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رااــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ حك  

وى خلىااقىوىاتبقىى,ىوىااصصرىوىااسصمى خلى تخلىاابحقىى,ى خلىاااسكنى كىالىذتخل,ىااتمدىهىااليى خلى كالـخل

.رومتيم  

رواىوىدبيى يىريءىاللدمى أسملىااتبكرااىااحكقىوىاا لحكنىوىااللدذقىاالى مى تضعىااسكالحكى مىى

راىى,ىااواانىحيك حكىاالىر يىى,ىاالى مىسددى طكاكىوىراكرىطقذلحك,ىاذضكدىااتبكرااىاامحكسبيىاحكقهىى

.ااتعرىويىوصاق  

ىااليىالى ببيى خيحكى لوويلك لكىوىاصكاتلكىااليميىوىى" يسي"ىوىاللدمى كاحكقىااضعذيىاالىااسلك رىاالكاييىى

.ااحميحيىطوالى قاحيىااضك ىالاىااتميىااملوا ض  

 مكىالووقى كاحكقىاالى يىرسك لرىاامتلق يمىاالذمىستواى مىدقذنىروى تيدى خلى وويقى يىى

.اا ككايكاىويى سكراكىاادراسيىى  



 

داءـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــااه  

.سيديىوىحبيبيىاامصطفلىرسولىاه,االى مى كنى خلقىاالقانىى  

االىاالذمىا لاى يديىوووقاىايىسبييىاالتخلىوى كاكىايىااووقىااطكوفىحبكىى
"ى.رريدىوىولتييىى"ىوىححكاكىواادايىى  

االى مى كاواىايىححداىالمليى خمكىررواى ضقاىاوى وانى حيىويى تحيىى
"ى. قذل,ىا قاايلىى"ا يىوىا ليىى  

,ىذوسف,اذمكن"االىرحبكايىوىااددـكايىاالذمى كاوىايى واكىرحيمكىى
...."ىرورقذف,ىحيكر,ىسكررىى,ى مكرذي, ذحنىى,ى صكمىى,ىربكاىى,ىاضيميىى  

 االى مىذسكادايىويى حوارىدراسليى تمد

.االى يىاهاءىراديى مقرىالاىااضلدىااملوا ضىى  

 

 

 

 



داءـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــااه  

 إالى مىوقعىااكأسىوـكرغكىًايسليحيىدطقرىحن
 إالى مى خّتىراك خقىايلدمىاحكىاتظيىستكدر

 إالى مىحصدىاأرواكى مىدر يىايملدىايىطقذقىااتخل
"ومكل"ىاالىاالـخنىااكبيقىوااديىااتعذعىى  

 

 إالى مىرر تلحيىااتنىوااتحكنىى
 إالىر عىااتنىو خسلىااحفـكء

"ىاضكر"إالىاالـخنىااحكاضى كابيكاىوااد يىااتبيبيىى  

 

"ىذواسىوى قذل"إالىاالـخواىااطكاقرىااقديليىوااحفوسىاابقذييىإالىرذكحيمىحيك يىا و يىى  

 

 إالىااقوحىااليىسكحتىروحيىود يىرحميىاهى خيلك
 االىوديىوىود يىحفظللىاهىى

اانى فلفىاأرق يىو قوضىاامقسكرىالحطخقىااسفيحيىويى قاى تقىواسضى ظخلىاوى تقىااتيكرىى
وويىالهىااظخميىاىذييءىإاىدحدذيىاال قذكاى  قذكاىاأ ورىاابتيدرىإالىاالذمىى

:ىرحببلللىوىرحبوايىراددـكايىى  

, .  مكرر,ىاحكمىى,ى بيقىرحمدىى رايخيىى,ىىابييىى,سحكءىى,ىاورذيىى,ى تمدىااحبكاىى,ىاعذليىىى,ى صكم"
..."وىاورقذف  

 

 



  أ
 

:عـــــــــــــــــامـــــــــــمةصصـــــــــــدمـــــــــــــــــمق  

      أدى كل من الزيادة ي حجم امنظمات وتعقد أنشطتها اإدارية و تطور وسائل اţاذ القرارات ي الوقت         - 
احاضر اى زيادة اǿتمام امديرين على اختاف مستوياهم التنظيمية والوظيفية ي احول على امعلومات الدقيقة و امائمة  

لذلك Ţرص امنظمة على ان يكون ها نظام . ي الوقت امناسب من أجل القيام مهامها واţاذ القرارات بكفاءة و فعالية
   معلومات متطور وأن البشرية تعيش عصر انفجار امعلومات فهي ساح كل عصر كل ůتمع وكل منظمة ما أدى إى

        زيادة الوعي بامعلومات وزيادة احرص على استثمارǿا اما على صعيد اموارد البشرية فإن البحث عن اميزة التنافسية
,  افسية م يعد بسبب اموارد الطبيعيةػػػػػػػػػػػػػػػػػ, فاكتساب اميزة الن اصبح من قدرات اإنسان وصنعǾ.وŢسن اأداء التنافسي

ح بسبب القدرة ي ااستثمار ي ػػػػػػػػبل اصب ( الصناعة الثقيلة)اموقع اŪغراي ااسراتيجي وا التكنولوجيا العتيقة  الفنية وا
.وعليǾ اصبحت امنظمات امعاصرة تعتمد على انظمة امعلومات بالكمية واŪودة والتوقيت امناسبن. البشري رأس امال  

   استوجب فتح احدود للمبادات التجارية اŬارجية الي نتج عنها دخولألسوقنظرا لدخول اŪزائر اقتصاد         -

 العمومية ان تغر مط واسيما ǿذا ما دفع امؤسسات اŪزائرية اŬواصمؤسسات اجنبية امنافسة وظهور امستثمرين 

 كإسراتيجيةتكنولوجيا امعلومات ى تسيرية ناجعة وأجل ǿذا اعتمدت امؤسسات اŪزائرية علالتسيرǿا وتتبŘ مناǿج 

, ومن بن ǿاتǾ النظم نظام معلومات إدارة اموارد   تسيرǿا وبدأت هتم بأنظمة معلوماها امختلفة ي شů ŕااها لدعم

مامدى مساǿمة نظم معلومات الموارد  " : ومن ǿنا تندرج اإشكالية هذǽ الدراسة وامتمثلة ي- .البشرية       
"؟ ةــــــــــــــــــــــــــــ المؤسسءين أداــــــــــحســــالبشرية في ت  

:وŰاولة اإجابة على ǿذǽ اإشكالية سنحػػاول تفسرǿا وتفصيلها ي ůموعة من اأسئلة اŪزئية التالية  

ما ǿو نظام معلومات اموارد البشرية؟ -  

مدى إسهام نظام معلومات اموارد البشرية ي أداء اموارد البشرية؟ ما-  

:يتطلب Ţليل اإشكالية Űل الدراسة اختيار صحة الفرضيات التالية*  

. يساǿم نظام معلومات اموارد البشرية ي تفصيل وŢسن أداء اموارد البشرية 1   

. يعتر Ţسن اأداء ǿدفا اسراتيجيا تسعى امؤسسة إى ŢقيقǾ من خال تفعيل نظام اموارد البشرية2  

 



  ب
 

: صصـــــــــــدوافعصالبح  

 

:لقد تعددت الدوافع اختيارنا هذا اموضوع و تعددت ااسباب تذكر منها ما يلي   

.اميل لدراسة مثل ǿذǽ اموضيع و التعريف ها  

اامية الي يكتسبها ǿذا اموضوع نظرا للوضع الراǿن الذي Ťر بيǾ امؤسسات اŪزائرية و الي تستدعي ااǿتمام باموارد 
.البشرية كمحدد أساسي لنجاح أو فشل امؤسسة   

.امية نظام امعلومات وثاثرǽ على اقتصاد امؤسسات ي Ţسن الرحية و رفع معدات ااجور القوى العاملة   

 

: صصـــــــــــــةصالبحـــمنهلي  

 

لقد اعتمدنا ي دراستنا امنهج الوصفي التحليلي و منهج دراستǾ حالت حيث استعملنا ي اŪانب النظري على منهج 
.Ţليلي الوصفي اما جانب التطبيقي فهو الذي اعتمدنا فيǾ على دراستǾ حالة  

 

: صصــــــــــــــــــــــيمصالبحــــــــــــــــــتنظ  

 

