تضخم التباين والتباين المسدوح به من أجل التأكد من خلو اختبار الازدواج ا
  البيانات من مشكلة التداخل الخطي. 

 معامل )كرونباخ ألفا( البُعد  المبال 

نظم 
معلومات 
الموارد 
 البشرية 

 2.225 التخطيط 

 2.226 الاستقطاب والاختيار 

 2.229 التعيين 

 2.259 التدريب والتطوير

 2.292 الاجور

 2.221 المكافآت 

 2.209 تقييم الاداء  

 2.252 د البشرية  ككل نظم معلومات الموار 

 2.20 أداء الشركات 

 2.222 الأداة ككل 
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 :تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضيات الدراسة.

 تعديل المقياس:

لفقرات ا لتحليل بيانات واختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي في الإجابة عن
( تعبر 3( تعبر عن غير موافق، درجة )0( غير موافق بشدة ، درجة )9وذلك مسب الدرجة التالية: درجة )

( تعبر موافق بشدة، ولتفسير المتوسطات الحسابية لتقديرات 6( تعبر موافق، درجة )4عن محايد، درجة )
ار ل من مبالاتها؛ تم استخدام المعيأفراد عينة الدراسة على كل فقرة من فقرات الاستبانة وعلى كل مبا

 (:5-3الإمصائي اآوتي والمبين في البدول رقم )

 (5-3البدول رقم )

 اختبار مقياس الاستبانة

 6 4 3 0 9 الدرجة 

 موافق بشدة موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة  مستوى الموافقة 

 

عند التعليق على المتوسط الحسابي للدتغيرات أما فيما يتعلق بالحدود التي اعتددتها هذه الدراسة 
الواردة في نموذج الدراسة فهي ولتحديد درجة الموافقة فقد مدد البامث ثلاث مستويات هي )مرتفع، 

 متوسط، منخفض( بناءًا على المعادلة اآوتية: 

 الحد الأدنى للبديل( / عدد المستويات  -طول الفترة= )الحد الأعلى للبديل

 وبذلك تكون المستويات كالتالي: 9.33= 4/3=  3(/6-9)

 . 0.33 -9درجة موافقة منخفضة من 

 .3.52 -0.34درجة موافقة متوسطة من 

 . 6-3.52درجة موافقة مرتفعة من 

 افتراضات تحليل الانحدار الخطي

 اختبار التوزيع الطبيعي

طي المستخدم حليل الانحدار الختم إجراء اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات بوصفه امد الافتراضات قبل ت
( نتائج التوزيع الطبيعي ويتضح منه أن كافة متغيرات 5-3في اختبار فرضيات الدراسة. ويبين البدول )

وقيدة مستوى الدلالة المرافقة  Shapiro-Wilkالدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، وذلك بالنظر إلى قيم اختبار 
( يتم قبول الفرضية الصفرية التي 2.26في البدول أكبر من ) لها. وميث أن جديع قيم مستوى الدلالة

تنص على "لا يوجد فروق ذات دلالة إمصائية بين توزيع قيم المتغير والتوزيع الطبيعي عند مستوى 
 (. الأمر الذ  يعني أن قيم المتغيرات في الدراسة الحالية تتبع التوزيع الطبيعي. α≤ 0.05دلالة )
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 Shapiro-Wilkر التوزيع الطبيعي باستخدام اختبار اختبا (2-3البدول )

مستوى  قيدة الاختبار المبال
 الدلالة

 2.962 9762. التخطيط 

الاستقطاب 
 والاختيار 

.9792 2.094 

 2.694 9352. التدريب والتطوير

 2.362 9792. الاجور

 2.961 2.164 المكافآت 

 2.359 2.129 أداء الشركات

 

 : اختبار الازدواج الخطي

وقيم التباين المسدوح به  Variance Inflation Factor (VIF)تم استخدام معامل تضخم التباين
(Tolerance) بهدف التأكد من خلو البيانات من مشكلة الازدواج الخطي بين المتغيرات المستقلة، وهي

ن يكون متغير مستقل دالة لمتغير مستقل آخر، أ  يرتفع بارتفاعه وينخفض المشكلة التي يعني وجودها أ 
 (.2-3بانخفاضه.  وتظهر النتائج في البدول )

 نتائج اختبار الازدواج الخطي بين متغيرات الدراسة  (2-3البدول )

 المتغيرات
معامل تضخم 

 التباين
التباين المسدوح 

 به

 1.31 0.76 التخطيط

الاستقطاب 
 اروالاختي

0.71 1.41 

 1.41 0.71 التعيين

 1.08 0.92 التدريب والتطوير

 1.05 0.95 المكافآت

 1.35 0.74 تقييم الاداء

 

( أن نموذج الدراسة يخلو من مشكلة الازدواج الخطي بين المتغيرات 2-3يتضح من النتائج في البدول )
( وكذلك قيم التباين 6لائمة من ميث أنها أقل من )المستقلة إذ جاءت قيم معامل تضخم التباين م

 (. 2.9المسدوح به التي مققت معيار القبول وهو أن تكون قيدتها أكبر من )
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 عرض النتائج : الفصل الرابع

ية أثر نظم معلومات الموارد البشريتضدن هذا الفصل عرض نتائج الدراسة والتي هدفت إلى التعرف على 
وسيتم ذلك من خلال اختبار فرضيات الدراسة، وفيما يلي عرض  ت العراقية،في أداء شركات الاتصالا 

 النتائج:

أولاً: النتائج المتعلقة بالمتوسطات الحسابية لإجابات أفراد العينة عن أبعاد مبال نظم 
 معلومات الموارد البشرية:

عن أبعاد  راد عينة الدراسةقام البامث باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أف
 ( يوضح ذلك.9-4مبال نظم معلومات الموارد البشرية، البدول رقم )

 (9-4جدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول أبعاد نظم معلومات 
 (022الموارد البشرية  مرتبة تنازلياً وفقا للدتوسط الحسابي )ن=

المتوسط  البُعد الرقم  ة رتبال
 الحسابي 

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم 

 مرتفعة  0.39 4.03 التخطيط  9 9

 مرتفعة 0.38 4.03 التعيين  3 9

الاستقطاب  0 3
 والاختيار 

 مرتفعة 0.35 3.93

التدريب  4 4
 والتطوير

 مرتفعة 0.38 3.88

 مرتفعة 0.36 3.73 الاجور  6 6

 متوسطة  0.62 3.56 المكافآت  5 2

 مرتفعة  0.19 3.85 نظم معلومات الموارد البشرية ككل

 

( أن المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول أبعاد نظم 9-4يظهر من جدول رقم )
م مرتفعة لبديع الأبعاد مبال ما عدا ( بدرجة تقيي4.23-3.65معلومات الموارد البشرية تراومت ما بين )

