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ج  

  الإهداء
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
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د  

  والتقديرالشكر 

" 
 

ونه وتوفيقـه علـى انجـاز هـذا      سبحانه وتعالى الذي أمدني بعيطيب لي بعد شكر االله  

 مشرفي الدكتور جمال أبو دولة لتفضله بالإشـراف         إلى، أن أتقدم بجزيل الشكر والتقدير       البحث

غمرني به طيلة   لى رعايته واهتمامه الذي     شكره ع هذه الرسالة الذي اعتبره شرفاً لي، كما أ       على  

كبر الأثر فـي انجـاز   وإرشادات قيمة كان لها أ، ولكل ما أبداه من ملاحظات  دراستي الأكاديمية 

  .تذة الكرام وأعضاء لجنة المناقشةكما اشكر الأسا. هذه الدراسة وإخراجها على هذه الصورة

  لأصدقاءكل من ساعدني من الأهل وا إلىوكل الشكر والتقدير 

تكـرمهم   مدراء الموارد البشرية في الوزارات الأردنيـة ل        إلىأتقدم بجزيل الشكر    وكما  

  .بتخصيص جزء من وقتهم لتعبئة الاستبانة، فلولا مساهمتهم لما كان وجود لهذا البحث

  

  

  اللَه الموفقو

 
 

  الباحثة                                                                           
تسمية احمد عبيدا             
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 الملخص
 القطـاع  في البشرية الموارد إدارة معلومات نظم وممارسات تطبيق واقع.  أحمد عبيدات، سميه 

رسـالة ماجـستير، إدارة أعمـال، جامعـة         ،  البشرية الموارد مديري نظر وجهة الحكومي من 

  .)الدكتور جمال أبو دوله: إشراف (،)2012( اليرموك

واقع تطبيق وممارسات نظم معلومات إدارة الموارد       على   التعرف   إلىيهدف هذا البحث    

، والتعرف علـى مـستوى مـساهمة تطبيـق تكنولوجيـا      بشرية في القطاع الحكومي الأردني ال

ارد ى وظائف الموارد البشرية، واثر هذه التكنولوجيا في رفع كفاءة وظائف المـو            المعلومات عل 

  .هم المعيقات التي تواجه تطبيق نظم معلومات إدارة الموارد البشريةالبشرية، وأ

وقد تم تحديد النتائج بناء على استبانه تم توزيعها على عينة الدراسة المتمثلة في مدراء               

وكانـت أهـم النتـائج      % 92، وكانت نسبة الاسـترداد      رات الأردنية رد البشرية في الوزا   الموا

  :كالتالي

تقوم الوزارات بتطبيق نظم معلومات الموارد البشرية في أداء مهام وظـائف المـوارد               .1

  .البشرية لكن بنسب متفاوتة حيث كانت أعلى نسبة في وظيفة التوظيف

 لها اثر متوسـط علـى كفـاءة    بينت نتائج الدراسة أن الخبرة والتدريب والمؤهل العلمي  .2

  .النظام وفاعليته في الوزارات

تشير النتائج المتعلقة بالمعيقات التي تواجه تطبيق نظم معلومات الموارد البـشرية فـي               .3

  .لق بارتفاع التكلفة تحديث النظامالوزارات حيث كانت أعلى درجة موافقة للمعيق المتع

ت نظم معلومات مـوارد      الوزارا خرجت الدراسة ببعض التوصيات منها ضرورة تبني      

رامج تدريبية للعاملين    إعداد ب  إلى، بالإضافة    الفائدة المرجوة من النظام    لتحقيقبشرية متخصص   

 .للمساعدة في فهم النظام وتوظيفه بالشكل الأمثل في الوزارات

معلومات الموارد البشرية، وظائف المـوارد البـشرية، نظـم          نظم  : الكلمات المفتاحية 

  .ات، القطاع الحكوميالمعلوم
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  الأول الفصل

 مقدمة الدراسة  1.1

 مجتمعـات  إلـى  التحـول  عـصر  ،المعرفة وانفجار المعلومات ثورة عصرفي   نعيش

 للكمبيـوتر  الـشبكية  والمعلومات البيانات اتصالات شبكات بفضل اندماجا تزداد التي المعلومات

 إلـى  أدى ممـا  صغيرة كونية بقرية شبهأ العالم جعلت التي الجوهرية والتحولات المباشر والبث

 فـي  المتزايد التعقيد إلى بالإضافة ،والمنافسة الأعمال بيئة في ذريةوج نوعية وتغيرات تحولات

 مختلفـة  تحديات فرضت التي والدولية والثقافية والاجتماعية والاقتصادية التكنولوجية المتغيرات

  .سواء حد على والعامة الخاصة ء سوااختلفت مهما الأعمال منظمات كل على ومستمرة

 الآن العـالم  يشهدها التي والاتصالات المعلومات في المتمثلة الرقمية الثورة غيرت لقد

 اعتمـادا  تعتمـد  أصـبحت  تقنيا المتقدمة الدول من اعدد نجدحيث   الإدارية المفاهيم من الكثير

 والخاصة الحكومية الأجهزة ممعظ في التقنية هذه وإدخال المعلومات نظم على عملها في أساسياً

من هنا ونظـرا لوجـود      .للمواطنين عامة خدمات تقدم التي الإدارية الأجهزة في الأخص وعلى

 ملحـة  ضـغوطا  العربية الدول في الحكومية الإدارية الأجهزة معظم حاليا تواجهالفجوة الرقمية   

 بالتنمية التفكير الممكن غير من أصبح حيث،  التقني المتغير بهذا المتعلقة التحديات هذه جهةالمو

 التغلب تستطيع حتى ،ومواردها المعلومات بأنظمة تصلةالم بالقضايا الاهتمام دون مجال أي في

 جهة من الالكترونية منتجاتهو العصر طبيعة مع والتواؤم جهة من الروتينية المعوقات كافة على

  .)2005 علي،( أخرى

أصبح ضرورة ملحة لا    ) ريةالأجهزة الإدا (مي  إن بناء نظام معلومات في القطاع الحكو      

 حيث يساهم في تحسين كفاءة      ،ديدا لقوة تلك الأجهزة الإدارية       حيث أصبحت مصدرا ج    ،بد منها 

ن تقوم برسـم سياسـات   أ على الأجهزة الإدارية الحكومية   بناءا على ذلك يجب   و. وفاعلية الأداء 

 ،ية الانتفاع من أنظمـة المعلومـات        يز عمل واستراتيجيات لتطوير موارد المعلومات لديها وتحف     
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بهدف تطوير تلك الأجهزة بما يتماشى وينسجم مع التطورات التي تحدث لتحقيـق نمـو أكثـر                 

  . فاعلية في الخدمات الحكومية

 :الدراسة مشكلة 1.2

 العـشرين  القـرن  من الثاني النصف في العالم عرفها التي التكنولوجية الثورة لعبت لقد

 بغية المعلومات آفاق ضمن متقدمة مرحلة العالم فدخل ، المفاهيم مند  العدي ريتغي في اًكبير دوراً

 تقـدم  بـه  تقـاس  معيـاراً  أصـبحت  التي المعلومات مجال في المتوفرة التقنيات من الاستفادة

 .وتطورها المجتمعات

 ممكنه اءةكف أعلى تحقيقو تنفيذ لمتابعة الوسائلو تقنيةال الآليات بتطوير الدول قامت لذا

 إلـى  الانتقـال و المتجددة العالمية التطورات بةلمواك الملائم المناخ تهيئةو الحكومي عملها لأداء

  .الإلكترونية الحكومة

 نجـاح  بعوامـل  لتحكمل بفعالية البشرية الموارد إدارة تلعبه ذيال لدور اليوم العالم يعي

 لمنظمـات ا بهـا  ترفد التي البشرية اتالكفاء خلال من تنافسية ميزه إكسابهاو والنهوض المنظمة

  .  الإدارية الأهداف لتحقيق

 مـستوى  تحـسين  فـي  كبير دور له أصبح التكنولوجيا في لمستمراو السريع التغير إن

 مـدى  بمعرفـة  الباحثة رغبة جاءت هنا منو ،سواء حد على والعامة الخاصة ماتللمنظ الأداء

 العمـل  تطـوير  فـي  تهايفعال مدىو الحكومي اعالقط في البشرية اردالمو معلومات نظم تطبيق

 البـشرية  المـوارد  معلومات أنظمة داخل البياناتو المعلومات حداثة تؤثر وهل داخلها الإداري

 نظـم  تساعد هلو الخدمة لإنجاز اللازمة الطلباتو المستندات اختصارو الإجراءات تجديد على

 فعالية لزيادة القرار لأصحاب الدقيقةو حةالصحي المعلومات توفير في يةالبشر الموارد معلومات

  .الحكومية المنظمات أداء وتطوير الإداري العمل
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  :الدراسة أهمية 1.3

 ـ الإدارة نجـاح  فـي  مهما دورا تلعب  المعلومات نظم أن فيه شك لا مما  فـي  واءس

 تنبع هنا ومن  .الأخيرة السنوات في المنظمات تلتمسه أخذت ما ذاهو العام وأ الخاص القطاعين

 ومدى الإلكترونية الحكومة إلى التحول مرحلةو الحكومي القطاع تخص أنهاب دراسةال هذه أهمية

  .القطاع هذا جاهزية

 ،الحاضـر  الوقت في الهامة المواضيع من يعد البشرية الموارد معلومات نظم مفهوم إن

 أهميتهـا  تكتسب راسةالدن هذه   فأ لذا ، جدا قليلة الموضوع هذا في عربيةال الدراساتوحيث أن   

 أن أمـل  على) الباحثة علم حسب (والمحلية العربية الأعمال بيئة في القليلة الدراسات من كونها

 نظـم  دور لأهمية الحكومي القطاع في البشرية الموارد مديري نظر لفت في الدراسة هذه تساهم

 المكتبـة  ثـراء إو البشرية الموارد إدارة وظائف اءأد فاعلية زيادة في البشرية الموارد معلومات

 .البحث هذا خلال من قيمة بمعلومات العربية

  
  أهداف الدراسة  1.4

 و بالمعـارف  الكـادر  يـد تزو خلال من البشرية القدرات تعزيز مستوى على التعرف 

 .وجه أكمل على بأعماله للقيام اللازمة الأدواتو المهارات

 فـي  البشرية الموارد إدارة على تالمعلوما تكنولوجيا تطبيق مساهمة مدى على التعرف 

 دارةالإ إلـى  تحـول ال أي إلكترونية ثقافة إلى ورقية ثقافة من المؤسسات ثقافة تحول

  .الإلكترونية

 مدى مساهمة أنظمة معلومات الموارد البشرية في رفع كفاءة إدارة وظائفها. 
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      لتنـسيق بـين    اوارد البشرية في تحقيق التكامل و     التعرف إلى مساهمة نظم معلومات الم

 .الإدارات الأخرى ووحدات إدارة الموارد البشرية ومختلف أقسام

              التعرف على مدى تهيئة موظفي الموارد البشرية لتفعيل دور تكنولوجيا المعلومات فـي

 .إدارة الموارد البشرية

  البشريةمعلومات المواردالتي تواجه تطبيق نظم بيان أهم المعيقات . 

    ى نتائج وتوصيات تأمل الباحثة منهـا أن تكـون ذات قيمـة             تسعى الدراسة للوصول إل

صعوبات و المعيقات التي تواجه تطبيـق نظـم المعلومـات            ال تساعد في التغلب على   

 .لإدارة الموارد البشرية

  
  أسئلة الدراسة  1.5 

  :سة الإجابة على الأسئلة التاليةتحاول هذه الدرا

  رد البشرية في القطاع الحكومي؟والم تطبيق وممارسات نظم معلومات ا ما هو واقع-1

أثره على الأداء الفعال في القطاع  نظام معلومات الموارد البشرية و  ما هي مكونات-2

  الحكومي؟

 هل تخضع وظائف الموارد البشرية في القطاع الحكومي إلى نظام معلومات               -3

  بشكل متكامل؟ 

ه نظم معلومات الموارد البشرية في القطاع من  ما هو الدور الاستراتيجي الذي يلعب-4

  خلال تكامله كعملية واحده مع باقي الأقسام ؟

مدى مساهمة المستوى التعليمي والخبرة والتدريب في كفاءة وفاعلية النظام  -5

  ؟المستخدم
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 في ومساهمته البشرية الموارد وظائف  جميع في المعلومات نظم استخدام يتم هل -6

   الحكومي؟ القطاع في البشرية الموارد بإدارة الأداء وتحسين تطوير

 في البشرية الموارد معلومات نظم تطبيق تواجه التي المعيقات أو الصعوبات هي ما - 7

  الحكومي؟  القطاع

  
  منهجية الدراسة 1.6

  أسلوب الدراسة ومنهجيتها 

الدراسـات  و النظريـة    الرجوع إلى الأدبيات  ذلك من خلال    و المنهج الوصفي التحليلي   -1

شبكة الانترنت بغية توضـيح المفـاهيم الأساسـية         سابقة المتعلقة بموضوع الدراسة و    ال

  .للدراسة

ذلك من خلال استخدام استبانه لتغطية الجوانب التطبيقية للدراسة         و منهج البحث الميداني   -2

 .التحقق منها يتم الإجابة على أسئلة الدراسة وو التي من خلالها س

 
  ةمجتمع الدراس 1.7

يتكون مجتمع الدراسة من مديري ورؤساء أقسام الموارد البشرية فـي الـوزارات             

  وزارة26بـإدارة المـوارد البـشرية وعـددها     الحكومية  التي تحتوي دائرة متخصـصة        

)www.pm.gov.jo(.  
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  التعريفات الإجرائية 1.8

 مـشتركة  فهم قواعد يجادل ما تعنيه هذه المفاهيم  لإ      حو جدلا تخلق إجرائية مفاهيم ثمة

 مـن  مجموعـة  يـأتي  فيمـا  ، صياغتها أحيانا يتطلب الذي لأمرا ،وضوحها من لابد فأنهلذلك  

   .استخدامها يتكرر التي المفاهيم

 وحفـظ  وتخـزين  لجمـع  منظمة إجراءات هي (HRIS): البشرية الموارد معلومات نظم 

 المـوارد  حـول  نظمةالم قبل من المطلوبة البيانات وتقييم واسترجاع ومعالجة البيانات

   .المنظمة وحدات وخصائص ،الأفراد ونشاطات ،البشرية

 و التعـويض  ،الأداء تقيـيم  ،تطـوير  ،تدريب ،توظيف ،تخطيط :البشرية الموارد وظائف

   .الوظيفي المسار تخطيط ،الحوافز

 البعض بعضها مع تتفاعل  التي الإجراءاتو والبيانات الأفراد من مجموعة  :المعلومات نظم

  .القرار صنع ةعملي في تساعدل معلومات تقديمو البيانات ةلمعالج منظمة طريقةب

  .الأردنية الحكومية الدوائرو والمؤسسات الوزارات جميع  :الحكومي القطاع

  
  حتويات الدراسةم 1.9

ويعرض هذا . تتضمن هذه الدراسة بالاضافة الى هذا الفصل خمسة فصول أخرى

  .هذه الفصول الخمسةا لمحتويات كل من صالفصل مخص

  )الاطار النظري(الاطار الفكري للدراسة : الفصل الثاني

 وإدارة ،رية ذات العلاقة بنظم المعلومات يهدف هذا الفصل الى التعريف بالمفاهيم النظ

وبيان العلاقة بين نظم  ،لى نظم معلومات الموارد البشرية الموارد البشرية ووظائفها اضافة ا

  .لوظائفهاداء الموارد البشرية أ على كفاءة وفاعلية وأثرهاالموارد البشرية  وإدارة المعلومات
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  الدراسات السابقة: الفصل الثالث

يعرض هذا الفصل بعض الدراسات الميدانية التي تناولت موضوع نظم المعلومات 

 التي المختلفة  المعيقات الىإضافة ،لومات الموارد البشرية بشكل خاص بشكل عام ونظم مع

لقد . واجه المنظمات في تطبيق تظم معلومات الموارد البشرية ذات العلاقة بموضوع الدراسةت

  .دراسات الاجنبيةدراسات عربية و: سات الى قسمين تم تقسيم هذه الدرا

  منهجية الدراسة: الفصل الرابع

 وتحديد عينة ،الدراسةجتمع م و،توضيح منهجية الدراسة المتبعةيهدف هذا الفصل الى 

 أداةتبعة في تطوير مة ال ثم تحديد المنهجي،مع البيانات والمعلومات المختلفةوطريقة ج، دراسة ال

 التي اتبعت في  من مدى صدق الاداة المستخدمة والاجراءاتللتأكد المتبعة والإجراءات ،القياس

هم أ و، المستخدمة في تحليل البياناتئيةالإحصاساليب  ومن ثم تحديد الأ،توزيع الاستبانة 

  .المحددات لهذه الدراسة من وجهة نظر الباحثة

  التحليل والنتائج: الفصل الخامس

 حيث يبدأ بتقديم ، الدراسة ونتائج الدراسةأسئلةشة يعرض هذا الفصل تحليل ومناق

صائص الشخصية  والخ،التي تشمل طبيعة القطاع الحكوميوصف لخصائص عينة الدراسة و

ها تض موسع وشامل لنتائج الدراسة ومناقشة الاسئلة التي تضمن ثم يليه عر،ية للمديريننهوالم

  .هذه الدراسة

  النتائج والتوصيات: الفصل السادس

نات التي  من واقع البيا، الدراسةإليهايقدم هذا الفصل بايجاز لأهم النتائج التي توصلت 

 وكذلك تقديم ،  الدراسةأسئلة لهذه العينة على الإجابات ومن خلال ،تم جمعها من وصف العينة

  . التوصيات والمقترحات المناسبة في ضوء الاستنتاجات التي تم التوصل اليها
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  الفصل الثاني
  الإطار النظري

  :  مقدمة1.2

 أي جهـاز إداري حيـث لا يمكـن           الموارد الاستراتيجية في    أهم تعتبر المعلومات أحد  

الاعتماد على المعلومات كمـا تعـد   العديد من العمليات الأساسية أو اتخاذ أي قرار بدون      إجراء  

المعلومات في الأجهزة الإدارية استثماراً يمكن استغلاله استراتيجياً للحصول على ميزة تنافـسية            

  خلـق   يـتم  وعلى ذلك أصبحت الأجهزة الإدارية تنظر إلى نظم المعلومات كمجال من خلالـه            

  .الفرص أو إضافة قيمة لديها

تأثير الهائل للتطورات المتلاحقـة فـي تكنولوجيـا         ولا شك انه من الضروري إدراك ال      

ونظم المعلومات على الأجهزة الإدارية الحكومية وانعكاس ذلك على الأنشطة الإدارية فيها، مما             

أدى إلى تغير الكثير من أساليب تأدية تلك الأجهزة لأعمالها ومن وسائل تحقيق تلـك الأجهـزة                 

  .لأهدافها

اصر في أي نظام إذ بدون هذا العنـصر لا يمكـن لأي              أهم العن  يعتبر العنصر البشري  

المعدات والآلات والأجهزة وكل وسائل التقنية الحديثة        حيث أن    .نظام أن يحقق أهدافه المرجوة      

ما هي إلا عناصر خاملة بدون العنصر البشري لذا يجب على تلك الأجهزة أن لا تغفـل أهميـة           

  . تحقيق أهداف رسالة تلك الأجهزة دور إدارة الموارد البشرية في أجهزتها على

ويهدف هذا الفصل إلى التعريف بالمفاهيم النظرية ذات العلاقة بإدارة الموارد البـشرية             

إضافة إلى وظائف إدارة الموارد البشرية والعلاقة بين نظم معلومات  الموارد البشرية وأثرهـا               

ات واهـم نظـم المعلومـات       على تلك الوظائف وكذلك تقديم عرض واسع عن النظام والمعلوم         
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معلومـات المـوارد    ي المنظمة، كما يوضح مفهوم نظم       المستخدمة حسب المستويات الإدارية ف    

  .البشرية ومراحل تصميمه

الأول أدبيـات إدارة المـوارد البـشرية        : فقد قسم هذا الفصل إلى أربعة أجزاء رئيسية       

. الثالث عن أدبيات نظـم المعلومـات      والجزء الثاني عن النظام والمعلومات، بينما تناول الجزء         

  .وأخيراً تناول الجزء الرابع عن أدبيات نظم معلومات الموارد البشرية

  
  ): المفهوم والتعريف( إدارة الموارد البشرية 2.2

   تعريف الموارد البشرية 2.2.1

 وإدارة في أنشطة المنظمة      القلب النابض أو العصب الرئيس     تعد إدارة الموارد البشرية     

واردها المتاحة لتحقيق النجاح، لذا اكتسبت إدارة الموارد البشرية أهمية متميزة نظـراً للـدور               م

الحيوي الذي تؤديه فالمورد البشري هو احد الموجودات الثمينة والضرورية للمنظمة والتـي لا              

  ).2009النداوي، (يمكن الاستغناء عنها أو استبدالها 

ا عدد من المؤلفين البـارزين فـي مجـال علـم            وفيما يلي بعض التعريفات كما أورده     

  :الإدارة

 إدارة الموارد البشرية ذلك النشاط الذي يتم بموجبه الحصول على الأفـراد اللازمـين              

هم على البقـاء فـي خـدمتهم        اللمنظمة بالكم والنوع المناسبين وبما يخدم أهداف المنظمة ويرع        

  ).Dessler, 2005(ها وتحقيق أهدافها يبذلون أكبر قدر ممكن من طاقاتهم وجهودهم لإنجاح

أو هي ذلك الجانب من العملية الإدارية المتضمن لعدد من الوظائف والأنـشطة التـي               

يحقـق مـصلحة المنظمـة      تمارس بغرض إدارة العنصر البشري بطريقة فعالة وايجابية بمـا           

  .)schusher,1985( ومصلحة العاملين ومصلحة المجتمع
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الأنشطة الإدارية المتعلقة بحصول المنظمة على      : " البشرية بأنها  أو يقصد بإدارة الموارد   

احتياجاتها من الموارد البشرية وتطويرها وتحفيزها للحفاظ عليها بما يمكن من تحقيق الأهـداف              

  ).2003المرسي، (التنظيمية بأعلى مستويات الكفاءة الفعالة 

خدام الفعال للموظفين لانجاز     في المنظمات لتسهل الاست    وتعرف أيضاً بأنها وظيفة تؤدى    

  ).Jakel, 2005(الأهداف التنظيمية والفردية 

ومن خلال التعريفات السابقة التي سبق استعراضها نلاحظ أن إدارة المـوارد البـشرية              

 الموجـودة هي وظيفة إدارية تهتم بجميع السياسات والبرامج للاستخدام الأمثل للموارد البـشرية      

إلى تحقيق أهداف المنظمة وأفرادها والمجتمع ويتم ذلـك مـن خـلال       في المنظمة والتي تهدف     

مجموعة أنشطة خاصة بتحليل وظائف المنظمة ومن ثم تخطيط الموارد البـشرية واسـتقطابها               

  .واختيارها وتدريبها وتقييمها وتحفيزها وتطويرها بشكل فعال

  
  :  أهمية إدارة الموارد البشرية2.3

ية أهميتها وذلك باعتبارها تمثل الإدارة التـي تمتلـك أهـم            تكتسب إدارة الموارد البشر   

  .وأغلى أصول المنظمة التي تعمل وتساهم في تحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية

لذلك فإنها تحتل أهمية كبرى في المنظمة ويرجع سبب هذه الأهمية إلى مجموعـة مـن        

  ):2009النداوي، (العوامل وهي 

 تختلف عن بقية الإدارات الأخرى في المنظمة بكونهـا تتعامـل     إن إدارة الموارد البشرية    . 1

مع أهم الموجودات فيها وهي الموجود الوحيد الذي لا يمكن تقليده أو إيجاد مثله من قبـل                 

المنظمات الأخرى ولا يمكن خزنه لفترة زمنية قادمة كبقية الموجـودات الأخـرى التـي         

  .تملكها المنظمة
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مؤهلـة  ما تستطيع أن توفر للمنظمـة مـن مـوارد بـشرية             البشرية ب إن إدارة الموارد     . 2

 ها تساهم أن تقدم للمنظمة مخرجاتومتخصصة وذو إمكانيات وقدرات ومهارات عالية فإن

 . المدخلات  التي استخدمت وهي بذلك تحقق الكفاءة والفعالية للمنظمةتفوق قيمتها 

كز الجـذب الأساسـي      مر إن إدارة الموارد البشرية تستطيع من خلال وظائفها أن تشكل          . 3

 في المنظمة حيث تساهم في تحديد كم ونـوع المـوارد البـشرية التـي                والمهم والرئيس 

 .تحتاجها المنظمة في تحقيق أهدافها

المختلفة في المنظمة من خلال تحسين       تخفيض الكلف إن إدارة الموارد البشرية تساهم في        . 4

 .تالي تقليل فرص الخطأ نوعية الموارد البشرية وزيادة الخبرة والتعلم وبال

إن إدارة الموارد البشرية هي الإدارة المهمة والأساسية والرئيسية التي تعمـل لمواجهـة               . 5

 والمتمثلـة التحديات الجديدة في عالم اليوم وبشكل خاص في مجال إدارة الموارد البشرية             

 :)2009السالم،  (في

  .تحدي العولمة  . أ 

 .لمنافسةتحدي تحقيق الربح والنمو الواسع في ظل ا . ب 

 .خلق وإيجاد رأس المال الفكري الذي يمتلك المواهب المختلفة والمعارف المتقدمة  .ج 

 .التغير السريع في مختلف مجالات الحياة  .د 
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  :أهداف إدارة الموارد البشرية2.4 

 المنظمـة  بتزويـد البشرية في جميع المنظمات هـو  إن الهدف الأساسي لإدارة الموارد    

رها تطويراً يلبي رغباتهم، واحتياجاتهم، بالتالي تمكن المنظمـة مـن           بموارد بشرية فعالة وتطوي   

ومن اجل تحقيق ذلك يصبح لزامـاً علـى هـذه           . تقديم إنتاجها السلعي أو الخدمي بكفاءة عالية      

الإدارة الاهتمام بدراسة كيفية الحصول على الأفراد وتنميـة مهـاراتهم وتـوظيفهم وصـيانتهم        

يق ذلك إلا إذا عملت على تحقيق مجموعة من الأهـداف بعـضها           والاحتفاظ بهم، ولا يمكن تحق    

 ,Armstrong) أن بعضها الآخر يرتبط بالعاملينيرتبط بالمجتمع وبعضها يرتبط بالمنظمة، كما 

2008). 