  :لقد قمنا بتقسيم البحث اى فصلن

و قد قسم اى ثاث مباحث خصص امبحث , سنتناول فيǾ اايطار النظري لنظام امعلومات البشرية :     الفصل اأول 
 ǿيكلة نظام معلومات اموارد و امبحث الثاي تطرقنا فيǾ ,  ماǿية نػػػػػػػػػػػػػظام معػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلومات الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػموارد البشريةااول

.فاعلية نظام معلومات اموارد البشريةأما امبحث الثالث و اأخر فكان لدراسة  , البشرية  

يتمحور حول الدراسة اميدانية الي أجريناǿا على مؤسسة بنطال حيث قمنا بإعطاء نبذة تارخية عن :     الفصل الثاي 
حيث استهدفت ǿذǽ الدراسة دراسة و Ţليل عدد من اموظفن امؤسسة من خال عينات للوقوف على سر , تأسيسها 

.نظام امعلومات اموارد البشرية  

 

:صعووااصالبححصص  

 

:من الصعوبات الي واجهتنا   

.احصول على امراجع امتعلقة ŝوǿر اموضوع -  

.صعوبة احصول على معلومات من امؤسسة Űل الدراسة-  
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مـــــــــــــــــــــقدمـــــــــــــــــــــــة  الفــــــــــــــــصــــــــــــــل ااأو  

 

يلعب نظام معلومات امارد البشرية دورا ǿاما و حاما داخل امؤسسة فهو  يعتر عنصرا حيويا إذ على أساس -       
امعلومات  الي ينتجها ǿذا النظام يتم اţاذ القرارات الفورية و اإسراتيجية للمؤسسة  لدلك من الضروري إن يكون 
النظام متطورا يواكب ميع التغرات احاصلة على مستوى البيئة الداخلية أو اŬارجية و أن يكون قادرا على مواجهة 
التحديات و العقبات من اجل اţاذ القرارات السليمة سواء امتعلقة بإدارة اموارد البشرية او تلك الي ترتبط بامنظمة 

.ككل و بالتاŅ تقليل التكاليف و توفر الوقت  

:       بناء عليǾ سنحاول ضمن ǿدا الفصل التطرق لنظم امعلومات امورد البشرية و قد قمنا بتنظيمǾ كما يلي  

.امبحث ااول سنتناول فيǾ ماǿية نظام معلومات اموارد البشرية  

حيث تطرقنا ي بدايتǾ الئ ثاثة مفاǿيم شكلت نقطة ارتكاز لتوضيح مبدا و مفهوم نظام معلومات اموارد البشرية و 
.امتمثلة ي النظام امعلومات نظام امعلومات   

.امبحث الثاي نتاناول فيǿ Ǿيكلة و فاعلية نظام معلومات اموارد البشرية   
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 :ماهية نـــــــــــــظام معــــــــــــــــــــــــــــلومات الـــــــــــــــــــــــلوارد المشصدة: اللمبح ااأو

يعتر مفهوم نظام معلومات اموارد البشرية امتدادا جموعة من امفاǿيم وامتمثلة أساسا ي مفهوم كل من النظام امعلومات ونظام 
 .امعلومات فهذǽ امفاǿيم تشكل نقطة ارتكاز لتوضيح مبدأ ومفهوم نظام معلومات اموارد البشرية

: أساسيات في نظم المـــــــــــــعلومات: المطلب اأول
 :النظام

 :تعريف النظام

التعارف امتعلقة بالنظام متعددة وختلفة باختاف وجهة نظر الكتاب كل حسب واختصاصǾ إا أننا سنتطرق إى أكثرǿا استعماا 
 :وتداوا, من ملة ǿذǽ التعارف نذكر ما يلي

والذي عرف النظام على أنů Ǿموعة متشابكة من العناصر الدائمة " Ludurg Van Bertalanfy"تعريف لويدج فان برتلنفي 
 .(1)للنظام مبادئ عامة حاكمة, بصرف النظر عن طبيعة عناصر امكونات أو العاقات بينهم. التفاعل

ǿو تكامل منظم أجزاء ومرابطة وتتأثر ǿذǽ اأجزاء بوجودǿا ي النظام »فرون أن النظام " Weinberg"أما تشرمان ووينرج 
 .(2ذ)وتتغر ي حالة تركǾ ها كما أن تكامل اأجزاء يؤدي إى فعالية وحركية ǿذǽ اأجزاء والي قد تكون غر فاعلة وخامدة مفردǿا

فإن النظام مكن أن يكون ůردا أو ماديا, فالنظام اجرد ǿو ترتيبات منتظمة من " Davis & Olson"وحسب دافيس وأولسون 
 .(3)اأفكار واإنشاءات امستقلة, أما النظام امادي فهو مع من العناصر الي تشتغل معا من أجل الوصول إى ǿدف

وعلى كل مكن القول أن النظام ůموعة من اأجزاء امرابطة فيما بينها وفق ůموعة من العاقات, جعلها ي تفاعل مستمر أي 
  .ديناميكي, تسعى من خالǾ إى Ţقيق ǿدف ما

                                                           

 .21  ص.(بدون تاريخ)Źي مصطفى حلمي, أساسيات نظم امعلومات, مكتبة عن مس, القاǿرة, - 1
 .50  ص.منال Űمد الكردي, جال إبراǿيم, مقدمة ي نظم امعلومات اإدارية, الدار اŪامعية, إسكندرية- 2

3 -G. Davis, M. Olson, Système d’information pour le management, Tome 1, Edition économique, Paris, 
P148 
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 :ǿذا ويعتر نظام كل من يدخل ي نطاق ǿذǽ التعاريف وتتوفر فيǾ ثاثة شروط

 أنǾ يتكوّن من ůموعة من اأجزاء

 أن يكون بن ǿذǽ اأجزاء عاقات متبادلة

( 1)أن تعمل معا ي سبيل Ţقيق ǿدف مشرؾ

 :(2)مكونات النظام

 ....مثل اموارد البشرية, اموارد امالية, وامعلومات: امدخات

اإنتاج,التّمويل, التّخطيط, : وǿي النّشاطات التّشغيلية الي جرى على امداخات هدف Ţويلها إى سلع أو خدمات, مثل: العمليات
 .التّصميم, التّنظيم

 .تتمثل ي السّلع واŬدمات امتنوعة الي ينتجها النظام ويطرحها أو يقدّمها للبيئة اŬارجية: امخرجات

 . امقارنة بن خرجات النظام الفعلية وبن امخرجات امخطّطة واحدّدة مسبقا: التّغذية العكسية

 :(3)أنواع النظام

 :النظم امفتوحة والنظم امغلقة

وǿي اأنظمة الي تشتغل ي إطار العاقات الي تربطها ببيئتها حيث تتأثر ها وتؤثرّ فيها وا مكن أن تتحكم ي : النظم امفتوحة
 . عملياها أوتوماتيكيا ماّ يستدعي تدخل  فرد أو ůموعة أفراد لإشراف عليها

ǿي النظم امنطوية على نفسها, تعمل معزل عن بيئتها وا تربطها أي عاقات, وǿي الي تتحكم ي عملياها أوتوماتيكيا : النظم امغلقة
 .ي إطار التفاعات الي تتم بن فروعها وأجزائها

 :النظام احدد والنظم احتملة

 .وǿو النظام الذي مكن تنبؤ ومعرفة التفاعات الي Ţدث بن فروعǾ وأجزائǾ: النظام احدد

 .احتمال تغير نشاطǾ من حظة أخرى: النظام احتمل

 

                                                           

, مذكرو ماجستر, كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم "تقنية معمارية نظم امعلومات"مهدي عمر, نظام معلومات اموارد البشرية باستخدام - 1
 .94  ص.2008تلمسان - التسير, جامعة أبو بكر بلقايد

 .498-493  ص.2009, ااجاǿات احديثة ي إدارة اموارد البشرية, مطبعة العشري, سيد Űمد عجوات.د- 2
 .97  ص.مهدي عمر, امرجع السابق- 3
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 :النظم امستقرة والنظم غر امستقلة

 .ǿو النظام الذي يكون فيǾ اختال العاقات بن الفروع واأجزاء امكونة لǾ ظرفيا, سرعان ما يعود لطبيعتǾ: النظام امستقر

 .ǿو النظام الذي تكون فيǾ ااختافات بن فروعǾ وأجزائǾ مستمرة ومتكررة: النظام غر امستقر

 :النظم امتكيفة والنظم غر امتكلفة

ǿو النظام الذي يقدر على تعديل عملياتǾ ما يتاءم والتغرات الي تطرأ على بيئتǾ, وتعتر معرفة بيئتǾ شرطا ضروريا : النظام امتكيف
 .لذلك