( أن ترتيب أبعاد نظم معلومات الموارد 4المكافآت جاءت بدرجة متوسطة ، كما يظهر من البدول رقم )
البشرية وفقاً لمتوسط الحسابي جاءت على النحو اآوتي: بُعد  "التخطيط" "التعيين" بالمرتبة الأولى بمتوسط 

ابي سة، جاء بالمرتبة الثالث بُعد" الاستقطاب والاختيار" بمتوسط م( بدرجة تقييم مرتفع4.23مسابي )
  .( بدرجة تقييم مرتفعة3.13)
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( بدرجة تقييم مرتفعة، وجاء بالمرتبة 3.22وفي المرتبة الرابعة بُعد" التدريب والتطوير" بمتوسط مسابي)
ة السادسة بُعد "تقييم ( بدرجة تقييم مرتفعة، وفي مرتب3.23الخامسة بُعد" الاجور" بمتوسط مسابي)

( بدرجة تقييم مرتفعة، في المرتبة السابعة وأخيرة جاء بُعد "المكافآت" 3.20الاداء" بمتوسط مسابي)
( بدرجة تقييم متوسطة، وبلغ المتوسط الحسابي للدبال/نظم معلومات الموارد 3.65بمتوسط مسابي )

 ( بدرجة تقييم مرتفعة.3.26البشرية )

معلومات الموارد البشرية  بشكل تفصيلي قام البامث باستخراج المتوسطات ولمعرفة مستوى نظم 
الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن عبارات كل بُعد من أبعاد نظم 

 معلومات الموارد البشرية بشكل منفرد، وفيما يلي عرض النتائج: 

 البُعد الأول: التخطيط:

 (0-4البدول رقم )

لتخطيط  ا المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد "
 (022" مرتبة تنازلياً وفقا لمتوسط الحسابي)ن=

المتوسط  الفقرة  الرقم  ة الرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 9 
ة دتحتوى نظم معلومات الموارد البشرية على قاع

بيانات مول المشكلات الحالية والمستقبلية المتوقعة 
 كأساس لاتخاذ قرارات إدارة الموارد البشرية 

 مرتفعة  0.76 4.14

0 0 
تستخدم الإدارة نظم معلومات الموارد البشرية 
بتحليل البيئة الخارجية ومكوناتها ومتغيراتها 

 الحالية والمستقبلية 
 مرتفعة 0.79 4.07

3 4 
لادارة نظم الموارد البشرية لتحديد نقاط تستخدم ا

 القوة والضعف 
 مرتفعة 0.77 4.01

 مرتفعة 0.39 4.03 بُعد " التخطيط  " ككل 

 

بية لتقديريات أفراد العينة مول فقرات بُعد " ( أن المتوسطات الحسا0-4يظهر من البدول رقم )
( بدرجة تقييم مرتفعة للبديع الفقرات، جاءت بالمرتبة الأولى 4.94-3.12التخطيط " تراومت ما بين )

( والتي تنص "تحتوى نظم معلومات الموارد البشرية على قاعدة بيانات مول المشكلات 9الفقرة رقم )
أساس لاتخاذ قرارات إدارة الموارد البشرية"، بينما مصلت على المرتبة الحالية والمستقبلية المتوقعة ك

( والتي تنص "تحتفظ نظم معلومات الموارد البشرية بمعلومات خاصة عن المتغيرات 3الأخيرة الفقرة رقم )
 ( بدرجة تقييم مرتفعة. 4.23والعوامل البيئية"، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )
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 لاستقطاب والاختيار:البُعد الثاني: ا

 (3-4البدول رقم )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد "
 (022الاستقطاب والاختيار" مرتبة تنازلياً وفقا لمتوسط الحسابي)ن=

المتوسط  الفقرة  الرقم  ة الرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 9 
تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في التعرف 

 على الوظائف الشاغرة 
 مرتفعة  0.80 4.03

0 0 
تساعد نظم معلومات الموارد البشرية في تقييم 

 المتقدمين للوظائف
 مرتفعة 0.79 4.01

0 4 
توفر نظم معلومات الموارد البشرية الاعداد الملائمة 

 ة المتامة في الادار  من القوى العاملة لمليء الشواغر
 مرتفعة 0.85 4.01

4 3 
تستطيع نظم معلومات الموارد البشرية الاعداد 
 الكافية من القوى العاملة لمليء الشواغر المتامة  

 مرتفعة 0.93 3.68

 مرتفعة 0.35 3.93 بُعد " الاستقطاب والاختيار" ككل 

 

ريات أفراد العينة مول فقرات بُعد ( أن المتوسطات الحسابية لتقدي3-4يظهر من البدول رقم )
( بدرجة تقييم مرتفعة للبديع الفقرات، جاءت 4.23-3.52"الاستقطاب والاختيار" تراومت ما بين )

( والتي تنص " تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في التعرف على 9بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )
( والتي تنص "تستطيع نظم معلومات 3خيرة الفقرة رقم )الوظائف الشاغرة "، بينما مصلت على المرتبة الأ 

الموارد البشرية الاعداد الكافية من القوى العاملة لمليء الشواغر المتامة "، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد 
  ( بدرجة تقييم مرتفعة. 3.13ككل )
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 البُعد الثالث: التعيين:

 

 (4-4البدول رقم )

لتعيين" ا نحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد "المتوسطات الحسابية والا 
 (022مرتبة تنازلياً وفقا لمتوسط الحسابي)ن=

المتوسط  الفقرة  الرقم  ة الرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 0 
تستخدم نظم معلومات الموارد البشرية في تحديد 

 بتطبيق وإنباح سياسات مواصفات الموظف الملتزم
 واستراتيبيات التعيين.

 مرتفعة 0.87 4.09

0 9 
تهتم إدارة الشركة بامتلاك نظم معلومات الموارد 
البشرية في توضح معايير الاختيار بين المرشحين 

 للتعين
 مرتفعة 0.78 4.02

0 4 
توفر نظم معلومات الموارد البشرية معلومات 

 تي من خلالها يتمتساعد على صياغة الاختبارات ال
 تعيين أفضل المرشحين.