  
  : يوضح ذلك (1-2)أهداف إدارة الموارد البشرية تقسم إلى ثلاثة أقسام والشكل رقم 

  (1-2)شكل رقم 
  د البشريةأهداف إدارة الموار

  

  

  

  

  

  

  )(Schuler,1995: المصدر
  

  

  أهداف إدارة
 الموارد البشرية

   امة عأهداف
  البقاء -
 النمو -

 الربحية -

 التنافسية -

 المرونة -

   منظمةال أهداف
  الإنتاجية -
 تحسين حياة العمل -

 تكيف قوة العمل -

 الميزة التنافسية -

 الإذعان القانوني -

   خاصة أهداف
  الجذب -
 الاحتفاظ -

 الدافعية -

 التدريب -
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لاحظ أو يتم تفسير أهداف المنظمة وكيفية تحقيقها من خـلال       ن (1-2)ومن خلال الشكل    

أن المنظمة تسعى إلى تحقيـق مجموعـة مـن الأهـداف تتـصف              ) Schuler,1995(ما يراه   

  قيام هذه المنظمات على    اف إلا بعد  بالعمومية وهي الأهداف العامة حيث لا يتم تحقيق هذه الأهد         

التي تـرتبط بعوامـل     ) الأهداف التنظيمية (تحقيق مجموعة من الأهداف تعتبر أكثر خصوصية        

المنظمة المختلفة وهي تختلف من منظمة إلى أخرى في إمكانية تحقيقها للوصول إلـى تحقيـق                

وارد البشرية  الأهداف التنظيمية والعامة للمنظمة ويتطلب ذلك وجود أهداف خاصة في مجال الم           

هذه الأهداف ترتبط بشكل أساسي في مجال إدارة الموارد البشرية التـي تـساهم فـي                أن  حيث  

  .تحقيق الأهداف الأخرى

 زويلـف، (متعددة منها   كما تساهم إدارة الموارد البشرية بكل وظائفها إلى تحقيق أهداف           

  :-)Denisi and Griffin, 2000؛ 1999؛ حسن، 1988؛ السلمي، 2001

 حصول على الأفراد الأكفاء عن طريق تحديد مواصفات العمل والبحث عن مـصادر             ال

الموارد البشرية وتحديد عملها وفق متطلبات العمل لتحقيق الاستخدام الأمثـل للجهـود             

  .نيالبشرية والقيام بإجراءات الاختيار والتعي

    جهـودهم،   قدراتهم من اجل الاستفادة القـصوى مـن        و تنمية الأفراد وتحسين مهاراتهم 

 في فترات دورية لتشجيع الاستمرار في العمل        م موضوعي يإضافة إلى تقييم العاملين تقي    

 .والتطلع لتطوير كفاءاتهم 

               تهدف إدارة الموارد البشرية إلى تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة من خلال الإدارة الفعالـة

 .ةللموارد البشرية بحيث تقوم على تسهيل قدرة المنظمة على المنافس

             التعامل مع متطلبات المنظمة الاجتماعية والقانونية، وخاصة لدى تعاملهـا مـع القـوى

 .العاملة لديها حتى تتجنب العوائق القانونية المتعلقة بعلاقتها مع الأفراد
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  :وظائف إدارة الموارد البشرية2.5 

عتبارهـا  إن إدارة الموارد البشرية تعتبر من أهم الوظائف الإدارية داخل المنظمـات با            

سعى إلى تحقيق الأهداف الكلية للمنظمـة  ية الكلية التي تتم داخلها، حيث ت   جزء من العملية الإدار   

من خلال تحقيقها لأهدافها بشكل متكامل مع الإدارات الأخرى، حيث تقوم إدارة الموارد البشرية              

 عليها وذلك   بمساعدة هذه الإدارات في ضمان الحصول على هذه الطاقات وتطويرها والمحافظة          

  ).Torrington, et al., 2005(من خلال برامج وسياسات مخصصة لهذا الغرض 

ومع أن الكتاب والباحثين في هذا المجال لم يتوصلوا إلى اتفاق تـام حـول الوظـائف                 

 ـ     وم بها إدارة الموارد البـشرية إلا      والأعمال التي يجب أن تق     ارس نـوعين    أن هـذه الإدارة تم

؛ 1989؛ هاشـم،  1997،  عقـلان :  نقلاً عن  2002السالم وصالح،    (هيوأساسيين من الوظائف    

   ):1993زويلف، 

  :يةصالوظائف التخص. 1    

د تمثل أهم هذه الوظائف التخصصية بكل من تحليل ووصف الوظائف، تخطيط الموار           تو

، بـشرية يم الأداء والتدريب، الأجور والحوافز، صيانة الموارد ال       البشرية، الاختيار والتعيين، تقي   

 ويختلف عدد هذه الوظائف تبعاً لفلـسفة الإدارة العليـا، وحجـم             بناء نظام للمعلومات البشرية،   

  .ي هذه الإدارة ومستويات مهاراتهمالمنظمة، وخصائص سوق العمل، وكفاءة العاملين ف

          : الوظائف الإدارية.    2

صصية فقـط بـل تتـضمن       لا تقتصر وظائف إدارة الموارد البشرية على الأعمال التخ        

 والتوجيه والمتابعة، شانها في ذلك شأن الإدارات        مالتنظيوالأعمال الإدارية المتمثلة في التخطيط      

الأخرى في المنظمة إذ لابد لكل إدارة أو وحدة إدارية في المنظمة أن تضع الخطط التي تحقـق                  

من القيام بتنفيذ تلـك الخطـط   ن تضع التنظيم الذي يمكنها  الأهداف التي أنشأت من أجلها، وأ  لها
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والسياسات والبرامج وصولاً إلى تحقيق أهدافها، وأن تقود وتحفز وترغـب وتوجـه نـشاطات               

لغرض التأكد من أن الأعمال تـتم وفقـاً         لهدف، وأن تقوم بعملية الرقابة،      العاملين نحو تحقيق ا   

رافات التي تحدث أثناء أو     للمخطط والسياسات والبرامج والأنظمة المحددة سلفاً، ثم تصحح الانح        

  .بعد تنفيذ الأعمال التي تمارسها

  وظائف إدارة الموارد البشرية2.5.1 

وبصفة عامة ومن خلال استقراء البحوث والدراسات المتعلقة بهذا الأمـر فإنـه يمكـن     

  : مثل فيما يليتالقول أن وظائف ومهام إدارة الموارد البشرية في المنظمات المختلفة يمكن أن ت

  :تخطيط الموارد البشرية: ولاًأ

التخطيط احد الوظائف العضوية للإدارة التي تمارس أي عمل إداري مهما كـان             يعتبر  

 مجلـس    من رئـيس   ابتدءاكل مستوى إداري    نوعه، ومهما اختلف مستواه فهناك التخطيط على        

تخطـيط  بـر   ويعت. )2010حسن،  (عمل إداري   الإدارة تنازلياً ضمن أدنى فرد في التنظيم يقوم ب        

ستخدمها منظمات الأعمال لأجل تحديد حاجاتهـا مـن المـوارد           العملية التي ت  لموارد البشرية   ا

  .)2009، النسورو الشلبي(تقبل بدرجة من الكفاءة والفعالية البشرية كماً ونوعاً، الآن وفي المس

 الرؤيـة    يكمن في التخطيط طويـل الأجـل نحـو         لموارد البشرية إن أهمية التخطيط ل   

ستقبلية الإستراتيجية للمنظمة وبذلك فإن تخطيط الموارد البشرية من شأنه أن يـضمن تـدفق               الم

يقتضي تخطيط المـوارد البـشرية   ) Ferris, et al., 1990(الموارد البشرية من وإلى المنظمة 

وجود خطة واضحة المعالم تتضمن عمليات أو أنشطة أخرى تمارسها إدارة المـوارد البـشرية               

لتدريب وتنمية العاملين في المنظمة، وان ذلك يتطلب جمع معلومات دقيقة وصادقة            كالتوظيف وا 

كما أن عملية التخطـيط  . وكافية من اجل اتخاذ القرارات التي تتضمن النجاح المتصاعد للمنظمة      
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للموارد البشرية تقع في إطار مفهوم تحليلي شامل للظروف البيئية المحيطة بالمنظمـة وكـذلك               

  ).2002السالم وصالح، (الداخلية ظروف البيئة 

عملية تحديد تصار بأنها ومن خلال ما سبق نستطيع تعريف تخطيط الموارد البشرية باخ

  .أعداد ونوعيات العمالة المطلوبة خلال فترة الخطة

  :  إن عملية تخطيط الموارد البشرية تحقق عددا من الفوائد والتي تتمثل بعضها فيما يلي

وارد البشرية تساهم في تحديد حاجة المنظمة للمـوارد البـشرية           إن عملية تخطيط الم    -1

  .     (Hodgetts and Kroeck, 1992) ةقيق وتحديد وقت الحاجة المستقبليبشكل د

 .تحقيق أهداف المنظمة من خلال الاستخدام الأقل للموارد البشرية -2

ر المتوقعـة    على الاكتشاف المبكر لمناطق الخط      في إدارة المنظمة   المسئولينمساعدة   -3

عاملة تساعد  في القوى العاملة، حيث أن الدراسة التي تصاحب عملية تخطيط القوى ال           

زمة من الأفراد بالمهـارات     عداد اللا لحصول على الأ  ر في ا  على إظهار مناطق الخط   

 المنظمة وبالتالي استبعاد احتمال وجود عجز أو فائض في القوى العاملـة             هاتطلبالتي  

 ).2008القحطاني، (ءة الأفراد يؤثر على مستوى كفا

يساعد على تحديد التكامل والترابط بين مختلف برامج إدارة الموارد البـشرية، ذلـك               -4

لأن تخطيط الاحتياجات لا يعمل بمعزل عن تخطيط التدريب مثلاً، أو تخطيط الأجور             

ت  أصبح كل نشاط يؤدى بمعزل عن النشاط الأخر لفقـد          وأو الاستقطاب والاختيار ول   

 Tansley and) وفقــدت القــرارات فعاليتهــارة المــوارد البــشرية أهميتهــاإدا

Watson,2000).  
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  )تعيينالالاستقطاب والاختيار و(التوظيف : ثانياً

بعد الانتهاء من عملية التخطيط للموارد البشرية وتحديد مقدار الفائض والعجـز لـدى              

لى ترجمة هـذه العمليـة وجعلهـا        المنظمة، وكيفية معالجة هذا الفائض والعجز تظهر الحاجة إ        

موضعاً للتنفيذ الفعلي، ومن هنا يظهر دور إدارة الموارد البشرية في جذب الكفـاءات البـشرية                

ويات تاللازمة لتحقيق أهدافها بالقدر الكافي والمهارات اللازمة لشغل الوظائف الخالية في المـس            

  ).2008القحطاني، (الإدارية المختلفة 

 الامتداد الطبيعي لعملية التخطيط، والإدارة الأساسـية التـي           لتوظيفلذا تعتبر عملية ا   

واستخدام أفضل المصادر بشكل يضمن     على  يمكن من خلالها دراسة المصادر المحلية للحصول        

 نقلا عن   1986مخامرة،  ( المطلوبة   لنا الحصول على العدد والنوعية الجيدة من الموارد البشرية        

Robbins,1982.(  

  
  : طابالاستق. أ

 تعتبر عملية الاستقطاب الخطوة الأولى في عملية التوظيـف وتـشمل هـذه الخطـوة               

ترغيب وجـذب العـدد المطلـوب مـن     والمجموعة من الأنشطة التي تختص في عملية البحث   

الموارد البشرية المؤهلة لشغل الوظائف الشاغرة بالمنظمة بالعـدد والنـوع والوقـت الملائـم               

  .)2005حجازي، (والمطلوب 

 والحصول على مرشحين ممثلـين      هو عملية البحث عن   "مي للاستقطاب   إن المفهوم العل  

وعية المرغوبة، وفي الوقت المناسـب، حتـى يمكـن أن     المطلوب، وبالن وذلك بالعدد   . للوظائف

تختار من بينهم الأكثر ملائمة لشغل الوظائف الشاغرة على ضوء متطلبـات وشـروط شـغلها                

(Werther and Davis, 1996).  
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ل علـى المـوارد البـشرية مـن         ويمكن للمنظمة أن تمارس عملية الاستقطاب للحصو      

  :(Robbins, 1982) مصدرين

 

  :مصادر داخلية  .  أ

هي عملية إتاحة الفرصة للعاملين داخل المنظمة من فرص الترقية للوظائف المختلفـة،             

خلال العـاملين لـديها     حيث يمكن أن يتم تغذية الوظائف الشاغرة أو المستجدة في المنظمة من             

ادر في الاسـتفادة مـن الخبـرات    وفي مختلف المستويات التنظيمية ويتميز هذا النوع من المص 

ها الأفراد العاملين بالإضافة إلى ذلك فـإن المـوارد   رات الفنية والعملية التي يمتلك  ية والمها ملالع

مـل فـي داخـل المنظمـة        البشرية الداخلية تمتلك نسبة عالية من الإلمام بطبيعة وظروف الع         

  .ومعرفتهم الواسعة لسياستها وخططها وإدراكهم العالي لأهدافها

والمتمثلـة  لمنظمة  من المميزات الايجابية ل   هذا النوع من المصادر يوفر مجموعة كبيرة        

  ): 2009النداوي، (في الآتي 

  .تحقيق حالة من الاستقرار العالي لدى الموارد البشرية العاملة  في المنظمة . 1

رفع الروح المعنوية للعاملين في المنظمة وجعلهم يعملون بثقة كبيرة وانـدفاع عـالي           . 2

لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية وذلك لشعورهم بان المنظمة تعتز بهم وتـوفر             

 .لهم اتجاهات مستقبلية ايجابية

 ـ           . 3 ة خفض تكاليف الحصول على الموارد البشرية المطلوبة قياساً إلى المصادر المختلف

 . الأخرى
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  : المصادر الخارجية. ب

عملية البحث والجذب من خارج المنظمة والذهاب إلى سـوق العمـل            المنظمة ل  هنا تلجأ 

الخارجي للحصول على الموارد البشرية اللازمة لشغل الوظائف المتاحة وذلك من خلال عـدة              

 سواء كانت خاصـة     مصادر تتمثل في وسائل الإعلان والدعاية، مكاتب العمل وهيئات التوظيف         

أو حكومية، من خلال أقارب العاملين في المنظمة، المـدارس والجامعـات والمعاهـد العليـا،                

النقابات والاتحادات العمالية، الأكفاء العاملين في منظمـات أخـرى مـن خـلال الانتـداب أو          

  .الاستعارة أو التعاقد

 :(Schuler, 1981;Dessler,2005) ومن أهم مزاياه المصادر الخارجية

إن الاعتماد على المصادر الخارجية يؤدي إلى ضمان استحداث الدم الجديد بما يحمله من               . 1

  .أفكار وآراء واتجاهات جديدة غير مطبقة من قبل المنظمة

الحصول على كفاءات متميزة من سوق العمل الخارجي خاصة إذا كان الاستقطاب لشغل              . 2

 .ولى التنظيمالوظائف الفنية أو الإدارية في المستويات الأ

إن المصادر الخارجية في الاستقطاب قد تكون هي المصادر الوحيدة المتاحة فـي حالـة                . 3

 .ندرة وعدم توفر الكفاءات المطلوبة بين العاملين الحاليين في المنظمة

الاعتماد على هذه المصادر قد تكون أقل تكلفة وأكثر موضـوعية مـن الاعتمـاد علـى            . 4

 . البعد عن المحاباة أو صلات النسب والمصاهرةالمصادر الداخلية وذلك بغية

  
  : الاختيار.  ب

مثـل فـي    تإن الاختيار الفعـال ي    . الاختيار هو العملية الثانية اللاحقة لعملية الاستقطاب      

ة من بين المتقدمين لشغلها، باستخدام أدوات       المتقدمين لشغل وظيفة أو وظائف معين     انتقاء أنسب   
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 تتوفر لديهم كافـة المتطلبـات اللازمـة للوظيفـة أو     المتقدمين ممننسب المتكاملة، وأ الاختيار  

  ).2008القحطاني، (الوظائف الشاغرة 

أو هو قيام المنظمة باختيار أفضل الأشخاص الذين يتوافقـون مـع معـايير الاختيـار                

  أخذين بالاعتبار الظـروف البيئيـة الحاليـة     توافرة من بين العديد من الطلبات،للشواغر الم

(Jakel, 2005). 

 يتم اسـتقطابها    انتقاء أفضل العناصر البشرية التي    "ويتمثل المفهوم العلمي للاختيار في      

تعيينها داخل المنظمة وتسكينها بالوظائف الشاغرة المحـددة بهـدف          من مصادر متعددة بهدف     

 المنشود  هذا الهدف  الإنتاجية وبالتالي تحقيق أهداف المنظمات ولتحقيق        ةتحقيق المزيد من الكفاء   

 بـين سياسـات   الاقتصادية المختلفة، فإن الأمر يتطلب ضرورة الربط والتنسيق         داخل الوحدات   

نظـرا  ) الـخ ...  الاختيار والتعيـين     ،يف الوظائف نصتخطيط القوى العاملة، تحليل وت    (الأفراد  

للتداخل الواضح بينها على نحو يضمن سلامة التخطيط ودقة التنفيذ وضـمان النتـائج وبلـوغ                

  ). Cook,1998نقلا عن  2008القحطاني، (لغايات الأهداف وا

  ): 2009النداوي،  (يار تتضمن مجموعة من الخطوات وهي  إن عملية الاخت

  المقابلة الأولية. 2      إكمال نموذج التقديم . 1

  المقابلة التشخيصية. 4        قدمينتاختبار الم. 3

  ةالاختبارات الفيزيائي. 6        التدقيق المرجعي. 5

       القرار النهائي. 7

  
 مرحلة دقيقة ومهمة للموارد البشرية حيث من خلالهـا تـستطيع       هي عملية الاختيار إن  

تحديد المتطلبات اللازمة من الأفراد لشغل الوظيفة مما يؤدي إلى تسهيل عملية تحديد التـدريب               
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 ـ      بأقل   حيث يسهل تدريبه  اللازم للفرد المناسب      عمـل فعالـة     وىتكلفة، وينجم عن ذلك إعداد ق

ومنتجة ومدربة بالشكل الصحيح بما يساعد المنظمة على تحقيق العديد من المكاسـب الماديـة               

  . والأدبية في انجاز أهدافها

  
  أهمية الاختيار 

ص إن عملية الاختيار لها أهمية في عملية اختيار المناسبين لتعبئـة الـشواغر بالأشـخا     

  :)2008 القحطاني،( المناسبين ومنها

ر الوظائف التي تناسب راغبي العمل من حيث مهاراتهم وقدراتهم بما يـؤدي              إظها . 1

  .إلى اختيار الفرد للوظيفة التي تناسبه

 .توزيع العمالة بين المنظمات على أسس سليمة . 2

رفع الروح المعنوية للعاملين أو وضع الفرد المناسب في المكان المناسب وتحقيـق              . 3

 . الاستقرار في العمل

مل المناسبة مما يؤدي إلى اكتساب المنظمة سمعة جيدة في سـوق           توفير ظروف الع   . 4

  .العمل من حيث استقرار العمالة وعدالة الأجور والحرفيات

  
  : التعيين .ج

التعيين هو الخطوة الأخيرة في عملية التوظيف التي تبدأ بالاستقطاب ثم الاختيار وأخيراً             

  . المتقدم للوظيفةالتعيين ومرحلة الاختيار قد تنتهي بالرفض أو قبول

يقصد بالتعيين عملية إصدار القرار بتعيين المرشح أو المرشحة في وظيفة معينة بقـسم              

لقرار حقوق للموظف أو الموظفـة      أو إدارة محددة، اعتباراً من تاريخ محدد، ويترتب على هذا ا          

نقـلا عـن    2008القحطاني، ( وأيضاً واجبات ومسؤوليات الوظيفة في الأجر والمزايا الإضافية
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Corbridge and Pilbeam 1998 (     بعد استلام الفرد لعمله فـي المنظمـة، وتـنص بعـض

الفرد العامل تحـت التجربـة      إجراءات أنظمة الخدمة المدنية في العديد من الأقطار على وضع           

تقرر بـصورة   من تاريخ مباشرته العمل وبعد ذلك        أشهر غالباً    6 – 3ار لمدة معينة بين     والاختب

  ).2007حمود والخرشة، ( صلاحيته للاستمرار في عمله داخل المنظمة نهائياً

  
  :تدريب وتنمية الموارد البشرية: ثالثاً

يعتبر التدريب وتنمية الموارد البشرية مجموعة من العمليات التي تعمل علـى تجهيـز              

شـر فـي   الموارد البشرية بالمهارات المطلوبة التي يمكن للموارد البشرية استخدامها بـشكل مبا  

ر في مهارة ومعارف وسـلوك الأفـراد      يالعمل وبالتالي فإن عملية التدريب تساهم في إجراء تغي        

الحالية للإيفاء بمتطلبات العمل المستقبلي والتدريب وظيفة مهمة للأفراد العاملين فـي المنظمـة              

  .(Dessler, 2003)والمجتمع 

الموارد البشرية علـى أسـاس   ويرى الباحثين أن هناك فرق بين مفهوم التدريب وتنمية         

المدى الزمني والتدريب يهتم بالوظائف أو الأعمال الحالية، أي أن الهـدف منـه تحقيـق نمـو              

الشخص عن طريق تمكينه من المهارات والمؤهلات الضرورية لكي يتقن عمله الحالي ويكـون              

، إذ تـسعى إلـى      ةقبليإسهامه فعالاً قدر الإمكان، أما التنمية فتهتم بالوظائف أو الأعمال المـست           

الـسالم وصـالح،    (توسيع مهارات الفرد وتنميتها وإعداده لعمل أعلى مرتبة من عمله الحـالي             

2002.(  

ظمة وذلك من أجل تحقيق هدف رئيس       يعتبر التدريب من أهم الوسائل التي تعتمدها المن       

 ك الحـالي أو   وهو إزالة الضعف أو القصور في أداء وسلوك الأفراد سواء كان مرتبطاً بالـسلو             

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 23

 يد المتدربين بمجموعة من المهارات والمعارف والـسلوكيات       عن طريق تزو  المرتقب ويتم ذلك    

  : وذلك على النحو التالي)2005؛ إلهيتي، 2003 ياغي، ؛2007حمود والخرشة، (

إكساب الأفراد المتدربين بالمهارات والمعلومات والمعارف الفكرية والعمليـة التـي        . 1

 التطورات الفكرية التي يشهدها المجتمع الإنساني عمومـاً، إذ          تنقصهم سيما في ظل   

أنه مجتمع معرفة تتراكم فيه العديد من الخبرات التي لا بد لمـن يـسعى للتطـوير           

  .إليها بصورة مستمرة

إكساب الأفراد أنماط ونجاحات سلوكية جديدة تنسجم مع الحاجـات التـي يتطلبهـا               . 2

 . ون بها سواء كانت إنتاجية أو خدميةتطوير العمل في المنظمات التي يعمل

صقل وتحسين القدرات والمهارات الفردية والجماعية للمتدربين، إذ من شأن ذلك أن             . 3

 . يحقق أبعاد النهوض المستهدف لديهم

تبادل الخبرات والمعارف والمعلومات ببين المتدربين سيما إذا تم استخدام الأساليب            . 4

 .لمعارف والأفكارالتدريبية التي تعتمد على تبادل ا

تثوير الطاقات الفردية والجماعية للمتدربين من خلال العصف الـذهني أو تمثيـل               . 5

  . الأدوار وغيرها من الأساليب الهادفة للتطوير

  
  :مراحل التدريب

  ):1997باشان، (تمر عملية التدريب بمجموعة من المراحل الأساسية التالية 

  .مرحلة جمع وتحليل المعلومات -1

 .يل الاحتياجات التدريبيةمرحلة تحل -2
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 .مرحلة تقييم البرامج التدريبية -3

 .مرحلة تنفيذ البرامج التدريبية -4

  .لمتدربينمرحلة برامج التدريب ل -5
  

راد تحقيقها مـن خـلال هـذه البـرامج          تدريب العاملين متعددة الأهداف الم    تعد طرق   

 يمتد ويتجاوز الأشـهر وقـد       فقد يكون التدريب لفترة قصيرة لا تتجاوز الأسبوع، وقد         التدريبية،

 مستمراً أو مؤقتاً اعتماداً على طبيعة الهدف المراد تحقيقه ويمكـن            يتطلب الأمر اعتبار التدريب   

  ): 2002السالم وصالح، (تصنيف التدريب إلى مجموعتين أساسيتين هما 

 :  من أكثر الطرق تجسيداً لهذا الأسلوب وهوالتدريب في موقع العمل . 1

      التدوير الوظيفي. ب      اعيةالتلمذة الصن. أ

  التوسيع الوظيفي . د    التدريب الوظيفي المبرمج. ج

هو أسلوب أخر من أساليب التـدريب وهـو أكثـر فاعليـة             : التدريب خارج مكان العمل    . 2

تـضمن هـذه المجموعـة       وت ب،وتخصصا في رأي الكثير من المختصين بشؤون التدري       

قع العمل الأصلي أو الفعلي للمتدرب حيث يـتم         الأساليب التدريبية التي تنفذ بعيدا عن مو      

تدريبه وتنميته في الغالب في أماكن مخصصة للعمل التدريبي سواء كان هذا المكان يقـع               

 ).2011عباس، (داخل المنظمة ذاتها أو خارجها كمعاهد التدريب المتخصصة 

  المحاضرات   . أ 

 .الندوات والمؤتمرات وحلقات العمل في دراسة الحالة . ب 

 دوارتمثيل الأ  .ج 

 . المباريات الإدارية  .د 

 . التطبيق العملي  . ه 

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 25

  : داءتقييم الأ: رابعاً

 الموارد البشرية وهو أحـد      أهم الأنشطة والعمليات الخاصة بإدارة    يعتبر تقييم الأداء من     

 والمنظمة في صورة استخدام أفـضل       دالنظم الفرعية المكونة لهذه الإدارة الذي يحقق النفع للفر        

يدور تقييم الأداء حول أهم عنصر من عناصر تحقيق الكفايـة الإنتاجيـة             لموارد البشرية حيث    ا

  ).2008القحطاني، (وهو العنصر البشري 

غرض قيـاس وتقـويم     مجموعة من العمليات التي تستخدم ل     "ويمكن تعريف تقييم الأداء     

  ).1999، عباس وعلي" (ين في المنظمة واتخاذ مجموعة من الإجراءات لمكفاءة أداء العا

تقييم الأداء تعتبر عملية دورية ومستمرة حيث من خلالها تستطيع المنظمـات            عملية  إن  

تقييم أداء موظفيها وذلك بطرق سليمة دقيقة مما ينجم عنها فائدة لكل من الإدارة والعاملين حيث                

يهم القـدرة    والنجاح في عملهم الحالي وهل لـد       دائهيستطيع العامل أو الموظف معرفة مستوى أ      

و والتطور إما بقائهم على نفس المعدل بالعمل حيث من خـلال تقيـيم الأداء تـستطيع                 على النم 

  .(Dessler,1984)الإدارة تحديد الحاجات التدريبية لتحسين الأداء لتحقيق أهداف المنظمة

وتبدي كل المنظمات تقريباً أهمية قصوى لعملية تقييم الأداء العاملين من خلالها يمكـن              

   )Zweig, 1991 نقلا عن 2002 الح،السالم وص(ظمة للمن

أن تتأكد من أن جميع الموظفين قد تمت معاملتهم بعدالة وان المستندات الموثقة حول هذا                -1

 موقفها فيما لو تظلم احد المـوظفين مـن          ةالموضوع ستكون عنصراً هاماً في تأييد سلام      

  .القرارات التي تطال بترقيته أو إنهاء خدماته

يزين من الموظفين وتضعهم في الصورة  أمام المسؤولين والـزملاء           أن تحدد الإدارة المم    -2

 . أعلىهم إلى مراكز وظيفيةتهم وترفيعتمهيداً لاتخاذ القرارات حول ترقي
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 حـول الخطـوات     همهد له الطريق بالاتفاق مع رئيـس      إن معرفة مستوى أداء الموظف ت      -3

 . القادمة فيما يتعلق بتطوير أدائه وتحسين إنتاجيته

 ـ ورئيس بين الموظفن من شأن الحوار   ، فإ وأخيراً -4 يم أن يظهـر  ه المباشر حول نتائج التقي

أيضاً جوانب النقص في سياسات المنظمة وأنظمتها إذ قد يترتب على إعادة النظر في هذه               

  .الأمور اكتشاف أخطاء قد تكون هي السبب في ضعف نتائج تقويم أداء الموظف

أهمية واسعة في إطار الفعالية الإدارية بـصورة        لقد حظي موضوع تقييم أداء العاملين ب      

عامة، إذ أن التقييم من شأنه أن يخلق الأجواء الإدارية القادرة على متابعة الأنشطة الجارية فـي          

ين بانجاز مسؤولياتهم وواجباتهم وفـق معطيـات        لمتحقق من مدى التزام الأفراد العا     المنظمة وال 

حمود والخرشـة،   (طوي عليها تقييم الأداء من خلال ما يلي         العمل البناء وتتجلى الأهمية التي ين     

2007  :(  

  تخطيط الموارد البشرية. 1

  تحسين الأداء وتطويره. 2

  تحديد الاحتياجات التدريبية. 3

  نظام عادل للحوافز والمكافآت. 4

  ل والترقيةانجاز عمليات النق. 5

  معرفة معوقات ومشاكل العمل  . 6         

 إدارة الموارد البشرية هي الإدارة المسؤولة في المنظمـة مـن حيـث              من هنا نجد أن   

مراجعة تقارير تقييم الأداء والتأكد من إعدادها وفقاً للسياسات العامة للمنظمة كما انه تقع علـى                

عاتقها مسؤولية فرز تلك التقارير حسب نوعيتها بما يسهل على الإدارة العليا في المنظمة اتخـاذ       

  .علقة بالنتائج  النهائية للتقييمالإجراءات المت
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  : التعويضات والحوافز للموارد البشرية: خامساً

إن التعويضات  والحوافز  تعتبر مهمة أساسية لإدارة المـوارد البـشرية فـي قطـاع                 

منظمة لأنه يؤثر في كل القـضايا       م من أهم الأنظمة التي تحتاجها أي        الأعمال، ويعتبر هذا النظا   

بعمل المنظمة، وخاصة قدرتها على اسـتقطاب العـاملين والاحتفـاظ بهـم             المهمة ذات الصلة    

  ).2008القحطاني، (

 مجموعة من المزايا والمنافع التـي تقـوم المنظمـة           : وتعرف أنظمة التعويضات بأنها   

بمنحها للموارد البشرية العاملة لديها أو من ترغب الارتباط بهم والتي تهدف الـى رفـع روح                 

زيادة مستوى الولاء لدى العاملين فـي المنظمـة بمـا           و  لدى الداخلين الجدد   تعزيزهاوتماء  الان

  ).2000 نقلا عن الهيتي ،2009لنداوي، ا(ينعكس ايجابياً على أداء الأفراد العاملين والمنظمة 

التعويض هو جميع المكافآت التي تقدمها الإدارة للعاملين نظيـر رغبـتهم فـي انجـاز          

في المنظمة وتتضمن التعويضات عناصـر عديـدة كـالأجر الثابـت            الأعمال والمهام المختلفة    

  ).2002السالم وصالح، (والحوافز والعلاوات والمكاسب 

  : هناك نوعان من التعويضات

 التي تجعل المنظمة مكاناً مناسـباً       ة  هي تلك التعويضات المباشر   و: تعويض مباشر ) 1(

مل يتمكن من خلال ما يحصل عليـه مـن          للعمل، وتجعل الوظيفة مصدراً اقتصادياً لكل فرد عا       

 ويتمحور الهدف الأساسي من التعويض المباشر       جور وامتيازات، أو رواتب من تغطية معيشته      أ

 من قبل   بل تحقيق الأداء المرغو   يبجذب العامل إلى العمل وتحفيزه لتقديم الجهد المطلوب في سب         

 علاوة على ارتباطه بعضوية الفـرد       المنظمة وهذا ما يؤكد بان التعويض المباشر يرتبط بالأداء        

  .(Schuler, 1995)في المنظمة 
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  :)2000الهيتي، (وهذا النوع من التعويضات يحقق الأهداف الآتية 

بمهارات وقدرات ومعارف تكـسب المنظمـة ميـزة         ) موارد بشرية (جذب قوة عمل    . 1

  .تنافسية

  .وزيادة مستوى إنتاجيتهمدفع العاملين الموجودين في المنظمة باتجاه تحسين أدائهم . 2

  .الاحتفاظ بالنوعية الجيدة من الموارد الموجودة في المنظمة. 3

  
 التـي يمكـن أن تحققهـا        المنفعةيعبر عن الميزة أو     وهو ما   : تعويض غير مباشر  ) 2(

المنظمة للفرد المنتمي إليها، أو الاستقرار في منظمة تمنح هذه المزايا أو المنافع وبمعنـى آخـر     

زايا والمنافع تستهدف تعزيز ولاء الفرد العامل لمنظمته من خلال خلقها الشعور بأهميـة              فإن الم 

الانتماء لمنظمة ما، كما أنها في ذات الوقت تحرك الشعور بالانتماء لدى الفـرد عنـدما يكـون            

   . معنوياًخارج المنظمة، وتعتبر ليست التزاماً مالياً تتحمله المنظمة دائماً وإنما التزاماً

 يعتبر نظام الحوافز من الوسائل التي تستخدمها الإدارة لحث العاملين على بذل             :أنظمة الحوافز  

هـو  و لنظام الحـوافز     دة، وبالتالي يعتبر الهدف الرئيس    المزيد من الجهود لبلوغ الأهداف المحد     

لمقابـل  ستطيع القول أن الحوافز هي بمثابة ا      مستويات عالية من الأداء من هنا ن      تحقيق العاملين ل  

  ).Ivancevich, 1992(للأداء المتميز للأفراد العاملين بالمنظمة 

 العائد الذي يحصل عليه الفرد نتيجة تميزه فـي أداء العمـل، وأن الأداء               ويعتبر الحافز 

  ).1998،  نقلاً عن ماهر2000سالم وصالح، ال(الذي يستحق الحافز هو أداء غير عادي 

بعضها فردي وبعضها جماعي والآخر على مـستوى        هناك عدة أنواع لتنظيم الحوافز،      

 فـي   مادتها حوافز مادية، كالأجر والمـشاركة     المنظمة والحوافز تأخذ صور مختلفة، فمن حيث        