 .ǿو النظام الذي ا يستجيب للتغرات الطارئة على بيئتǾ وليست لǾ القدرة على التكيف معها: النظام غر امتكيف

 :النظم البسيطة والنظم امعقدة

 .ǿو النظام الذي يتكون من عدد قليل من اأجزاء والفروع وتكون العاقات بينها بسيطة وغر Űددة: النظام البسيط

 .أو امتشابك وǿو الذي يتكون من فروع وأجزاء متعددة وكثرة وتكون العاقات نتيجة لذلك معقدة ومتشابكة: النظام امعقد

 :امعلومات

 :  تعريف النـــــــــــــــــــــــــظام2-1

 :ǿناؾ تعريفات عدة للمعلومات مكن تصنيفها ي ůموعة التعاريف التالية

امعلومات ǿي احقائق واأفكار الي يتبادها الناس ي حياهم العامة, ويكون ذلك ": Britanniica"حسب اموسوعة الريطانية 
 .(1)التبادل عادة عر وسائل ااتصال امختلفة وعر مراكز ونظم امعلومات امختلفة ي اجتمع

 

على أها بيانات يتم تشغيلها بطريقة معينة أدت إى احصول على نتائج ذات معŘ " أمد حسن علي حسن"وعرفها الدكتور 
 .(2)مستخدميها

ůموعة من اأخبار Ţمل معارف أو علما حول موضوع أو شيء معن؛ فامعلومات "يعرف امعلومات على أها " Resen"أما ريزن 
 .ǿ(1)ي عملية اإخبار وŢتوي على مضمون ما يتم اإخبار بǾ ي آن واحد  قصد فهم احيط

                                                           

 .20  ص.2004, إمان فاضل السامراي, تسويق امعلومات, دار صفاء للطباعة والنشر والتوزيع, عمان, رحي مصطفى عليات- 1
 .101  ص.مهدي عمر, امرجع السابق- 2
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امعلومات Ťثل البيانات احولة Ţت شكل لǾ معŘ للشخص امستفيد, ها قيمة حقيقية أو ملتمسة لقرارات »": Davis Etal"حسب 
 .ذأو أفعال

وي اأخر مكن أن نستخلص أن امعلومات عبارة عن بيانات Ťت معاŪتها وتفسرǿا بشكل مائم لتعطي معŘ كاما, ومكن 
استخدامها حاضرا حل امشاكل واţاذ القرارات, ومستقبا للتنبؤ باأحداث ومواجهتها ولتستخدم ي عملية ااتصال وتبادل اأخبار بن اأفراد 

 .(2)واجموعات وŢسن معارفهم

  :(3)خصائص المعلومات 2-2

 .ǿناؾ ثاث خصائص ǿامة للمعلومات وǿي الزمن, احتوى, الشكل

ǿو خاصة عادة ما ţص الظواǿر الغر ثابتة وي تطور مستمر, لذا للزمن تأثر خاص على امعلومات, ǿذا البعد يتضمن : البعد الزمي
 :عدة جوانب أمها

جب أن تتميز امعلومات الي تصل إى امسرين باحداثة أي ا تكون بدرجة من القدم جعلها عدمة الفائدة, كما أن صاحية : احداثة
 .امعلومات وجودها مرتبطة بالوقت امستغرق ي احصول عليها

 .جب أن تكون متاحة للمسرين كلما كانوا حاجة إليها: الردد

 .بأن تكون مناسبة زمنيا لاستخدام: امائمة

تعتر ǿذǽ اŬاصية من أǿم خصائص امعلومات, فوصول امعلومات ي الوقت امناسب ا يكفي بل جب أيضا أن تتميز : احتوى
بالدقة, فيجب أن تكون امعلومات ي صورة صحيحة خالية من اأخطاء, وحيث مكن ااعتماد عليها, لكن إضافة إى كوها Ťتاز بالدقة جب 

 .أن تكون امعلومات مناسبة لطلب امستفيد وشاملة

قد أمل ǿذا اŪانب ي اماضي م بدأ ااǿتمام بǾ تدرجيا, فامعلومات حŕ لو كانت دقيقة وشاملة ومناسبة زمنيا إا أها قد ا : الشكل
تستعمل بصحة جيدة أها م تقدم بطريقة صحيحة, فيجب تقدم امعلومات للمستفيد بشكل يناسبǾ حيث يستطيع قراءها واستعماها بدون 

 .غموض

من خال التعريف واŬصائص نستنتج أن ǿناؾ عاقة بن البيانات وامعلومات ǿذǽ العاقة مثابة الراّبط بن امادة اŬام و امنتوج 
فامعلومات Ťثل بيانات حوّلت Ţت شكل يستجيب حاجات ومتطلّبات امسرّين و اإدارين والذي يكون مائما اţاذ القرارات Ťثل . النّهائي

 .معلومات رمية مثل التّقارير وغر رمية مثل الشّائعات: ǿذǽ البيانات أرقام ورموز Ťثل معلومات Űتملة بعد امعاŪة, ǿناؾ نوعن

Ņ( 1الشّكل ): كذلك مكن أن يبنّ دور امعلومات من خال الشّكل التّا 

                                                                                                                                                                                                            

 .54  ص.1997, جامعة املك سعود, السعودية, "مدخل Ţليلي", فادية حجازي, امعلومات اإدارية كامل السيد عزاب- 1
 .101  ص.نفس امرجع- 2

3 -WWW.MOBABYLON.edu.iq. 
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 (1)الشكل 

 

 

 

 

     

  

دور 
المعلومات

امعلومات كعامل 
 تنسيق ي امنظمة

امعلومات كعامل 
 انفتاح ي امنظمة

امعلومات كركيزة 
 لعمليات التسير

امعلومات كعامل 
 تعلم ي امنظمة
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 :(1)مصادر المعلومات 2-3

 :مكن Ţديدǿا ي ثاث مصادر رئيسية وǿي

تتشكل من البيانات الناجة من احيط والبيئة اŬارجية للمنظمة كاŪهات احكومية وامؤسسات اإعامية مثا, إضافة : امصادر اŬارجية
 .إى متعاملي امنظمة كاأفراد وامنظمات اأخرى وامؤسسات امالية

ǿذǽ امصادر تعطي بيانات على أساس رمي من داخل امنظمة ويتم جميعها طبقا لأحداث الواقعية احقيقية إضافة : امصادر الداخلية
 .إى ǿذا تستقبل البيانات من مصادر داخلية غر رمية من خال اتصاات عرضية غر نظامية ومناقشات غر رمية

 :تنقسم إى نوعن ما: امصادر الوثائقية

تتمثل ي الدوريات العلمية, وقائع امؤŤرات, امطبوعات الرمية واإحصائيات الدراسية والبحوث اميدانية وكذا اأطروحات : مصادر أولية
 .اŪامعية

 مكن حصرǿا ي القوانن واأجهزة احكومية وكذا امطبوعات وامنشورات: مصادر ثانوية

 سنحاول توضيح مصادر امعلومات من خال الشكل البياي التاŅ وكذلك امستفيد منها على ختلف امستويات اإدارية,

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .64  ص,1996عبد العلي إبراǿيم نظام امعلومات اإدارية, الدار اŪامعية, اإسكندرية, - 1



  لنظام المعلومات البشريةنظري اايطار الولالفصل اا

9 

 

 

 

 (2)الشّكل 

معلومات ذات مصدر خارجي خاصة,   
ملخصǾ ذات نطاق واسع ţص 

 .اماضي, احاضر وامستقبل

معلومات ذات مصدر داخلي ذات 
نطاق خاصة مجال معن ţص اماضي 

 .واحاضر

معلومات ذات مصدر داخلي 
 .ţص احاضر

 

 (امديرين)اإطارات العليا 

 

 إطارات وسطى

 

 مستوى العمليات

 

 تسيــــــــــــــــــــــير عملي

 

 تسيير تكتيكي

 

 تسيير

 إستراتيجي
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 : امعلوماتنظام

 :تعريف نظام المعلومات 3-1

بأنů Ǿموعة منتظمة من اموارد امادية, الرůيات, أفراد, بيانات, إجراءات والي تسمح باكتساب " R. Rex"عرفǾ روبرت ريكس 
 .(1)داخل وبن امنظمات  (...ţت أشكال بيانات, نصوص, صور وأصوات)ومعاŪة وţزين امعلومات 

 .(2)بأنǾ تركيبة من تطبيقات العمل, امعلومات واأفراد وتكنولوجيا امعلومات من أجل Ţقيق اأǿداف" Alter"عرفǾ آلر 

نظام متكامل ينتج امعلومات من أجل إشراؾ اأفراد ي »: فعرفا نظام امعلومات على أنDavis & Olson  "Ǿ"أما دافيس وأولسن 
 النظام يستخدم احواسيب الرůيات, اإجراءات اليدوية, النماذج من أجل التحليل والتخطيط والرقابة توظائف التنفيذ والتسير واţاذ القرارا

 .(3ذ)واţاذ القرار

 .(4 )(3الشّكل ): بيانيا مكن توضيح مفهوم نظام امعلومات من خال الشكل اأي

                                                           

1 -R. Reix, Système d’information et management des organisations, 5
ème

 édition économique, Vicibert, 
2005, P3. 