 مرتفعة 0.85 4.02

4 3 
في نظم معلومات الموارد البشرية يتم تشكيل اللبان 

 المختصة بمقابلات التعيين.
 مرتفعة 0.81 4.01

 مرتفعة 0.38 4.03 بُعد "التعيين" ككل 

 

" مول فقرات بعُد "التعيين ( أن المتوسطات الحسابية لتقديريات أفراد العينة4-4يظهر البدول رقم )
( بدرجة تقييم مرتفعة للبديع الفقرات، جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم 4.21-4.29تراومت ما بين )

( والتي تنص "تستخدم نظم معلومات الموارد البشرية في تحديد مواصفات الموظف الملتزم بتطبيق 0)
( والتي تنص "في 3على المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )وإنباح سياسات واستراتيبيات التعيين"، بينما مصلت 

نظم معلومات الموارد البشرية يتم تشكيل اللبان المختصة بمقابلات التعيين"، وبلغ المتوسط الحسابي 
 ( بدرجة تقييم مرتفعة. 4.23للبُعد ككل )
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 البُعد الرابع: التدريب:

 

 (6-4البدول رقم )

لتدريب ا عيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد "المتوسطات الحسابية والانحرافات الم
 (022" مرتبة تنازلياً وفقا لمتوسط الحسابي)ن=

المتوسط  الفقرة  الرقم  ة الرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 4 
يراعي نظم معلومات الموارد البشرية ما لدى 

في  الشروع العاملين من مؤهلات وقدرات سابقة قبل
 اخيارهم للتدريب

 مرتفعة 0.84 4.04

0 9 
تمتلك الشركة نظم معلومات الموارد البشرية أساليب 

 لتقييم عدلية التدريب التي يمر بها العاملين.
 مرتفعة 0.80 4.01

3 3 
يتم تزويد المتدربين بتغذية راجعة عن أدائهم مع 

 مرور الزمن
 مرتفعة 0.85 3.95

4 0 
ى نظم معلومات الموارد البشرية توجد مؤشرات لد

 للحكم على جدو  عدليات التدريب.
 مرتفعة 1.19 3.51

 مرتفعة 0.38 3.88 بُعد " التدريب" ككل 

 

( أن المتوسطات الحسابية لتقديريات أفراد العينة مول فقرات بُعد 6-4يظهر من البدول رقم )
ة للبديع الفقرات، جاءت بالمرتبة الأولى ( بدرجة تقييم مرتفع4.24-3.69"التدريب" تراومت ما بين )

( والتي تنص "يراعي نظم معلومات الموارد البشرية ما لدى العاملين من مؤهلات وقدرات 4الفقرة رقم )
( والتي تنص 0سابقة قبل الشروع في اخيارهم للتدريب"، بينما مصلت على المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )

الموارد البشرية للحكم على جدو  عدليات التدريب"، وبلغ " توجد مؤشرات لدى نظم معلومات 
 ( بدرجة تقييم مرتفعة. 3.22المتوسط الحسابي للبُعد ككل )
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 البُعد الخامس: الأجور :

 

 (5-4البدول رقم )

لأجور " ا المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد "
 (022اً وفقا لمتوسط الحسابي)ن=مرتبة تنازلي

المتوسط  الفقرة  الرقم  ة الرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 0 
المعلومات الخاصة بالأجور والإجازات المتامة على نظم 

 معلومات الموارد البشرية 
 مرتفعة 0.77 3.96

0 4 
تتيح نظم المعلومات الموارد البشرية تفسيرات واضحة 

 بالمقطوعات  خاصة
 مرتفعة 0.81 3.92

3 3 
يتم تحديث المعلومات الخاصة بالأجور والإجازات المتامة 

 على نظم معلومات الموارد البشرية في الوقت المناسب
 مرتفعة 0.71 3.79

4 9 
توجد بنظم معلومات الموارد البشرية معايير واضحة 

( من خلالها الإجابة HRخاصة بالأجور يستطيع موظفين )
 عن استفسارات الموظفين 

 متوسطة  1.10 3.25

 مرتفعة  0.36 3.73 بُعد " الأجور " ككل 

 

( أن المتوسطات الحسابية لتقديريات أفراد العينة مول فقرات بُعد "الأجور" 5-4يظهر من البدول رقم )
مات الخاصة ( والتي تنص "المعلو 0(، جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )3.15-3.06تراومت ما بين )

بالأجور والإجازات المتامة على نظم معلومات الموارد البشرية " بدرجة تقييم مرتفعة، بينما مصلت على 
( والتي تنص "توجد بنظم معلومات الموارد البشرية معايير واضحة خاصة 9المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )
ت الموظفين " بدرجة تقييم متوسطة، ( من خلالها الإجابة عن استفساراHRبالأجور يستطيع موظفين )

 ( بدرجة تقييم مرتفعة.3.23وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )
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 البُعد السادس: المكافآت:

 

 (2-4البدول رقم )

لمكافآت  ا المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد "
 (022سط الحسابي)ن=" مرتبة تنازلياً وفقا لمتو

 الفقرة الرقم ةالرتب
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 0 
يستطيع العاملين من خلال نظم معلومات الموارد 
البشرية معرفة أجره المقابل لساعات العدل 

 الاضافية 
 مرتفعة  0.77 3.98

0 3 
يحتفظ نظم المعلومات الموارد البشرية بأ  

 سنوات سابقة خاصة بمكافآت للعاملين معلومات ل
 متوسطة  1.20 3.49

3 9 
يوفر نظم معلومات الموارد البشرية معلومات 

 خاصة بالضمان  الاجتماعي ونظم التقاعد 
 متوسطة 1.19 3.20

 متوسطة 0.62 3.56 بُعد " المكافآت  " ككل 

 

 راد العينة مول فقرات بُعد "المكافآت( أن المتوسطات الحسابية لتقديريات أف2-4يظهر من البدول رقم )
( والتي تنص "يستطيع العاملين من 0(، جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )3.12-3.02تراومت ما بين )

خلال نظم معلومات الموارد البشرية معرفة أجره المقابل لساعات العدل الاضافية" بدرجة تقييم مرتفعة 
( والتي تنص "يوفر نظم معلومات الموارد البشرية 9ة الفقرة رقم )بينما مصلت على المرتبة الأخير 

معلومات خاصة بالضمان الاجتماعي ونظم التقاعد" بدرجة تقييم متوسطة، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد 
  ( بدرجة تقييم متوسطة. 3.65ككل )
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 البُعد السابع : تقييم الأداء:

 

 (2-4البدول رقم )

قييم ت الانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد "المتوسطات الحسابية و 
 (022الاداء  " مرتبة تنازلياً وفقا لمتوسط الحسابي)ن=

المتوسط  الفقرة  الرقم  ة الرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 3 
تقوم الإدارة باستخدام نظم معلومات الموارد 

دورية موضوعية لخططها  البشرية بمراجعة
 الاستراتيبية لمقابلة المتغيرات 

 مرتفعة  0.70 4.00

0 9 
تيح نظم معلومات الموارد البشرية للعاملين 

 التعرف على مستوى أدائهم 
 مرتفعة 0.88 3.92

3 0 
تساعد نظم معلومات الموارد البشرية العاملين 
 على معرفة مستوى التغيير في أدائهم بشكل دور  

 متوسطة  1.38 3.64

4 4 
تتوافر بنظم معلومات الموارد البشرية الشفافية 
الكاملة لأعلام الموظفين بمستوى أدائهم وأسباب 