 الفرد مثـل  م من حيث اتجاه أثرها علىكتب الشكر والتقدير، ويمكن أن تنظالأرباح، أو معنوية ك 
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وافز سلبية التي تتمثـل فـي العقـاب عنـد      صلة بالحوافز المادية، وح حوافز ايجابية وهي ذات   

  ). 2007؛ حمود والخرشة، 2002السالم وصالح، (حصول موقف معين 

مـاهر،   (من أهمها ولى تحقيق نتائج مفيدة     إن الهدف من وضع نظام حوافز جيد يؤدي إ        

  :)2003؛ الهيتي، 1999

  .زيادة نواتج العمل في شكل كميات، وجودة إنتاج، ومبيعات وأرباح . 1

 ـ     الفائض من العمل مثل      تخفيض . 2 ذلك تخفـيض   تخفيض التكاليف، وكمية الخامات وك

 .الفاقد في الموارد البشرية

 . بالتقدير والاحترامبشتى أنواعها على الأخص ما يتصفإشباع احتياجات العاملين  . 3

السماح للعاملين بزيادة دخلهم مع زيادة مجهودهم عن المعدلات الموضوعة مما يؤدي             . 4

 .رات على بذل المزيد من الجهدمهاالإلى تشجيع 

شعور العاملين بروح العدالة داخل المنظمة وتنمية روح التعاون بين العاملين ورفـع              . 5

 .روح الولاء والانتماء

المساهمة في استنباط أفضل الأساليب والطرق لأداء العمل بأقل مجهود وفـي نفـس               . 6

 .الوقت تحقيق أفضل النتائج

 .تحسن صورة المنظمة أمام المجتمع . 7

  
نتيجة لما ذكر نجد أن الأفراد يختلفون في رغباتهم فيما يتعلق بالحوافز على أسـاس أن                

 فإن احتياجاتـه للحـوافز تختلـف عـن           ولذا كل فرد يختلف عن الآخرين في ظروفه وصفاته       

فالفرد هو الأكثر قدرة في تعظيم المنافع التي تعود عليه وذلـك مـن خـلال      .الآخرين في العمل  

  .لمنافع تناسباً مع حاجاته الشخصية ونمط حياته اختيار أكثر ا
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  : تخطيط المسار الوظيفي: سادساً

ظمة من خلال صـقل     يعتبر التدريب مدخل من مداخل تنمية الموارد البشرية داخل المن         

مهارات الأفراد وتنمية قدراتهم وزيادة معلوماتهم وتعديل سلوكهم واتجاهاتهم وذلك مـن اجـل              

من موقع وظيفي إلى آخر أكثر تقدماً وهي عمليـة مـستمرة    الفرد  بترقية  الوظيفي وذلك   التطور  

  .الهدف منها مواكبة التغير ومواجهة التجديديكون طويلة الأجل و

 النمـو الـوظيفي، التقـدم الـوظيفي،         :أخذ عدة تسميات منها   تخطيط المسار الوظيفي ي   

ظف من وظيفة إلى أخرى أو من       التطوير الوظيفي، المستقبل الوظيفي وجميعها تعني انتقال المو       

  ).2002السالم وصالح، ( واجتماعية أفضل موقع إلى آخر من أجل تحقيق مكانة اقتصادية

للمسار الوظيفي مستويين على مستوى الفرد ومستوى المنظمة فالمسار الوظيفي علـى            

ؤديهـا   مجموعة الخبرات والأنشطة المرتبطة بالأعمـال التـي ي   بأنهمستوى الفرد يمكن تعريفه     

 ـ  ) Denisi and Griffin, 2001(الأفراد خلال حياتهم الوظيفية  د الفـرد  أو هـو عمليـة تحدي

  ).Burack and Smith, 1982( وظائفه المفضلة وقدراته الذاتية لأهدافه واحتياجاته وقيمة

يتم تعريفه على انه الطريق الذي يسلكه الموظـف وتـساعده      فأما على مستوى المنظمة     

 ,Schermerhorn,et al) خلال حياته الوظيفية في المنظمةل إلى مراكز وظيفيةالإدارة للوصو

1997.(  

لقد زاد اهتمام المنظمات في التقدير الوظيفي وتخطيطه بالرغم من صعوبته حيث يساعد             

المنظمات على البقاء والاستمرار في ظل البيئة التنافسية المتجددة التي يعتمد البعض أو الكثيـر               

س المال البشري المتوفر لديها من حيث كفاءته والمساهمة الكبيرة التـي يقـدمونها              منها على رأ  

  .للمنظمة من خلال إبداعاتهم ومهاراتهم
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  : للموظفينهتمام بمسيرة التقدم الوظيفي ونموومن الأسباب التي تدعو المنظمات للا

مقابـل زيـادة    تزايد المستويات العلمية للعاملين في السنوات الأخيرة مما يعنـي فـي ال             . 1

  . طموحاتهم الوظيفية والحصول على مستويات وظيفية أفضل

تؤدي برامج التطوير الوظيفي إلى زيادة قابلية المنظمة في الحصول علـى والاحتفـاظ               . 2

 ).2002عبد الباقي، .(بالعناصر البشرية الماهرة الطموحة

ين والأكفـاء  زيادة إشباع حاجات الأفراد والعاملين من خلال إتاحـة الفرصـة للمـاهر        . 3

 .للتطوير والتقدم الوظيفي

كلما اهتمت المنظمة بالتطوير والتقدم الوظيفي بأساليب علمية وموضـوعية انخفـضت             . 4

  في المـستقبل   تجنيب حالات التكدس  معدلات دوران العاملين ومعدلات التغيب، وكذلك       

فعيـة   دا الاختناقات في الهيكل التنظيمي والوظائف، وهذا سينعكس في النهايـة علـى           و

 ).2009السالم، ( ئهم في العمل، وعلى تقليل تكلفة العمالةاطالأفراد وع

تساعد برامج تخطيط التطوير الوظيفي المنظمة في اكتشاف الأفراد المـؤهلين لتـولي               . 5

المناصب القيادية والمهنية والإدارية الرفيعة ومن ثم توجيههم إلـى بـرامج التـدريب              

 ).2009ماهر، ( إلى هذه المناصبوالتنمية التي ستمكنهم من الوصول 

  
تشكل إدارة الموارد البشرية أحد الأقطاب الأساسية بالمـشاركة مـع الفـرد فـي إدارة           

 ): 2002السالم وصالح، (برنامج التطوير المهني 

  : مسؤولية الموظف في إدارة التطوير الوظيفي.أ

اتـه الأولـى   يجب على الموظف عندما يفكر في إدارة مساره الـوظيفي أن يبـدأ خطو       

 ـ             ع نفـسه،  باكتشاف نفسه وقدراته وطموحاته ومكامن قوته وضعفه ويجب أن يكون صريحاً م
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 الـوظيفي   تخطيط مساره رور بمرحلتين مرحلة    المطلوب من الموظف في هذا الموضوع هو الم       

  ) ,.2005Torrington. et al( في هذا المسار  لما حققه التقييمثم مرحلة إجراء

  :ة في إدارة التطوير الوظيفيمسؤولية المنظم. ب

  :Dorio,198)9 نقلا عن 2002السالم وصالح، (ا يتم ذلك بعدة وسائل منه

  . للفردوالمتحديةإتاحة الأعمال المهمة  . 1

 .تزويد الموظف بما يريده من معلومات . 2

 .استخدام الامتيازات لاكتشاف الموهوبين . 3

  .جلسات الإرشاد والنصح والتوجيه . 4

  
رة المسار الوظيفي نشاط مهم يحقق مزايا عديدة لكل من المنظمة           نلاحظ مما سبق أن إدا    

والفرد إذ عن طريقه تستطيع المنظمة تحسين استخدام العاملين وزيادة رضاؤهم وجعلهم أكثـر               

  . إنتاجية إلى جانب قدرتها على إشباع حاجاتهم الشخصية

  
  :  النظام2.6

فحص وتحليل هـذه الاسـتخدامات      تبدو كلمة نظام متعددة المعاني والاستخدامات وعند        

.  من مكونات أساسية تتفاعل فيما بينها      د حيث يتكون كل نظام      نجد أن كلها تلتقي في جوهر واح      

   نقـلا عـن  2005الـصيرفي،  (وجودها وتعمل ضمن ظروف بيئية محددة لتحقيق الهدف من 

1978, Ross:(  

تكامل بغـرض مـشترك   أو الأجزاء التي ت بأنه مجموعة من العناصر     "كما يعرف أيضاً    

  ).Macleod and Schell, 2001" (لتحقيق هدف معين
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الأفراد والمصادر والمفاهيم والإجراءات حيث تتفاعل هذه العناصـر فيمـا بينهـا       : مثل

  ).2003كراسنة وآخرون،  (ددة أو تحقيق هدف معينلانجاز وظيفة مح

 عية داخل النظام تلـك    ن تمثل نظم فر   إن النظام يتضمن عدد من العناصر والتي يمكن أ        

ق هدف أو مجموعة من الأهداف      يجل تحق أكامل مع بعضها البعض من      تتتفاعل وت النظم الفرعية   

  ).2009ملوخية، ( في ضوء معطيات معينة التي يسعى النظام لتحقيقها وذلك

  : ة التاليةن النظام من العناصر الرئيسيتكو

  .مدخلات . 1

 .معالجة . 2

  .مخرجات . 3

  .بيئة الداخليةوتحاط هذه العناصر بال

هي العناصر التي تدخل النظام من أجل التحويل وسواء كان مصدر العناصـر             و :المدخلات. 1

 هـذه العناصـر مـستلزمات       البيئة التنظيمية الداخلية أو الخارجية فالمهم هو أن تكون        

  ).1995عبد الهادي، (لعمل واستمرار وجود النظام لأساسية 

لأنشطة التي يتم بموجبها تحويل المـدخلات إلـى منتجـات           هي تلك العمليات وا   و: معالجة. 2

م جة هي مركز التحويل في جميع النظ      وخدمات شكلها معبر عن المدخلات وتعتبر المعال      

الديناميكية وهي تصمم لتكون منسجمة مع أنواع المخرجات المطلوبة أو المرغوبة مـن           

  ).2005الصيرفي، (المدخلات المتاحة 

 ينتج عن النظام نتيجة العمليات والأنشطة التحويلية التي جرت علـى            ي كل ما  وه: مخرجات. 3

وقد يطلق البعض   ... المدخلات وهي إما تكون سلعاً أو خدمات أو معلومات أو تقارير            

  ).2000سلطان، (عن المخرجات تسمية النتائج 
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جـودة  هي المعلومات التي تصل من البيئة الخارجية إلى النظام بـشأن            و: التغذية الراجعة  . 4

 على هذه المعلومات أن يغيـر مـن مدخلاتـه أو     اعملياته التشغيلية، ويمكن للنظام بناء    

  ).2009ملوخيه، (عملياته التشغيلية بما يتفق مع متطلبات البيئة الخارجية 

يحتوي كل نظام على عناصر داخلية وخارجية، وتعتبر العناصر الخارجية           :البيئة الخارجية  . 5

وتشمل بيئة النظام تلك العناصر المؤثرة فـي أداء هـذا النظـام             جزءاً من بيئة النظام،     

ولكنها تقع خارج نطاق تحكمه، فنظراً لوجود عناصر البيئة خـارج النظـام لا يكـون                

للنظام إلا القليل الذي يستطيع أن يفعله لرقابة سلوك هذه العناصر رغم تأثيرهـا علـى                

معطيات عند تحديـد وتحليـل مـشاكل        النظام، وبالتالي فإن عناصر البيئة ينظر إليها ك       

 ).2004جودة وآخرون، (النظام 

  
   المعلومات2.7

تعد المعلومات من أهم العناصر في مختلف الأنشطة التي تمارسها الإدارة بـشكل عـام      

  .وتلعب دور مهم وحيوي في عملية الاتصال واتخاذ القرار

ي على البيانـات أو هـي      أنها نتائج عمليات المعالجة التي تجر       على وتعرف المعلومات 

 ت معالجتها بحيث أصبحت في صورة صالحة للاستفادة منها فـي اتخـاذ القـرارا              تبيانات تم 

  ).2002المغربي، (

هناك اختلاف بين المعلومات والبيانات، فالبيانات حقائق غير مترابطة كأرقام أو كلمات            

جلة كرموز، أو جمل، أو عبـارات  المادة الخام المس"لا تعطي معنى لمتلقيها، كما أنها عبارة عن      

  ".يمكن للإنسان تفسيرها أو تعديلها

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 35

فهي نتيجة تجهيز أو معالجة البيانـات أو هـي نتـائج التفـسيرات، أو               "أما المعلومات   

عبد الهـادي، وبـو عـزة،    (التعديلات، والتي عادة ما تأخذ شكل تقرير مركب من هذه البيانات        

1995.(  

هي بيانات قد تمت معالجتها من خلال عمليات التجميـع          ومن هنا نلاحظ أن المعلومات      

والتحليل والتفسير والتخزين، فالمعلومات عبارة عن تجمع الأجزاء المترابطة ببعـضها الـبعض     

  . في البيانات

  :مصادر المعلومات2.7.1  

احتياجاتنا لهذه المعلومات لـذا     على  هو المصدر الذي نحصل على المعلومات منه بناء         

 تـستطيع   الاهتمام بمصادر المعلومات حتـى  عليهاراتبشرية وغيرها من الإدا   اللموارد  فإدارة ا 

  .جمع معلومات دقيقة للوصول إلى نتائج مرضية في عملية القرارات الإدارية

  ):1995 عبد الهادي، وبو عزة، (هناك مصدرين للمعلومات كما قسمهاو

 تتمثـل فـي الأعمـال الورقيـة،         وهي) المدونة والمسجلة (مصادر المعلومات الوثائقية      .  أ

  .السمعيات، المرئيات، الأجهزة

 نفـسها أو  مثل سؤال أحد الزملاء في المؤسسة    ): الشفهية(مات غير الوثائقية    مصادر معلو  .  ب

 .مؤسسة أخرى، والمناقشات بين الزملاء، اللقاءات والاجتماعات في المؤتمرات

 

  :أنواع المعلومات2.7.2 

  ): 2000الكيلاني وآخرون،  (التي يحتاجها الإداري في عملهات هناك عدة أنواع للمعلوم

  :  معلومات انجازيه-1

وهي المعلومات التي يحتاجها الإداري في اتخاذ القرار واتخاذ عمل أو مـشروع مثـل               

  .الخ... ن موظف ياتخاذ قرار بتعي
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  :  معلومات إنمائية-2

سيع المدارك في مجال العمل     هي التي يحتاجها الإداري في تطوير وتنمية القدرات وتو        و

  .والحياة، مثل التي يتلقاها المتدربون في أثناء الدورات التدريبية

  :  معلومات تعليمية-3

  .وهي التي تحتاجها الإدارة في المؤسسات التعليمية مثل المدارس والكليات والجامعات

  :  معلومات إنتاجية-4

طوير وسـائل الإنتـاج والاسـتثمار       هي التي تفيد في إجراء البحوث التطبيقية وفي ت        و

  .للموارد الطبيعية والإمكانات المتاحة بشكل أحسن كمعلومات لإنتاج سلعة جديدة

  : أهمية المعلومات 2.7.3

تعتبر المعلومات من الركائز الأساسية في الفكر الإداري المعاصر علـى أسـاس أنهـا           

ة من أداء وظائفها المختلفة بكفاءة      مكن الإدار أجزاء التنظيم مع بعضه البعض حيث ت      تربط جميع   

  . عالية وتقلل من حالات الغموض بما يساعد على اتخاذ القرارات بشكل أفضل وأكثر نجاحا

تكتسب المعلومات  ة المعلومات وإلى إعادة الصياغة فلذلك       وبما أن العالم أصبح في ثور     

  ): 1992، توفلر(خلال أنها أهميتها من 

ي نشاط بشري أيا كانت طبيعة هذا النشاط وأيا كـان           المعلومات مورد أساسي في أ     . 1

  .مجاله

 .تناقص فالإنسان يستفيد منه ويضيف إليهالمعلومات ينبوع لا ينضب يتزايد ولا ي . 2

المعلومات سلعة قامت حولها تجارة وصناعة وازدهار حركة الـتعلم علـى كافـة               . 3

وتنميـة  مـستوى التنمـوي    الالمستويات وكان لذلك بصمات ونتائج ملموسة علـى         

 .التي تعد الأساس في التقدموالموارد البشرية 
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 المعلومات مورد استثماري وقد وجدت المؤسسات أن توفير المعلومات واختزانها  . 4

  . والإفادة منها يعد نشاطاً استثمارياَ أساسياً

   نظم المعلومات  2.8

وقت الفـرد   معظم إن إذ   ومات وظيفة هامة لأي مجتمع    تعد وظيفة إعداد واستخدام المعل    

في العمل يقضيه في عملية تسجيل بحث فهم استيعاب العديد من أنواع المعلومات، فقـد أصـبح       

 .الحاسب الآلي جزءاً رئيسياً في عملية تنظيم المعلومات وإعدادها وسهولة الحصول عليها

 والأعمـال   والعمليات والتجهيـزات  ونظام المعلومات عبارة عن مجموعة من الموارد        

هدف تـداول المعلومـات   معاً في بيئة معينة أو وسط معين بوالقنوات تتفاعل وتتكامل والأنشطة  

 ).2008ي، الشراب(بيئة أو هذا الوسط ي هذه الف

طة التي تعمل مـع  بوقد تم تعريف نظم المعلومات على أنها مجموعة من الأجزاء المترا     

رار والتنسيق والرقابة   معالجة وعرض المعلومات لدعم عمليات صناعة الق      وبعضها بهدف جمع    

  . (Lauden and Lauden, 2000)والتحليل داخل المنظمة 

مما سبق نجد أن نظام المعلومات هو نظام متكامل من الآلة والعنصر البشري والهـدف            

الأساسي له هو تزويد المنظمة بالمعلومات الداخلية أو الخارجية لـدعم عمليـة إدارة وتحليـل                

  .لقرارات الإدارية المناسبة لاتخاذ ا تمهيداالبيانات

  
  : أنواع نظم المعلومات2.8.1  

 ـيوجد هناك أكثر من تصنيف لأنواع نظم المعلومات وبصفة عامة يمكن تقـسيم               نظم  ال

 إلـى التي يمكن استخدامها داخل المنظمة للمساعدة في عمليات المستويات الإداريـة المختلفـة              

  :  )2-2(ة كما هو موضح بالشكلأربعة أنواع رئيس
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  : حسب المستويات الإداريةنظم المعلومات 

  )2-2(شكل رقم 

  

  

                  

  

  (م 

  

  

  .229، نظم المعلومات الإدارية، مؤسسة حورس، الإسكندرية، ص )2005(الصيرفي، محمد : المصدر

  
  :  القرارات اتخاذ نظم دعم-1

خدامها من قبل   تفاعل نظم المعلومات مع المعرفة من اجل است       " يقصد بهذه النظم عملية     

  ).2005الصيرفي، " (المدراء في عمليات اتخاذ القرارات

ة أنشطة اتخاذ القـرارات داخـل المنـشأ    كما تعرف على أنها نظم أليه للمعلومات لدعم         

  )2008الشرابي، : (ويكثر استخدامها في العمليات التالية

   تحليل البدائل -2       الحفظ وضبط الحفظ   -1

  .لول للاستغلال الأمثل للموارد المتاحة اختيار أفضل الح-3

  

الإدارة 
 العليا

 الإدارة الوسطى

 الإدارة التنفيذية

 الإدارة المكتسبة

  D S Sظم دعم القرار ن

  M I S المعلومات الإدارية نظم 

  T P S معالجة المعاملات نظم 

  O A  S ة المكاتبتمأتنظم 
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القرار بأنه نظام يتعامل مع المشكلات غير الهيكليـة أو          اتخاذ  ويمكن وصف نظام دعم     

شبه هيكلية، بالإضافة على أنه قادر على تحليل البيانات وتقديم الدعم لموضوعات على فتـرات               

  .غير منظمة

  )2008 حسان، ؛2005في، الصير: ( منهاوهناك عدة خصائص لنظم دعم القرار

خاصية التفاعلية، المرونة، القدرة على التكيف مـع متطلبـات متخـذ            الالتركيز على    -1

  .القرار، والاستجابة السريعة لاحتياجاته

 .دعم عمليات كل من اتخاذ القرارات الفردية، واتخاذ القرارات التنظيمية -2

ومات الأخـرى مثـل نظـم    التكامل مع نظم المعل   . التركيز على جودة وفاعلية القرار     -3

 .معالجة البيانات، ونظم المعلومات الإدارية

  
  : اتالقراراتخاذ مكونات نظم دعم 

  ): 2008حسان، (القرارات من خمسة مكونات رئيسية اتخاذ يتكون نظم دعم 

  تكون من ت): Hardware( الأجهزة -1

 يةز بـذاكرة رئيـس    بات كبيرة والتي تمتا   اسالأجهزة سواء في شكل حاسبات شخصية أو ح       . أ

كبيرة تمكنها من تشغيل أجهزة طرفية تصل إلى بضعة مئات من الشاشات بالإضافة إلـى              

  .معالجة المركزيةالالسرعة الكبيرة لوحدة 

شبكة الاتصالات بين الأجهزة الطرفية المختلفة سواء بين الحاسبات الكبيـرة والوحـدات             . ب

لنطـاق مثـل شـبكة    ان شـبكات واسـعة   الطرفية لها، وقد تكون شبكة محلية أو قد تكو     

  . أو الانترنتالتليفونات
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أجهزة الاتصالات والتي تمكن من عملية نقل البيانات والمعلومات من جهاز إلى آخر وقد              . ج

يتم ذلك باستخدام الإشارات الكهربائية أو الموجات الكهرومغناطيسية وذلك لقدرتها الفائقة           

  .  وقت قصير للغايةعلى نقل كمية كبيرة من المعلومات في

يز نظم دعم القرار بقدراتها العالية على الاتصال فنجد أن تلـك            أجهزة المخرجات نتيجة تم   . د

النظم قد تستخدم العديد من أجهزة المخرجات مثل وحدات العرض المرئي والتي تستخدم             

نيـة  ب أو المخرجات البي   يفي الاجتماعات من خلال كاميرات الفيديو الموجودة في الحواس        

  .والمسموعة وأجهزة الطباعة ذات معدل الفصل الضوئي العالي

  
  تعتبر قاعدة البيانات بمثابة مخزون في مكان مركزي في نظم دعم           :البيانات قواعد   -2

 القرار ويمكن تعريفها بأنها مجموعة من الملفات المتكاملة مع بعضها البعض تـشمل كـل          اتخاذ

العمليات الداخلية للمنظمة والتي تم تجميعها مـن المجـالات          من البيانات الداخلية التي تعبر عن       

ظمة مع البيئة الخارجية مثل شكل        علاقات المن  ظمة والبيانات الخارجية التي توضح    الوظيفية للمن 

قد تـؤثر   لنفس السلع المنتجة للمنظمة بجانب أي بيانات خاصة         معدلات إنتاج الصناعة    ها،  أسواق

  . (Gara,2002)على أداء المنظمة

  
  :البياناتر قواعد ومن مصاد

  .نظام معالجة البيانات . 1

 .مصادر داخلية . 2

 .بيانات المستندات . 3

 .مصادر خارجية . 4
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 يعتبر النموذج تمثيل أو محاكاة للواقع، ولأن دراسة الواقع قد تكون            : قاعدة النماذج  -3

نـاء نمـوذج   تجه إلى بد تكون غير عملية فإننا يمكن أن نصعبة ومكلفة وفي كثير من الحالات ق     

سته وتحتوي قاعدة النماذج في نظام دعم القرار على العديد من أنـواع    المحاكاة هذا الواقع ثم در    

النماذج الإحصائية والكمية الوظيفية التي توفر الإمكانات التحليلية لتنظيم دعم القرار في المنظمة             

ن النماذج، وتتمثل هذه المعايير     يمكن استخدام العديد من المعايير للتمييز بين الأنواع المختلفة م         و

في الهدف من النموذج، درجة التفاعل مع العشوائية، درجة التعامل في التطبيق، نوع البيانـات               

  معهـا،  التي يتعامل مع العشوائية، درجة التعامل في التطبيق، نوع البيانات التي يتعامل النموذج            

  . يتعامل معهالمستوى التنظيمي الذي يخدمه والمجال التطبيقي الذي

هي الوسيلة التي يمكن من خلالها أن يتعامل المستخدم مع نظام           :  نظام إدارة الحوار   -4

دعم القرار، فهي تمثل ما يجب أن يعرفه المستخدم لكي يتعامل مع النظام، وهي وسيلة الـتحكم                 

  . للتعبير عن استجابات النظام لطلبات المستخدمأداةعمليات النظام كما أنها تعمل في 

ومن أهم الخصائص التي يجب توافرها في نظام إدارة الحوار هي البساطة والمرونـة،              

وغالباً ما تكون هناك علاقة عكسية بين هاتين الخاصيتين فالنظام الذي يتصف بالبساطة غالباً ما               

جـودة  ( نة وأيضاً النظام الذي يتصف بالمرونـة غالبـاً مـا تتـضمنه البـساطة     ويتضمنه المر

  :، ويتكون نظام الحوار من ثلاث مكونات أساسية وهي)2004وآخرون،

لغة التعرف وتشير إلى ما يمكن للمستخدم أن يفعله للاتصال مع النظـام، وتـشمل                . 1

بدائل أساليب إدخال البيانات والتي قد تكون لوحـة مفـاتيح أو الغـاز، أو القـارئ         

  .الضوئي للمادة المكتوبة 
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 المستخدم، وتشتمل على ما تقدمه الطابعـة        لغة العرض تشير إلى ما يسمعه أو يراه        . 2

وما يظهر على شاشة العرض من حروف وكلمات وأشكال ورسومات، كما تـشتمل       

 .على المخرجات الشخصية

قاعدة العرض حيث تعرض المعلومات التي يجب أن يعرفها المستخدم عن القـرار              . 3

 المـشكلة   وعن كيفية استخدام نظم دعم القرار، فمعرفـة المـستخدم بـالإقرار أو            

 .موضوع القرار تتم خارج نظام دعم القرار

  
 المشتركين في تنمية وتشغيل واستخدام نظام دعم        وهم مجموعة الأشخاص  :  الأفراد -5

  :)2002المغربي، (ينقسموا إلى مجموعتين رئيسيتينالقرار و

مجموعة المستخدمين النهائيين وتشتمل على نـوعين النـوع الأول         : المجموعة الأولى  

 الفنيين القائمين على تقديم     المحللينهم  : النوع الثاني . ستخدمين النهائيين للنظام  الم

المساعدات الفنية أو الدعم الفني وخاصة في مراحل تحديد عناصر المشكلة محل            

  . الدراسة التي تواجهها المنظمة

رارات هم الإداريون أو المهندسين القائمين على تشغيل نظام دعم الق          :المجموعة الثانية 

مشاكل الفنيـة التـي     نفسه مثل ضمان عمل الأجهزة بالكفاءة اللازمة وحل كافة ال         

 برامج دعم القرارات والمهتمين بتطوير      تواجه مستخدمي النظام، وأيضا مطوري    

برامج نظم دعم القرار ليناسب احتياجات المستخدمين النهائيين سواء الحـاليين أو           

تراخيص استخدام نظم دعم القـرار      ين يقدمون   أخيراً المستشارين الذ  و. المرتقبين

  .  لها كما يقدمون النصائح والمساعدات المختلفة لهمالنهائيينللمستخدمين 
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  : نظم المعلومات الإدارية) 2(

تنوعت المفاهيم والتعريفات الخاصة بنظم المعلومات الإدارية ولقد عكس هـذا التنـوع             

من أوائل التعريفات على أنها مجموعة مـن الأجـزاء          تطوراً تاريخياً في النظر إلى مفهومها، و      

المرتبطة مع بعضها البعض فيضم أحدها أساليب المعالجة السرية للمعلومات باستخدام الحاسـب             

الآلي ويسهم الآخر بتطبيق الأساليب الإحصائية والرياضية في حل المشكلات، ويتـولى ثالـث              

كما تعرف نظـم المعلومـات      ) 2008حسان،  (امج الحاسب الآلي    المحاكاة التفكير من خلال بر    

 عن وحدة تنظيمية    للمسئوليننظاماً مبنياً على الحاسب الآلي، يوفر المعلومات        "الإدارية على أنها    

رسمية سواء كانت المنظمة ككل أو أحد المجالات الوظيفة بها، والذين لديهم احتياجات متـشابهة        

لماضي، وما يحدث حالياً، وما هـو المحتمـل         للمعلومات، وتصف هذه المعلومات ما حدث في ا       

خرجات نماذج رياضية، وتـستخدم  لاً وتتوافر المعلومات في شكل تقارير خاصة وم     ه مستقب حدوث

  ). McLeod, 1999" ( المعلومات في صنع القرارات وحل المشكلاتهذه

  
  :خصائص نظم المعلومات الإدارية

تـى تـستطيع أن يحقـق    لإدارية حم المعلومات ايجب أن تتوفر خصائص معينة في نظ     

  ):1996، الصباغ وصباح(ا ومن هذه الخصائص  من أجلهشأنالأهداف التي أ

 وتعديلها إلـى معلومـات      تأنه نظام مبني على الحاسوب وذلك في إدخال ومعالجة البيانا          -1

  .تفيد متخذي القرارات في المنظمة

يحقق التكامل بين   ...) أفراد،  تسويق،  (أنه نظام متكامل يربط بين مجالات وظيفية مختلفة          -2

 .نظم المعلومات الحالات الوظيفية المختلفة أو وصف عمليات المنظمة ككل
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أنه نظام يدعم وظائف التخطيط والرقابة والعمليات وهي الأنـشطة المطلوبـة فـي كـل          -3

 . مجالات النشاط

تميزة غيـر   أنه نظام يساعد الإدارة في اتخاذ القرارات بغية حل المشكلات سواء أكانت م             -4

 . مكررة روتينية

 بالمستقبل فالمعلومات تصف وضع المنظمة فـي  ويتنبأأنه نظام يصف الماضي والحاضر       -5

 .الماضي والحاضر والمستقبل

أنه نظام يصف العمليات الداخلية للمنظمة ويقارنها بالتوقعات أو الخطط ويظهر المجالات             -6

  . إلى تعديل أو تحسين

  
  : علومات الإداريةالعناصر المكونة لنظام الم

 ـيباستخدام مدخل التعليم في تحليل مكونات نظام المعلومات الإدارية يمكن التم           ز بـين   ي