 .107  ص.مهدي عمر, امرجع السابق- 2
3 -G. Davis, M. Olson, Opcit, P3. 

 .108  ص.مرجع نفس ا- 4

 اكتساب امعلومات

 معاŪة البيانات

 ţزين امعلومات

 اتصال امعلومات

 

نظام امعلومات 
 .....من أجل 

 

 (أخصائين ومستفيدين)أفراد 

 (مكائن ومعدات)أجهزة 

 برůيات وإجراءات

 (معارف وماذج)بيانات 
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 :(1)مكونات نظام امعلومات

 .تتمثل ي البيانات الي يتم تغذية النظام ها ويتم جميعها من البيئة الداخلية والبيئة اŬارجية ومن خال التغذية العكسية: امداخات

وإعداد التقارير وţزين امعلومات  (تصفيتها وترتيبها)تتمثل ي هيئة البيانات وإدخاها إى النظام وتصفيتها وفهرستها : عملية امعاŪة
 .وŢديثها واسرجاعها

هدف إى امطابقة بن امخرجات امخططة وامخرجات الفعلية لكشف ااŴرافات وتصحيحها م تتم عملية مراقبة : التغذية العكسية
 .التغذية العكسية للتأكد من فعالية النظام

 .4مكن توضيح مكونات نظام امعلومات بيانيا من خال الشكل 

  

                                                           

 .109  ص.مهدي عمر, امرجع السابق- 1



  لنظام المعلومات البشريةنظري اايطار الولالفصل اا

12 

 

  

اإدارة 
 اإدارة العليا -1

 اإدارة الوسطى -2

 اإدارة امباشرة -3

 اأجهزة اأفراد اإجراءات
 ̼ظام ا̺̻علو̻ات اإدارية

 البرمجيات الشبكات قاعدة البيانات
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 :الموارد الضرورية لتشغيل نظام المعلومات 3-3

 :Ź(1)تاج نظام امعلومات إى أربعة موارد وǿي

 :تقسم إى نوعن ما: اموارد البشرية

 وǿم الذين يطورون ويشغلون النظام: أخصائي نظام معلومات

ǿم اأفراد الذين يستخدمون النظام بطريقة مباشرة أو الذين يستخدمون خرجاتǾ اجهزة بواسطة : امستخدمن أو امستفيدين النهائين
 أخصائي نظام امعلومات 

تتضمن ميع اأجهزة وامعدات امستخدمة ي تشغيل امعلومات وتشتمل أساسا على أجهزة الكمبيوتر ولواحقǾ, واأدوات : اموارد امادية
 .امادية امساعدة وختلف الوسائط الي تساعد على تسجيل البيانات وامعلومات

 : وتشتمل على ميع أنواع تعليمات تشغيل البيانات وتشمل كل من الرامج واإجراءات ومكن تقسيمها كاآي: الرůيات

 .وǿي الي تتحكم ي تشغيل النظام: برامج تشغيل النظام

 .والي ţتص بفئة معينة من امستخدمن مثل برامج Ţليل امبيعات: برامج التطبيقات

 .وتشمل التعليمات اموجهة مستخدمي نظام امعلومات مثل دليل استخدام برامج مايكروسوفت: اإجراءات

وتظم ǿيكل نظام امعلومات وصاحية امسؤولن القائمن عليǾ أو امستفيدين النّهائين, وتقيم العمل بينهم ي ظل : القواعد التنظيمية
 . مناخ العمل والثقافة التّنظيمية الي يتمتعون ها

 : مركزية وا مركزية نظام امعلومات3-4

ي ǿذا النظام يتم جميع عمليات تشغيل البيانات حاسب الكروي ذي سعة ţزينية كبرة, وتتم :  مركزية نظام امعلومات3-4-1
 .خدمة امستفيدين من خال قنوات اتّصال البيانات

ي ǿذا النظام يوع احاسب اإلكروي ي موقع التّطبيق العملي الذي تتم بǾ العمليات وŢت رقابة :  ا مركزية نظام امعلومات3-4-2
موظفي ي اموقع وا يوجد حاسب مركزي ي ǿذǽ احالة وإمّا ميع احاسبات تكون موزّعة على مواقع للحصول على امعلومات أو ااستفسار 

ǽعن ما يريد. 

بن ǿذين النّظامن يوجد ǿناؾ نظام آخر وǿو نظام وسطي ويدعى بالنّظام اموزعّ وي ǿذا النّظام يتم توزيع بعض الوظائف التّقليدية 
 . معاŪة البيانات إى ůموعة امستفيدين ي أماكن جغرافية بعيدة عن امركز ولدى كل مستفيد حاسب صغر يستخدم ي احتياجاتǾ اŬاصّة

  
                                                           

 .28  ص.Űمد الطائي, امرجع السابق- 1
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 :تعريف نظام معلومات الموارد البشرية ومكوناته: المـــــــــــــــطلب الثاّني
1) Δالموارد البشري ΕوماϠمع ϡتعريف نظا: 

 Ǿامعة اأمريكية بأنŪا Ǿداف التّنظيمية "تعرفǿقيق اأŢ فن اكتساب القوى العاملة ذات الكفاءة وتنميتها وااحتفاظ ها من أجل
 (1) "بأقصى قدر من الكفاءة والفاعلية

 Ǿّو عرفSang and Garyدّدة ي إطار عملية امنظمة وللتّحديد بقيام وظيفة ":  سانغ وغاريŰ بوظيفة Ǿالنّظام الذي يتم تصميم
إدارية اموارد البشرية والسّعي بصفة أساسية إى توفر امعلومات الي Źتاجها امديرون اţاذ القرارات امتعلقة بفاعلية وكفاءة استخدام العنصر 

 .(2")البشري والرفّع من مستوى أدائǾ ليؤدّي دورǽ ي Ţقيق اأǿداف التّنظيمية 

 Ǿّوقد عرف Perreti.J.Mزين وتوزيع امعلومات امتعلقة باأفراد حيث : " كما يليţمع وŝ موعة من اإجراءات الي تقومů وǿ
Ţليل )والتخطيط ها اسراتيجيا  (ااستقطاب والتنمية)تصبح صاحة لاستخدام بواسطة اإدارة امعنية, بغية امتاؾ اموارد البشرية الضّرورية 

 .(3)"(الوظائف, التّحفيز, تنظيم العاقات امهنية والصيانة

 :أما إذا جاوز مفهوم كلمة نظام فيمكن تعريف نظام معلومات اموارد البشرية كاآي

 .لاتصال الدّاخلي ي امنظمة, أي أحدى أدوات التنسيق, احادثة والتّأثر على امناخ ااجتماعي ǿو وسيلة

 .ǿو وسيلة لاتصال مع احيط اŬارجي

كالرقية, )إذ تعد معلومات اموارد البشرية امادة اأولية للقرار الفردي : ǿو وسيلة مساعدة لعمليات التسير وبالتاŅ اţاذ القرارات
 .(4)... (كااستخدام, الفصل, إعادة التخصص)أو القرار اŪماعي  (...امراقبة, التعين

 .(5)من التعاريف السابقة يتضح عدة اعتبارات أمها

 .يعتمد نظام معلومات اموارد البشرية على إجراءات Űددة ومنظمة

 .يهتم ǿذا النظام ŝمع وţزين وحفظ, واسرجاع البيانات الصادقة والدقيقة واموضوعية, أي ذات الفائدة ي تعظيم اأداء البشري

                                                           

 .13.  صمازن فارس رشيد, إدارة اموارد البشرية, الطبعة اأوى, الرياض, - 1
 .216 ص,1994, 43قاسم عباس قاسم, نظام معلومات اموارد البشرية ي سلطنة عمان, ůلة اإداري, اجلد - 2

3 -Perreti J.M, Gestion des Ressources Humaines assisté par ordinateur, édition laison, Paris, 1993, P96. 
 .113  ص.مهدي عمر, امرجع السابق- 4
 .481  ص.سيد Űمد جاد الرب, امرجع السابق- 5
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إن نظام معلومات اموارد البشرية يهتم ŝميع أنشطة العنصر البشري من اختبار وتعين وترقية ونقل وأجور وحوافز وţطيط للقوى العاملة 
 .     وغرǿا

 :مكونات نظام معلومات اموارد البشرية

وسنتطرق إليها من خال  (مدخات, عمليات, خرجات, التغذية العكسية)مكوناتǿ Ǿي نفس مكونات النظام, ونظام امعلومات 
Ņ5 شكل: الشكل البياي التّا. 