 الترقي أو الانخفاض 
 متوسطة 1.25 3.35

 مرتفعة 0.58 3.72 بُعد " تقييم الاداء  " ككل 

 

 العينة مول فقرات بُعد "تقييم ( أن المتوسطات الحسابية لتقديريات أفراد2-4يظهر من البدول رقم )
( والتي تنص "تقوم الإدارة 3(، جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )4.22-3.36الاداء" تراومت ما بين )

باستخدام نظم معلومات الموارد البشرية بمراجعة دورية موضوعية لخططها الاستراتيبية لمقابلة 
( والتي تنص "تتوافر 4 المرتبة الأخيرة الفقرة رقم )المتغيرات" بدرجة تقييم مرتفعة، بينما مصلت على

بنظم معلومات الموارد البشرية الشفافية الكاملة لأعلام الموظفين بمستوى أدائهم وأسباب الترقي أو 
 ( بدرجة تقييم مرتفعة . 3.20الانخفاض" بدرجة تقييم متوسطة، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )
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 :لقة بالمتوسطات الحسابية لإجابات أفراد العينة عن مبال أداء الشركات.ثانياً: النتائج المتع

قام البامث باستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مبال 
 ( يوضح ذلك.1-4أداء الشركات ، البدول رقم )

 (1-4البدول رقم )

داء ا المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة مول فقرات بُعد " المتوسطات الحسابية والانحرافات
 (022الشركات   " مرتبة تنازلياً وفقا لمتوسط الحسابي)ن=

المتوسط  الفقرة  الرقم  ة الرتب
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار 

درجة 
 التقييم

9 3 
تحديد الموقع التنافسي يساعد على تزايد عدد 

 المنتبات البديلة 
 مرتفعة 0.76 4.14

0 5 
تهتم الشركة برضا العدلاء ومما يحقق ديمومة 

 المنتج وتحقيق الارباح 
 مرتفعة 0.78 4.06

0 90 
تستخدم الشركة مقياس العائد على الاصول في 

 (ROAقياس الاداء المالي )
 مرتفعة 0.91 4.06

4 1 
تستخدم الشركة المؤشرات والنسب المالية لقياس 

ة الامتفاظ بالمخزون أو الاداء المالي مثل فتر 
 تحصيل المدينون 

 مرتفعة 0.77 4.01

 مرتفعة 0.83 3.98 تهتم الشركة بعلاقة متينة وصادقة مع الموردين  6 6

5 9 
تستخدم الشركة الموارد المتامة بصورة اقتصادية 

 ورشيدة 
 مرتفعة 0.71 3.95

2 2 
يتم انباز الواجبات المطلوبة في مواعيدها 

 المحددة 
 مرتفعة 0.73 3.90

2 99 
تستخدم الشركة مقياس العائد على الاستثمار في 

 (ROIقياس الاداء المالي )
 متوسطة  0.87 3.61

1 0 
تستخدم الشركة البحث والتطوير لتحديث 
 عدلياتها الانتاجية للوصول إلى غاياتها بأقل تكلفة 

 متوسطة 1.16 3.44
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92 92 
لي في اتخاذ تساعد المؤشرات المالية المدير الما

القرارات المالية والتي بدورها تعدل على تحسين 
 الاداء المالي 

 متوسطة 1.24 3.36

99 4 
هناك قدرة على اقناع السوق المستهدف بمحتوى 

 الموقع التنافسي
 متوسطة 1.11 3.31

 مرتفعة 0.32 3.72 مبال " اداء الشركات   " ككل 

 

( أن المتوسطات الحسابية لتقديريات أفراد العينة مول فقرات مبال "اداء 1-4ظهر من البدول رقم )ي
( والتي تنص "تحديد الموقع 3(، جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )4.94- 0.22الشركات" تراومت ما بين )

التنافسي يساعد على تزايد عدد المنتبات البديلة" بدرجة تقييم مرتفعة، بينما مصلت على المرتبة الأخيرة 
( والتي تنص "امتلاك ادارة الشركة المرونة المطلوبة في استخدام واستثمار كل ما يؤد  إلى 2الفقرة رقم )

( بدرجة تقييم 3.20جية"، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )تخفيض الوقت اللازم للعدلية الانتا
 مرتفعة. 

 

 اختبار فرضيات الدراسة 

 في هذا البزء ستعرض النتائج الخاصة باختبار الفرضيات: 

( للنظم معلومات الموارد α= 2.26لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة ): الفرضية الرئيسية
)التخطيط، الاستقطاب والاختيار، التعيين، التدريب، الأجور، المكافآت، تقييم الأداء( على  البشرية بأبعاده

 أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية، ويتفرع منها: 

( للتخطيط على α≤ 2.26يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )لا  الفرضية الفرعية الأولى:
 كات الاتصالات العراقية.أداء الشركات في الشر 

( للاستقطاب α≤ 2.26يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )لا  الفرضية الفرعية الثانية: 
 والاختيار على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية. 

( للتعيين على أداء α≤ 2.26لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الفرعية الثالثة: 
 الشركات في الشركات الاتصالات العراقية

( لتدريب على α≤ 2.26لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الفرعية الرابعة: 
 أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية.

( لأجور على أداء α≤2.26وى الدلالة )لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مست الفرضية الفرعية الخامسة:
  الشركات في الشركات الاتصالات العراقية.
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( لمكافآت على α≤ 2.26يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )لا  الفرضية الفرعية السادسة: 
 أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية.

( لتقييم الأداء α≤2.26لة إمصائية عند مستوى الدلالة )لا يوجد أثر ذو دلا الفرضية الفرعية السابعة:
 على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية. 

للتحقق من صحة الفرضية الرئيسية  تم تطبيق معادلة الانحدار المتعدد لدراسة أثر نظم المعلومات 
قييم لتدريب، الأجور، المكافآت، تالتخطيط، الاستقطاب والاختيار، التعيين، االموارد البشرية بأبعاده )

 (  على أداء الشركات ككل، وفيما يلي عرض النتائج:الأداء

 (:92-4جدول )

 ملخص الانحدار للفرضية الرئيسية

Model Summary 

Model R 

معامل 
 الارتباط 

 

R Square 

 قدرة التغير 

Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 a.696 .485 .466 .27321 

a. Predictors: (Constant), x7, x5, x4, x6, x3, x1, x2 

( R-square(، وبلغت قيدة )2.515( بلغت )R( أن قيدة معامل الارتباط )92-4يظهر من جدول )
( وهي قيدة تفسر مقدرة أبعاد نظم معلومات الموارد البشرية في التأثير على أداء الشركات ككل؛ 2.426)

( من التغير الحاصل في أداء الشركات، مما %42.6المعلومات الموارد البشرية تفسر ما نسبته )إذ أن نظم 
ة عند مستوى أثر ذو دلالة إمصائيسبق تقبل الفرضية الرئيسية  بالصيغة البديلة والتي تنص على وجود 

 . ( للتخطيط على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقيةα =2.26الدلالة )
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 (99-4ول )جد

 ( لقياس أثر المتغير المستقل على التابعANOVAتحليل التباين )

 

( وهي قيدة دالة 2.22( بدلالة إمصائية )25.79( بلغت )F( أن قيدة الاختبار )99-4ل )يتضح من البدو 
( وهي تدل على وجود تباين في مقدرة المتغيرات المستقلة في α ≤ 0.05إمصائياً عند مستوى الدلالة )

 المتغير التابع. 