  :) 2005الصيرفي، ( ثلاثة عناصر مكونة لها وهي

  : وهي تتكون من ثلاثة أنشطة فرعية هي: المدخلات) 1(

 ـ :النظام الفرعي لمعالجة البيانات     -أ  الات النظـام   حيث يوفر هذا النظام بيانات تـصف مج

  .والتحليلات الداخلية في المجال الوظيفي أو المنظمة ككل

 وهذا النظام يتجه بصفة أساسية لدراسـة      :النظام الفرعي للبحوث والدراسات المتخصصة      -ب  

عناصر البيئة الخارجية حيث يتجه إلى تجميع بيانات مـن مـصادر خارجيـة وتحليلهـا           

  . والاستفادة منها
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 وهذا النظام يركز على عنصر واحد من البيئة الخارجية وهو           :تالنظام الفرعي للمخابرا    -ج 

المنافسون حيث يهتم بجمـع وتحليـل المعلومـات التـي تـصف عمليـات وتحركـات          

 . واستراتيجيات الشركات المنافسة

  
 ويقصد بها المعالجات التي تتم على البيانات التي يتم الحصول عليها            :العمليات التشغيلية ) 2(

داخلية والخارجية والتي تتمثل في تجميـع إعـداد ومراجعـة ومعالجـة             من مصادرها ال  

  .وتخزين البيانات وإعداد التقارير

  : وتتكون المخرجات من ثلاث نظم فرعية هي: المخرجات) 3(

  .مخرجات النماذج الرياضية والكمية لمحاكاة الواقع الفعلي. أ

 أسبوعي أو شـهري أو      وهي أما أن تكون على أساس يومي أو       :التقارير الدورية . ب

  .نصف شهري أو نصف سنوي وذلك حسب توقيتات اتخاذ القرارات المبنية عليها

وهي تلك التقارير التي تعد خصيصا لموقف معين يحتـاج فيـه      : التقارير الخاصة . ج

المديرين لمعلومات لا تحتويها التقارير الدورية علما بان معلومات هذه التقـارير            

  . البيانات المنتظمة ويتم إخراجها عند الحاجة إليهاتكون متوفرة في قاعدة

  

  .يوضح العناصر المكونة لنظم المعلومات الإدارية) 3-2(والشكل رقم 
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  )3-2(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .267نظم المعلومات الإدارية، مؤسسة حوس الدولية، الإسكندرية، ص ) 2005(الصيرفي، : المصدر

 مدخلات النظام

قواعد بيانات 
 أخرى

 مخرجات النظام معالجة داخلية

قاعدة بيانات 
المجال 
 الوظيفي

قاعدة بيانات 
 المنظمة

مخرجات نظام 
 معالجة البيانات

ات دراس
وبحوث 
 متخصصة

مخرجات نظام 
 المخابرات

مصادر 

مصادر 

  

 تقارير دولية

  

تقارير 
 خاصة

  

مخرجات 
 نماذج

إدارة المجال 
 الوظيفي

 بيانات

بيانا
 ت

ات
بيان
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  : تنظم معالجة المعاملا ) 3

يقصد بنظام معالجة المعاملات ذلك النظام المرتبط بالحاسب الآلي والذي يجمع ويضيف            

ويخزن ويسترجع بيانات حركة المعاملات الخاصة بالمنظمة من اجل مهام حفظ السجلات وهـذا   

النظام مرتبط بالمستويات التشغيلية في المنظمة بغـرض التعامـل مـع الأوراق والمـستندات               

  ).الثنائية(يساعد في دعم القرارات الهيكلية والسجلات حيث 

  
  :  وظائف نظام معالجة المعاملات

الـصيرفي،   (يـة يقوم نظام معالجة المعاملات بتنفيذ مجموعة وظـائف النظـام الرئيـسية التال            

2005(:-  

  : وظيفة الإدخال) 1

  : وتشمل هذه الوظيفة على

ت في وثيقة مصدرية من نـوع مـا         يتم تجميع البيانات عن طريق تسجيلا     : تجميع البيانات  -أ 

ق المصدرية مهمة للغايـة إذ      الوثيقة المصدرية هي ورقة مسجلة عليها أعمال وهذه الوثائ        و

 . يرتكب فيها يصعب لاحقاً تفاديه أي خطأإن

 وضعها في شكل صالح للاستخدام من خلال النظام وذلك من خلال تصنيف             :تإعداد البيانا  -ب  

 .في سجل وترميمها وصفها تتلك البيانا

 يقصد بها تغذيه بيانات المعاملات إلى الحاسب تمهيـداً لإجـراء عمليـات              :تإدخال البيانا  -ج 

المعالجة عليها ونتيجة لتطوير التكنولوجيا فإن مشغل مدخلات البيانات يستخدم الآن معدات            

مبرمجة أو محطات طرفية مباشرة والتي تستطيع أداء مدى واسع من عمليات تدقيق الخطأ،              
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دف من ذلك هو لمزج مجموعة البيانات ومن أهم المميزات تحسين الدقة، إقلال العمل،              واله

 .تصحيح أسرع للأخطاءو

  : وظيفة المعالجة) 2

هي الوظيفة التي تعمل على تخزين وتعديل وتغيير البيانات بإجراء العمليات الحـسابية             

الـشرمان،  (والفرز والتحـديث    المنطقية المتطلبة لتتلاءم مع حاجات المستفيدين، مثل التصنيف         

2004.(  

  
  :وظيفة الإخراج) 3

  :)2004الشرمان،  (ة مجموعة متنوعة من المخرجات مثل تنتج من وظيفة المعالج

عـة  تمتلك المنظمات طابعات لتحويل المخرجات إلـى وثـائق مطبو      : تقارير المعاملات  -1

وى الوصـف مـن     م معالجة المعلومات إلى تخفيض مست     يات كبيرة يومياً وتعمل نظ    مكب

دقيـق  خلال الاختصار أو الاختيار ولكن هناك بعض التقارير تكون بحاجة إلى وصف             

 .جل التدقيق والتعرف عليها بشكل واضحمن أ

هي عملية الاستجابة واستفسارات المستخدمين عـن معـاملات     : استجابات الاستفسارات  -2

 .معينة

خرجـات نظـم معالجـة    في كثير من الأحيـان يـستخدم م      : المدخلات إلى نظم أخرى    -3

 .حد النظم الأخرى المرتبطة بالحاسبالمعلومات كمدخلات لأ

يقوم نظام معالجة البيانات بإنتاج تقارير نهائية موضح بها إجمالي وملخص           : منتج نهائي  -4

  ).يومية، أسبوعية، شهرية(المعاملات داخل المنظمة خلال فترات زمنية دورية 
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  : تمتة المكاتبنظم أ) 4

أتمتة المكاتب بأنها نظام معلومات يستند علـى الاتـصالات الالكترونيـة            كن وصف   مي

والتي تقوم بجمع ومعالجة وخزن وتوزيع المعلومات والرسائل الالكترونية أو الوثائق وأشـكال              

  .أخرى من الاتصالات بين الأفراد وطرق العمل في المنظمات

  ):1999الرزاق، عبد  (ئيسية لنظم أتمتة المكاتب ما يليومن الأنواع الر

تضم حزمة من البرمجيات المستخدمة في أداء مهام الكتابة ومعالجة          : نظم النشر الالكتروني  . 1

  : برامج وتطبيقات أخرى مثلسترجاعها أو خزنها وتصديرها إلى النصوص وتنسيقها وا

عبارة عن برمجيات تستخدم لغرض طباعة النصوص والأشـكال         : نظم معالجة النصوص    . أ

  . ام الحاسوب وأجهزة الإدخال والإخراج والخزانات المساعدةباستخد

متـة المكاتـب وهـو     من احدث البرمجيات المستخدمة في أت  يعتبر الناشر  :الناشر الفلمي . ب

طباعة الكتب والنصوص بشكل رائع جداً بحيث يمكن دمج صورة ونص           يستخدم لأغراض   

  .على وثيقة واحدة

ي مجموعة من التقنيـات والبـرامج الخاصـة بالاتـصالات           ه: نظم الاتصالات الالكترونية  . 2

الالكترونية التي تسمح للمنظمة بإرسال واستقبال الرسائل والوثائق والتقارير وتفيد تلـك الـنظم              

  :بصورة خاصة في إدارة الاجتماعات وإدارة مجموعات العمل مثل

اسـتخدام   إرسال رسائل داخل المنظمة أو خارجها عن طريـق           :البريد الالكتروني   -أ 

  ).2003غالب، (الحاسوب وأجهزة الإدخال والإخراج المساعدة والاتصالات 

 إرسال رسالة بالصوت عن طريق الهاتف وهو يتطلب حاسوب ذو           :البريد الصوتي   -ب  

قدرة تخزينية جيدة لتخزين الرسائل بأشكال رقمية ثم استعادة هذه الرسائل إلى شكل             

 ).2004الشرمان، (سماعي مفهوم 
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 حزمة من البرامج المتكاملة المستخدمة فـي حوسـبة المهـام            :ة المكاتب نظم إدار   -ج 

المرتبطة بالمكتب الإداري وبخاصة المهام الروتينية المبرمجة بالإضافة إلى تقـديم           

القدرات الالكترونية التي تساعد في تنظيم وجدولة المـوارد المتاحـة وتخـصيص             

 : استخداماتها بكفاءة وفعالية مثل

 يستخدم في شبكات الحاسـوب لتخـزين واسـترجاع          :ترونيالتقويم الالك  . 1

  . مواعيد المدير

 هنا يتم استخدام الجهاز التليفـون لـربط المـشتركين           :الاجتماع التليفوني  . 2

بالاجتماع على الرغم من انتشارهم في مناطق جغرافية متباعدة ويتكون هذا           

ي، الحمـدان (النظام من أدوات سمعية ومرئية ولا يتطلب جهـاز حاسـوب           

2002( 

 هنا يـتم اسـتعمال شـبكة الحاسـوب للـسماح            :ديوالاجتماع بواسطة في   . 3

للمشاركين بتبادل المعلومات المتعلقة بموضوع مشترك ويستخدم هذا النظام         

 .بالإضافة للبريد الالكتروني وقناة الفيديو وبث باتجاه واتجاهين

لتشكيل ربط   هنا يتم الاعتماد على أجهزة الهاتف        :نظم الاجتماعات السمعية   . 4

 Parker and). سمعي بين أشخاص منتشرين في مناطق جغرافية متباعدة

Case, 1993) 

 تستخدم هذه النظم في خزن واسـترجاع        :نظم المعالجة التعبيرية والرمزية    . 5

البيانات بأنماط وصور كالأشكال البيانية والرسوم والأفلام والصور ومـن           

 يقوم بنقل صـور الوثـائق إلـى         أشكال تلك النظم نظام إدارة الوثائق الذي      

 .أشكال رقمية
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  : نظم معلومات الموارد البشرية مفهومه وتعريفه2.9 

تلعب المعلومات دور مهم وأساسي في سلوك الأفراد والمنظمات فهي تعتبـر المـصدر        

ولذلك تقوم إدارة الموارد البشرية     . الحيوي الذي يستطيع الجميع بوساطته القيام بوظائفه التفاعلية       

بوظائفها بشكل يحقق للمنظمة الميزة التنافسية، لابد أن يكون لديها نظم معلومات بشرية فاعلـة               

بطـرق  ) HRIS(يتمثل بالدقة والسرعة والشمول والموضوعية والتوقيت السليم، وقد تم تعريف           

مختلفة على أنها جاءت منظمة لجمع وتخزين وحفظ البيانات ومعالجة واسترجاع وتقييم البيانات             

المطلوبة من قبل المنظمة حول الموارد البشرية، ونشاطات الأفراد وخصائص وحدات المنظمـة       

)kavangh,et  al., 1994 .(  

 ـ     كما يعرف أيضا نظام مصمم للقيام بوظيفة إدارة            ىالموارد البشرية والسعي أساسـاً إل

ستخدام العنصر البشري   توفير المعلومات للمديرين لاتخاذ القرارات ذات العلاقة بفعالية وكفاءة ا         

) 1994قاسـم،  : نقلا عـن  2002الم وصالح،الس(ورفع مستوى أدائه في تحقيق أهداف المنظمة 

 نظام يستخدم لجمع وتخزين     موارد البشرية على أنها عبارة عن     أيضاً تم تعريف نظم معلومات ال     

ية فـي    يخـص المـوارد البـشر      ومعالجة وتحليل ومراجعة وتوزيع المعلومات المتاحة فيمـا       

 . (Fisher, et al., 1999)المنظمة

وكما نرى فإن المحصلة النهائية لمعلومات الموارد البشرية هي توفير المعلومات عـن             

ي توفير هذه المعلومات هو بناء      ا من قبل المديرين، وإن الأساس ف      هذه الموارد وإعادة استخدامه   

الـسالم وصـالح،    (وظـائف والبـرامج     ، تصمم البيانات التي تتعلق بالأفراد وال      )قاعدة بيانات (

2002.(  

مما تقدم نجد أن نظام معلومات الموارد البشرية هو طريقـة نظاميـة لجمـع وتحليـل              

وعرض البيانات التي يجري الحصول عليها من كل فرد مستخدم لمساعدة مـستخدمي القـرار               
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ته هذا النظام بطبيع  اخل المنظمة وأن    على التخطيط واتخاذ القرارات في مجال الموارد البشرية د        

يرتبط ارتباطاً وثيقا بنظام تقويم أداء العاملين لأنه يسهل مـن تطـوير دوره وبنائـه وإدامتـه                  

  .لأغراض تحقيق أهداف المنظمة وتحسين فاعليتها وكفاءتها

  
  مكونات نظام معلومات الموارد البشرية 2.9.1 

سالم والصالح،  ال (صر هي لبشرية كأي نظام من ستة عنا     يتكون نظام معلومات الموارد ا    

  ):Byars and  Rue, 2004 ؛2007عبوي، , 2002

  : المدخلات: أولاً

  :  ذات العلاقة وهيتعبارة عن البيانات المتعلقة بالموظفين والوظائف والبيانا

اصة بـالخبرات   تشمل البيانات الشخصية والبيانات الخ    : البيانات المتعلقة بالموظفين    -أ 

ين والبيانات الخاصة بالحياة الوظيفية كاسم الوظيفة ورقمهـا        ية والعملية للموظف  ملالع

وتاريخ التحاق الموظف بها والتدرج الوظيفي وتقييم الأداء، الإعـارة والإجـازات            

  .والعقوبات الخ

 ـ      : البيانات المتعلقة بالوظائف    -ب    اوتحتوي على مسميات الوظائف وأرقامهـا ومواقعه

 .  التي تطرأ عليهاتالتنظيمية والتعديلا

 والتعليمـات   نوتتضمن القواني : بيانات إدارية وهي بيانات تتعلق بسياسات التوظيف        -ج 

 .والقرارات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية

لحصول على ذوي   ل عن المنظمات المناسبة     تبيانات متعلقة بسوق العمل مثل البيانا       -د 

بسوق العمالـة   منظمة وكذلك البيانات الخاصة     لالخبرات والمؤهلات المهمة بالنسبة ل    

 .الخ... وذات الكفاءات وما هو المتوفر حالياً 
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   :العمليات: ثانياً

 العمليـات التحليليـة     ي تتم على المدخلات والمتمثلـة فـي       وهي النشاطات التشغيلية الت   

الحسابية والإحصائية بهدف تحويلها إلى صورة واضحة وسهلة حتى يمكن الاستفادة منهـا فـي              

  )2006الحسينية، (:  بالشكل الجيد وتشمل العمليات والخطوات التاليةإدارة الموارد البشرية

  . تسجيل ورصد وتخزين البيانات  -أ 

 .تدقيق ومراجعة وتحديث البيانات  -ب  

 .تحليل وتفسير البيانات  -ج 

  
  : المخرجات: ثالثاً

وهي الحصول على المعلومات بعد إجراء العمليات التحويلية عليها ويختلف حجم ونوع            

 المنظمة ومن أهم مخرجاتـه مـا   ظام إلى أخر وحسب نوع العمل الذي تقوم به      المخرجات من ن  

  :(Obrain, 2003) يلي

  .خطة الموارد البشرية  -أ 

بيانات ومعلومات عن العمليات الإدارية مـن اختيـار وطلـب المـوارد البـشرية             -ب  

 ).المساعدة في تحديد القوى العاملة(

 . بلاًبيانات عن أوضاع العاملين حالياً وسابقاً ومستق  -ج 

 .نتائج تقويم الأداء للعاملين في مختلف المستويات   -د 

  

  

 

  

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 54

  :ةالتغذية الراجع: رابعاً

 وهي معلومات تحمل رسائل وإرشادات عن كيفية سير العمليات حيث توضـح كيفيـة              

لعب دوراً أساسياً في     وهذه المعلومات ت   طابق انجازاته ومخرجاته مع الخطط    سير النظام ومدى ت   

موارد البشرية في إطار أهميتها للنظام الكلي لإدارة القوى البشرية حيث تـدعم            معلومات ال نظام  

 التغييرات في   نفسه تتيح متابعة  المعلومات المرتدة الرقابة على العنصر البشري وهي في الوقت          

سياسات وإجراءات شؤون الموظفين وتمكن من معالجة المشكلات التي تقوم فعاليـة اسـتخدام              

  . النظام

  
  :التحكم :خامساً

وهو الجزء الخاص بالتحكم والسيطرة على سير الخطوات كما هو مرسوم لهـا وينبـه         

  . بوجود أي عطل أو ثغرة أو خطا في مجريات البرنامج أو في توظيف البيانات المدخلة

  
   :الذاكرة: سادساً

وهي الوعاء الذي تختزن فيه مخرجات ومدخلات النظام أي أنه ذاكرة النظام وتختلـف              

  :نواع وأشكال ذاكرة أنظمة المعلومات فقد تكونأ

  .) استخدام الأوراق(الوعاء الورقي يتمثل في الملفات والمستندات الورقية  -أ 

 .ويشمل الميكروفيلم الملفوف والميروفيش والالترافيش: الوعاء الفيلمي المصغر  -ب  

 الأشرطة الممغنطة والأقراص الضوئية التي تتيح مساحة كبيرة تخزين عدد هائـل             -ج 

  .)2009السالم، (من المستندات 
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مه بحيث يمكن معالجـة  يأن نظام معلومات الموارد البشرية يتم تصملنا مما سبق يتضح    

 البيانات التي يمكن أن يحصل عليها والتي تتعلق بالعاملين والوظائف وتحويلها إلـى معلومـات              

  . ت الخاصة بالموارد البشريةرارايمكن استخدامها لأغراض اتخاذ الق

  
   فاعلية نظم معلومات الموارد البشرية 2.9.2

  : ةمتطلبات نجاح نظام معلومات الموارد البشري) 1(

حتى ينجح نظام معلومات الموارد البشرية فإنه من الضروري تـوافر عـدة متطلبـات             

  ):2002المغربي، (تتوافر مع بعضها البعض في التأثير على نجاح النظام ومن أهم المتطلبات 

  :بات الإدارية وتتمثل في النواحي المتعلقة بالإدارة وأنشطتها ومنهاالمتطل. 1

هـا   التي يسعى الى تحقيق    الأهداف بشكل واضح، ومن ثم بيان       الإدارةتحدد أهداف وغايات    . أ

  .)2009اهر، الط (نظام معلومات الموارد البشرية

ب بدوره إتبـاع وتأييـد      التخطيط الفعال لاحتياجات النظام من الموارد المتعددة، مما يتطل        . ب

 يالإدارة العليا في المنظمة بأهمية نظام معلومات الموارد البشرية، وتقديم الـدعم المـاد             

  . والمعنوي لذلك

مشاركة الإدارات الرئيسية في المنظمة مع إدارة الموارد البشرية فـي إعـداد وتـصميم               . ج

  .النظام

 النظام سواء مـن داخـل المنظمـة          المستفيدين من مخرجات ومعلومات    تمراعاة احتياجا . د

  . اوخارجه

ومات الموارد البـشرية لـضمان      ل على كافة عناصر نظام مع     ة والمتابعة المستمر  ةالرقاب. هـ

  . كفاءة وفاعلية أدائه
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 Carrell, et) وتتمثل في عدة متطلبات أهمها: والاقتصادية) التقنية (ةالمتطلبات التكنولوجي) 2(

al.,1992):   

 والآلات والأدوات اللازمـة لتـشغيل النظـام بمراعـاة إمكانيـات             توفر الأجهزة   -أ 

  .واحتياجات المنظمة

 ـتتوفير الأفراد ذوي المهارات والخبرا    -ب    لتـشغيل الأجهـزة والآلات   ة الفنية اللازم

 . والحاسبات الآلية أو الاستعانة بمجموعة من الاستشاريين في هذا المجال

 .لى تشغيل نظام معلومات الموارد البشرية الاستخدام الأمثل للموارد البشرية ع-ج

 توفير الجهد المبذول في جميع مراحل عمل نظام معلومات الموارد البـشرية، كمـا               -د

 . يتطلب تدريب العاملين بالنظام لزيادة مهاراتهم في التشغيل واستخراج المعلومات

  
  : ومن بينها: المتطلبات الاجتماعية) 4(

المواد البشرية وكافة الإدارات الأخرى بالمنظمة لضمان       التعاون المستمر بين إدارة       -أ 

  .تلك الإدارات والحصول منها على البيانات والحقائقلالإمداد بالمعلومات 

الاتصال الجيد بين العاملين في إدارة الموارد البشرية ومجموعة العاملين بالحاسـب             -ب  

 .نتبادل بين الطرفيم وجود تفاهم ةالآلي وضرور

 . مستفيدين منهلعدة من قبل مصممي النظام لتوفر روح المسا  -ج 

سهولة استخدام مخرجات النظام مما يتطلب دعم السلوك الايجابي لـدى العـاملين               -د 

 .بالنظام والمستفيدين منه
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   التي تحد من فاعلية نظام معلومات الموارد البشرية لالعوام2.9.3 

ت المـوارد   علومـا منظام   تقف عائق في نجاح وتطبيق       هناك العديد من المعوقات التي    

  :);Walker, 1980  Patel, 2003؛0022 ،المغربي(البشرية 

  .نقص الالتزام والدعم من قبل الإدارة . 1

 . معلومات الموارد البشريةفشل في احتواء الأفراد في نظام ال . 2

 . عدم وضوح السياسات . 3

 . معوقات نفسية في الحاسب ونظمه . 4

 . ظامالضعف في تحليل الاحتياجات الحقيقية للن . 5

إلـى  عدم المشاركة الفعالة لإدارة الموارد البشرية في بناء وتصميم النظام مما يـؤدي               . 6

 .مقاومة العاملين لهذا النظام

 الاعتماد على اللجان لتصميم النظام ومتابعته . 7

  عدم تحديد أهداف نظام معلومات الموارد البشرية بدقة  . 8

  
  : ةمجالات استخدام نظم معلومات الموارد البشري2.9.4 

إن إحدى المزايا التي تفرق نظام معلومات الموارد البـشرية عـن غيـره مـن نظـم                  

 يعطي  )2-4( رقم   المعلومات الوظيفية الأخرى، هو التنوع الواسع في التطبيقات المنفذة، والشكل         

والشكل هو شكل نمطي للعديد من نمـاذج        , فكرة عن التشكيلات المتعددة الممكنة لهذه التطبيقات      

  . النظام
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   : ة هيونلاحظ أن نظم الإدخال الفرعي

  )4-2(الشكل رقم 

  267ص . 2005السالمي وآخرون، نظم المعلومات الإدارية، دار المناهج عمان، : المصدر

  
 لمنظمات العديد من المزايا أهمهـا وارد البشرية تحقق ل مومن الملاحظ أن نظم معلومات ال     

  :)2005عباس، (

  .التدريبية الفعليةالإسهام في تحدد الاحتياجات  . 1
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 للتأكـد مـن     ةتوفير معلومات تفصيلية عن المهارات والقدرات المتوفرة داخل المنظم         . 2

 .توافقها مع احتياجات المنظمة

المساعدة في اتخاذ القرارات التي تتعلق بكيفية توزيع القوى العاملة وتوزيع الأعمـال              . 3

 . والمهام عليها

 .لموارد البشرية في المنظمة اإدارةالمساعدة في تقييم وظائف ومهام  . 4

مما يـساعد علـى تقلـيص       ,خزن واسترجاع المعلومات ومعالجتها بالسرعة الممكنة      . 5

 .التعامل بالسجلات اليدوية والمعاملات الورقية

تكشف نظم معلومات الموارد البشرية عن أية تغيرات في الموارد البشرية في البيئـة               . 6

ثل التقاعد والاستقالة وبذلك تتمكن الإدارة من       الداخلية والخارجية مثل النقل والترقية م     

  .  واجهة تلك التغيرات بكفاءةمالإعداد ل

  
  : بناء نظام معلومات الموارد البشرية2.9.5 

ث يشمل هـذا النظـام   ينظام معلومات الموارد البشرية يستخدم في المنظمات الكبيرة، ح   

  .جميع أنشطة الموارد البشرية 

ي المنظمات يمر بدورة حياة معينة      معلوماتي يراد استخدامه ف   أي  نظام      مراحل بناء  إن

لا وهـي الكفـاءة     ائج والأهداف التي صمم من أجلها أ      من بدايته وحتى إتمامه، بحيث يحقق النت      

  .والسرعة في العمل

لقد تعددت الأدبيات التي تناولت مراحل تصميم نظام المعلومات للموارد البشرية وذلـك             

اصة بكل منظمة حيث البعض يستخدم نظم المعلومات قـد أصـبح هـذا              بناء على الظروف الخ   

ة فقد ذكرها   مدمنظمات في تطوير هذه النظم المستخ     النظام لا يؤدي المطلوب منه وترغب تلك ال       
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)Kavangh, et al., 1994 (   ثلاث مراحل لتضم نظم المعلومات البشرية وهي مرحلـة تحليـل

ي، الـشراب (فظة، وحددها   مرحلة التنفيذ والمتابعة والمحا    والتقويم و  مالاحتياجات ومرحلة التصمي  

  .مرحلة التقييمو العامة للنظام الأهدافمرحلة تحديد ) 2008

  ): 2009، وآخرون؛ محسن 2005نجار، ال (ميم نظم معلومات الموارد البشريةمراحل تص

  :الجدوى دراسة -1

راسة البعد الفني والبعـد      تحدد بدراسة الجدوى أهداف النظام ومبرراته حث يتم فيها د         

  : وينتج عنها ما يسمى بوثيقة الجدوى. الاقتصادي ودراسة جدوى التطبيق العملي

 .اسم المشروع  -أ 

 . وصف المشكلة  -ب  

 .ت عليها وثيقة الجدوىينالافتراضات التي ب  -ج 

 .بيانات متطلبات أداء النظام  -د 

 .ل النظام المقترحاوصف عام لح  -ه 

  . البديلة الممكنةلالحلو  -و 

  
  : النظام تحليل -2

يعتمد تحليل النظام على مدخلات رئيسية، وهي الجدوى التي تمثـل نتيجـة دراسـات               

الموازنـة،   و دالجدوى التي تنطلق من احتياجات المستفيد المختلفة دراسـة متطلبـات المـستفي            

والجدول، حيث يتم تحديد أبعاد النظام المستخدم، وتحديد متطلبات التطوير ويستعمل في تحليـل              

باغ، الـص  (لى المدخلات والمعالجـة والمخرجـات    خرائط سير العمليات حيث التركيز ع     النظام  

  :ويتم في هذه المرحلة) 2004
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  . تحديد الاحتياجات المعلوماتية للمستخدم النهائي  .  أ

 .تطوير المتطلبات الوظائفية للنظام والتي تقابل احتياجات المستفيد .  ب

  
  :  تقييم النظام-3

اسة المواصفات الوظيفية والمادية، للوصول إلـى متطلبـات         يعتمد تقييم النظام على در    

 المـادي  م التـصميم المنطقـي، والتقيـي   إعدادالمكونات والأداء وعمل دراسة الأجهزة من أجل     

 واختيارها وكذلك الأفراد الذين سيعملون في النظام، ثم تحديد النظام الـذي بالإمكـان               جوالبرام

  .)2005النجار، ( ار البرامجياستعماله في ترميز واخت

  
  :  تطبيق النظام-4

بعد الوصول إلى النظام واختياره لابد من وضعه موضع التطبيق حيث يتم وضع النظام              

 ـ            ام، وتـشمل   في الخدمة، وتحويل العمل إلى النظام الجديد وكذلك تدريب المستخدمين على النظ

  . (Sharma,2000)مرحلة تطبيق النظام على

  . تطوير الأجهزة والبرمجيات  -أ 

 . اختيار النظام وتدريب الأفراد على عمله  -ب  

 . التحول إلى النظام الجديد  -ج 

  
  :  إدامة النظام-5

مرحلة التي تلي مرحلة التطبيق فبعد أن يشغل النظام لا بد من تدقيقه والعمل على               الهي  

 استدامته ليكون النظام قادرا على التكيف مع التغيرات التي تحدث حتى نستطيع استدامته لأطول             

  .(Singh, 2007)مدة، بالإضافة إلى تحقيق اكبر فائدة يمكن الحصول عليها من هذا النظام 
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  : معلومات الموارد البشرية على فاعلية وظائف الموارد البشريةأثر نظام 2.9.6 

 الموارد  إدارةأنشطة ووظائف   الموارد البشرية بشكل فعال على      قد أسهم نظام معلومات     ل

   -):2007حمود وخرشة، (الات البشرية ومن هذه المج

 السجلات إلى توفير الوقت     قد أدى استخدام الحاسوب في مجال      ل :السجلات والإدارة   -أ 

والجهد مع تحقيق الموضوعية والدقة في الانجـاز إضـافة إلـى زيـادة المتابعـة        

والرقابة، وإمكانية تجميع التقارير والاستعانة بها في اتخاذ القرارات الإداريـة فـي             

 وأن سرعة توفيرها للمعلومات ودقتها تجعـل القـرارات          نالمكان المناسبي الوقت و 

  .الإدارية المتخذة أكثر فاعلية في معالجة المشاكل الحاصلة في الأداء

 إن الاستخدام السليم للحاسوب في أقسام الاختيار والتعيـين فـي            :نيالاختيار والتعي   -ب  

لومات اللازمـة حـول الأفـراد       إدارة الموارد البشرية جعل إمكانية الاحتفاظ بالمع      

المرشحين للوظائف واسترجاعها عند الحاجة بالسرعة التي تتناسب مـع متطلبـات            

الحاجة الفعلية للقوى البشرية، كما أن ذلك من شانه أن يساهم في تقليل تكلفة عملية               

 .(Bussler and Davis, 2001)الاختيار والتعيين 

ام الحاسوب في إدارة الموارد البشرية وفي       لقد حقق استخد  : إدارة الأجور والرواتب    -ج 