 امخرجات  العمليات  امدخات

 بيانات عن اموظفن- 1

 بيانات عن الوظائف- 2

 بيانات إدارية أخرى- 3

اأǿداف والتخطيط - 4
 وأماط القيادة

تسجيل ورصد وţزين - 1 
 البيانات

تدقيق ومراجعة وŢديث - 2
 البيانات

 تصنيف وترتيب البيانات- 3

 Ţليل وتفسر البيانات- 4

بيانات ومعلومات اموظفن - 1 
 والوظائف

بيانات ومعلومات العمليات - 2
 اإدارية من ţطيط, توظيف وتقييم

تقارير عن شؤون وأوضاع اموارد - 3
 البشرية تارخيا وماديا وتنبؤيا
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 :أنواع وأǿداف نظم معلومـــــــــــــــات الموارد البشرية: المطلب الثاّلث
 (:1)أنواع نظم معلومات اموارد البشرية

لقد مرت نظم معلومات اموارد البشرية مراحل عديدة تطوّرت خاها من نظم يدوية تقليدية إى نظم يدوية والكرونية حديثة, وقد كان 
السبب اأساسي لذلك التطور ما شهدتǾ امنظمات من تطوّر ومو ي ǿياكلها التنظيمية وتعقيد أنشطتها اإدارية نتيجة الزيّادة ي إعداد العنصر 
البشري الي استخدمها تلك امنظمات اųاز أعماها وأيضا تطور وسائل اţّاذ القرارات, وينبغي اإشارة ǿنا إى أن اختيار نوع نظام معلومات 

حجم امنظمة, عدد ونوعية العاملن ها وتنوع أنشطتها باإضافة إى اإمكانيات امالية : اموارد البشرية امناسب يتوقف على عدة معاير منها
 .والبشرية امتمثلة ي توفر ااعتمادات امالية لتأمن وتغطية تكلفة النظام, وكذلك مدى توفر الفنين امؤǿلن إدارة وتشغيل النظام بكفاءة وفعالية

 .نظم يدوية ونظم آلية: وŤكن تصنيف نظم معلومات اموارد البشرية إى قسمن رئيسين

 :النظم اليدوية

مثل ůموعة اأوعية اŬاصة حفظ بيانات اأفراد العاملن بامنظمة تلك الي تشمل على اأوراق الرمية وامستندات : نظام املفات
 .اŬاصة بنشاط العاملن

Ťثل ماذج معينة ها ملخص حتويات اأوراق وامستندات الرمية اأصلية ما يسهل تصنيفها وتداوها واسرجاعها : نظم السجات
 .بالسرعة والدقة الازمة, ويعتر ǿذا النظام تطورا مرحليا لنظام املفات

 :النظم اآلية

تعرف ǿذǽ النظم على أها ůموع الوسائل واأجهزة الي هدف إى Ţويل الوثائق الورقية إى صور مصغرة ا : نظام امصفرات الفيلمية
 .مكن قراءها ي حجمها امصغر بالعن اجردة, ولكن باإمكان تكبرǿا ونسخ صور ورقية منها

Ņبعدة عمليات متكاملة متعاقبة بطريقة آلية طبقا لنظام معن ووفقا لرنامج التشغيل وللتعليمات : نظام احاسب اآ Ņيقوم احاسب اآ
 .واأوامر امخزنة بذاكرة احاسب اآŅ تلك الي Ţدد طريقة امعاŪة

 :أǿداف نظم معلومات اموارد البشرية

مع امعلومات عن كل الوظائف ي امنظمة ومتطلبات كل وظيفة من اŬرات وخزن القوانن والتعليمات ذات الصلة بتنظيم شؤون 
 .العاملن ي امنظمة للرجوع إليها عند احاجة

                                                           

Űمد إبراǿيم امدǿون, أمل إبراǿيم أبو رمة,مدى كفاءة نظم معلومات اموارد البشرية ي وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية ي قطاع غزة, ůلة - 1
 .750 ص ,2008اŪامعة اإسامية, اجلد السادس عشر, 
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تقييم تلك البيانات وامعلومات أمام اإدارة مساعدها ي إعداد اŬطط والسياسات والرامج اŬاصة بااختيار والتعين والتقييم والتدريب 
 ...واأجور

 .تقدم تلك البيانات وامعلومات أمام امديرين استخدامها ي تقوم إدارة العاملن ي امنظمة واţاذ القرارات امتعلقة بتنقاهم وترقيتهم

إدامة ميع امعلومات اŬاصة بامتقدم للعمل واختيار اأفراد من خال امعلومات امسجلة ي استمارة الطلب للعمل وصوا إى تطوير 
 .سجل هم

 .السرعة ي اسرجاع البيانات ومعاŪتها والسهولة ي تصنيف البيانات ما يقود إى اţاذ قرار ذو فعالية

 .احفاظ على قاعدة بيانية دقيقة وكاملة وحديثة مكن استعماها ي إعداد التقارير امطلوبة وحفظ السجات
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 :هييلة نظام معلومات اللوارد المشصدة  : اللمــــــــــــبح الثاني  
سنتناول أǿم امستويات التنظيمية إدارة اموارد البشرية ومن م كيفية تنظيم عملية تشغيل نظام معلومات اموارد البشرية وفقا لتلك 

 .امستويات إضافة إى مركزية وا مركزية ǿذا النظام

(: 1)ات الموارد البشريةــــــــــــــالمستويات التنظيمية لتشغيل نظام معلوم: المطلب اأولّ
 :عادة ما تقسم إدارة اموارد البشرية إى ثاث مستويات كرى وغالبا ما يأخذ تنظيمها شكا ǿرميا

 يشرف على ǿذا امستوى مدير وإدارة اموارد البشرية بالتنسيق مع اإدارة العليا للمنظمة :امستوى ااسراتيجي إدارة اموارد البشرية (1
وتتعلق أغلب أنشطتǾ بالتخطيط ااسراتيجي الطويل أجل واţاذ القرارات الطويلة امدى اŬاصة إدارة ي امنظمة وعليǾ فإن ǿذا امستوى 

حاجة إى نوع معن من نظم امعلومات امسماة بالنظم اإسراتيجية والي تدعم امديرين ي مصاحة امواضيع اإسراتيجية وااجاǿات 
 .الطويلة اأجل

 ǽذǿ ارجية بااعتماد على الطاقات البشرية للمنظمة, كما بإمكانŬو مواجهة التغر ي البيئة اǿ النظم ǽتمام اأساسي هذǿفإن اا Ǿومن
 :النظم أي نظم امستوى ااسراتيجي للموارد البشرية أن جيب على ůموعة من اإشكاليات منها

 مستوى استخدام العمالة ي اŬمس سنوات القادمة مثا؟  -
 نوع امهارات والكفاءات اموجودة ي سوق العمل؟ -

 ااجاǽ  العام لأجور ي القطاع الذي تنشط فيǾ امنظمة؟ -

 يشرف على ǿذا امستوى رؤساء اأقسام كقسم اأجور والتعويضات, قسم التوظيف وااستقطاب :امستوى الرقاي إدارة اموارد البشرية (2
قسم التقييم والتكوين,وينصب اǿتمامهم بالتخطيط التكتيكي لتوجيǾ وتنفيذ تلك الوظائف ومتابعتها والرقابة على اţاذ القرارات وتنفيذǿا 

 .(امستوى ااسراتيجي وامستوى التنفيذي)ويتم عملهم بالتنسيق مع باقي امستويات 

تتميز أغلب القرارات هذا امستوى مدى زمي متوسط وقصر ومنǾ فإن ǿذا امستوى حاجة إى معلومات رقابية تدعم الرقابة على 
 .اأنشطة والتأكد من أها تنفذ بصورة جيدة