 (90-4جدول )

 بعمعاملات التأثير للدتغيرات المستقلة على المتغير التا

aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) -1.440- .438  -3.286- .001 

 000. 4.070 241. 057. 231. التخطيط 

 010. 2.588 159. 065. 169. الاستقطاب والاختيار 

 001. 3.539 217. 060. 213. التعيين 

 004. 2.902 157. 053. 153. التدريب 

 000. 3.774 201. 055. 207. الاجور

 000. 5.270 280. 032. 168. المكافآت 

 000. 5.200 313. 039. 201. تقييم الاداء  

a. Dependent Variable: y 

  

درجة  مبدوع المربعات الندوذج
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F 
الدلالة 

 الإمصائية

 0.00 25.79 1.93 7 13.47 بين المبدوعات

   0.08 192 14.33 الخطأ التبريبي
    199 27.81 التباين الكلي
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 ( ما يلي: 90-4يظهر من البدول رقم )

( للتخطيط على أداء الشركات في الشركات α≤ 2.26عند مستوى الدلالة ) وجود أثر ذو دلالة إمصائية
( هي قيم دالة امصائيا، وبالتالي تقبل الفرضية B,T( )2.04 ،4.22الاتصالات العراقية، ميث بلغت قيم )

 الفرعية الأولى بالصيغة المثبتة.  

ب والاختيار على أداء الشركات في ( للاستقطاα≤ 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
( هي قيم دالة امصائيا، وبالتالي تقبل B,T( )2.95 ،0.61ميث بلغت قيم )، الشركات الاتصالات العراقية

 الفرضية الفرعية الثانية بالصيغة المثبتة.  

كات ( للتعيين على أداء الشركات في الشر α≤ 2.26أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة ) وجود
( هي قيم دالة امصائيا، وبالتالي تقبل الفرضية B,T( )2.00 ،3.64الاتصالات العراقية، ميث بلغت قيم )

 الفرعية الثالثة بالصيغة المثبتة.   

( لتدريب على أداء الشركات في الشركات α≤ 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
( هي قيم دالة امصائيا، وبالتالي تقبل الفرضية 2.95 ،0.12)(B,T)الاتصالات العراقية، ميث بلغت قيم

 بالصيغة المثبتة.   الفرعية الرابعة

( لأجور على أداء الشركات في الشركات α≤2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
بالتالي تقبل الفرضية ( هي قيم دالة امصائيا، و B,T( )2.02 ،3.22الاتصالات العراقية، ميث بلغت قيم)
 الفرعية الخامسة بالصيغة المثبتة.  

( لمكافآت على أداء الشركات في الشركات α≤ 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
( هي قيم دالة امصائيا، وبالتالي تقبل الفرضية B,T( )2.02 ،6.02الاتصالات العراقية، ميث بلغت قيم )

 بالصيغة المثبتة.   الفرعية السادسة

( لتقييم الأداء على أداء الشركات في الشركات α≤ 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
( هي قيم دالة امصائيا، وبالتالي تقبل الفرضية B,T( )2.39 ،6.02الاتصالات العراقية، ميث بلغت قيم )

  فرعية السابعة بالصيغة المثبتة. ال
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 :اختبار الفرضيات ملخص نتائج

( نتائج اختبار فرضيات الدراسة والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها، ويتضح منه 93-4يعرض البدول )
 قبول كافة فرضيات الدراسة. 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة )ملخص النتائج ( (93-4البدول )

 

 النتيبة النص  الفرضية

 الفرضية الرئيسية 

( للنظم α= 2.26مصائية عند مستوى الدلالة )لا يوجد أثر ذو دلالة إ 
معلومات الموارد البشرية  بأبعاده )التخطيط، الاستقطاب والاختيار، 

التعيين، التدريب، الأجور، المكافآت، تقييم الأداء( على أداء الشركات في 
 الشركات الاتصالات العراقية

رفض الفرضية 
بصيغة الصفرية 
وتقبل بصيغة 

 البديلة 

( للتخطيط α= 2.26يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )لا  ة الفرعية الأولىالفرضي
 على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية.

رفض الفرضية 
بصيغة الصفرية 
وتقبل بصيغة 

 البديلة

( α= 2.26يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )لا  الفرضية الفرعية الثانية
 للاستقطاب والاختيار على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية.

رفض الفرضية 
بصيغة الصفرية 
وتقبل بصيغة 

 البديلة

(  للتعيين α= 2.26لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الفرعية الثالثة
 على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية

ض بصيغة رف
الصفرية وتقبل 
 بصيغة البديلة

( لتدريب α= 2.26لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الفرعية الرابعة
 على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية.

رفض بصيغة 
الصفرية وتقبل 
 بصيغة البديلة

( لأجور على α= 2.26إمصائية عند مستوى الدلالة ) لا يوجد أثر ذو دلالة الفرضية الفرعية الخامسة
 أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية.

رفض بصيغة 
الصفرية وتقبل 
 بصيغة البديلة

( لمكافآت α= 2.26يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )لا   الفرضية الفرعية السادسة 
 ت العراقية.على أداء الشركات في الشركات الاتصالا 

رفض بصيغة 
الصفرية وتقبل 
 بصيغة البديلة

( لتقييم α= 2.26لا يوجد أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )  الفرضية الفرعية السابعة 
 الأداء على أداء الشركات في الشركات الاتصالات العراقية. 