 : مجال الأجور والرواتب والمكافآت المزايا التالية

زيادة الدقة والسرعة عند إعداد قوائم الأجور والرواتب والمكافآت وصرفها في            -1

  . الأوقات المناسبة لمستحقيها

قات المساهمة في اتخاذ القرارات السريعة بشأن العلاوات والمكافـآت والمـستح        -2

 ,Wagner) موارد وجميـع الإدارات فـي المنظمـة   للقوى العاملة في إدارة ال

1991). 
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تسهل لمستخدمي هذا النظام من الاطلاع على برنامج وتقـارير الحـوافز فـي               -3

 . (Dulebahn and Marler, 2005) المنظمة والأسس التي تم الاعتماد عليها

للازمـة للأجـور والرواتـب      المساعدة في سهولة إجراء التحليلات المحاسبية ا       -4

للازمة بغية اتخاذ الإجـراءات  ا بالسرعة والدقة تالانحرافاوواكتشاف الأخطاء   

 . التصحيحية بشأنها

لقد أسهم استخدام الحاسـوب فـي نظـم المعلومـات           : برامج التدريب والتأهيل   -5

 إلى تسهيل سبل تحديد المهارات والتأهيل وإعـداد الحاجـات           نالمتعلقة بالعاملي 

 وفـق  ة المناسـب ف وتوزيعهم علـى الوظـائ   نريبية اللازمة للأفراد العاملي   التد

 . قابليتهم وكفاءتهم ومؤهلاتهم العلمية

لقد أسهم الحاسوب في القيام بإعـداد وسـائل التقيـيم لأداء            : تقييم أداء العاملين   -6

 ـ             دالعاملين بموضوعية ودقة عالية، إضافة لاسـتخدامه فـي مجـالات التقاع

ير حيث نستطيع من خلال هذا النظام تحديد الموظفين الـذين            والتطو نوالضما

 يستطيع تحديد الحاجة    المسئولإن المشرف   الى  هم بحاجة إلى تدريب بالإضافة      

 التدريبية لهم بالسرعة الممكنة

وارد البشرية تساهم في إضـافة      من نظم معلومات ال   ومن خلال ما سبق نستطيع القول بأ      

 تحسين نوعية القرارات المتخذة بناءا على دقة المعلومات التـي           قيمه للمنظمات وذلك من خلال    

  .وارد البشريةميوفرها النظام مما ينعكس على زيادة كفاءة الأداء لوظائف إدارة ال
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  لفصل الثالثا
  لدراسات السابقةا

   مقدمة1.3

بعد الفحص الدقيق للعديد من الدراسات والأبحاث ورسائل الماجـستير المختلفـة تبـين           

 تناول هذا الجزء أهم الدراسات      ،د نقص واضح في موضوع نظم معلومات الموارد البشرية        وجو

السابقة ذات العلاقة بنظم المعلومات بشكل عام ونظم معلومات الموارد البشرية بشكل خاص من              

  .حيث واقع تكوينها واستخدامها والمعوقات التي تواجهها في بيئات الأعمال المختلفة

  :سات إلى قسمينوتم تقسيم الدرا

  . الدراسات العربية-1

  . الدراسات الأجنبية-2

  
   الدراسات العربية2.3

يعرض هذا الفصل بعض الدراسات الميدانية التي تناولـت موضـوع نظـم معلومـات        

  :تي هو إيجاز لأهم الدراسات التي تتعلق بموضوع الدراسة والآالموارد البشرية،

  
واقع نظـم الرقابـة والمعلومـات فـي     "عنوان ب) 1996،  الفرحان والطراونه (دراسة  

  " المؤسسات الأردنية 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى توفر أنظمة المعلومات الإداريـة فـي المنظمـات               

الأردنية في القطاع الخاص والعام، ومعرفة مستوى استفادة هذه المنظمات مـن هـذه الأنظمـة        

  .وعمل مقارنة بين القطاعيين
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  :ة إلى النتائج التاليةوتوصلت الدراس

  . اهتمام القطاع الخاص بأنظمة المعلومات والرقابة بشكل أعلى من القطاع العام-1

 الأنظمة المطبقة بالقطاع الخاص تحقق الأهداف التي وضعت من أجلها أكثـر مـن               -2

  .القطاع العام

  .افرها استفادة كلا القطاعيين من وجود هذه الأنظمة وذلك حسب درجة أو مستوى تو-3

  
العلاقة بين وجود نظام معلومات إداري وبين طبيعة        "بعنوان  ) 1996الدهان،  (دراسة  

  ".أداء العاملين في إدارة شؤون الموظفين في القطاع العام في المملكة العربية السعودية

جاءت هذه الدراسة للبحث عن العلاقة بين نظام المعلومات الإداري المتبع في الجهـاز                 

بين صعوبة أداء العاملين لأعمالهم في إدارة شؤون المـوظفين فـي وزارات الدولـة            الإداري و 

  بالمملكة العربية السعودية 

  : النتائج التي توصل إليها الباحثومن أهم

يقلل مـن صـعوبة أداء      ) معتمد على الحاسب الآلي   ( إن توفر نظام معلومات إداري حديث        -1

فين، بينما وجود نظـام معلومـات إداري تقليـدي          العاملين لأعمالهم في إدارة شؤون الموظ     

  .يزيد من صعوبة أداء العاملين لأعمالهم في الإدارات نفسها) يدوي(

 توجد علاقة ايجابية بين وجود نظام معلومات إداري معتمد علـى الحاسـب الآلـي وبـين              -2

رية فـي  معلومات الموارد البـش لكة على حصول المستويات الإدارية المختلفة بوزارات المم  

وقت أفضل وبشكل انسب من تلك التي يوفرها استخدام نظام المعلومـات الإداري التقليـدي         

  .المعتمد على الوسائل اليدوية
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 لا يوجد فرق بين من يستخدم نظام المعلومات الإداري المعتمد على الحاسب الآلي وبين من                -3

  .علومات معينة مطلوبةيستخدم نظام المعلومات الإداري اليدوي في عدم الحصول على م

 مستخدمي النظام اليدوي يواجهون ازدواجية في عملية حفظ المعلومات أكثر منهـا بالنـسبة          -4

  .لمستخدمي الحاسب الآلي في إدارة شؤون الموظفين محل الدراسة

 رضا الموظف يزداد في إدارة شؤون الموظفين التي يوجد بها نظام معلومات إداري معتمـد     -5

لآلي، بينما يقل رضا الموظفين الذين يستخدمون نظـام المعلومـات الإداري            على الحاسب ا  

اليدوي بالإضافة إلى أن هناك أثر ايجابي لوجود نظام معلومات إداري معتمد على الحاسـب   

  .الآلي في تحقيق أهدافه أكثر مما يحققها نظام المعلومات الإداري

 لا يوجد بها مراكـز لإدارة المعلومـات،    إن اغلب إدارة شؤون الموظفين الخاضعة للدراسة -6

  . وما يوجد بها مجرد أرشيف لحفظ الأوراق بالطريقة التقليدية

  
  ."نظم معلومات الموارد البشرية التحليل والتصميم"بعنوان ) 1997 ،دوغمان(دراسة 

 لإحدى منظمـات    موارد البشرية الهدفت هذه الدراسة إلى تحليل وتصميم نظم معلومات            

  .وقد قامت الباحثة باستخدام أسلوب دراسة الحالة من خلال المشاهدات. الأعمال الأردنية

  :ومن أهم النتائج التي توصلت لها الدراسة

 أن هناك إهدار للوقت في إدارة الموارد البشرية بسبب استخدام الأنظمة اليدويـة وعـدم                -1

 . المكتبية وحفظ البياناتاستخدام الكمبيوتر وبرمجياته لغير الأغراض

عدم تفعيل دور شبكة الكمبيوتر داخل المنظمة في عمليـة تبـادل المعلومـات الخاصـة                 -2

 .بالموارد البشرية وعدم الاستغلال الأمثل للموارد
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عدم كفاءة النظام المستخدم لإدارة الموارد البشرية بتوفير معلومات دقيقة حـول وظيفـة               -3

ة الموارد البشرية لما لها من دور في تطـوير كفـاءة            التدريب وهي من أهم وظائف إدار     

  .إنتاجية العاملين في المنظمة

سـبة  المحوبعنوان أثر استخدام أنظمة المعلومـات        ) " 2003 ،بني مرتضى (دراسة  

  ".رارات في وزارة التعليم العالي على اتخاذ الق

ومات على عمليـة     للتعرف على أثر استخدام أنظمة المعل      في هذه الدراسة سعى الباحث       

ومن أبـرز النتـائج   . اتخاذ القرارات في وزارة التعليم العالي وذلك من وجهة نظر العاملين فيها     

  :للدراسة

إن تأثير استخدام نظم المعلومات على القرارات الإدارية والماليـة والفنيـة أعلـى مـن          . 1

  .تأثيرها على القرارات الإنسانية

 المعلومات المحوسبة على القـرارات الإداريـة وفقـا          ثر استخدام نظم  هناك فروق في أ   . 2

  .لمتغير الخبرة في المجال الفني

  
واقع تطبيق أنظمة المعلومات الإداريـة للمـوارد        " بعنوان  ) 2004،  جرادات(دراسة  

  ."البشرية في قطاع البنوك

 تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على اتجاهات مديري الموارد البشرية في قطاع البنـوك      

الأردني نحو واقع تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية والمعيقات التي تحول دون تطبيق نظـم       

  .معلومات الموارد البشرية، بالإضافة إلى قياس مدى فاعلية نظم معلومات الموارد البشرية

  :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية
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الية وفاعلية نظم معلومات الموارد     أظهرت الدراسة أنه لا توجد علاقة بين المؤشرات الم        . 1

  .البشرية في قطاع البنوك الأردني

ضعف في تطبيق   العدم وجود تدريب وتعريف بالنظام الجديد للموارد البشرية من أسباب           . 2

  .النظام

  .إن تطبيق أنظمة معلومات الموارد البشرية في البنوك الأردنية بشكل متوسط. 3   

  
نظم معلومات الموارد البـشرية وأثرهـا علـى         " وان  بعن) 2005،  أبو رحمة (دراسة  

  ."رات السلطة الفلسطينية بقطاع غزةافاعلية إدارة شؤون الموظفين في وز

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على نظم معلومات الموارد البـشرية المـستخدمة فـي             

م مجـالات  إدارات شؤون الموظفين بوزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطـاع غـزة، وتقيـي    

استخدامها وتحليلها للكشف عن الصعوبات التي تواجه هذه النظم وتحد مـن كفاءتهـا وفاعليـة                

استخدامها في توفير المعلومات الملائمة بدقة وفي الوقت المناسب، وتقديم بعض المقترحات التي             

  . تساهم في تحسين كفاءة هذه النظم

  :ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة

 إدارة شؤون الموظفين بالوزارات تستخدم النظم اليدوية وبالتحديد نظم الملفات في معظم             .1

يستخدم كنظام داعم للنظم اليدوية     % 36يليه الحاسب الآلي نسبة     % 73الأنشطة بنسبة   

، حيث أن استخدام النظم اليدويـة       %9، ثم البطاقات بنسبة     %23ويليه السجلات بنسبة    

  .أداء إدارة شؤون الموظفينتؤثر سلبا على فاعلية 
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مجالات استخدام نظم معلومات الموارد البشرية تتركز في مجالات شؤون الموظفين ذات            . 2

ن اوعلى التـوالي،  % 50و% 75العلاقة بدوام الموظفين واستمرارهم في العمل بنسبة    

  .محدودية استخدام النظام يؤثر بشكل سلبي على فاعلية أداء شؤون الموظفين

ية تبادل المعلومات بين إدارة شؤون الموظفين وديوان الموظفين في القطاع متدنيـة             عمل. 3

  .مما يؤثر سلبا على فاعلية أداء شؤون الموظفين

نقص الكفاءة التكنولوجية والإدارية والتنظيمية من أهم أسباب تدني كفاءة نظم معلومـات             . 4

  .الموارد البشرية

البشرية من أهم العوامل المؤثرة علـى فاعليـة إدارة          تدني كفاءة نظم معلومات الموارد      . 5

  .شؤون الموظفين

  
واقع النظام ألمعلوماتي لإدارة القوى البـشرية فـي   " بعنوان  )  2006 ،حبيب االله (دراسة  

 ".القطاع الصناعي الأردني

تأتي هذه الدراسة لتلقي الضوء على واقع استخدام نظم معلومات الموارد البـشرية فـي            

صناعي الأردني وذلك من خلال معرفة مدى إيمان مديري الموارد البشرية في القطاع             القطاع ال 

بالإضافة إلى ذلك   . لتطبيق نظام معلومات خاص بالموارد البشرية ومدى فوائد تطبيق هذا النظام          

  .التعرف إلى جودة نظم المعلومات المطبقة في القطاع الصناعي الأردني

  :وقد توصل إلى النتائج التالية

وجود توجه من قبل مدراء الموارد البشرية لتطبيق نظم معلومات خاص بالموارد البـشرية      . 1

  .في القطاع الصناعي
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يتم استخدام الحاسوب في نظم معلومات الموارد البشرية إلا أن هذا التوظيف غير متطـور         . 2

  .ولا يتوفر برمجيات خاصة بأداء وظائف قسم إدارة الموارد البشرية

تخدام نظم معلومات الموارد البشرية في أداء وظائف تشغيلية أكثر منها تحليلية لعدم             يتم اس . 3

وجود فهم كافي لطبيعة عمل نظم معلومات الموارد البشرية وقدراته أو لصعوبة الحـصول   

  .على المعلومات اللازمة لتوظيف النظام بالشكل الفعال

وظيفة الأجور والحوافز نتيجـة سـهولة       معلومات الموارد البشرية في     اكبر استخدام لنظم    . 4

استخدام هذا النظام على الرغم من احتوائه على العديد من الأعمال إلا أنها أعمـال غيـر                 

  .معقدة

تطبيق الكامـل والفعـال لـنظم       المعوقات التي تحول دون     اليواجه مدراء الموارد البشرية     . 5

 الإدارة العليا بضرورة اسـتخدام  معلومات الموارد البشرية، ومن ابرز المعيقات عدم قناعة       

  . تقنيات حديثه لأن التكلفة عالية

ممارسات أنظمة معلومات الموارد البـشرية فـي        "بعنوان  ) 2007 ،الهزايمه(دراسة  

  ."القطاع البنكي الأردني من وجهة نظر مديري إدارة الموارد البشرية

 الأردنـي فـي تبنـي       هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى انخراط القطاع البنكي         

المدخل القائم على نظم المعلومات في مجال إدارة الموارد البشرية ومـدى تـأثيره علـى أداء                 

  .الأنشطة ذات العلاقة بهذا المورد

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

إن مستوى توفير جميع مقومات ومتطلبات إدامة ودعم أنظمة معلومات إدارة المـوارد             . 1

  .ة في البنوك التجارية الأردنية كان متوسط نسبياالبشري
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جاءت مساهمة أنظمة معلومات إدارة الموارد البشرية في البنوك مجتمع الدراسـة فـي     . 2

ت تقديم معلومات دقيقة على كيفية القيام بعملياتها ووظائفها واكتشاف الثغرات والانحرافا          

ذه الأنظمة فـي تقليـل الـزمن         حين جاءت مساهمة ه    بشكل مبكر بالمرتبة الأولى، في    

  .المستغرق في إدارة الموارد البشرية والأنشطة ذات العلاقة في المرتبة الأخيرة

تحقق البنوك التجارية الأردنية عملية ربط وتكامل ما بين أنظمـة معلومـات المـوارد         . 3

  . البشرية فيما بينها من جهة ومع أنظمة المعلومات الإدارية الأخرى من جهة أخرى

  
أثر نظم معلومات الموارد البـشرية علـى فاعليـة          "بعنوان  ) 2008،  القضاة(دراسة  

  ."دراسة ميدانية على البنوك التجارية الأردنية" وظائف إدارة الموارد البشرية 

جاءت هذه الدراسة لتوضح وتسلط الضوء بشكل كبير أثـر نظـم معلومـات المـوارد             

الـخ  ........ التدريب ،)ستقطاب، الاختيار، التعيين  الا(البشرية على وظائف التخطيط، التوظيف      

  .في البنوك الأردنية

ثر واضح وبشكل مرتفع لـنظم معلومـات المـوارد          وقد توصل الباحث إلى أن هناك أ      

البشرية على فاعلية وظائف إدارة الموارد البشرية المختلفة حيث أن وجود نظـام يعمـل علـى         

الى لاله توفير معلومات ذات مصداقية أكثر بالإضافة        أتمتة وظائف الموارد البشرية يمكن من خ      

أن موظفين البنوك ذكور، وإناث ومختلف المؤهلات العلمية والمستويات الوظيفية يتلقون نفـس             

  .التدريب لاكتساب المعرفة والمهارات لتأدية مهام وظائفهم
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امعـات  خصائص أنظمة المعلومات الإدارية في الج    " بعنوان  ) 2009،  درويش(دراسة  

  ."الأردنية ودورها في تحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظر القادة الأردنيين والأكاديميين فيها

هدفت هذه الدراسة إلى تمثيل وجهة نظر القادة الإداريين والأكاديميين فيما يتعلق بواقـع           

  .أنظمة المعلومات الإدارية في الجامعات الأردنية ودورها في تحسين الأداء الوظيفي

  :ومن نتائج هذه الدراسة

  .توفر خصائص أنظمة معلومات إدارية في الجامعات الأردنية بدرجة كبيرة. 1

  .هناك دور لنظم المعلومات الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي. 2

هناك فروق لدور نظم المعلومات الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي وفقا لمتغير المـسمى              . 3

  . جالات باستثناء مجالي السرعة والدقة في الانجازالوظيفي في جميع الم

  
  خلاصة الدراسات العربية

أشارت الدراسات إلى الدور المهم الذي تلعبه نظم معلومات الموارد البشرية في تحـسين              . 1

  .الأداء بالإضافة إلى تحسين نوعية القرارات المتخذة بناءا على نوعية المعلومات المتوفرة

وارد البشرية بشكل كامل فـي جميـع وظـائف المـوارد        مم معلومات ال  عدم استخدام نظ  . 2

 يحد من كفاءة النظام بالإضافة  لـنقص تـدريب العـاملين             االبشرية والأقسام الأخرى مم   

  .بالنظام والتعريف الكامل له

نظم المعلومات للموارد البشرية المستخدمة في القطاع الخـاص تـؤدي الأهـداف التـي      . 3

  .شكل اكبر من القطاع العاموضعت من أجلها ب
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   الدراسات الأجنبية3.3

 لقد تناولت العديد من الدراسات الأجنبية دراسة مفهوم نظم معلومات الموارد البـشرية،            

  :تي هو إيجاز لأهم الدراسات التي تتعلق بموضوع الدراسةوالآ

  
"Enhancing The Effectiveness   Of  HR   بعنوان    (Ramlall, 2003) سة درا  

                                               Through The Integration Of IT."    
 

لقد حاول الباحث في ورقة العمل إلى دراسة العلاقة بين تكنولوجيـا المعلومـات التـي             

أصبحت من ضروريات الإعمال في هذا الوقت حتى تستطيع المنافسة وتحقق ميزة تنافسية مـن               

 والتقائهما معا للحفاظ على الميزة التنافسية ودوامها بالإضافة         رة الموارد البشرية ،   لالها مع إدا  خ

  .إلى تحقيق قيمة للمنظمات 

  :ومن أهم ما توصل إليه الباحث

رد البشرية فـي المنظمـات      لقد وجد أن مخرجات تكنولوجيا المعلومات والتقائها مع الموا        . 1

ج عنه تحسين أداء القسم ثـم أداء المنظمـة    في تحسين أداء الموظف الذي ينتسبب رئيس 

  .ككل مما يحقق تعظيم قيمة المنظمة

إن عملية الاستجابة لرغبات المستهلك المتجددة بشكل أكثر فاعلية يتحقق من خلال تطبيق             . 2

جية الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البـشرية بوجـود قـوة              يإسترات

ءة ذاتية في التعلم للاستفادة من تكنولوجيا المعلومات الذي ينتج          عاملة ذات اختصاص وكفا   

بالإضافة إلى  ,  العاملة   قليدها عن طريق الاختصاص في القوى     عنه ميزة تنافسية صعب ت    

  .تعظيم رأس المال البشري في المنظمة
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“Virtual HR: The Impact of   بعنوان (Gardner, et al., 2003)  دراسة  
Technology on the Human Resource Professional Information”.  

  
لقد حددت هذه الدراسة أثر تكنولوجيا المعلومات وكيفية قيام خبراء ومـدراء المـوارد              

وقد قام الباحثون باختيار الـشركات الكبيـرة       . البشرية باستخدامها في ضوء الانتشار الواسع لها      

عوامل التي تؤثر علـى الأداء  تم دراسة اثر بعض الغير ربحية وقد من القطاع العام والخاص وال   

الاستجابة للمعلومات، الاتصال الخارجي للخبراء، دعـم تكنولوجيـا         : في الموارد البشرية منها   

المعلومات للوظائف، الوقت الذي يحتاجه الخبراء في العمل،الاستقلالية في العمـل مـن خـلال           

 ـ   م المنظمة    وهما حج  بالإضافة إلى دراسة عاملين آخرين    المعلومات،   رة المـوارد    وحجـم دائ

  .البشرية

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

كلما زاد استخدام تكنولوجيا المعلومات في الموارد البشرية أصبح خبراء المـوارد أكثـر              . 1

  .فاعلية واستقلالية

 ممـا ينـتج عنـه    ساعد الخبراء على إضافة قيمة للعملي  إن استخدام تكنولوجيا المعلومات.2

  . إضافة قيمة للمنظمة ككل

تقليل الوقت في المهام الروتينية مما يجعل الخبراء أكثر استجابة للمعلومات والتواصل مـع          . 3

  .البيئة الخارجية بشكل أفضل وأسرع في الحصول على المعلومات وفي الوقت المناسب

لإبداع في العمل وتقديم وظـائف       يساعد على ا   المعلومات من البيئة الخارجية      التواصل مع    .4

  .الموارد البشرية بشكل مختلف
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لما زاد وتوسع استخدام تكنولوجيا المعلومات في الموارد البشرية يقود إلـى تغيـر فـي                ك. 5

  .وظائف خبراء الموارد البشرية

ومن التوصيات التي خرجت بها الدراسة على ضرورة التدريب وتهيئة المناخ المناسـب          

نظام حتى تتفادى الشركات مقاومة التغير من قبل العاملين، بالإضافة إلى تـشجيع             لتطبيق هذا ال  

ستخدام تكنولوجيا المعلومات علـى كفـاءة مخرجـات أداء          جراء دراسات ميدانية لمعرفة أثر ا     إ

 .خبراء الموارد البشرية بشكل سلبي أو ايجابي

 
Factors Affecting the Acceptance  بعنوان  (Stone, et al., 2006)    دراسة
and Effectiveness of Electronic Human Resource Systems”.   

   
لتوضح عدد من العناصر التي تؤثر في مخرجات نظـم معلومـات            جاءت هذه الدراسة    

  : للدراسة موارد البشرية وكان الهدف الرئيسال

 الموارد البشرية   معرفة اثر برنامج نظم معلومات الموارد البشرية على مجموعة من وظائف          . 1

  ).استقطاب، الاختيار، تقييم الأداء، الحوافز(

  .تقديم برنامج يقدم وصف لكيفية أن الأفراد وعناصر المؤسسات تؤثر في مخرجات النظام. 2

  .تقديم عدد من النظريات التي يمكن استخدامها كدليل لأبحاث أخرى عن البرنامج. 3

  :ومن نتائج الدراسة

 مهمة تؤثر لأي درجة ممكن أن تقبل نتائج النظام مـن قبـل الأشـخاص    إن هناك عدة محددات 

  :قوم بما يليتن الوظيفية لذلك يجب على المنظمات أوتؤثر في العوامل 

  .تعزيز تدفق المعلومات الصحيحة  بالاتجاهين بين الأفراد والنظام. 1

  .ككلجتماعي بين الأفراد اع ومستويات كافية من التفاعل الاالسماح لأنو. 2
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إن درجة تقبل النظام وفاعلية أداءه لها اثر كبير في تحقيق الانسجام بين قيم وأهداف الأفراد                . 3

  .والمنظمات

ومن التوصيات التي خرجت فيها الدراسة أن المنظمات ممكن أن تـستخدم عـدد مـن                

 نظـام   جيات التي يمكن إن تزيد من كفاءة النظام ومن هذه الإستراتيجيات المزج بـين             يالاسترات

اختيـار  لـشخص المتقـدم للوظيفـة        ا لالكتروني والتقليدي، مثلا إعطاء   إدارة الموارد البشرية ا   

  .الطريقة التي يريد بها تعبئة الطلب

  
 Human Resource Systems asبعنوان Deniz, et al., 2007 )(دراسة 

Antecedents of Hotel Industry Market Orientation: An Empirical Study 
in the Canary Islands, Spain”.  
   

مختلفة التي تحدد تأثير نظم معلومات إدارة المـوارد         ال ألأبعادستهدفت هذه الدراسة    لقد ا 

 ـ       على  ) التوظيف، التدريب، التقييم، والحوافز   (البشرية   زر اتجاه السوق في قطاع الفنادق فـي ج

ت تقديم العـروض، الموقـع، رضـا    الكناري مع الأخذ بعين الاعتبار حجم الفندق، المالكين، وق 

  .الزبائن، الربح، تصنيف الفندق

  :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

ثر واضح ومهم لنظم معلومات الموارد البشرية على تطوير توجهات سوق الفنـادق             هناك أ . 1

حيث إن وظائف التوظيف، التقييم،التطوير، ونظام الحوافز تلعب دور مهـم مـن خـلال               

 الولاء عن   إلى للفنادق ألا وهو رضا الزبون بالإضافة        ي تحقيق الهدف الرئيس   فالموظفين  

  .طريق الحصول على المعلومات بطريقة صحيحة من السوق
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 لنظام التوظيف الذي يقوم على تقييم مهارات        ار ربحية هي الأكثر استخدام    إن الفنادق الأكث  . 2

  .ئن وتحقيق الرضا لديهمالمرشحين الذين لديهم القدرة على التعامل مع الزبا

 إلـى إن تحقيق الربحية في الفنادق مرتبط بنظام معلومات المـوارد البـشرية بالإضـافة               . 3

 رضـا الزبـون، الربحيـة       مدىموقع،العروض،الحجم،  الخصائص هذه الفنادق من حيث      

للفنادق، وقدرة النظام على تقييم أداء الموظفين في تحقيق الرضا للزبون والى أي مدى تـم         

  .تحقيق هذه الأهداف بالإضافة إلى تحسن أداء الموظفين

قافة هذه المنظمـات ومجـالات أخـرى    ومن التوصيات دراسة اثر عوامل أخرى مثل ث     

  .  لتحديد أفضل التطبيقات لهذه النظم وأثرها على الأداء

  
The use and Impact of Human   بعنـوان  ( Hussain, et al., 2007 )  دراسـة 
 Resource Information Systems on Human Resource Management 
Professionals." 
 
لقد سعت هذه الدراسة لتطوير فعالية إدارة الموارد البشرية، حيث جاءت هذه الدراسـة              

لتحديد أثر نظم معلومات الموارد البشرية على أداء خبراء ومـوظفي إدارة المـوارد البـشرية                

ستخدام نظم معلومات الموارد البشرية تؤثر بـشكل مباشـر           معرفة وتحديد أن ا    إلىوبالإضافة  

 تـستخدم  أمعلى المهام الإستراتيجية للموارد البشرية في المنظمة مما تضيف قيمة للمنظمـات،      

  .لدعم هذه المهامفقط 

  : النتائج التاليةإلىوقد توصلت الدراسة 

سـتراتيجية للمـوارد   من الشركات تستخدم نظم المعلومات لدعم المهـام الإ      % 50أقل من   . 1

  .البشرية وأن النسبة الأكبر هي الشركات ذات الحجم الأكبر
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إن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية هو السبب في تحسين العائد للاستثمار، الـربح،              . 2

  .هذا ما تحققه الشركات الكبرىوتقليل التكاليف، زيادة المرونة والفاعلية في الأداء 

 الموارد البشرية أن استخدامها هو السبب في تحـسين نوعيـة القـرارات    يرى المدراء في . 3

  . للإدارة العليا لأنها توفر المعلومات الدقيقة والصحيحة في أسرع وقت

أن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية في القرارات الإستراتيجية مـن وجهـة نظـر               . 4

  .المدراء وتعزز مكانتهم داخل وخارج المنظمة

 نظم المعلومـات    ومتوسطة الحجم أن عملية الاستثمار في     المنظمات الصغيرة   في  د أن   وج. 5

  . تكلفة عالية من الممكن الاستثمار فيها في المستقبلإلىيحتاج 

  
"The Development of an  بعنوان (Mehrabad and Brojeny, 2007)  دراسة 
 Expert System for Effective Selection and Appointment of the Jobs 
Applicants in Human Resource Management". 
 

) ذكيـة ( تصميم وتطوير نموذج ليتم تطبيقه كـنظم متطـورة   إلىلقد سعت هذه الدراسة  

حيث يساعد المدراء على اتخاذ القرار الأفضل الأمثل في جمع معلومات دقيقة وصـحيحة عـن       

 التي يحتاجها عن الوظيفة الشاغرة، وقد هـدفت         المتقدمين للوظيفة وبالمقابل إعطائهم المعلومات    

  : ما يليإلىالدراسة 

  .ما يتناسب مع متطلبات المنظمةار أفضل وانسب المرشحين للوظيفة باختي. 1

مساعدة المتقدمين للوظيفة في اختيار الوظيفة المناسبة لهم بناء علـى تـصنيف الوظيفـة        . 2

  .الشاغرة

  .بناء على المؤهلات العلمية المتوفرةتحديد الراتب والحوافز للمتقدم . 3

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 79

وقد خرجت الدراسة بان استخدام هذه النظم الخبيرة والمتطورة في مختلف فـروع إدارة        

الموارد البشرية يقدم قيمة عالية جدا للمنظمات في هذه الأيام، ويساعد في تقديم المعلومات بشكل               

ذت في المنظمة بالإضـافة إلـى       مرن وسهل والقدرة على توضيح الأسباب لأي قرارات قد اتخ         

  .تحسن نوعية القرارات

  
The Role of Human Resource  بعنوان  ( Boateng, 2007 )        دراسة
Information system(HRIS) in Strategic Human Resource Management 
(SHRM).” 