 يشرف على ǿذا امستوى من التنظيم مدراء اإدارة التنفيذية كما يدخل ضمن اǿتمامات ǿذا :امستوى التنفيذي إدارة اموارد البشرية (3
امستوى مثا متابعة نشاط وتنقات العمال من وإى امنظمة, حساب وإعداد قوائم اأجور, دفع التعويضات, ااتصال مع احيط اŬارجي 

                                                           

 .24  ص.1997سونيا Űمد البكري, نظم امعلومات اإدارية, اإشعاع, اإسكندرية, - 1
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كإرسال قوائم التصريح بالعمال لدى ǿيئات الضمان والتامن إى ǿذا امستوى من التنظيم حاجة إى نظم معلومات تدعم النشاط التنفيذي 
 .اليومي كنظم اأجور مثا

 :وبإمكان ǿذا امستوى اإجابة على بعض اأسئلة الروتينية مثا

 ي امستويات التعليمية وامهنية لعمال امنظمة؟ǿ ما 
 ذا الشهر ؟ǿ و رقم أجورǿ ما 

 .وعليǾ, ولإجابة على ǿذǽ اأسئلة ومثياها ا بد من توافر معلومات صحيحة ودقيقة للوصول إليها يكون سها
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عملية تشغيل نظام معلومات الموارد البشرية وفقا لتلك المستويات  تنظيم: المطلب الثاّني
(: 1)(اإستراتيجية الرقابية، التنفيذية)

 (.6شكل ): مكن توضيح كيفية تنظيم نظام معلومات اموارد البشرية وفقا للمستويات السابقة من خال الشكل اآي

  

                                                           

 .121-118  ص.مهدي عمر, امرجع السابق- 1

 سياسة التكوين، ومخططات التكوين. 

 سياسة اأجور والتعويضات. 

  (الترقية والتكوين)سياسة التقييم. 

 تنبؤات التوظيف وبرامج ااستقطاب. 

 ميزانيات اأفراد. 

 برامج التكوين. 

 برامج الترقية وتسيير الكفاءات. 

 برامج المشاركة 

 رقابة ااستقطاب. 

 متابعة التوظيف. 

  (الحضور واأداء)مراقبة اأفراد. 

 مراقبة مصاريف اأفراد. 

 مراقبة ميزانيات اأفراد. 

 متابعة الغيابات. 

  رقابة التكوين(لǿالكفاءة والتأ). 

  (أجواء المقابات، واختيارات التوظيف)ااستقطاب. 

 حساب اأجور، التعويضات، الرواتب. 

  (ااجتماعية والجبائية)التصريحات اإجبارية. 

  وااتصال بقدماء العمال (ااتصال)العاقات ااجتماعية. 
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 :يظُهر الشكل السابق احتواء ǿذا النظام على

 .(Ţديد ااحتياجات, ااستقطاب, التوظيف, الفصل والتسريع)تسير الوظائف 

 .(سياسة اأجور, ميزانية اأفراد, رقابة مصاريف العمل, إدارة اأجور)تسير اأجور والتعويضات 

مع اأخذ بعن ااعتبار ااǿتمام باحتياجات امنظمة واǿتمامات اأفراد من  (سياسة الرقية, التقييم والتكوين)تسير تقييم اأفراد 
 :خال

 .توفر اموارد البشرية امائمة وااحتياجات امعر عنها من طرف امنظمة

 .ضمان تنمية وتطوير الطاقات الكاملة لدى اأفراد

 .مراقبة التكاليف, فعالية وكفاءة اموارد البشرية

 .6وفيما يلي شرح مختلف امستويات الي يظهرǿا الشكل 

 وي ǿذا امستوى من التشغيل فإن حجم البيانات امطلوب معاŪتها يكون ي الغالب كبر :(معاŪة امعامات)على امستوى التنفيذي 
مصلحة )معاŪات دورية إجبارية مثل اأجور, وجود العديد من التصرŹات اإجبارية والي بدورǿا ينتج عنها العديد والكثر من الوثائق . جدا

 .Ŵو العديد من الشركاء (الضرائب, الضمان ااجتماعي, صندوق التقاعد, صندوق التأمن على البطالة

 . ǿذǽ اŬاصية الروتينية والتكرارية لأعمال تفسر العودة احتمة إى استعمال نظام معلومات يكون آليا بالكامل

 وųد فيǾ اأشكال امعتادة لرقابة اميزانيات, وابد من اإشارة ǿنا إى أن تطوير أنظمة معلومات ǿذا :على مستوى رقابة العمليات
كيف مكن قياس أداء كامل : على سبيل امثال)امستوى مكن أن ياقي ůموعة من الصعوبات اŪوǿرية مثل Ţديد امؤشرات الدالة لتقييم اأداء 

 ., وعليǾ فإن تشكيل قاعدة معلوماتية للرقابة مكن أن ياقي بعض الصعوبات أحيانا(مكلف بالعماء على مستوى مؤسسة مالية

 ي العديد من امؤسسات ǿذين امستوين قليا ما يتم تطويرما, إذ نادرا ما :على مستوى التخطيط اإسراتيجي والتخطيط التكتيكي
تكون ǿناؾ سياسات فعلية للتوظيف والتكوين واأجور ونفس احالة بالنسبة للرامج التكتيكية, كرامج ااستقطاب والرقية والتسير ǿنا يكون 

 .حالة حالة مع حث Űدود عن امعلومات الضرورية

وابد أن نشر ǿنا أن تشغيل نظام معلومات اموارد البشرية ا Źل Űا وظائف إدارية للموارد البشرية, إما ينحصر دورǽ ي توفر 
امعلومات الضرورية لذلك, كما جب أن ننبǾ أن توزع نظام معلومات اموارد البشرية هذا الشكل يطرح إشكالية على مستوى Ţديد أي من 

 .اŪهات امذكورة ستتكفل بتسيرǽ وǿو ما نتناولǾ ضمن امطلب اأخر من ǿذا البحث ي إطار مركزية وا مركزية نظام معلومات اموارد البشرية
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(: 1)مركزية وا مركزية نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب الثالث
: مركزية نظام معلومات اموارد البشرية -

تصعد إى امستوى امركزي Ŵو إدارة امستخدمن  (التنفيذي )ي ǿذا التنظيم فإن ůمل امعلومات الي يتم معها من امستوى السفلي 
. ǿذǽ امعلومات تغذي القرارات الي تفرض على الوحدات الامركزية. ورقابة التسير

لعل أبرز مثال على ذلك ǿو اŬاص منظمات القطاع اإداري أو تلك النامة عن ǿذا القطاع حيث الكثر منها يشتغل تبعا هذا 
النموذج فبعضها ذات احجم الكبر وامشتتة جغرافيا Ťلك ي نفس الوقت أنظمة تعمل على رفع امعلومات على مستوى اإدارة, وŤلك طرق 

. امراقبة ولقرارات ي حد ذاها مركزية

وعن مزايا ǿذا التنظيم, مكن حصرǿا بالقول أنǾ مفيد من جهة ماثل القرارات امطبقة على الوحدات امشتتة, وǿو ما يعمل على العدل 
. ي تساوي امكانة ااجتماعية واأجور

: أما عن سلبياتǾ فيمكن القول بأن ǿذا التنظيم خفي بذور اأعراض البروقراطية, نذكر منها

 اذ القراراتţبطء ا .
 يارات باعتبار أن امعلومة منفصلة عن القرارŬعدم تناسب ا .
 تمام بالتفصيل يؤذي إى غياب  فعالية الرقابةǿخطر استعمال رقابة كثرة, حيث أن اا .
 غياب تفويض امسؤولن لأعوان امركزين . 