رفض بصيغة 
الصفرية وتقبل 
 بصيغة البديلة
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 قشة النتائج والتوصياتمنا: الفصل الخامس 

 

 : النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة ومناقشتها 

أظهرت نتائج ارتفاع مستوى تطبيق ممارسة  نظم معلومات الموارد البشرية في شركات الاتصالات العراقية 
(، ويعود السبب في ذلك إلى أهدية الموارد البشرية وإدارتها في هذه 3.26ميث بلغ متوسط مسابي )

البشر ، والذ  يعتبر  ت؛ إذ أن إدارة الموارد البشرية من أهم الوظائف الإدارية لتركيزها على العنصرالشركا
الإدارة من وجهة نظر شركات الاتصالات، والتي تعتبر إدارة الموارد البشرية  أثمن وأهم مورد من موارد

ارة المواد تعزيز القدرات التنظيدية إدوركنا أساسياً من أركان المنظدة؛ إذ فهي تهتم بنظم الموارد البشرية ل
البشرية وتمكين الشركة من استقطاب وتأهيل الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية 

 الاستثمار الحقيقي والأكثر إنتاجية لكل عدلية اقتصادية على الإطلاق. والمستقبلية؛ فهو

 خطيط :مناقشة النتائج المتعلقة بالبُعد الأول: الت

(، 4.23أظهرت النتائج أن مستوى نظم المعلومات فيما يتعلق بالتخطيط  جاء مرتفعاً بمتوسط مسابي )
كما أظهرت النتائج أن نظم معلومات الموارد البشرية تحتوى على قاعدة بيانات مول المشكلات الحالية 

لتخطيط يعود السبب في ذلك أهدية  اوالمستقبلية المتوقعة كأساس لاتخاذ قرارات إدارة الموارد البشرية، و
لإدارة الموارد البشرية في تحقيق مبدوعة من الأهداف والتي لا تعكس التوازن بين متطلبات الشركة 

 شركاتووظائف وسياسات الموارد البشرية، وتلبية ماجاتهم ومماية مقوقهم الفردية؛ مما يدفع 
 المتعلقة كافة العدليات تشدل وموثقة معلنة إجراءاتو  وآليات فعالة سياسات الاتصالات العراقية لتطوير

 من خلال توفير نظام معلومات قو  وقادر على تحسين إدائها.  البشرية الموارد وتندية بإدارة

 مناقشة النتائج المتعلقة بالبُعد الثاني: الاستقطاب والاختيار :

ات بالاستقطاب والاختيار في شرك أظهرت النتائج أن مستوى نظم معلومات الموارد البشرية المتعلقة
(، ويعود السبب في ذلك إلى أن شركات الاتصالات 3.13الاتصالات العراقية جاء مرتفعاً بمتوسط مسابي )

العراقية تعتدد على نظم معلومات الموارد البشرية والانترنت باستقبال طلبات التعيين والسيرة الذاتية 
ابلات شخصية عبر الانترنت، وإجراء الاختبارات الوظيفية من المتقدمين لشغل الوظائف وإجراء مق

 والنفسية وغيرها من الاختبارات من خلال الكدبيوتر أو الانترنت وتصحيحها.

 مناقشة النتائج المتعلقة بالبُعد الثالث: التعيين:

توسط أظهرت النتائج أن مستوى نظم معلومات الموارد البشرية المتعلقة بالتعيين  جاء مرتفعًا بم
(، ويعود السبب في ذلك إلى أن شركات الاتصالات العراقية تعدل على التحول من الإدارات 4.23مسابي)

التقليدية إلى الإدارات الإلكترونية؛ مما يبلها أكثر اهتمام بتطوير نظم معلومات الموارد البشرية لتحقيق 
مع أهـداف الإدارة الإلكترونيـة ومواكبتهـا أهداف ادارة الموارد البشرية الالكترونية ونابعة من تكاملها 

  للتغيرات في بيئة الأعمال ومنها تعيين موظفين.
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 البُعد الرابع: التدريب:

أظهرت النتائج أن مستوى نظم معلومات الموارد البشرية المتعلقة بالتدريب جاء مرتفعاً بمتوسط 
 العراقية تسعى من خلال توفير نظم(، ويمكن تفسير هذه النتيبة بأن شركات الاتصالات 3.22مسابي)

معلومات الموارد البشرية إلى تفعيل عدلية التدريب الالكتروني؛ وذلك من خلال ربط نظام المعلومات 
مبال التدريب كتقديم برامج تدريبية في امد فروع الشركة يتم بثها من خلال نظم  والانترنت في

لامتفاظ بسبل كامل لشركات ومكاتب التدريب يساعد المعلومات والاتصالات إلى باقي فروع الشركة، وا
على اختيار الأفضل منها في تقديم خدمات التدريب للشركة، وتوفير برامج التدريب للعاملين من خلال 

 نظام الانترنت .

 البُعدين الخامس والسادس: الأجور والمكافآت: 

توسط ة بالأجور  والمكافآت جاء مرتفعاً بمأظهرت النتائج أن مستوى نظم معلومات الموارد البشرية المتعلق
(، ويعود السبب في ذلك إلى أن شركات الاتصالات العراقية تعتدد على نظم معلومات الموارد 3.23مسابي )

البشرية في  إعداد تقارير عن الموارد البشرية؛ إذ أن إصدارها يعتدد على وجود نظام معلومات لترتيب 
ل جداول ورسوم بيانية توضح بيانات ميوية عن تطور الموارد البشرية وتحليل وعرض البيانات على شك

 في الشركة كدعدلات الغياب و التأخير وميزانية الأجور.

 البُعد السابع : تقييم الأداء:

أظهرت النتائج أن مستوى نظم معلومات الموارد البشرية المتعلقة بتقييم الأداء جاء مرتفعاً بمتوسط 
د السبب في ذلك إلى أن تطوير اداء الموظفين هي نقطة ارتكاز كبرى في ادارة الموارد (، ويعو 3.20مسابي )

البشرية في شركات الاتصالات العراقية؛ إذ أن تقييم الاداء من خلال نظم معلومات الموارد البشرية يساهم 
حيح و تصفي دراسة مخرجات العدليات في الشركة بطريقة منظدة كما أنها تساهم في اعادة تعديل ا

 مدخلات بسهولة مما يزيد من كفاءة العدلية الانتاجية او الخدماتية على مد سواء.

 مبال أداء الشركات.

(، يمكن تفسير هذه النتيبة 3.20أظهرت النتائج أن مستوى أداء الشركات جاء مرتفعاً بمتوسط مسابي )
ن شركات يعزو البامث هذه النتيبة إلى أ في ظل اهتمام الإدارة في الشركات بتخطيط المستقبل لأداء فيها، و

رسم  الاستراتيبيات والسياسات والخطط، ووضع البرامج، وتنفيذها؛ إذ الاتصالات العراقية تعدل على 
ية دد بصورة رئيسة على نوعتترى هذه الشركات أن نبامها أو إخفاقها في تحقيق غايتها الأساسية يع

فاعل لهذه القوى، كما ويوجد علاقة قوية بين تطوير إدارة الموارد القوى العاملة فيها، وعلى الاستخدام ال
  وبين خطط الإنتاج مما ينعكس إيبابا على أداء المؤسسات.
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 : نتائج اختبار الفرضيات ومناقشتها

 أظهرت النتائج المتعلقة فرضيات الدراسة ما يلي: 

علومات المحاسبية على أداء ( للنظم المα= 2.26أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )وجود 
الشركات في الشركات الاتصالات العراقية، ويعود السبب في ذلك إلى أن استخدام نظم معلومات الموارد 