ها علـى   جاءت هذه الدراسة لتلقي الضوء على دور نظم معلومات الموارد البشرية وأثر           

لموارد البشرية في المنظمات، كما تهدف أيـضا لمعرفـة أراء مـدراء             لالوظائف الإستراتيجية   

الموارد البشرية في المنظمات الصغيرة والمتوسطة وكبيرة الحجم علـى اثـر نظـم معلومـات      

الموارد البشرية على أداء الوظائف الإستراتيجية في المنظمة وقد أجريت الدراسة على شـركات   

 .مدراء التنفيذيين في هذه الشركاتندية تم اختيار مدراء، وخبراء، والفنل

  : النتائج التاليةإلىوقد توصلت الدراسة 

إن نظم معلومات الموارد البشرية تلعب دورا كبير في دعم الوظائف الإستراتيجية للموارد             . 1

التكنولوجيـا دون    الوقت على مدراء الموارد البشرية التعايش مع هذه          فسالبشرية لكن في ن   

  . الخوف من الدور الاستراتيجي الجديدإلىالحاجة 

إن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية في الوظائف الإستراتيجية يعتمـد علـى حجـم         . 2

 في الوظائف الإسـتراتيجية مثـل   االمنظمة حيث كانت الشركات الكبيرة هي الأكثر استخدام      

الخ وعلى المنظمات أن تحـدد      ......هيكلةالارات،إعادة  التطور الوظيفي، الاتصال،اتخاذ القر   
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ما هي الوظائف الإستراتيجية للموارد البشرية حتى تحقـق الفائـدة القـصوى مـن نظـم                 

  .المعلومات

 أداء أكثر كفاءة وفاعلية في الوظائف الإسـتراتيجية         إلىإن استخدام نظم المعلومات يؤدي      . 3

  .للموارد البشرية

 تطوير مهارات مدراء الموارد البـشرية والعـاملين فيهـا علـى          إلىة  إن المنظمات بحاج  . 4

  .استخدام نظم المعلومات حتى تحقق ميزة تنافسية من استخدامها
  

 
"HRM Systems for  (  بعنوان Bondarouk and Ruel, 2008   (دراسة  

Successful Information Technology Implementation :Evidence From 
Three Case Studies.” 
 
جاءت هذه الدراسة لقياس دور نظم معلومات المـوارد البـشرية فـي نجـاح تطبيـق                 

اعات مختلفة حيث   تكنولوجيا المعلومات وذلك من خلال دراسة ثلاث حالات لمنظمات تعمل بقط          

 تكنولوجيا المعلومات مؤخراً فـي منظماتهـا وهـي  شـركة تـامين، جامعـة،        قامت بتطبيق   

  :اسة ثلاثة مجالاتمستشفى، فقد تم درو

  ).القدرة(هل الموظفين لديهم المهارات والمعرفة في استخدام تكنولوجيا المعلومات . 1

  ).فرصة(هل يتم تحقيق فرصة بحيث تسمح لهم في العمل والتعلم لهذه التكنولوجيا . 2

  ).حافز(تحفيزهم للعمل من خلال إزالة المعيقات . 3
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  :ا الدراسةوقد كانت النتائج التي توصلت إليه

 لإدارة الموارد البـشرية مـن هـذه          مهمة 17 اكتشاف واشتقاق    إلىلقد توصل الباحثان    . 1

  .المجالات الثلاثة التي تدعم وتساعد على نجاح تطبيق تكنولوجيا المعلومات في المنظمات

 من خلال وضع نظام للحـوافز مـن         يقات لاستخدام النظام الجديد تتم     عملية إزالة المع   إن. 2

 تقييم وتغذية راجعة لمعرفة مواطن الضعف في عملية         إلى التعلم وان الموظفين بحاجة      اجل

  .الاستخدام وتطبيق التكنولوجيا

لمتابعـة   المدراء لعدم تخصيص وقت إلىإن الفشل في الاستخدام يعود في بعض الحالات   . 3

خـصيص  الموظفين عند الحاجة لهم، ففي الحالات المذكورة كان هناك ضعف شديد فـي ت             

  .وقت للمناقشة أو حل المشاكل

تدريب الموظفين على النظام الجديد لم تتوفر في الحالات المذكورة حيث كـان             إن عملية   . 4

  .هناك غموض وعدم وضوح في استخدام التكنولوجيا

لم يكن لدى الموظفين الحرية في تحديد الاحتياجات التدريبية حيث إن المـوظفين كـانوا               . 5

  .دول في المهارات التدريبية التي كانت تنقصهم وضع جإلىبحاجة 

 الاهتمام من قبل الموارد البشرية كمهام ووظائف على مـستوى الأفـراد    ومن التوصيات  

وليس على مستوى المنظمة والمجموعات مما يجعل خبراء الموارد البشرية بعيدين وليس لهـم              

الإضافة إلى تحديد مهام وواجبات كـل  ذلك الدور المهم في عملية تطبيق تكنولوجيا المعلومات، ب   

مجموعة مسئولة عن تطبيق التكنولوجيا وربطها مع بعض من خلال نظم معلومـات المـوارد               

  .البشرية
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 Information Technology  بعنوان (Mishara and Akman, 2010 ) دراسة  
 in Human Resource Management : An Empirical Assessment.”  
 

هذه الدراسة لمعرفة ودراسة اثر تكنولوجيا المعلومات علـى حقـل المـوارد             لقد سعت   

البشرية بشكل عام، حيث جاءت هذه الدراسة لتحديد الوسـائل والطـرق التـي تـستخدم فيهـا          

 الحكومي، القطـاع العـام،    المنظمات تكنولوجيا المعلومات في مختلف المنظمات التابعة للقطاع         

جيـا  نوعية الأدوات المستخدمة في تكنولو     توضيح   إلى الدراسة   القطاع الخاص في تركيا، هدفت    

مدى حداثة وتطور الأدوات المستخدمة في تكنولوجيا المعلومات ونسبة اسـتخدامها           و المعلومات

  .في إدارة الموارد البشرية

  : النتائج التاليةإلىتوصلت الدراسة 

في وظـائف   جيا المعلومات    وتكنولو من المنظمات تستخدم الحواسيب   % 90هناك أكثر من    . 1

نوع التكنولوجيا المستخدمة له اثر واضح في وظائف التوظيـف،          إدارة الموارد البشرية ،و   

إلا أن القطاع الخاص يستخدمها بنسبة أعلى فـي تقيـيم الأداء، دوران              .التدريب، التطوير 

  .العمل، والغياب

د البشرية وذلك لوجود فجـوة  لم يتم تصميم وبناء نظام خاص وشامل بنظم معلومات الموار  . 2

في عملية استقطاب وتدريب الموظفين أداء مهام إدارة الموارد البشرية  وانه ممكـن فـي                

  .المستقبل

 كنولوجيـا المعلومـات    تل ا استخدام ألأكثروجد أن القطاع الخاص هو      : في مجال التوظيف  . 3

ام الانترنت في عمليـة      القيود الموضوعة من قبل القانون في تركيا لاستخد        إلىويعود ذلك   

  .التوظيف حيث يتم استخدام الوسائل التقليدية في القطاعين العام والحكومي

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 83

القطاع الحكومي هو أعلى نـسبة فـي اسـتخدام تكنولوجيـا         : في مجال التخطيط والإدارة   . 4

 أن عدد  المهام والوظـائف فـي         إلىويعود ذلك    في عملية التخطيط والإدارة        المعلومات

  . عملية توثيق حيث تكون مرجع للسلطةإلىالعام والحكومي اكبر وبحاجة القطاعين 

القطاع الحكومي والعام يستخدم تكنولوجيا المعلومات أكثر من القطـاع          : في مجال الحوافز  . 5

الخاص في الحوافز وتحديد المهام لأنه يتم استخدام معايير محددة حسب القانون وأفـضل               

، بالمقابل يتم استخدامها في القطاع الخـاص        خدام الحواسيب  هو است  طريق  لأدائها بفاعلية   

  .بنسبة أعلى في ملفات الموظفين

ومن التوصيات على المنظمات في مختلف القطاعات وخـصوصا فـي إدارة المـوارد              

البشرية إعطاء أهمية لموضوع تكنولوجيا المعلومات وذلك من خلال تدريب وتعلـيم المـوظفين     

 .لوجيا في إدارة الموارد البشريةعلى استخدام هذه التكنو
 
 
 
 
 
 
 

 
 

:خلاصة الدراسات الأجنبية  

لقد حاولت العديد من الدراسات الأجنبية دراسة اثر نظم معلومات الموارد البشرية على أداء              . 1

  .وظائف الموارد البشرية المتعددة من خلال أبعاد مختلفة

علومات الموارد البشرية وأهميته فـي      إن معظم الدراسات حاولت التركيز على مفهوم نظم م        . 2

 له فائدة فـي زيـادة كفـاءة أداء          االوقت الحالي وضرورة تطبيقه في مختلف القطاعات مم       

  .وظائف الموارد البشرية

لقد أجمعت معظم الدراسات أن عملية تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية في المنظمـات              . 3

 متكامل وشـامل للمـوارد البـشرية، إلا أن          هي متوسطة نسبيا بشكل عام، ولا يوجد نظام       

  .المؤشرات تدعو إلى التفاؤل
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 أهمية التدريب على النظام الجديد،حيث يساعد علـى الـسرعة     ركزت معظم الدراسات على   . 4

  .في تطبيقه وعدم وجود أي مقاومة من قبل الموظفين

ا المجال مكلف في     أن معظم المنظمات تجد أن الاستثمار في هذ         الى أشارت بعض الدراسات  . 4

  .الوقت الحالي وقد يحدث هذا في المستقبل

  
ما يميز هذه الدراسة عن غيرها من الدراسات السابقة مـن            إنمما سبق نستطيع القول     

، في ضوء التحولات الجذرية في طبيعة عمـل          شاملة للقطاع الحكومي     أنهاوجهة نظر الباحثة    

 حيث وجدت الباحثـة أن هنـاك قـصور فـي             .ةهذا القطاع والتحول الى الحكومة الالكتروني     

الدراسات التي تخص القطاع الحكومي الأردني بهذا المجال ، وأكثر الدراسات تخص القطـاع              

 أنهـا  بشكل خـاص     )2007(ميز هذه الدراسة عن دراسة هزايمة       إن ما ي  كذلك الحال   . الخاص

 على القطـاع    تعمموالنتائج   ،جالاته وهذا من وجهة نظر الباحثة      بكافة م  شاملة للقطاع الحكومي  

 ألاتار جزء من القطاع الخاص      اسة هزايمه شملت القطاع الخاص واخ      در أن إلا. الحكومي ككل 

وهو القطاع البنكي فقط، والنتائج التي حصل عليها الباحث من خلال دراسته تعمم على القطـاع      

  .البنكي فقط
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 الفصل الرابع

  منهجية الدراسة  

المقدمة 1.4  

المتبعة، مـن تـصميم الدراسـة،مجتمع       يهدف هذا الفصل الى توضيح منهجية الدراسة              

وعينة الدراسة، كيفية تطوير أداة الدراسة والأجزاء التي تكونت منها، والاختبـارات الخاصـة              

بأداة الدراسة المتعلقة بصدق وثبات الأداة، بالإضافة الى الأسلوب الإحصائي المستخدم لتحليـل             

  .، واهم محددات الدراسةالبيانات

   تصميم الدراسة2.4

 تعميم نتـائج    إمكانية من   الأسلوب المسح القطاعي لما يوفره هذا       أسلوبلقد تم استخدام          

وقد تم تطبيق هذا الأسلوب على القطاع الحكومي في الأردن ممثلا بجميع الـوزارات              .الدراسة  

  .البشرية التي تحوي جهازا إداريا مختصا في إدارة الموارد 

   مجتمع الدراسة 3.4

 وعـشرون   يبلغ عددها سـت     الوزارات الأردنية والتي    جميع يتكون مجتمع الدراسة من   

 ـ     و الباحثة استثنت وزارتي الدفاع      أن إلا .رةوزا ذلك اقتـصرت   التنمية للـشؤون البرلمانيـة وب

  ).www.pm.gov.jo ( وزارة24الدراسة على 

   عينة الدراسة4.4

فـي    الموارد البـشرية     راسة  مجتمع الدراسة بكامله،بحيث تتكون من مديري       تشمل عينة الد     

 والمـذكورة    وزارة 24 البالغ عددها     على جميع الوزارات   اناتالاستبالوزارات ، وقد تم توزيع      

 لأسـباب تتعلـق     ولكن تم رفض الاستبانة من قبل وزارتي التربية والتعلـيم والـصحة           . أعلاه
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، وهم وزارة الخارجية، وزارة     وزارة) 22(تملت عينة الدراسة على   ، اش ، وبالتالي بالوزارة نفسها 

التنميـة  الداخليـة، وزارة الـشباب، وزارة       ، وزارة   رة التعليم العالي، وزارة البلديات    العدل، وزا 

السياسية، وزارة التنمية الاجتماعية، وزارة الصناعة والتجارة، وزارة الطاقة، وزارة التخطـيط،            

ة الثقافة، وزارة الزراعة، وزارة النقـل،       وزارة الأوقاف، وزار   وزارة الأشغال،   وزارة المالية،   

وزارة العمل، وزارة تكنولوجيا المعلومات والاتـصالات، وزارة الـسياحة،وزارة الموصـلات،        

  .وزارة المياهتطوير القطاع العام،  وزارة

    طرق جمع البيانات5.4

  -:سلوبين لجمع المعلومات وهمالقد اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على أ

وذلك بالرجوع للكتب العلمية والمقالات والأدبيـات والدراسـات         : المصادر الثانوية   . 1

  .السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة

التي تقوم على جمع البيانات بواسطة اسـتبانه خاصـة طـورت            : المصادر الأولية   . 2

  .خصيصا لأغراض الدراسة

  ستبانةمنهجية تطوير الا 4-6

تم تحديد فقرات الاستبانة من خلال الرجوع الى الأدبيات والدراسات الـسابقة المتعلقـة              

بموضوع الدراسة بالإضافة الى الكتب والمقالات ، والرسائل العلمية والتي طورت بحيث تحقق             

  .الاستبانة أهداف الدراسة وأسئلتها المختلفة

  :)1حق رقم انظر المل (جزئيينوقد اشتملت الاستبانة على 

  . معلومات شخصية تتعلق بالمدير وقد اشتمل على: الأولالجزء . 1

  . الدراسة أسئلةفقرات التي تهدف الى قياس اشتمل هذا الجزء على : الجزء الثاني. 2
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   الاختبارات الخاصة بأداة القياس7.4

 صدق الأداة . 1

  مـن التأكدرسالة، من اجل  المشرف على الالأستاذلقد تم مناقشة محتويات الاستبانة مع       

عـض  وقـد تـم تعـديل ب   . قياسهيقيس بالفعل ما ينبغي      المستخدم في هذه الدراسة       أن المقياس 

من قبل المشرف وإعادة صياغة بعض الفقـرات لتـصبح أكثـر     الفقرات بناءا على الملاحظات 

  .وضوحا

 ـ            ى الدراسـات   وبما أن العديد من فقرات الاستبانة الخاصة بهذه الدراسة قد اعتمدت عل

، وحيـث أن اسـتبانات      ) )2007هزايمـة، (،) 2005أبو رحمة، (،  )2004جرادات،( (السابقة  

الدراسات السابقة أصلا محكمة وتم اختبارها والتحقق من صدق وثبات الأداة، فقد تـم اسـتثناء                

  . خارجهأول أعضاء هيئة التدريس في القسم يم استبانة الدراسة الحالية من قبتحك

  الأداة ثبات  .2

 المستخدمة في الدراسة تم استخدام معامـل الاتـساق الـداخلي            الأداةللتحقق من ثبات    

أداة  حـصول   عـدم  منللتأكد من اجل الوصول الى معامل الثبات الكلي للاستبانة،  ألفاكرونباخ  

القياس على بيانات خاطئة إذ أعيدت الدراسة نفسها باستخدام نفس الأداة في الظـروف نفـسها                

 معامـل الاتـساق الـداخلي       إن) 4-1(  نلاحظ من الجدول  . استخدمت فيها للمرة الأولى   التي  

قيمـة   أعلـى  القياس وبلغـت     أداة المتغيرات التي تقيسها     لجميع ) 0.84( عنللاستبانة قد زاد    

  . وموثوقةعاليةوهي نسب ثبات   )0.94(
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  )4.1(جدول رقم 
   الفا معامل الاتساق الداخلي كرونباخ

  الاتساق الداخلي  تالمجالا
 0.92 واقع تطبيق نظم معلومات إدارة الموارد البشرية في الوزارة

 0.87 مكونات نظم معلومات الموارد البشرية
 0.91  تخطيط الموارد البشرية

 0.88 )الاستقطاب، الاختبار، التعيين(التوظيف 
 0.87 التدريب والتطوير

 0.89  تقييم الأداء
 0.90 المكافآت والحوافز

 0.94 تخطيط المسار الوظيفي
دور نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق التكامل على مستوى 

 الوزارة
0.91 

 0.85 العوامل المؤثرة في كفاءة النظام وفاعليته
 التي تواجه تطبيق نظم معلومات الموارد والمعيقاتالصعوبات 

 البشرية
0.91 

 

    مقياس التحليل 4-8 

  :الآتيقياس التحليل المستخدم في الاستبانة على  متم استخدام

  . من الاستبانةالأول، لقياس فقرات الجزء المقياس الاسمي .1

   .ء الثاني من الاستبانةلقياس فقرات الجز الخماسي ليكرتمقياس  .2

  )الاستبانة( إجراءات تطبيق أداة القياس 9.4

. 24المذكورة وعددها   ي الوزارات   ة ف على مدراء الموارد البشري   باليد  وزعت الاستبانة   

 هذه الدراسة هي جزء من متطلبات الحصول علـى درجـة     أنستبانة ما يبين    أرفق مع الا  وكما  

 الى ما يؤكد الحفـاظ علـى سـرية    بالإضافة،  من جامعة اليرموك  الأعمال إدارةالماجستير في   

  .المعلومات التي سيتم جمعها

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 89

 بعـد و،  %92  أي بنسبة استرجاع بلغت    24 صل من أ  استبانه) 22( ولقد تم استرجاع    

فرز جميع الاستبيانات تبين أن جميعها صالحة للتحليل وقد استغرقت عملية توزيع وجمع وفرز              

  .الاستبانات مدة تجاوزت الشهر والنصف

   الأساليب الإحصائية المستخدمة10.4

اسـتخدم  ، حيـث    لحاسـوب ا جهاز في   إدخالهالقد تم تبويب وترميز البيانات، ومن ثم        

 لغرض تحليل البيانات حيث تم استخدام       )SPSS( الاجتماعية للعلوم   الإحصائيةبرنامج الحزمة   

لدراسة النسب المئوية والتكرارات، والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، على فقرات ا         

دراسة  عينة الدراسة على الفقرات ال     أفراد وصف شامل لدرجة موافقة      إعطاءجل  أمن  . المختلفة

  .المختلفة

   محددات الدراسة11.4

  :لقد واجهت الباحثة عدد من الصعوبات في هذه الدراسة مختلفة بما يلي

الاعتماد في هذه الدراسة على أراء واتجاهات المبحوثين والاعتماد على مدى صدق             .1

  .على فقرات أداة الدراسةجابة الإالمبحوثين في 

  .محلية عموما في دراسة هذا القطاعقلة الدراسات العربية خصوصا وال. 2

صعوبة التواصل مع بعض مدراء الموارد البشرية مباشرة في بعـض الـوزارات              . 3

 .تالاستبياناوالسفر الدائم مما زاد من قوة استرجاع بعض 
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  الفصل الخامس
  عرض نتائج الدراسة وتحليلها

   المقدمة1.5

سة ونتائج الدراسة، حيـث يبـدأ       يتضمن هذا الفصل عرض وتحليل ومناقشة أسئلة الدرا       

الفصل بتقديم وصف لخصائص عينة الدراسة، ثم يليه عرض موسع وشـامل لنتـائج الدراسـة      

  .ومناقشة الأسئلة التي تتضمنها

   وصف خصائص عينة الدراسة2.5

عينة الدراسة حسب الخصائص الشخـصية والعمليـة         توزيع) 1-5(الجدول رقم   يبين  

لمؤهل العلمي، الخبرة الإجمالية، وعدد سـنوات الخبـرة فـي إدارة            العمر، ا  الجنس،(المختلفة  

  .لمدراء الموارد البشرية في الوزارة) الموارد البشرية

علـى  .%) 09(نسبة الإنـاث   من الذكور في حين بلغت   اكانو%) 91( حيث يظهر أن    

 إلا أنهـا  ةالإداريالرغم من محاولة المرأة في رفع المستوى العلمي لها للحصول على المناصب     

  )2006حبيب االله،(  لرجل والمرأة بشكل عام في الأردنما زالت تواجه التمييز بين ا

من ضمن  هم    العينة حسب العمر أن أكثر المستجيبين      توزيع أفراد ) 1-5(يبين الجدول   

هذا أن المناصب الإدارية في القطاع الحكومي تتم تعبئـة        سبب  ويعزى  ) 50-40(الفئة العمرية   

 كلما زادت الخدمة زادت الفرصـة فـي         أي بناءا على خدمة الموظف في القطاع      فها   الشواغر

 سنة فأكثر هي اقل نسبة حيـث        50في حين وجد أن الفئة العمرية      . أعلىالوصول الى منصب    

  .أن هذه المرحلة العمرية هي الأقرب للتقاعد

عة تـدل  وهي نسبة مـشج   % 27.3وهي  ) 40-30(كما كانت نسبة جيدة للفئة العمرية       

 ـ   فيما يتعلق بتوزيـع       أما   الإداريةعلى وجود جيل من الشباب ضمن المستويات           ةأفـراد العين
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 العينة هم من حملـة  أفرادأن الغالبية العظمى من ) 1-5(حسب المؤهل العلمي فيوضح الجدول     

%  18.2 نـسبتهم    يليهم حملة الماجستير والذين بلغت    %) 72.7( بلغت نسبتهم    إذ،  البكالوريوس

 هم من   وهذا مؤشر ايجابي بأن المدراء    % 4.5بلغت نسبتهم   ف والدبلوم   الدكتوراه حملة شهادة    أما

  . ذوي مؤهلات علمية عالية

 فقد بلغت نسبة من لهم خبرة       الإجمالية فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة         أما

 – 10(و)  سـنة 30 اقل مـن  – 20(تساوت بها الفئتين % 45.5عالية  في مجال العمل بنسبة       

 القطاع الحكومي يجمع بين الخبرة العالية       أن نستنتج من هذا     أننستطيع   حيث،)سنة 20من  اقل  

 الجديدة والرغبـة فـي تطـوير    الأفكار الى الاستفادة من فئة الشباب ذوي        بالإضافة الإدارةفي  

ييـر فـي    قطاع الحكـومي للتطـور والتغ      وهو مؤشر ايجابي لمحاولة ال     الإداري العمل   أساليب

   . القديمةالإدارية الأساليب

وفيما يتعلق بعدد سنوات الخبرة في مجال إدارة الموارد البشرية فقد تساوت النسبة لمن 

حيث )  سنة20 اقل من -10(و) سنوات10 قل من  أ-5(خبرة في  الفئتين التاليتين يملكون 

ونسبة من هم اقل % 4.5)  سنة وأكثر20(في حين بلغت نسبة من لهم خبرة % 36.4كانت 

  %.22.7 سنوات 5من 
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  )5-1(جدول 
  متغيرات الدراسةحسب  التكرارات والنسب المئوية

  22= ن 
  النسبة  التكرار  الفئات  

  الجنس  90.9  20  ذكر
 9.1 2 أنثى

 27.3 6  سنة40 اقل من -30  العمر
 63.6 14  سنة50 أقل من -40  
 9.1 2  سنة فأكثر50  

 4.5 1 دبلوم المؤهل العلمي
 72.7 16 بكالوريوس  
 4.5 1 دكتوراه  
 18.2 4 ماجستير  

 9.1 2 10اقل من  الخبرة 
 45.5 10 20 اقل من -10  
 45.5 10 30 اقل من -20  

 22.7 5  سنوات5اقل من 
 36.4 8 10 اقل من - 5

 36.4 8 20 اقل من -10

الخبرة في مجال 
إدارة الموارد 

 البشرية
 4.5 1   فأكثر سنة20

  Total 22 100.0 
  
  
   تحليل ومناقشة أسئلة الدراسة 3-5

  .تحاول هذه الدراسة الإجابة عليها على النحو التاليلقد تم طرح عدد من الأسئلة و

 قطـاع ية فـي    ما هو واقع تطبيق وممارسات نظم معلومات المـوارد البـشر          : الأولالسؤال  

   الأردنيةالوزارات 
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قطاع في المدراء حول توفر وتطبيق نظم معلومات الموارد البشرية فيما يتعلق بآراء 

) 3.38( المتوسط الحسابي العام قد بلغ أن) 2-5(نلاحظ من الجدول رقم الوزارات الأردنية 

  . بدرجة متوسطة الخاص بإدارة الموارد البشريةمما يدل على تطبيق نظم المعلومات
  

   )2-5(جدول رقم 
        الموارد معلومات نظم تطبيق لواقع المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطاتوية والتكرارات والنسب المئ

 22 = ن  البشرية

  قلیلة  متوسطة  عالیة
 لرقما

  
  الفقرة

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

1 
وجد نظام معلومات ي

متطور متخصص في 
 .البشريةإدارة الموارد 

11 50.0 5 22.7 6 27.3 3.14 1.39 

2 
يوجد خطة شاملة لنظم 

معلومات الموارد البشرية 
 . على مستوى الوزارة

12 54.5  5 22.7 5 22.7 3.41 1.10 

يتوفر في الوزارة قاعدة  3
 1.50 3.36 27.3 6 9.1 2 63.6 14 . بيانات موحدة وشاملة

يتوفر في الوزارة كادر  4
 1.25 3.48 19.0 4 28.6 6 52.4 11 .بشري مؤهل

تعنى الوزارة بالتدريب  5
 1.42 3.71 19.0 4 14.3 3 66.7 14 .المستمر للعاملين

6 

يوجد تكامل بين التطبيقات 
التقنية المتطورة 

والتطبيقات المعمول بها 
 .في إدارة الموارد البشرية

10 45.5 7 31.8 5 22.7 3.32 1.21 

7 

يتسم استخدام نظام 
ومات إدارة الوارد معل

البشرية بالسهولة 
 .والمرونة

14 63.6 3 13.6 5 22.7 3.32 1.17 

 3.38   المتوسط الحسابي العام
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ات تعنى بتوفير كـادر بـشري مؤهـل         أن الوزار ) 2-5( رقم    من الجدول   كذلك يظهر

حيث تقوم الوزارات بعمليـة التـدريب لهـذه         ) 3.48(ومتوسط حسابي   % 52.4غت  بنسبة  بل  

  ).3.71( ومتوسط حسابي عالي بلغ% 66.7فاءات للاستفادة منها بنسبة الك

 الموارد البـشرية، فقـد     إدارة في   ة ومتخصص متطورةأما بالنسبة لتوفير نظم معلومات      

 ومتوسط  دراسة توفر هذه النظم بدرجة متوسطة     من عينة ال  % 50بينت الاستجابات أن ما نسبته      

ومتوسـط  % 63.6 ونـة اسـتخدامه بنـسبة        ومر  الـى سـهولة    بالإضـافة ) 3.41(حسابي

ى مـستوى الـوزارة بنـسبة    كما انه يتم وضع خطة شاملة لنظم المعلومات عل     ). 3.32(حسابي

، ومدى تكامل هذه الأنظمة مـع بـاقي الأنظمـة    ) 3.41(ومتوسط حسابي  % 54.5 متوسطة  

  ).3.32(ومتوسط حسابي % 45.5المتطورة والتوافق معها بنسبة 

 هناك استخدام لـنظم معلومـات     أن قد بينت     الحالية كر أن نتائج الدراسة   من الجدير بالذ  

 بدرجـة متوسـطة حيـث بلـغ مجمـوع           الأردنالموارد البشرية على مستوى الوزارات في       

حبيـب  (ودراسة  ) 2004جرادات،(هذه النتيجة تتفق مع دراسة      و) 3.38(المتوسطات الحسابية   

  ).2006االله، 

بدرجة لة   الموارد البشرية في القطاع الحكومي مفع       إدارة  نظم معلومات  أنويمكن القول   

متوسطة ولا بد للوزارات الأردنية في تفعيل استخدام نظم معلومـات إدارة المـوارد البـشرية                

   .بشكل اكبر حتى تواكب التحولات والتقدم في العمل الإداري
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لى الأداء الفعال القطاع    ه ع  معلومات الموارد البشرية وأثر    ما هي مكونات نظام   : السؤال الثاني 

  الحكومي؟

لقد تم قياس هذا البعد من خلال ست فقرات تم من خلالها تحديد مكونات نظم معلومات                

  .الموارد البشرية في الوزارات الأردنية

حول اغلب مكونات نظام معلومـات      درجات موافقة متوسطة    ) 3-5(يظهر من الجدول    

لـنظم   وهذا يدل على وجـود تطبيـق      ) 3.16(سابي الكلي    بلغ المتوسط الح   إذالموارد البشرية   

  ). 2004،جرادات (ما توصلت إليه ، وهذا يتفق مع  بدرجة متوسطةمعلومات الموارد البشرية

  )3-5(جدول رقم 
 الموارد معلومات نظم لمكونات المعيارية نحرافاتوالا الحسابية المتوسطاتالتكرارات والنسب المئوية و

  22= ن البشرية

  قليلة  متوسطة  عالية

رقم
ال

 

  الفقرة
 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

ر التجهيزات والمعدات اللازمة لتشغيل تتواف 8
 .النظام بصورة دقيقة

11 50.0 4 18.2 7 31.8 3.23 1.45 

توفر البرمجيات المناسبة لتشغيل نظام  9
 .معلومات الموارد البشرية

9 40.9 6 27.3 7 31.8 3.14 1.21 

يستخدم الحاسوب في كافة عمليات  10
 .ومعاملات إدارة الموارد البشرية 

13 59.1 5 22.7 4 18.2 3.50 1.19 

11 
يستخدم نظام معلومات شامل ومتخصص 

بمهام الموارد البشرية يتوافق مع باقي النظم 
 .في الأقسام والإدارات بالوزارة

6 27.3 10 45.5 6 27.3 3.00 1.07 

12 
يتوفر في الوزارة شبكة اتصال داخلية 

لإدارة الموارد البشرية  مربوطة مع الأقسام 
 .داخل الوزارةالأخرى 

9 40.9 4 18.2 9 40.9 2.91 1.41 

13 
يتوفر في الوزارة شبكة اتصال خارجية بين 

إدارة الموارد البشرية وديوان الخدمة 
 .المدنية من أجل التوظيف

9 42.9 4 19.0 8 38.1 3.19 1.36 

 3,16 المتوسط الحسابي العام
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 الموارد البشرية   إدارةنلاحظ أن استخدام الحاسوب في أعمال       ) 3-5(من خلال الجدول    

مقارنة بباقي الفقرات مـع تـوفير بـاقي         ) 3.50(ومتوسط حسابي مقداره    % 59 بلغت   بنسبة  

أما بالنسبة لتـوفير شـبكة اتـصال        %. 50 بنسبة    لتشغيل النظام  التجهيزات والمعدات اللازمة  

داخلية وخارجية تربط  الموارد البشرية فقد كانت النسبتين متقاربتين بدرجـة متوسـطة حيـث         

 ـ% 42.9والخارجية ) 2.91(ومتوسط حسابي % 40.9بلغت الداخلية نسبة     ط حـسابي  ومتوس

ة في الوزارات وربطها مـع       هناك تفعيل لنظم المعلومات المستخدم     ، مما يدل على أن    ) 3.19(

وتوافر المعلومات عن الموارد البشرية     . ديوان الخدمة المدنية في تغطية الشواغر داخل الوزارة       

، الـدهان ( ودراسـة    )2007هزايمـة،   (وهذا يتفق مع دراسة     . الأقسامالداخلية من خلال باقي     

،  رحمـة  أبـو (  ودراسـة    )1997،  دوغمـان ( كل من    دراسة    مع ضولكن تتعار   .)1996

2005(.  