 

: ا مركزية نظام معلومات اموارد البشرية -

ǿذا النظام يعاكس Ťاما النظام السابق, وعليǾ فإن الوحدات الامركزية تشتغل بصفة مستقلة, حيث تتخذ قراراها تبعا للمعلومات الي 
جمعها وتعاŪها بإجراءاها اŬاصة, ي ǿذǽ احالة فإن دور إدارة امستخدمن ورقابة التسير يقتصر على Ţديد التوجهات الكرى وعلى تقدم  

. النصح للوحدات الامركزية, حŕ وأنǾ قد ناحظ حاات أين يكون نتيجة عملية الامركزية ǿي اختفاء إدارات امستخدمن والرقابة امركزية

أبرز مثال على ذلك ǿي امؤسسات الي تعمل ي القطاعات العامية التخصص, فعادة يوجد ǿذا التنظيم ي مؤسسات اŬدماتية, امؤسسات 
. اهندسية, ااستشارة
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 ǽدų ا ي خاصية الليونة الكبرة للنظام القادر على التأقلم السريع مع متغرات احيط, لذلك من العادي أنǿذا التنظيم مكن حصرǿ أما مزايا
. ي القطاعات امضطربة, أين جب أن يكون تسير الكفاءات اŬاصة للتغير مبنيا على التخصص

أما سلبياتǾ, فيمنن القول  أنǾ من نتائج التنظيم ي إدخالǾ اختاات التوازن ي امنافسة الداخلية حول مسألة امكافآت وظروف العمل 
Ǿبنفس ǽوي بذور دمارŹ ذا النظام قدǿ اصة, لذلك مكن القول أنŬا .

: (النظام اموزع)احل الوسط أو الامركزية اŪزئية  -

ǿذا التنظيم مثل بالنسبة لكثر من امنظمات أو امؤسسات مرحلة ǿامة من تطور نظمها امعلوماتية وامراقبة, حيث يتصف باكتساح قيادة 
. اأنظمة

فرجع ها مارسة اŬيارات اأساسية الطويلة امدى, مثل Ţديد تطورات امورد البشري أو مو حجم : بالنسبة إدارة امستخدمن وامراقبة -
اأجور ي وحدات الامركزية, من جهة تقوم برسم شكل نظام امعلومات مع فرض ǿياكل ماثلة على كل الوحدات الفرعية؛ فمثا تعين 

 .برůية معاŪة امعلومات امستعملة من قبل كل الوحدات الفرعية قد جعل جميع امعلومات مكنا

فرجع إليها اŬيارات امتوسطة والقصرة امدى, وكذلك تقوم بإعداد نظم امعلومات؛ فمثا تتكفل بعمات : بالنسبة للوحدات الامركزية -
 .التوظيف وإدارها, كما Ţدد اأجور ضمن اإطار امعرف بǾ ي امستوى العلوي

ǿذا النظام يطبق ي امؤسسات الي تتميز بتسير جدّ متقدم للموارد البشرية, كما ǿو احال مثا ي امخابر الصيدانية الي ترؾ 
. استقالية كبرة لوحداها وţصص مقر مهمة اŬيارات اإسراتيجية على أساس امعطيات الي تصل دوريا إى امركز

 Ǿة امعلومات, وعليŪمكن من احصول على اقتصاديات احجم ي معا Ǿيضمن تساءل مكانة امأجورين, كما أن Ǿذا التنظيم أنǿ فائدة
فإنǾ يشكل مرحلة ملفتة لانتباǽ ضمن مراحل تطور نظم تسير اموارد البشرية, حيث بن الطرق امركزية اموروثة عن اماضي, والطرق الشديدة 

. الامركزية الي م تصل بعد إى مواكبة تطور الدǿنيات واحيط

وعليǾ طبقا لأسس امعروضة تطرح اإشكالية اŬاصة بكيفية اختيار طريقة تنظيم نظام معلومات اموارد البشرية؟ أثبتت اماحظة 
: والدراسات ي ǿذا اميدان أنّ ǿذǽ امناسبة تثار ي مناسبتن

 .عند حدوث تغرات تكنولوجية ي النظام -1

. عند ماحظة اختاات ي تشغيل النظام, ككثرة ارتكاب اأخطاء, قلة امعلومات امتاحة وتأخر وصوها وضعف اإنتاجية -2

 Ǿي اأفضل, إا أنǿ ا مكن من اإجابة عن السؤال امطروح بتحديد أي النماذج Ǿونظرا لتنوع اهياكل, ظروف احيط واإنتاج, فإن
: مكن من وضع ثاث قواعد أساسية لرشيد ااختيار

 .تكلفة امعلومة امنتجة جب أن تكون موازنة للقيمة امضافة إى فعالية التسير البشري: قاعدة ااقتصادية -

 .إنتاج امعلومات وتسير اموارد البشرية جب أن يتوافقا مع امستوى اهراكي للقرارات ومع مدى ميدان القرار: قاعدة امائمة -
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كلما كانت وظيفة اموارد البشرية ǿامة بالنسبة للمنظمة, كلما كانت الامركزية ضرورية اكتساب أكر وأوسع تأقلم : قاعدة الامركزية -
كلما كانت وظيفة اموارد البشرية حيوية بالنسبة للمؤسسة أدى ذلك إى »: مع احيط, وǿذǽ القاعدة مكن ترجتها بامفاوضة التالية

 .«اختفائها كوظيفة ي حدّ ذاها Ťارس من قبل كل امسؤولن اهراكين
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 : ـا لية نظام معلومات اللوارد المشصدة  : اللمبح الثالح  

ǿناؾ دوافع قوبة تؤدي بامنظمات إى تغير نظام معلوماها احاŅ أو تطويرǽ حŕ تلي مطالبها فيما خص معلوماها لتسير كما ǿناؾ 

 .متطلبات يتوقف عليها ųاح نظام معلومات اموارد البشرية إضافة إى بعض امعوقات قد تؤثر سلبا عليها 

(: 1)خطوات تطوير نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب اأولّ
 .التحليل, التصميم, التنفيذ: حسب ما تتناول أغلب الكتابات ǿناؾ ثاث خطوات أساسية لتطوير نظام معلومات اموارد البشرية وǿي

 : مرحلة التحليل (1

نقصد بالتحليل عامة, الدراسة امتعلقة مشكلة معينة قبل اţاذ قرارات تصرف معن şصوصها أما ي ميدان تطوير نظم امعلومات 

Ǿديد أبعاد أو مواصفات نظام جديد لŢ فيقصد بالتحليل دراسة حقل إداري معن أو تطبيق معن ما يؤدي عادة إى. 

والتحليل يهدف إى Ţقيق ختلف ااحتياجات من امعلومات على ختلف امستويات اإدارية ي امنظمة وكذلك على مستوى الوظائف 

امشكلة ها كما يهدف أيضا إى Ţديد إمكانية تطبيق نظام جديد للمعلومات ي ظل اإمكانيات الي Ţوزǿا امنظمة, وتشتمل مرحلة التحليل 

 :أساسا على عنصرين رئيسين ما

 .الدراسة امبدئية  -

  .Ţديد ااحتياجات من امعلومات -
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  :الدراسة المبدئية (4

الدراسة امبدئية عبارة عن وثيقة ختصرة من صفحة أو صفحتن تظهر من خاها الفائدة أو امصلحة من إطاق عملية دراسة اŪدوى 

 :ونتضمن الدراسة امبدئية النقاط التالية

 ديد وتعريف امشكلة القائمة ي امنظمة وإجاد احلول ها وذلك باإجابة عن اأسئلة التاليةŢ أوا وقبل كل شيء: 

 ما ǿي أǿداف النظام اŪديد؟ .1

 ما ǿو اميدان الذي يغطيǾ؟ .2

 ما ǿي اأنشطة امعنية؟ وما ǿي النتائج امنتظرة؟   .3

 من امعنين أصحاب امصلحة, وأخصائي النظم, ورصد اميزانيات امتعلقة بعملية التطوير Ǿالتكفل بامشروع داخل امنظمة كامهتمن ب . 

 ام عملية التطويرŤديد جدول زمي مباشرة وإŢ 

  دوى وذلك لغرض التحقق من الفائدة وامصلحة من تطوير نظام جديد للمعلومات من خال امقارنة بن اجابيات التطورŪدراسة ا

والتكاليف الي تتطلبها ǿذǽ العملية, والتأكد من صاحية وقدرة التقنيات والتكنولوجيات امعلوماتية اموجودة ي امنظمة إعداد عملية 

 تطوير النظام اŪديد

Ņ(.7شكل ): مكن توضيح الدراسة امبدئية من خال الشكل التا 
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 تحديد عمليات المعالجة التي يجريها النظام. 

 اǿتحديد المعلومات التي يوفر. 

 طرق التشغيل. 

 اأشخاص واأعوان المعنيون. 

 التكنولوجيات المستعملة. 

 تحديد اأعطال الموجودة وتحديد نقاط الضعف. 

 نقاط القوة للحلول الموجودة. 

  داف على مستوى المجال المعنيǿتحديد ورسم اأ
 .والمستويات اأخرى

 تحديد العوائق الموجودة أمام تحقيق المشروع. 