يتضدن نماذج علدية تعتدد عليها الشركة في العدل على خفض تكلفة العمالة، العدل على تحديد البشرية 
طة إدارة الأفراد والومدات التنظيدية، مما يساهم في الانشطة الخاصة بالتدريب والترقية، وخدمة أنش

(، 0293(، دراسة عودة )0293، واختلفت هذه الدراسة مع دراسة )الروامنة، رفع مستوى أداء الشركات
(Haoyong,2014) 

( للتخطيط على أداء الشركات في الشركات α= 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
لعراقية،  ويعود السبب في ذلك إلى أن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية فيما يتعلق الاتصالات ا
يتضدن نماذج علدية تعتدد عليها الشركة في تحديد امتياجاتها من العمالة المقبلة واعداد بالتخطيط 

قارير الكفاءة ت العاملين المطلوبين في كل وظيفة، والمساعدة في إعداد خطط وتقارير الترقية بالنظر إلى
والاقدمية بذلك، والتخطيط والرقابة للأجور والرواتب، مما يساهم في رفع مستوى أداء الشركات، اتفقت 

 (0292هذه النتيبة مع دراسة )العبدي،

( للاستقطاب والاختيار على أداء الشركات في α= 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
ويعود السبب في ذلك إلى أن نظم معلومات الموارد البشرية المتعلقة ، العراقية الشركات الاتصالات

إدارة الأفراد وذلك من خلال تنفيذ الأنشطة، وتتضدن تطوير بالاستقطاب والاختيار تساهم في تحسين 
لقة عسياسات وبرامج، وتنفيذ الانشطة اللازمة لاستقطاب الأفراد واختيارهم، بالإضافة إلى الانشطة المت

بتصديم الوظائف وتحليلها وتصنيفها وتقديم المشورة الفنية اللازمة في هذا المبال؛ الأمر الذ  ينعكس 
 إيبابي على مستوى أداء الشركة 

( للتعيين على أداء الشركات في الشركات α= 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
 ك إلى أن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية في عديلة التعيينالاتصالات العراقية، ويعود السبب في ذ 

استدرار تدفق القوى البشرية، وتعتين الافضل من بين المتفوقين في الشركة،  كما أنها تضدن  تضدن للشركة 
الاستفادة القصوى منها، والمحافظة على استدرار رغبتها في العدل لدى الشركة، مما يساهم في تمكين 

المختلفة من المحافظة على مستويات مناسبة لمتطلبات الشركة، واتفقت هذه النتيبة  ارات والأقسامالإد
 (Nartey,2012، ودراسة )(0299مع دراسة )المشاقبه،

( لتدريب على أداء الشركات في الشركات α= 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
هذه النتيبة بأن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية في عدلية  يمكن تفسيرالاتصالات العراقية، 

التدريب تمكن الموظفين وتدريبهم ومفظ سبلاتهم في شركات الاتصالات من تحسين الأداء وتعلم اساليب 
جديدة عن طريق الخبرة والتكرار؛ الأمر الذ  يبعلهم أكثر قدرة على اكتساب الخبرات في مهارات و 

تحسن أداؤهم بشكل طبيعي فضلا عن تعلم طرق جديدة للقيام بعدلهم بشكل أفضل مبال عدلهم  
  .مع خفض التكاليف وتوفير الوقت
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( لأجور على أداء الشركات في الشركات α= 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
علق وارد البشرية فيما يتالاتصالات العراقية، ويعود السبب في ذلك إلى أن استخدام نظم معلومات الم

بالأجور تساهم في توضيح مستوى الأجور في المنظدة والعلاوات السنوية والمشاركة في الأرباح، مما يخلق 
 دافعية لدى الموظف لزيادة مستوى أدائه الأمر الذ  ينعكس طرديا على مستوى أداء الشركة. 

( لمكافآت على أداء الشركات في الشركات α= 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
تخدام تسعى من خلال اسالاتصالات العراقية، ويعود السبب في ذلك إلى أن شركات الاتصالات العراقية  

نظم معلومات الموارد البشرية إلى توضيح أسس وأهداف نظام المكافآت في الشركة، ويعد تعظيم الأرباح 
تخفيض التكاليف، أو تحسين البودة وغيرها من أهم أهداف نظام  أو رفع المبيعات والإيرادات، أو

 الحوافز الأمر الذ  ينعكس طرديا على مستوى الأداء. 

( لتقييم الأداء على أداء الشركات في الشركات α= 2.26وجود أثر ذو دلالة إمصائية عند مستوى الدلالة )
 يتعلق فيمانظم معلومات الموارد البشرية الاتصالات العراقية، يعود السبب في ذلك إلى أن استخدام 

بعدلية تقييم أداء العاملين يساعد على  استخلاص معلومات واقعية وصادقة عن سلوك وأداء الأفراد في 
الشركة وزيادة دافعيتهم وإنتاجهم وتوفير بيئة عدل سليدة تقوم على الكفاءة والبدارة والبودة في 

 (0293(، عودة )0299(، دراسة )المشاقبه،0226العدل، اتفقت مع دراسة )أبو رمدة، 

 التوصيات:

 بناءا على ما سبق من نتائج توصى الدراسة بما يلي:

. تعزيز قدرة  نظم معلومات الموارد البشرية العاملين على إعطاء معلومات مفصلة للعاملين مول 9
 مستوى التغيير في أدائهم بشكل دور .

 لموارد البشرية معلومات خاصة بالضمان  الاجتماعي ونظم التقاعد.. العدل على توفير نظم معلومات ا0

 . العدل على امتفاظ نظم معلومات الموارد البشرية بمعلومات خاصة عن المتغيرات والعوامل البيئية. 3

 لتحديد نقاط القوة والضعف.. تعزيز قدرة نظم معلومات الموارد البشرية العاملين 4
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 مكان العدل التخصص الرتبة العلدية الأسم الرقم

 جامعة آل البيت إدارة أعمال أستاذ  ودةد. وليد مبلي العواأ. 9

 جامعة آل البيت إدارة أعمال أستاذ مشارك د. زياد محدد الصماد  0

 جامعة آل البيت إدارة أعمال أستاذ مساعد د. عبدالله مطر العظامات 3

 جامعة آل البيت إدارة أعمال أستاذ مساعد د. هايل فلاح السرمان 4

 جامعة آل البيت إدارة أعمال تاذ مساعدأس د. هايل  طلاق عبابنة 6

 جامعة اليرموك نظم معلومات  أستاذ مساعد د. تمارا عادل اليعقوب 5

 جامعة اليرموك إدارة أعمال أستاذ مساعد د. يحيى سليم بني ملحم 2

 جامعة اليرموك إدارة أعمال أستاذ مساعد د. عمار علي العلاونة  2

 جامعة عبلون الوطنية إدارة أعمال ساعدأستاذ م د. هشام علي شطناو  1

 جامعة عبلون الوطنية إدارة أعمال أستاذ مساعد د. فاد  مامد القضاة  92

 جامعة عبلون الوطنية علوم مالية أستاذ مساعد د.أنور سلامة  قسايمة  99
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 (0ملحق)

 الاستبانة بصورة النهائية

 

 الأخ الفاضل /الأخت الفاضلة

 تحية طيبة وبعد ...