ومتخـصص  عدم توفر نظام معلومات شامل      ) 3-5( الجدول رقم    من نلاحظ   كذلك

وتتفق هذه النتيجة   .% 45.5 بلغت   المبحوثة بنسبة الموارد البشرية في الوزارات      إدارة   بمهام

  ).Mishara and Akman,2010( دراسة مع

 نظـم معلومـات     اسـتخدام الأردنية بحاجة الى    يمكن القول أن الوزارات     باختصار  

 أداء  ذلـك مـن اجـل     منسجم مع باقي الأنظمة في الوزارة أو         متخصص بالموارد البشرية  

 القـسم بـشكل خـاص      ف أهدا  تحقيق  على د البشرية بكفاءة عالية مما يساعد     وظائف الموار 

  .وأهداف الوزارة بشكل عام
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ى نظـام معلومـات   مي الهل تخضع وظائف الموارد البشرية في القطاع الحكو      : السؤال الثالث 
  ؟بشكل متكامل

 لقد تم التطرق والتعرف على استخدام نظم المعلومات على وظائف الموارد البشرية واثـر                  

  .  القطاع الحكوميالأداء فيهذا الاستخدام على 

 .استخدام نظام معلومات لموارد البشرية في وظيفة التخطيط -1

 العينة كان نحـو تطبيـق       أفراددراء  أن الاتجاه العام لدى الم    ) 4-5(الجدول  يظهر من   

 الموارد البشرية حيث كانت أغلـب       لإدارةمتوسط لنظام معلومات الموارد البشرية في التخطيط        

 عليه المتوسط العام لهذا التطبيق والذي بلـغ         أكدالمتوسطات الحسابية متوسطة الدرجة وهذا ما       

)3.15. (   

  )4-5(رقم جدول 
 لاستخدام نظام معلومات الموارد متوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالالتكرارات والنسب المئوية و

  22=     نالبشرية في التخطيط
   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

14 

يتم تحديد الاحتياجات 
المستقبلية من الموارد 

 بناء على استخدام البشرية
 . نظام معلومات واضح

8 36.4 7 31.8 7 31.8 3.14 .99 

15 

يساعد النظام على  تقليل 
مشاكل التخطيط المتعاقب 
في تحديد العدد اللازم من 

 .الموارد البشرية

8 36.4 7 31.8 7 31.8 3.14 .99 

16 
يساعد النظام على تحديد 
نقاط القوة والضعف في 

 .شريةإدارة الموارد الب
6 27.3 12 54.5 4 18.2 3.05 .79 

17 
يوفر النظام المعلومات 

الدقيقة عن الكفاءات 
 .المتوفرة في الوزارة

9 45.0 7 35.0 4 20.0 3.25 .97 

 3.15 المتوسط العام
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حصلت على درجـة موافقـة       جميع الفقرات    أننلاحظ  ) 4-5(رقم  ومن خلال الجدول    

، مما يدل علـى     ) 3.25(و) 3.05(ية التي تراوحت بين     متوسطة من خلال المتوسطات الحساب    

وتتفق هذه النتيجة   .  عملية توظيف نظم معلومات الموارد البشرية في عملية التخطيط متوسطة          أن

  ).2004جرادات، ( ودراسة )2007،مههزاي(دراسة مع 

  أن نظم المعلومات تساعد في اكتـشاف تشير الى) 4-5(والنتائج الواردة في جدول رقم     

كمـا  ). 3.05(ومتوسط حسابي   % 54.5نقاط القوة والضعف في الإدارة بنسبة متوسطة بلغت         

) 3.25(ومتوسط حـسابي    % 45.5ات دقيقة عن الكفاءات بنسبة       تساهم بتوفير معلوم   أنهاوجد  

 أثـره  للوزارات مما ينعكس بتحديد الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية    يساهموهذا بدوره   

 حيـث تـساوت     لمتعاقـب  من التخطيط ا   فتخفيهذه الاحتياجات وال  ة التخطيط لتحديد    على عملي 

  ).3.14(ومتوسط حسابي بلغ % 36.4ت غلالنسبة وب
  

الاسـتقطاب   (توظيف نظام معلومات الموارد البـشرية فـي أداء وظيفـة التوظيـف             -2

 ).والاختيار

لومـات المـوارد    تطبيق نظام مع  استجابة عينة الدراسة نحو مدى      ) 5-5(يبين الجدول   

  .البشرية في التوظيف 

  

  

  

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 99

  )5-5(جدول رقم 
 لاستخدام نظام معلومات الموارد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالتكرارات والنسب المئوية و

  22=ن  )الاستقطاب والاختيار( البشرية في التوظيف 
   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

 الانحراف
  المعياري

18 

هناك اتصال بين إدارة 
الموارد البشرية وديوان 

الخدمة المدنية لبحث عن 
 . عناصر جديدة

13 59.1 4 18.2 5 22.7 3.59 1.33 

19 

يوجد نظام معلومات يوفر 
معلومات واضحة ودقيقة 
عن الأفراد المراد نقلهم 

ئف وترقيتهم لملئ الوظا
 . الشاغرة

14 63.6 4 18.2 4 18.2 3.64 1.26 

20 
يوفر النظام معلومات 

للمرشحين في كيفية إكمال 
 . إجراءات التعيين

7 31.8 9 40.9 6 27.3 3.09 1.02 

21 
يساعد النظام المطبق على 

متابعة الأفراد المعينين 
 . حديثاً

9 40.9 7 31.8 6 27.3 3.27 1.16 

 3.40 المتوسط الحسابي العام
  

 الأفـراد  النظام يوفر معلومات دقيقة وواضحة عـن         أن )5-5( رقم   يظهر من الجدول  

مما يسهل في تحديـد  ) 3.64(ومتوسط حسابي عالي% 63.6وترقيتهم بنسبة عالية  المراد نقلهم   

الشواغر التي يتم الحصول عليها من ديوان الخدمة المدنية حيث وجد أن هناك اتصال بين إدارة                

ومتوسط حـسابي عـالي بلـغ       % 59.1 وزارات وديوان الخدمة بنسبة     البشرية في ال  الموارد  

 التعيين للموظفين بلغـت نـسبة       إجراءات لإكمال عملية توفر معلومات     إن إلى إضافة. )3.59(

  المعينـين حـديثا بنـسبة   الأفرادتم متابعة كما ي ،  ) 3.09(ومتوسط حسابي   % 40.9 متوسطة  

مما قد يسهل ويساعد في عملية تحديـد الاحتياجـات          ) 3.27(ومتوسط حسابي   % 40.9بلغت  

  .التدريبية اللازمة لهم
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الموارد البـشرية فـي القطـاع       إدارة  معلومات  ر النتائج الى وجود توظيف لنظم       وتشي

وتتفق هذه النتيجة مع كـل      ) 3.40(حيث بلغ المتوسط الحسابي العام      الحكومي بدرجة متوسطة    

 إلا أنها تتعارض مع ).Deniz et al., 2007(و) Meharabad and Brojeny, 2007(من 

فقد وجدت أبو رحمة أن هناك  الاتصال مع ديوان الخدمة المدنية من حيث )2007رحمة،  أبو(

  .ضعف في الاتصال مع ديوان الموظفين ووزارات السلطة الفلسطينية

  
 .استخدام نظام معلومات الموارد البشرية في وظيفة التدريب والتطوير -3

 الموارد البشرية إدارة معلومات أنظمة مستوى مساهمة أن) 6-5(يتبين من الجدول رقم 

 بلغ المتوسط إذ، كان متوسطاً نسبياً في الوزارات مجتمع الدراسة رظيفة التدريب والتطويفي و

  .)3.12(ك العام لذل

  )6-5(جدول رقم 
 لاستخدام نظام معلومات المعياريةالمتوسطات الحسابية والانحرافات التكرارات والنسب المئوية و

  22=       ن الموارد البشرية في التدريب والتطوير
   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

22 
توفر نظام معلوماتي 

معتمد لمتابعة الموظفين 
 . بعد عملية التعيين

9 40.9 8 36.4 5 22.7 3.23 1.15 

23 

يساعد النظام على تحديد 
الاحتياجات التدريبية ويتم 

إعداد البرامج التدريبية 
 .  اللازمة

10 45.5 7 31.8 5 22.7 3.23 1.11 

24 
توفر نظام خاص 

بالتدريب يمكن من خلاله 
 .  تقييم نتائج التدريب

9 40.9 4 18.2 9 40.9 2.91 1.19 

 3.12 ي العامالمتوسط الحساب
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انه يوجد نظام قادر على     تقارب النسب للفقرات حيث توضح      ) 6-5(نلاحظ من الجدول    

ومتوسـط  % 45.5 مة لهذه الاحتياجات ، بنسبة بلغت     تحديد الاحتياجات التدريبية والبرامج اللاز    

 ـ     الأفراد الى مساعدة النظام المستخدم على متابعة        بالإضافة) 3.23(حسابي   ي  بعـد التعيـين ف

 علـى نفـس   24وقد حصلت الفقـرة  ) 3.23(ومتوسط حسابي % 40.9الوزارات بنسبة بلغت   

.  في أداء مهام التـدريب      وتقنياته ستخدام الحاسوب  هناك توجه متوسط لا    أنالنسبة مما يدل على     

وتعزى الباحثة هذا الى ضعف في تكامل واتصال نظام معلومات الموارد البـشرية مـع نظـم                 

كـل مـن    دراسـة   تتفق هذه النتيجـة مـع       و ام في الوزارة    باقي الأقس في  المعلومات الأخرى   

  ).2006، حبيب االله( ودراسة )1997دوغمان، (

 
 توظيف نظام معلومات الموارد البشرية في وظيفة تقييم الأداء -4

 نحو مدى توظيف نظام الموارد  الى اتجاهات عينة الدراسة)7-5(يشير الجدول 

داء ، ويظهر من الجدول أن الوزارات تفعل النظام في تقييم الأداءالبشرية في عملية تقييم الأ

  . )2.90( حيث بلغ المتوسط العام بدرجة متوسطة وتميل أكثر الى الضعف
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  )7-5(الجدول رقم 
 لاستخدام نظام معلومات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالتكرارات والنسب المئوية و

  22=                     ن يم الأداءالموارد البشرية في تقي
  قليلة  متوسطة  عالية

 الرقم
  

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

25 
يوفر النظام معلومات 

دقيقة عن طرق وعناصر 
 . وأهداف التقييم

9 40.9 4 18.2 9 40.9 2.95 1.13 

26 

ابعة يساعد النظام على مت
نتائج تقييم الأداء بين 

الأقسام والإدارات 
 .  المختلفة في الوزارة

5 22.7 9 40.9 8 36.4 2.86 .77 

27 
يوفر النظام السهولة في 

مناقشة  نتائج تقييم الأداء 
 .مع الرئيس المباشر

5 22.7 9 40.9 8 36.4 2.86 .94 

28  

يوفر النظام معلومات 
دقيقة وواضحة عن 

وظف مستوى أداء الم
والإجراءات اللازمة 

  .لتحسين أدائه

5 23.8 9 42.9 7 33.3 2.86 .85 

 2.90 المتوسط الحسابي العام
 

 النظام يوفر معلومات دقيقة عن عناصر وطرق التقييم أن) 7-5(نلاحظ من الجدول 

 في الإدارات عملية متابعة نتائج التقييم بين أن إلا) 2.90(ومتوسط حسابي % 40.9سبة  بن

مع وهذا يتوافق ) 2.86(ووسط حسابي بلغ %  40.9  بلغتزارة حصلت على نسبة متوسطةالو

وهذا ما نلاحظه مع باقي . النظام المستخدم غير متكامل مع باقي الأنظمة في الوزارةفكرة أن 

. لى درجة موافقة متوسطةوع) 2.86 ( حيث بلغ الوسط الحسابي لهماإذ 28 و27الفقرات 

 ).2007هزايمة، ( دراسة مع نتائج وتتفق هذه النتيجة 
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 استخدام نظام معلومات الموارد البشرية في أداء وظيفة المكافآت والحوافز -5

أن مستوى استخدام نظام معلومات الموارد البشرية في وظيفـة          ) 8-5(يوضح الجدول   

ابي  مجتمع الدراسة كان متوسطا نسبيا حيث بلغ المتوسط الحـس تالمكافآت والحوافز في الوزارا 

  ).3.18(العام

  )8-5(جدول رقم 
 لاستخدام نظام معلومات الموارد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالتكرارات والنسب المئوية و

  22=       ن البشرية في المكافآت والحوافز
   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

29  
يوفر النظام معلومات 

دقيقة عن مستوى 
  . الرواتب

13 59.1 4 18.2 5 22.7 3.45 1.34 

 يوفر النظام معلومات   30
  .عن أنواع الحوافز

10 45.5 5 22.7 7 31.8 3.14 1.39 

31  
يوفر النظام معلومات 
واضحة لعملية حساب 
  .مكافآت نهاية الخدمة 

8 36.4 6 27.3 8 36.4 2.95 1.21 

 3.18 المتوسط الحسابي العام
  

 النظام في المكافآت والحوافز بحيث يـوفر        تستخدم الوزارات   أن) 8-5(يظهر الجدول   

وبوسط حـسابي   % 59.1 بلغت نسبتها    يقة عن مستوى الرواتب بدرجة متوسطة     المعلومات الدق 

 أن النتائج   أظهرتكما  . لة ذلك بدرجة قلي   أكدتمن عينة الدراسة قد     % 22.7 أن، كما   ) 3.45(

% 45.5 الحوافز في الوزارات بدرجة بلغت نسبتها        أنواعالنظام المستخدم يوفر المعلومات عن      

 النظـام   أن أيضا النتائج   أشارتوقد  % . 22.7وبدرجة متوسطة بلغت    ) 3.14(وبوسط حسابي   

لوسـط  ث بلـغ ا  بدرجة متوسطة حيالخدمةيوفر معلومات واضحة لعملية حساب المكافآت نهاية   
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جة الموافقة العالية والموافقة القليلة حيث بلغـت النـسبة          دروتساوت النسبة ل   ) 2.95(الحسابي  

  ).Mishara and Akman, 2010 (وتتفق نتائج هذه الدراسة مع%.36.4

 .استخدام نظام معلومات الموارد البشرية في تخطيط المسار الوظيفي -6

 معلومات الموارد البـشرية فـي       انظمهى مساهمة   تشير نتائج الدراسة فيما يتعلق بمستو     

 بدرجة متوسطة حيث بلغ المتوسـط الحـسابي العـام           للأفرادوظيفة التخطيط للمسار الوظيفي     

)3.15 .(  

 النظام يوفر معلومات دقيقة واضـحة       أن) 9-5(تظهر النتائج كما هو مبين في الجدول        

بدرجـة  % 40.9ات عليا بنسبة    ى مستوي خلال المسار الوظيفي للتطور ال    عن الترقيات اللازمة    

  ).3.18(  حيث بلغ الوسط الحسابي%36.4متوسطة بنسبة موافقة  وبدرجة ،عاليةموافقة 

   )9-5(جدول رقم 
 لاستخدام نظام معلومات الموارد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالتكرارات والنسب المئوية و

  22=   ن   البشرية في تخطيط المسار الوظيفي
   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

32 

يوفر النظام معلومات دقيقة 
وواضحة عن المعايير اللازمة 
للترقيات خلال المسار الوظيفي 
والمهارات المطلوبة للتطور إلى 

  . مستويات إدارية أعلى

9 40.9 8 36.4 5 22.7 3.18 1.10 

33  
 يساعد النظام في إعداد البرامج 
التدريبية التي تتوافق مع المسار 

  .الوظيفي للموظفين
9 40.9 7 31.8 6 27.3 3.09 1.06 

34  
يوفر النظام المعلومات عن 

الوظائف المراد ملؤها ومواصفات 
  .  الأشخاص الذين سيشغلونها

10 45.5 6 27.3 6 27.3 3.18 1.14 

 3.15 المتوسط الحسابي العام
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من عينة الدراسة أن النظام يساعد في إعداد البرامج التدريبية التي           % 40.9كما أشارت   

     متوسـطة بنـسبة   موافقـة  عالية وبدرجـة  موافقةتتوافق مع المسار الوظيفي للموظفين بدرجة    

مـراد ملؤهـا ومواصـفات     أما فيما يتعلق بتوفير النظام معلومات عن الوظـائف ال         %.  31.8

عالية فقة  اموالدراسة انه يتم بدرجة      من عينة    %45.5 أشارتالأشخاص الذين سيشغلونها  فقد      

 متوسطة وقليلة معا ونرى ذلك من       موافقة من عينة الدراسة انه يتم بدرجة     % 27.55بينما بينت   

) 2006  االله، حبيـب (تتفق هذه النتائج مـع دراسـة         .)3.18( خلال الوسط الحسابي الذي بلغ    

  ).2007هزايمة،(ودراسة 
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ما هو الدور الاستراتيجي الذي يلعبه نظام معلومات المـوارد البـشرية فـي              : السؤال الرابع 

  القطاع من خلال تكامله كعملية واحدة مع باقي الأقسام؟

استجابة عينة الدراسة نحو دور نظـم معلومـات المـوارد           ) 10-5(يبين الجدول رقم    

  .قيق التكامل على مستوى الوزارةالبشرية في تح

  )10-5(جدول رقم 
 لدور نظم معلومات الموارد البشرية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالتكرارات والنسب المئوية و

  22=     ن في تحقيق التكامل على مستوى الوزارة
   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  ريالمعيا

35  

هناك نظام متكامل فيما 
يخص الخطط الإستراتيجية 
على مستوى جميع وظائف 

  . إدارة الموارد البشرية

2 9.1 12 54.5 8 36.4 2.77 .75 

36  

 تقدم نظم معلومات الموارد 
البشرية معلومات في الوقت 

المناسب لمراكز اتخاذ 
  . القرار

10 45.5 8 36.4 4 18.2 3.23 .87 

37  

يوفر النظام  للإدارات 
المختلفة البيانات المطلوبة 
في التوقيت المناسب مما 

يحسن من نوعية القرارات 
  .المتخذة

10 45.5 6 27.3 6 27.3 3.18 .85 

38  

يوفر النظام الحالي كافة 
المخرجات التي تطلبها 

الإدارات والجهات 
  . المستفيدة

9 40.9 8 36.4 5 22.7 3.23 .87 

39  

يوفر النظام المعلومات 
للأقسام والإدارات الأخرى 

في الوزارة ذات الصلة 
بطبيعة عمل العنصر 

  .البشري الخاص بها

11 50.0 4 18.2 7 31.8 3.14 1.13 

40  

تتسم مخرجات نظام 
معلومات الموارد البشرية 
بالدقة وانخفاض مستوى 

  .العمومية والخطأ

11 50.0 5 22.7 6 27.3 3.27 1.08 

 3.14 المتوسط الحسابي العام
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 المـديرين عليهـا    أكـد وتبين نتائج الدراسة المتعلقة بدور النظام في تحقيق التكامل فقد           

  ) .3.14(بدرجة متوسطة كما يظهر من الوسط الحسابي العام الذي بلغ 

لنظـام   ا أنمن عينة الدراسة    % 50 استجابات ما نسبته     إن) 10-5(يظهر من الجدول    

 إلا بالإضـافة المستخدم في الوزارة تتسم مخرجاته بالدقة وانخفاض مستوى العمومية والخطأ ،            

 في الوزارة بطبيعة عمل العنصر      والإدارات للأقسام المعلومات    النظام يوفر بدرجة متوسطة      أن

  ).3.14( البشري الخاص بها بمتوسط حسابي بلغ

تخاذ القرار في الوقت المناسب مما يحـسن مـن      النظام يقدم المعلومات لمراكز ا     أنكما  

فيمـا   ).3.23 و3.18( بـين  حـسابي ومتوسط  % 45.5 القرارات المتخذة بدرجة بلغت   عية  نو

 فقـد بينـت      والجهات المستفيدة بـالوزارة    الإداراتيتعلق بتوفير النظام المخرجات التي تطلبه       

% 27.3يلة بنفس النـسبة بلغـت        متوسطة وقل  وموافقة% 40.9الاستجابات موافقة عالية بنسبة     

  ).3.18(ومتوسط حسابي 

 على مستوى وظائف    الإستراتيجية للخطط النظام بشكل متكامل     باستخدامفيما يتعلق   

بتوفير ذلك بدرجـة  من عينة الدراسة   % 54.5 أن النتائج   أظهرت الموارد البشرية فقد     إدارة

  ).2.77(بي مقداره  عالية ومتوسط حسا موافقةبدرجة% 9.1متوسطة وان موافقة 

يتضح من النتيجة السابقة إن عملية التكامل بين الإدارات في الوزارة بـالرغم مـن               

درجة الموافقة العالية تقريبا من قبل عينة الدراسة ، إلا أن نظم معلومات الموارد البشرية لا                

جاءت هـذه    و أعلى درجات التكامل داخل الوزارة    لتحقيق   الاستفادة منها بالشكل المناسب      يتم

 ,.Hussaien,et al(ودراسـة  ) 2007هزايمة،  ( دراسة كل منالنتائج منسجمة مع نتائج

2007.( 
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مدى مساهمة المستوى التعليمي والخبرة والتدريب في كفاءة وفاعلية النظام          : الخامسالسؤال  

  ؟المستخدم

 تتـأثر يته  كفاءة النظام وفاعلأن) 11-5(تظهر النتائج كما هو مبين في الجدول رقم   

بدرجة متوسطة بناءا على المتوسط الحسابي العام بالخبرة والتدريب لـدى العـاملين علـى               

  ).3.06(النظام 

  )11-5(جدول رقم 
 للعوامل المؤثرة في كفاءة النظام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةالتكرارات والنسب المئوية و

  22=  ن                وفاعليته
   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

41  

تتناسب مؤهلات 
الموظفين العاملين في 
مجال نظم معلومات 
الموارد البشرية مع 
  احتياجات الوزارة 

8 36.4 9 40.9 5 22.7 3.14 1.08 

42  

يتم تدريب الموظفين 
لى تشغيل القائمين ع

النظام الحالي بصفة 
مستمرة للتغلب على نقص 

  . الخبرة التكنولوجية

9 40.9 7 31.8 6 27.3 3.09 1.06 

43  

يعد نظام المعلومات 
المستخدم في الوزارة 

ملائم لاحتياجات تطبيقه 
وملائمته لمختلف 

  .النشاطات

8 36.4 7 31.8 7 31.8 2.95 1.00 

 3.06 المتوسط الحسابي العام
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 أن عملية تـدريب    أكدتمن عينة الدراسة      % 40.9 ما نسبته     أن نستطيع القول    يضاأ

أيـضا   في كفاءة النظـام   الأثر ا له  الخبرة اللازمة لتشغيل النظام    لإكسابهمموظفين على النظام    ال

  ).3.09( ذلك بدرجة متوسطة ووسط حسابي بلغ من عينة الدراسة % 31.8 أكدت 

 ـلمؤهل العلمي بينت النتائج من  ا بالنسبة لعامل أما        مـؤهلات  أن) 11-5(لال الجـدول  خ

 ب مع حاجات الوزارة حيث كانت النـسبة العاملين في مجال نظم معلومات الموارد البشرية تتناس 

) 3.24(عالية ووسط حـسابي مقـداره       موافقة  من العينة ذلك بدرجة     % 36.4 وأكدت% 40.9

  .كسبون الخبرة اللازمة لتشغيل النظام الموظفين مع التدريب قد يإنوهذا يعزى 

تقريبا قد تساوت مـن خـلال الجـدول أن النظـام      المئوية  أن النسب   ) 43(نجد من الفقرة         

لحاجة الفنية ويناسب مختلف المجالات  والنشاطات فقـد اسـتجابت   لالمستخدم في الوزارة ملائم    

 قليلـة    موافقـة  بدرجـة % 31.8عالية وبنـسبة     موافقة   من العينة على ذلك بدرجة      % 36.4

 تتفـق هـذه النتيجـة مـع دراسـة          ).2.95(ومتوسطة وبلغ الوسط الحـسابي لهـذه الفقـرة          

)Gardnew,et al., 2003(.  
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هل يتم استخدام نظم معلومات في جميع وظـائف إدارة المـوارد البـشرية              : السؤال السادس 

  ي القطاع الحكومي؟ومساهمته في تطوير وتحسين الأداء بإدارة الموارد البشرية ف

 مـن   وذلكعلى وظائف الموارد البشرية      لقد تم قياس اثر نظم معلومات الموارد البشرية              

 هناك استخدام لنظم معلومـات      أن النتائج   أظهرتخلال الرجوع الى تحليل السؤال الثالث ، وقد         

 خـلال قـراءة     في وظائف الموارد البشرية ، ولكن بنسب متفاوتة وذلك مـن          الموارد البشرية   

 درجـة اسـتخدام     أعلـى ، حيث كانت    )107(الى  ) 100(ول الموجودة في الصفحات من      الجدا

حيث يتم استخدام نظم معلومات الموارد البشرية في عملية التواصـل مـع             ) التوظيف(لوظيفة  

 اللازمة لتعبئة الشواغر فـي      الأفرادديوان الخدمة المدنية مما يسارع في عملية الحصول على          

  .زارات الو

البشرية على وظيفة التخطيط من حيث  هناك اثر واضح لنظم معلومات الموارد أنكما     

نوعية المعلومات المتوفرة لمراكز اتخاذ القرار مما تقلل من نسبة الخطأ وتعاقب التخطيط في 

  . الوزارات مما ينعكس ايجابيا على نوعية القرارات المتخذة

 أداءومات الموارد البشرية تساهم بدرجة متوسطة في تحسين  نظم معلأن أيضاوجد         

 المعينين جديدا في للأفرادوظيفة التدريب والتطوير ، حيث يتم تحديد الاحتياجات التدريبية 

ج التدريب المعدة في الأفراد ومتابعة وتقييم برامالوزارات حيث يوجد نظام يتابع هؤلاء 

 أكثر نسبة استجابة العينة لهذه الوظيفة تميل أن لوحظ الأداء فيما يخص وظيفة تقييم أما. الوزارة

ومناقشة نتائج التقييم مع الى الضعف من حيث توفير معلومات دقيقة عن عناصر وطرق التقييم 

  .الرئيس المباشر يتم ذلك بدرجة متوسطة 

 وتخطيط من خلال النتائج نلاحظ أن لنظم المعلومات دور في وظيفة المكفآت والحوافز       

  .المسار الوظيفي أن لها درجة مساهمة متوسطة في تحسين الأداء لهذه الوظائف
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ما هي الصعوبات أو المعيقات التي توجه تطبيق نظم معلومات الموارد : السؤال السابع

  البشرية في القطاع الحكومي؟

 تطبيق   المعيقات التي تواجه   أهم نحو   الدراسةاتجاهات عينة   ) 12-5( يبين الجدول رقم  

 نتـائج الدراسـة المتعلقـة       أننظم معلومات الموارد البشرية ومن خلال قراءة الجدول نلاحظ          

 عينة الدراسة بدرجة متوسطة كما يظهر الوسـط         امثلوبالمعيقات قد وافق عليها المديرين الذين       

  ) .3.03(الحسابي العام الذي بلغ 

  )12-5(جدول رقم 

صعوبات والمعيقات التي  للات الحسابية والانحرافات المعياريةالمتوسطالتكرارات والنسب المئوية و

  22=   ن تواجه تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية

   الرقم  قليلة  متوسطة  عالية
 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار  الفقرة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

التطور السريع في نظم معلومات الموارد   44
 1.27 2.91 36.4 8 27.3 6 36.4 8  . ريةالبش

 1.16 3.27 27.3 6 18.2 4 54.5 12  . ارتفاع تكلفة تحديث النظام 45
 1.15 3.29 19.0 4 38.1 8 42.9 9  . نقص الكوادر البشرية المؤهلة  46

ضعف التدريب المخصص في مجال   47
 1.13 2.95 36.4 8 31.8 7 31.8 7  الحاسوب 

 1.07 3.23 27.3 6 27.3 6 45.5 10  .  ي اللازم لتطبيق هذا النظامقلة الدعم المال  48

بطئ الصيانة، كثرة (وجود مشكلات فنية   49
 1.21 2.81 42.9 9 28.6 6 28.6 6  )الخ... الأعطال 

كضعف التخطيط، (وجود تحديات إدارية   50
 1.04 2.86 36.4 8 36.4 8 27.3 6  ).الخ... التنسيق، 

51  
ضعف المشاركة في (ادية وجود تحديات قي

... التطوير، مقاومة التغيير من قبل العاملين 
  ). الخ

6 27.3 7 31.8 9 40.9 2.86 1.25 

 الأنظمة والإجراءات بإدارة ملائمةعدم   52
 1.20 3.00 31.8 7 31.8 7 36.4 8  . الموارد البشرية الحالية لتطبيق التقنية الحديثة

 85. 3.25 20.0 4 40.0 8 40.0 8  . نقص المهارات الفنية  53
 3.03 المتوسط الحسابي العام
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 أعلى درجـة موافقـة للمعيـق       أن ) 12-5( كما تظهر في الجدول      الدراسةتبين نتائج   

يليـه  ) 3.27(وسط حسابي مقـداره  و% 54.5بلغت موافقة  نسبة   ب المتعلق بارتفاع تكلفة النظام   

ونـسبة بلغـت   ) 3.23(قـداره   حسابي بلـغ م  بوسطالنظامهذا قلة الدعم المالي اللازم لتطبيق  

45.5.%  

على درجة موافقة   هذه الفقرة    نقص الكوادر البشرية المؤهلة حيث حصلت        إلى بالإضافة

 الفنيـة حيـث     نقص المهـارات  ويليه مباشرة   , ) 3.29(ومتوسط حسابي   % 42.9عالية بنسبة   

  ).3.25(ووسط حسابي % 40.0  النسبة  كانت

قد حصلت على اقل    ) 44,47,49,50.51( الفقرات   أن )12-5( رقم   يظهر من الجدول  

بدرجات   كما نلاحظ التسلسل   ) 3.00 و 2.50( حيث تراوح الوسط الحسابي بين       درجة موافقة   

.  من ارتفاع تكلفة تحديث النظام الى وجـود تحـديات فنيـة وقياديـة                ابتدءاللمعيقات  الموافقة  

 التي سبقت هذه الدراسة، تتفق هذه النتائج مـع          خرىالأومقارنة هذه النتائج مع نتائج الدراسات       

فيما ) Deniz,et al.,2007( دراسةو  )2004جرادات، (ودراسة ) 2006حبيب االله، (دراسة 

، لبشرية المؤهلة والمهـارات الفنيـة     ارتفاع التكلفة، نقص الكوادر ا    :  المعيقات التالية  بأهميتعلق  

  . وقلة الدعم المالي

 ـ  الدراسة المتعلقة بالمعيقات    كما تتفق نتائج هذه      ضعف التـدريب وتحديـد     الخاصـة ب

 و )2005أبـو رحمـة،   ( كـل مـن    دراسـة الاحتياجات التدريبية والكفاءات اللازمـة مـع  

(Bondarouk and Ruel, 2008).  
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  الخلاصة 5-4

 مـع  الإحـصائية  الأساليب الدراسة باستخدام عدد من  أسئلةقدم هذا الفصل نتائج تحليل      

  .النتائج وتبريرها ومقارنتها مع النتائج السابقة تلك إيضاح

 هناك تطبيق لنظم معلومات الموارد البـشرية فـي القطـاع            أنفقد بينت نتائج الدراسة     

بينما أشارت النتائج بنسبة معقولة لاستخدام نظم معلومات الموارد البشرية فـي            . ككلالحكومي  

سط ككل ولكن مـع وجـود فـارق فـي           أداء وظائف الموارد البشرية في الوزارات بشكل متو       

. هي الأكثر استخدام لهـذه الـنظم      ) التوظيف(الاستخدام بالنسبة لهذه الوظائف فقد كانت وظيفة        

وما يهمنا من هذه النتيجة أن هناك توجه كبير لاستخدام نظم معلومات المـوارد البـشرية فـي               

  .القطاع الحكومي الأردني

 بالموارد البشرية وقد يعزى ذلـك الـى         كما وجد انه لا يوجد نظام خاص ومتخصص       

 والتي وافق عليها المـديرون      تطبيق بالشكل المطلوب  الوجود بعض المعيقات التي تواجه عملية       

  .بدرجة متوسطة تم ذكرها في الدراسة
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  الفصل السادس
  النتائج والتوصيات

  
   المقدمة1.6

 الدراسة، من واقع البيانات يهدف هذا الفصل لتقديم إيجاز لأهم النتائج التي توصلت إليها

التي تم جمعها من وصف العينة ومن خلال الإجابات لهذه العينة على أسئلة الدراسة، وكذلك 

  .تقديم التوصيات المناسبة على ضوء النتائج

  
   ملخص النتائج2.6

    لقد توصلت هذه الدراسة والتي تهدف الى معرفة واقع تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية 

  :ي القطاع الحكومي الأردني الى العديد من النتائج، وهذه النتائج تتمثل بما يليف

هم من  العينة الذين يشغلون منصب مدير الموارد البشرية أفراد أكثر أن النتائج أظهرت -1

 .الذكور

تشير النتائج الى استخدام الحاسوب في نظم معلومات الموارد البشرية في إدارة الموارد  -2

الوزارات إلا انه لا يوجد نظام معلومات شامل ومتخصص في مهام إدارة البشرية في 

 .الموارد البشرية في معظم الوزارات

 مهام ووظائف أداءتقوم الوزارات الأردنية بتطبيق نظم معلومات الموارد البشرية في  -3

 : متفاوتةبالموارد البشرية لكن بنس

شكل أعلى من باقي الوظائف في ب) التوظيف(استخدام هذه النظم في وظيفة لقد كان  -1

 .الوزارات
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 الوزارات تستخدم نظم المعلومات في عملية التخطيط حيث يوفر أنبينت النتائج  -2

المعلومات اللازمة التي تساعد في عملية اتخاذ القرارات وتقليل من مشاكل التخطيط 

 ).3.15(المتعاقب بدرجة متوسطة

قد أشارت قيمة معدل مجموع المتوسطات  فيما يتعلق بوظيفة التدريب والتطوير فأما -3

 .انه يتم تطبيقها بدرجة متوسطة) 3.12(التي بلغت 

بالنسبة لوظيفة المكافآت والحوافز فقد أظهرت النتائج انه يتم تطبيق نظم معلومات  -4

 حيث بلغت المتوسطات في المكافآت والحوافز بنسبة متوسطةالموارد البشرية 

 ).3.18(لحسابية لها ا

ت نتائج الدراسة أيضا أن الوزارات الأردنية تستخدم نظم معلومات الموارد لقد بين -5

 ).2.90( بدرجة متوسطة بلغت الأداءالبشرية في وظيفة تقييم 

 في عملية  نظم معلومات الموارد البشريةاستخدام أنلقد خلصت نتائج الدراسة  -6

  .التخطيط للمسار الوظيفي أيضا بدرجة متوسطة

في تحقيق عملية  هناك نظم معلومات الموارد البشرية تساعد أنة بينت نتائج الدراس -4

التكامل على مستوى الوزارة ككل وذلك من خلال توفير المعلومات اللازمة في الوقت 

 من خلال المتخذةالمناسب لمراكز اتخاذ القرار مما تساعد في تحسين القرارات 

جة عالية حيث بلغ المتوسط الحسابي  انه لا يتم ذلك بدرإلاالمعلومات التي تتسم بالدقة 

)3.14.( 

 الخبرة والتدريب والمؤهل العلمي لها اثر متوسط على كفاءة أنبينت نتائج الدراسة  -5

 ).3.06(النظام وفاعليته قي الوزارات حيث بلغت قيمة معدل مجموع المتوسطات 
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الموارد البشرية  تشير نتائج الدراسة المتعلقة بالمعيقات التي تواجه تطبيق نظم معلومات            -6

 جميع المعيقات التي تم قياسها في الدراسة قد وافق عليها عينة الدراسة             إنفي الوزارات   

 درجة موافقة للمعيق المتعلق بارتفاع تكلفـة تحـديث          أعلىبدرجة متوسطة، وقد كانت     

النظام وهو عامل مشترك يكون في اغلب الدراسات سواء كانت عينة الدراسـة قطـاع               

كما كانت اقل درجة موافقة للمعيقات المتعلقة بوجود تحديات إداريـة     ي،   حكوم أوخاص  

ضـعف  (بالإضافة الى وجـود تحـديات قياديـة         ......) كضعف التخطيط، والتنسيق،  (

 .......).المشاركة في التطوير، مقاومة التغير من قبل العاملين،
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  التوصيات 3.6

  :ء النتائج التي توصلت إليها الدراسةتوصي الباحثة بالمقترحات التالية على ضو

 أوسع على تبني نظم معلومات الموارد البشرية بشكل  تقوم الوزاراتأنضرورة  -1

 .واشمل وتحديث النظام الحالي للاستفادة منه في زيادة كفاءة أداء الموارد البشرية

 بـإدارة  الوزارات بشكل عام والوحدات الخاصـة        م اهتما توصي الباحثة بضرورة   -2

مع ارد البشرية لديها على وجه الخصوص، بضرورة تكامل النظام المستخدم           المو

  وظائف الـوزارات  فـي      أداء في الوزارات بحيث تحقق الكفاءة في        الأقسامباقي  

 .توجه نحو الحكومة الالكترونيةال ظل

 المستخدمة الأنظمةالمعيقات التي تواجه وتحليل على الوزارات ضرورة دراسة  -3

 .الموارد البشرية والعمل على تفاديها في المستقبل إدارةحاليا في 

إعداد برامج تدريبية للعاملين في الوزارات عند تصميم وبناء نظام معلومات  -4

 .الموارد البشرية التي تساعد على فهم النظام وتوظيفه بالشكل الأمثل

توصي الباحثة بضرورة سد الفجوة في الدراسات حول تطبيق نظم معلومات  -5

لبشرية في القطاع الحكومي، بحيث يتم البحث بشكل أعمق وأدق في الموارد ا

 .استخدامات تلك النظم وأثرها على مهام الموارد البشرية
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  المراجع العربية

نظم معلومات المارد البشرية أثرها على فاعليـة أداء  ). 2005(أبو رحمة، أمل إبراهيم،      . 1

رسالة ماجستير، الجامعة    ،"بقطاع غزة " شؤون الموظفين في وزارات السلطة الفلسطينية     

  .كلية التجارة، قسم إدارة الأعمال. غزة الإسلامية،

 .دار النهضة العربية ،أسس التدريب، )1997(حمد ، أباشان . 2

 علـى   ةثر استخدام أنظمة المعلومات المحوسـب     أ). 2003.(بني مرتضى، احمد سليمان    . 3

اجستير غير منشورة، جامعة اليرمـوك       رسالة م  .اتخاذ القرارات في وزارة التعليم العالي     

  .كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية

ترجمـة ضـمني بـن      ( تحد السلطة بين العنف والمال والمعرفة     ،  )1992(توفلر، الفن،    . 4

 .الدار الجامعية للنشر والتوزيع: طرابلس) شنون ونبيل عثمان 

ة في قطاع البنوك    واقع تطبيق نظم معلومات الموارد البشري     ). 2004(فاطمة،   جرادات، . 5

، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة اليرموك، كلية الاقتـصاد          دراسة ميدانية : الأردني

 .والعلوم الإدارية

 المفاهيم -الأعمالمنظمات  ،)2004(زعبي، حسن، المنصور، ياسر محفوظ، ال جودة، .6

  .دار وائل للنشر والتوزيع: عمانوالوظائف، 

قع النظام ألمعلوماتي لإدارة القوى البشرية في القطاع وا). 2006(حبيب االله، مأمون،  .7

جامعة اليرموك، كلية .  رسالة ماجستير غير منشورةدراسة ميدانية،: الصناعي الأردني

  .الاقتصاد والعلوم الإدارية

دار الوفاء لدنيا الطباعـة     : ، الإسكندرية إدارة الموارد البشرية  ،  )2005(حجازي، محمد    . 8

 .والنشر
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 . الدار الجامعية، الإسكندريةنظم المعلومات الإدارية،، )2008(حمد أحسان، محمد  . 9

دار :  عمـان  إدارة الموارد البشرية في القطـاع العـام،       ،  )2010(حسن، حسام إبراهيم     . 10

 .البداية ناشرون وموزعون

 . المكتب الجامعي الحديث، الإسكندريةإدارة الموارد البشرية،، )1999(حسن، راوية  . 11

 .، عمان، الوراق للنشر والتوزيعنظم المعلومات الإدارية، )2006(الحسينيه، سليم  . 12

 .، دار المناهج، عمانمهارات الحاسوب، )2002(الحمداني، رفاه شهاب  . 13

، دار  إدارة المـوارد البـشرية    ،  )2007(حمود، خضير كاظم، الخرشة، ياسين كاسـب         . 14

 .عمان المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة،

خصائص أنظمة المعلومات الإدارية في الجامعـات      . )2009 (درويش، زينب عواد مفلح،    . 15

الأردنية ودورها في تحسين الأداء الوظيفي من وجهة نظر القادة الإداريين والاكـاديمين    

  . كلية التربيةوراه غير منشورة، جامعة اليرموك  رسالة دكتفيها،

داري وبـين   العلاقة بين وجود نظـام معلومـات إ       . )1996 (الدهان، فوزي جعفر علي،    . 16

طبيعة أداء العاملين في إدارة شؤون الموظفين في القطاع العام في المملكـة العربيـة               

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الملك سعود، كليـة العلـوم الإداريـة،              السعودية،

  .الرياض

دراسـة  . التحليل والتـصميم   :نظم معلومات الموارد البشرية   ). 1997(دوغمان، سهام    . 17

  .ة ماجستير جامعة اليرموك كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية رسال.حالة

، الطبعة الأولى، دار الفكـر      مدخل كمي  الموارد البشرية    إدارة،  )2001(زويلف، مهدي    . 18

 .للطباعة والنشر والتوزيع، عمان

©
 A

ra
bi

c 
D

ig
ita

l L
ib

ra
ry

 -
 Y

ar
m

ou
k 

U
ni

ve
rs

ity
   



www.manaraa.com

 120

: ، عمان إدارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات الإنسانية      ،  )1993(زويلف، مهدي حسن     . 19

 .نشر والتوزيعدار مجدلاوي لل

، إثـراء  إدارة الموارد البشرية مدخل اسـتراتيجي تكـاملي     ،  )2009(السالم، مؤيد سعيد     . 20

 . ط الأولى- عمان-للنشر والتوزيع

 إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي،    ،  )2002(السالم، مؤيد سعيد، صالح، حرحوش       . 21

 .الأردن عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع

، دار  نظم المعلومـات الإداريـة    ،  )2005 (الكيلاني،عثمان،البياتي،هلالالسالمي، علاء ،   . 22

 .المناهج، عمان

الـدار  :  الإسـكندرية  مدخل الـنظم،  : نظم المعلومات الإدارية  ،  )2000(سلطان، إبراهيم    . 23

 .الجامعية للطبع والنشر والتوزيع

 – والتوزيـع  ، دار الغريب للطباعة والنشرإدارة الموارد البشرية ،  )1988(السلمي، علي    . 24

 .القاهرة

 . دار أسامة للنشر والتوزيع، عماننظم المعلومات الإدارية،، )2008(فؤاد  الشرابي، . 25

 دار الـصفاء    ،MISمقدمة في نظم المعلومات الإداريـة       ،  )2004(الشرمان، زياد محمد     . 26

 . ط الأولى- عمان-للنشر والتوزيع

 دار ة المنـشآت المعاصـرة،    إدار،  )2009(الشلبي، هيثم حمود، النسور، مروان محمـد         . 27

 .عمان الطبعة الأولى-صفاء للنشر والتوزيع

، دار الثقافـة  نظم المعلومات ماهيتهـا ومكوناتهـا  ، )2004(الصباغ، عماد عبد الوهاب     . 28

 .للنشر والتوزيع، عمان
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 دار زهران للنشر    نظم المعلومات الحاسوبية،  ) 1996 (الصباغ،عبد الرحمن،صباح،عماد  . 29

 والتوزيع، عمان

، مؤسسة حورس الدولية للنـشر      1، ط نظم المعلومات الإدارية  ،  )2005(صيرفي، محمد   ال . 30

 .والتوزيع الإسكندرية ومؤسسة طيبة للنشر والتوزيع القاهرة

، )المفهوم والمبادئ الأساسيات والأهمية   (النظم الإدارية   ،  )2009(نعيم إبراهيم    الطاهر، . 31

 . اربد الأردن–عالم الكتب الحديث 

، دار المـسيرة للنـشر   تخطيط وتنمية القوى العاملـة ،  )2011(بد الباسط   عباس، أنس ع   . 32

 .عمان الطبعة الأولى: والتوزيع والطباعة

 .، دار وائل، عمانإدارة الموارد البشرية، )2005(عباس، سهيله محمد  . 33

، دار وائل للطباعـة  إدارة الموارد البـشرية ، )1999(عباس، سهيله محمد، علي، حسين   . 34

 .عمان: والنشر

، الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البـشرية   ،  )2002(عبد الباقي، صلاح الدين محمد       . 35

 .لا يوجد دار نشر

 ، دار المناهج، عمانأتمتة المكاتب، )1999(عبد الرزاق، علاء  . 36

، المعلومات ودورها فـي     )1995(عبد الهادي، محمد فتحي، وبوعزة، عبد المجيد صالح          . 37

 ).2(، المجلة العربيةزمات، اتخاذ القرارات وإدارة الأ

:  المكتبة الأكاديميـة   الأنظمة الآلية في المكتبات،   ،  )1995(عبد الهادي،زين الدين محمد      . 38

 .القاهرة

 . كنوز المعرفة للنشر والتوزيعإدارة الموارد البشرية،، )2007(عبوي، زيد منير  . 39
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:  صـنعاء  ي،إدارة الموارد البشرية مدخل ضـمن     ،  )1997(عقلان، حمود عبداالله صالح      . 40

 .مطابع دار الشوكاني للطباعة والنشر والتوزيع

، تأثير نظم المعلومات على الإدارة الحكومية في المدن         )2005(علي، عصام الدين محمد      . 41

المؤتمر المعماري الدولي السادس الثورة الرقمية علـى        العربية في ظل الثورة الرقمية،      

 2ص . العمارة والعمران

 .عمان  دار المناهج، مساندة القرارات،نظم، )2003(غالب، سعد  . 42

، واقع نظم الرقابة والمعلومات في المؤسسات )1996(الفرحان، أمل، الطراونه، محمد،  .43

 .23، مجلد 2 عدد مجلة العلوم الإدارية،الإدارية، دراسة تحليلية مقارنة، 

 ، نظام معلومات الموارد البشرية في سلطنة عمان،مجلة)1994(قاسم، عباس قاسم  .44

  .216:، ص)43(الاداري، المجلد

نحـو مـنهج اسـتراتيجي      (إدارة الموارد البـشرية     ،  )2008(القحطاني، محمد بن دليم      . 45

 .العكبان للنشر والتوزيع:  الرياض)متكامل

ثر نظم معلومات الموارد البشرية على فاعلية وظائف أ). 2008(القضاة، سلمان محمد،  .46

، رسالة ماجستير على البنوك التجارية الأردنيةإدارة الموارد البشرية، دراسة ميدانية 

  .غير منشورة، جامعة اليرموك، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية

المدخل إلى نظم المعلومـات     ،  )2000(الكيلاني، عثمان، والبياني، هلال، السالمي، علاء        . 47

 . الطبعة الأولى، دار المناهج للنشر والتوزيع، عمانالإدارية،

 .الدار الجامعية:  الإسكندريةإدارة الموارد البشرية،، )1999(حمد ماهر، أ . 48

، مركـز    الإسـكندرية  ، الطبعة الخامـسة،    الموارد البشرية  إدارة،  )1998(حمد  ماهر، أ  . 49

 .الإداريةالتنمية 
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المستقبل الوظيفي، دليل المنظمات والأفراد في تخطيط  وتطـوير          ،  )2009(ماهر، أحمد    . 50

 . الأولى الطبعة- الإسكندرية-ية الدار الجامعالمستقبل الوظيفي،

نظـم  ،  )2009(محسن، صباح رحيمة، الخفاجي، محمد حسن، الـشهري، أنعـام علـي              . 51

 مؤسسة الوراق للنـشر والتوزيـع،      والتطبيقات في قواعد بياناتها،    هالمعلومات المحوسب 

 .عمان

، تخطيط القوى العاملة علـى المـستويين الكلـي والجزئـي          ،  )1986(مخامرة، محسن    . 52

   .نظمة العربية للعلوم الإدارية، عماالمن

تكـوين وتنفيـذ اسـتراتيجيات    : الإدارة الإسـتراتيجية  ،  )2003(مرسي، نبيل محمـد     ال . 53
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  )1(ملحق رقم 
  بسم االله الرحمن الرحيم

  جامعة اليرموك 
  لإدارية كلية الاقتصاد والعلوم ا

  قسم إدارة الأعمال
  

  المدراء المحترمين : السادة / السيدات 

تقوم الباحثة بإجراء دراسة ميدانية لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجـستير            

 ـ     واقع تطبيق وممارسات نظم معلومات إدارة الموارد البـشرية         : في إدارة الأعمال والمعنونة  ب

  " ظر مديري الموارد البشرية في القطاع الحكومي من وجهة ن

لذا أرجو التكرم بالإجابة على هذه الاستبانة بكل دقة وموضوعية ووضوح للمساعدة في             

إتمام هذا البحث، وأود أن أؤكد لكم أن إجاباتكم ستعامل بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض                

ه الأثر الواضح   نكم الذي سيكون ل   البحث العلمي فقط، شاكراً ومقدراً لجهودكم الكريمة سلفاً وتعاو        

  .في إنجاح الدراسة

  وتفضلوا بقبول فائق الاحترام

  

  
  الباحثة                الدكتور المشرف 

  سمية أحمد عبيدات                 أبو دولة جمال . د
أستاذ إدارة الموارد البشرية والتدريب
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  :المعلومات الشخصية: الجزء الأول
        

   أنثى ذكر                             :            الجنس - 1

  :  العمر - 2

   )               سنة 40 من أقل -30     (          )       اقل أو سنة 30(          

 )                سنة فأكثر 50  ()                 سنة50أقل من-40(            

 :ؤهل العلميالم -3

                                       سبكالوريو                   دبلوم            دون فما توجيهي     

                                     ماجستير                 دكتوراه         

 :   سنوات الخبرةعدد  -4

 )    سنة 20 من اقل -10)          (سنوات 10من قلأ(            

 )سنة فأكثر 30   (    )سنة 30 من اقل-20 (  

 

  .…………………………………………………………………: الوظيفي المسمى-5

  
  :إدارة الموارد البشرية الخبرة في مجال -6

                              )20 اقل من -10     (   )10 اقل من -5(         ) سنوات5اقل من (        

   ) سنة فأكثر20(    

 هي إجـراءات منظمـة لجمـع    )HRIS( نظم معلومات الموارد البـشرية   :توضيحية مفاهيم

وتخزين وحفظ البيانات ومعالجة  واسترجاع وتقييم البيانات المطلوبة من قبل المنظمـة حـول               

   وخصائص وحدات المنظمةلموارد البشرية، ونشاطات الأفراد،ا
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  الجزء الثاني 

تعكس أعلى درجة من ) 5(ینة أدناه حیث أن یرجى بیان درجة موافقتك على كل من العبارات المب

تعكس أقل درجة من الموافقة بحیث تتفق إجابتك مع الوضع الحالي لما ھو ممارس في ) 1(الموافقة و 

  .الوزارة التي تعمل بھا
  

 الرقم
  العبــــــارة

 
1 2 3 4 5 

 :  الموارد البشرية في الوزارة  إدارةواقع تطبيقات نظم معلومات: أ

 نظام معلومات متطور متخصص في إدارة وجدي 1
 .الموارد البشرية

     

يوجد خطة شاملة لنظم معلومات الموارد البشرية على  2
 . مستوى الوزارة

     

      . يتوفر في الوزارة قاعدة بيانات موحدة وشاملة 3

      .يتوفر في الوزارة كادر بشري مؤهل 4

      .للعاملينتعنى الوزارة بالتدريب المستمر  5

يوجد تكامل بين التطبيقات التقنية المتطورة والتطبيقات  6
 .المعمول بها في إدارة الموارد البشرية

     

يتسم استخدام نظام معلومات إدارة الوارد البشرية       7  
 .بالسهولة والمرونة

     

 
 5 4 3 2 1     مكونات نظم معلومات الموارد البشرية: ب  

توافر التجهيزات والمعدات اللازمة لتشغيل النظام ت 8
 .بصورة دقيقة

     

توفر البرمجيات المناسبة لتشغيل نظام معلومات الموارد  9
 .البشرية

     

يستخدم الحاسوب في كافة عمليات ومعاملات إدارة  10
 .الموارد البشرية 

     

يستخدم نظام معلومات شامل ومتخصص بمهام الموارد  11
البشرية يتوافق مع باقي النظم في الأقسام والإدارات 

 .بالوزارة

     

يتوفر في الوزارة شبكة اتصال داخلية لإدارة الموارد  12
 .البشرية  مربوطة مع الأقسام الأخرى داخل الوزارة

     

يتوفر في الوزارة شبكة اتصال خارجية بين إدارة  13
ية من أجل الموارد البشرية وديوان الخدمة المدن

 .التوظيف
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    استخدامات نظم معلومات الموارد البشرية: ج  
   تخطيط الموارد البشرية       * 

1 2 3 4 5 

يتم تحديد الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية بناء  14
 . على استخدام نظام معلومات واضح

     

متعاقب في يساعد النظام على  تقليل مشاكل التخطيط ال 15
 .تحديد العدد اللازم من الموارد البشرية

     

يساعد النظام على تحديد نقاط القوة والضعف في إدارة  16
 .الموارد البشرية

     

يوفر النظام المعلومات الدقيقة عن الكفاءات المتوفرة في  17
 .الوزارة

     

 5 4 3 2 1 )الاستقطاب، الاختيار، التعيين(التوظيف     * 

هناك اتصال بين إدارة الموارد البشرية وديوان الخدمة  18
 . المدنية لبحث عن عناصر جديدة

     

يوجد نظام معلومات يوفر معلومات واضحة ودقيقة عن  19
 . الأفراد المراد نقلهم وترقيتهم لملئ الوظائف الشاغرة

     

 يوفر النظام معلومات للمرشحين في كيفية إكمال إجراءات 20
 . التعيين

     

      . يساعد النظام المطبق على متابعة الأفراد المعينين حديثاً 21

 5 4 3 2 1  :  التدريب والتطوير*      

توفر نظام معلوماتي معتمد لمتابعة الموظفين بعد عملية  22
 . التعيين

     

يساعد النظام على تحديد الاحتياجات التدريبية ويتم إعداد  23
 .  ج التدريبية اللازمةالبرام

     

توفر نظام خاص بالتدريب يمكن من خلاله تقييم نتائج  24
 .  التدريب

     

 5 4 3 2 1 : تقييم الأداء    * 

يوفر النظام معلومات دقيقة عن طرق وعناصر وأهداف  25
 . التقييم

     

يساعد النظام على متابعة نتائج تقييم الأداء بين الأقسام  26
 .  لإدارات المختلفة في الوزارةوا

     

يوفر النظام السهولة في مناقشة  نتائج تقييم الأداء مع  27
 .الرئيس المباشر

     

  يوفر النظام معلومات دقيقة وواضحة عن مستوى أداء   28
  .الموظف والإجراءات اللازمة لتحسين أدائه
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 5 4 3 2 1  : المكافآت والحوافز    * 

       .  النظام معلومات دقيقة عن مستوى الرواتبيوفر  29

       . يوفر النظام معلومات عن أنواع الحوافز  30

يوفر النظام معلومات واضحة لعملية حساب مكافآت نهاية   31
  .الخدمة 

     

 5 4 3 2 1  : تخطيط المسار الوظيفي    *  

يوفر النظام معلومات دقيقة وواضحة عن المعايير   32
زمة للترقيات خلال المسار الوظيفي والمهارات اللا

  . المطلوبة للتطور إلى مستويات إدارية أعلى

     

 يساعد النظام في إعداد البرامج التدريبية التي تتوافق مع   33
  .المسار الوظيفي للموظفين

     

يوفر النظام المعلومات عن الوظائف المراد ملؤها   34
  .  شغلونهاومواصفات الأشخاص الذين سي

     

 

دور نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق التكامل على : د
 5 4 3 2 1  :مستوى الوزارة

هناك نظام متكامل فيما يخص الخطط الإستراتيجية   35
  . على مستوى جميع وظائف إدارة الموارد البشرية

     

 تقدم نظم معلومات الموارد البشرية معلومات في   36
  . ناسب لمراكز اتخاذ القرارالوقت الم

     

يوفر النظام  للإدارات المختلفة البيانات المطلوبة في   37
التوقيت المناسب مما يحسن من نوعية القرارات 

  .المتخذة

     

يوفر النظام الحالي كافة المخرجات التي تطلبها   38
  . الإدارات والجهات المستفيدة

     

قسام والإدارات الأخرى في يوفر النظام المعلومات للأ  39
الوزارة ذات الصلة بطبيعة عمل العنصر البشري 

  .الخاص بها

     

تتسم مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية بالدقة   40
  .وانخفاض مستوى العمومية والخطأ
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  ج

 5 4 3 2 1  : العوامل المؤثرة  في كفاءة النظام وفاعليته: هـ

موظفين العاملين في مجال نظم تتناسب مؤهلات ال  41
  معلومات الموارد البشرية مع احتياجات الوزارة 

     

يتم تدريب الموظفين القائمين على تشغيل النظام الحالي   42
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Abstract 
The Application of Human Resource Information Systems in 

Jordanian public Sector From Human Resources Perspectives 
BY 

Sumaya Ahmad Obiedat 
Supervisor: 

Dr.: Jamal Abu – Doleh 
  

This study aimed at identifying the the application of human 

resource information systems in Jordanian public sector from human 

resources perspectives, identifying the contribution level of applying 

information system on the functions of human resource management, and 

the effect of this technology on the functions of human resource function. 

Also, main obstacles facing the application of human resource information 

system. 

   The results of study were based on questionnaire distributed to the 

sample of the study consisting of the human resource  manager in the 

Jordan ministries. The percentage of respondent were 92%.      

 
The main results of the study were: 

1- The Jordan ministries apply the human resource information system 

in performing human resource tasks and functions with different 

rates. The maximum degree was in employment(recruiting, 

selection). 

2-The effect of experience, training and qualification on the 

effectiveness and the efficiency of the system in the Jordan 

ministries was moderate. 

3-After studying the obstacles facing the application of human resource 

information system in the ministries, it was found that the highest 
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“Agree Degree” was pertinent to the high cost of the system 

upgrading. 

The study came out with the following recommendation, 

ministries have apply specialized human resource information 

system to achieve the aims of which this system recommends, and so 

to prepare training program for the ministries, employees to help 

them understand this system and to work with it in an ideal way.

  

 Key words: human resource information system, human resource 

functions, information system, public sector.  
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