أثر نظم معلومات الموارد البشرية في أداء شركات الاتصالات يقوم البامث بإجراء دراسة بعنوان "         
لوم ع" استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال في كلية الاقتصاد والالعراقية

 الإدارية في جامعة آل البيت.

( في المكان لذا، فإني أرجو تعاونكم في التكرم بالإجابة عن فقرات الاستبانة المرفقة وذلك بوضع إشارة )
المناسب مقابل كل فقرة، مسب درجة أتفاقك مع مضدون الفقرة من وجهة نظرك. علماً بأن المعلومات 

 ية تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلدي .التي سيتم الحصول عليها سوف تعامل بسر

 شاكرين لكم تعاونكم

 

 المشرف  البامث                                                                                

 سيف عبيد الشبيل /الدكتور  علي أمدد علي عيى  الببور                                     
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 والوظيفية: البزء الأول : البيانات الشخصية

 

 ( في الأسئلة التي توجد خانة تنطبق عليك.الرجاء التكرم بالإجابة على الأسئلة التالية، ووضع إشارة )

 

  

  أنثى ذكر النوع الاجتماعي

 دراسات عليا     بكالوريوس دبلوم فما دون  المستوى التعليدي  

 الفئة العدرية 
 نة س36اقل من  -06      سنة  06أقل من 

 سنة 42اكثر من  سنة 42اقل من -36   

 التخصص العلدي  

 علوم مالية ومصرفية       إدارة اعمال  محاسبة 

 الادارة العامة 
تكنولوجيا 
 المعلومات 

 الاتصالات 

عدد سنوات الخبرة في مبال 
 العدل الحالي

 

 سنوات 6أقل من 
 سنوات92الى اقل من  6من

 

 سنة فأكثر 96 سنة 96الى اقل من 92من     

 موظف       رئيس قسم  المستوى الإدار 
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 البزء الثاني:

  المبال الأول: نظم معلومات الموارد البشرية 

  

 
 الرقم

 العبارة
موا
فق 
 بشدة

مواف
 ق 

محا 
 د

غير 
مواف
 ق

غير 
مواف
ق 

 بشدة

 التخطيط  

9 
عدة بيانات مول تحتوى نظم معلومات الموارد البشرية على قا

المشكلات الحالية والمستقبلية المتوقعة كأساس لاتخاذ قرارات 
 إدارة الموارد البشرية 

 
    

0 
تستخدم الإدارة نظم معلومات الموارد البشرية بتحليل البيئة 

 الخارجية ومكوناتها ومتغيراتها الحالية والمستقبلية 
 

    

3 
علومات خاصة عن تحتفظ نظم معلومات الموارد البشرية بم

 المتغيرات والعوامل البيئية 
 

    

      تستخدم الادارة نظم الموارد البشرية لتحديد نقاط القوة والضعف  4

 الاستقطاب والاختيار  

9 
تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في التعرف على الوظائف 

 الشاغرة 
 

    

      لوظائفيم المتقدمين لتساعد نظم معلومات الموارد البشرية في تقي 0

3 
تستطيع نظم معلومات الموارد البشرية الاعداد الكافية من القوى 

 العاملة لمليء الشواغر المتامة  
 

    

4 
توفر نظم معلومات الموارد البشرية الاعداد الملائمة من القوى 

 العاملة لمليء الشواغر المتامة في الادارة 
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 التعيين  

9 
ارة الشركة بامتلاك نظم معلومات الموارد البشرية في توضح تهتم إد

 معايير الاختيار بين المرشحين للتعين
 

    

0 
تستخدم نظم معلومات الموارد البشرية في تحديد مواصفات 
 الموظف الملتزم بتطبيق وإنباح سياسات واستراتيبيات التعيين.

 
    

3 
ة ل اللبان المختصفي نظم معلومات الموارد البشرية يتم تشكي

 بمقابلات التعيين.
 

    

4 
توفر نظم معلومات الموارد البشرية معلومات تساعد على صياغة 

 الاختبارات التي من خلالها يتم تعيين أفضل المرشحين.
 

    

 التدريب والتطوير

9 
تمتلك الشركة نظم معلومات الموارد البشرية أساليب لتقييم عدلية 

 ها العاملين.التدريب التي يمر ب
 

    

0 
توجد مؤشرات لدى نظم معلومات الموارد البشرية للحكم على 

 جدو  عدليات التدريب.
 

    

      يتم تزويد المتدربين بتغذية راجعة عن أدائهم مع مرور الزمن 3

4 
يراعي نظم معلومات الموارد البشرية ما لدى العاملين من مؤهلات 

 اخيارهم للتدريبوقدرات سابقة قبل الشروع في 
 

    

 الأجور

9 
توجد بنظم معلومات الموارد البشرية معايير واضحة خاصة 

( من خلالها الإجابة عن استفسارات HRبالأجور يستطيع موظفين )
 الموظفين 

 
    

0 
المعلومات الخاصة بالأجور والإجازات المتامة على نظم معلومات 

 الموارد البشرية 
 

    

3 
علومات الخاصة بالأجور والإجازات المتامة على يتم تحديث الم

 نظم معلومات الموارد البشرية في الوقت المناسب
 

    

4 
تتيح نظم المعلومات الموارد البشرية تفسيرات واضحة خاصة 

 بالمقطوعات 
 

    

 المكافآت  
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Abstract 

The study aimed to identify the impact of the human resources information systems on 

the performance of the Iraqi telecommunications companies where the study field 

consisted of all the employees of the human resources departments and the 

information technology departments of the Iraqi telecommunications companies; the 

study community consisted of all the employees in the human resources departments 

and the IT departments in these companies which are (Asia Cell, Korek Telecom, and 

Zain Iraq). To achieve the objectives of the study, the analytical descriptive approach 

was adopted through preparing and distributing a questionnaire to all the members of 

the study sample which consisted of 200 members who were randomly chosen. The 

study concluded many results including: the level of the human resources information 

systems in the Iraqi telecommunications companies was high, the level of the 

performance of the Iraqi telecommunications companies was high and there was a 

statistically significant impact at the level of significance (α≤ 0.05) for the human 

resources information systems on the performance of the Iraqi telecommunications 

companies. The study recommended many points, most important of which are: the 

need to increase the attention of the Iraqi telecommunications companies in using and 

investing all needed to decrease the time required for the production process to a high 

level of flexibility. 

Keywords: human resources information systems, performance of the company, Iraqi 

telecommunications companies, Iraq. 

 