 مضمون ومحتوى الحلول. 

 ي مبادئ تسيير النظام الجديدǿ ؟ما 

 ي خيارات التنظيم؟ǿ ما 

 ي التكنولوجيات الواجب استخدامها؟ǿ ما 

  (البرمجيات واأجهزة)قابلية تطبيق التقنيات. 

 التنظيميةقابلية تطبيق الحلول . 

 تكلفة التطوير والتشغيل. 

 القيمة والفائدة المنتظرة من الحل. 
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 :وفيما يلي شرح موجز Ŭطوات الدراسة امبدئية ي الشكل السابق

1.  Ņليل ودراسة النظام احاŢ(القدم) : ,ليل النظام القدم ليست بالضرورة تفصيلية وشاملة, وذلك أسباب متعلقة بالوقت والتكلفةŢدراسة و
 .والتحليل مكن أن يشمل بعض اأجزاء والي قد تكون سببا ي ظهور امشكلة

وجب أا يقتصر ǿذا التشخيص فقط على إحصاء وتعدد اأعطال أي إعطاب النظام القدم بل ابد من التمييز بن : تشخيص امشكلة .2
فاعلية النظام من جهة أي النظام يستجيب ببطء لاحتياجات امطلوبة وفعالية النظام م من جهة أخرى فعلى سبيل امثال أن نظام يشتغل 

 .بصفة عادية وصحيحة ولكنǾ ينتج امعلومات غر امركزية إضافة إى البحث والتشخيص اŪدي أسباب اأعطال اماحظة
يتم ي ǿذا اإطار مع اأǿداف وامعوقات الي تقف أمام Ţقيقها من طرف امستخدمن ي امستويات امختلفة ي : البحث عن احلول .3

 إطار نظرة مشركة جد ǿنا تغرات طفيفة كإعادة التنظيم, أو إدخال تغير طفيف غلى التكنولوجيا امستعملة

ويتم ي ǿذا امرحلة تقييم الوسائل التكنولوجيات واإجراءات وكذلك القواعد التنظيمية الي Ţكم النظام, وذلك من حيث : تقييم احلول .4
 التكلفة وإمكانية تطبيق احل امفتوح

 : Ţديد ااحتياجات من امعلومات (5

امقصود بتحديد ااحتياجات من امعلومات ǿو Ţليل ميع امستويات اإدارية ي امنظمة من إسراتيجية, وتكتيكية وتنفيذية, إضافة إى 
ميع الوظائف ي امنظمة وميع احتياجات اأفراد وůموعات العمل وذلك بغرض التّعرف على ميع امعلومات الّي Źتاجوها للقيام بامهام 

 .واأنشطة

كما يؤدي Ţليل ااحتياجات من امعلومات بصورة دقيقة على القدرة على Ţديد أǿداف النّظام اŪديد وتطوير الوظائف امطلوب 
 .أداءǿا بواسطة ذلك النّظام, واŪدير بالقول أن فشل تلك اŬطوة مثل إحداǿم أسباب فشل النظام وارتفاع تكاليف التّطوير

 :وعلى العموم, فإنّ ااحتياجات من امعلومات تتحدّد وفق ثاث مستويات أساسية وǿي

 .ااحتياجات من امعلومات لكامل امنظمة والي هدف إى Ţديد اهيكل واإطار العام لنظام امعلومات .1

 .ااحتياجات لكل قاعدة من خال ماذج البيانات .2

 ااحتياجات التّفصيلية من امعلومات لكل نظام فرعي للمعلومات ي امنظمة       .3

 :مرحلة التّصميم (2

ي ǿذǽ اŬطوة ترجم التوصيات امتّخذة ي مرحلة التّحليل إى شكل معن مكن تنفيذǽ, كما ţتص عملية تصميم النظام بتصميم 
اإجراءات اŪديدة امطلوبة لتحقيق امتطلبات اأǿداف اŪديدة للنّظام مع اأخذ بعن ااعتبار ميع امعوّقات امتوقعة, وتتضمن ǿذǽ امرحلة 

 .(1)العديد من القرارات وتركيز شديد ي اŪهود واŬرات
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إذن فعملية التّصميم ǿي Ţقيق غر فعلي, معŘ أنů Ǿرّد تصاميم على الورق تبن فيǾ اأنظمة الفرعية امركبة لǾ ومكوّناتǾ من مدخات, 
وعمليات وخرجات, كمل تبن وسائلǾ وأجهزتǾ والتكنولوجيا امستعملة ويتم عرض اأطراف امعنية من مستخدمن هائين وخراء واستشارين 

 .واإدارات واأفراد امهتمن وذلك إعطاء الرأي فيها

 : (1 )وعموما تنقسم مرحلة التّصميم إى نوعن من التّصاميم وما

 : التصميم امنطقي -1

ويطلق عليǾ أحيانا التصميم الوظيفي أو امفاǿيمي وŢدّد فيǾ مكونات النّظام والعاقات الي تربط امكونات وكيفية ظهور النظام 
 .للمستخدم النّهائي, وبالتّاŅ يتم تصميم امخرجات وامدخات والعمليات ووظائف النظام

والذي يعتمد أساسا على فهم نظرية النظم, وǿذا التّحليل أي " التحليل اهيكلي"وإŤام ǿذǽ امرحلة نستعمل تقنيات عدّة أشهرǿا 
خريطة ǿيكل "اهيكلي يتم بشكل عمودي من اأعلى إى اأسفل وذلك لتحديد وبطريقة بيانية ǿيكل تدفق البيانات وامعلومات أو ما يعرف ب 

نظام معلومات )وŢدّد من ضمنǾ كذلك عمليات امعاŪة والتخزين وميع اأطراف الفاعلة ي نظام امعلومات الفرعي قيد الدراسة " النّظام 
 .(البشرية

وجدر اإشارة ǿنا اإشارة ǿنا التحليل أو النّوع من التصميم موجة وبشكل أساسي إى دراسة اأنظمة الفرعية للمعلومات اŬاصة 
 .بامستويات اإدارية ووظائف امنظّمة

 :أما النتاج النهائي هذǽ امرحلة فهو عبارة عن تقرير Źتوي العناصر التالية

 .(مدخات, خرجات)التدفقات من الوثائق ما بن امصاح امستعملة لنظام معلومات اموارد البشرية واحاسوب امركزي ي إطار  .1

 .(أي العمليات اآلية)الفصل ما بن العمليات اليدوية وتلك الي تتطلب عملية تألية  .2

 .الوظائف الي جب أن يقوم ها نظام معلومات اموارد البشرية .3

 .اهيكل التنظيمي العام لعمليات امعاŪة وتاؤمها مع الرامج اأساسية, السجات, امدخات, امخرجات .4

 ., والتكوين الضروري للمستخدمن(أو ااستعمال)وصف العمليات اليدوية, وإعداد دليل اإرشاد  .5

 .مسار الرقابة وامراجعة, وذلك من أجل ضمان جودة البيانات اŬاصة بالنظام الفرعي .6

 : التصميم امادي -2

أو التفصيلي, ويتم ي ǿذǽ امرحلة ترمة نواتج التصميم امنطقي إى تصميم في للنظام يتضمن Űددات الرامج, واحاسبات ومكوناها, 
 .وااتصال عن بعد وسرية وأمن النظام
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وبكل بساطة مكن القول بأن مرحلة التصميم امادي ǿي مرحلة يتم فيها إعطاء وصف دقيق مختلف امكونات امادية للنظام اŪديد 
امعدات واآات, اأجهزة اإلكرونية امستعملة كتكنولوجيا امعلومات, وكل اأدوات امادية امساعدة, وإعداد النماذج امادية : وţص بالذكر

 .لقواعد البيانات ونوعية الرامج وŰتوياها وتوظيف وسائل ماية النظام وإعداد شبكات الربط بن اأجهزة وطرق ووسائل ااتصال

على مطور نظام امعلومات عند إقدامǾ على مرحلة التصميم أن يأخذ ي احسبان ůموعة من ااعتبارات والي تعتر ضرورية حŕ تتم 
 :ǿ(1)ذǽ امرحلة بشكل جيد؛ ومكن حصر ǿذǽ ااعتبارات كاآي

 .طرق مع وتشغيل البيانات .1

 .Ţديد اإجراءات التنظيمية الي Ţكم سر النظام .2

 .Ţديد نظام التداخل بن النظام اآŅ واŪزء أو النظام اليدوي .3

, أو ي (ǿل تكون مثا ي شكل أقراص مضغوطة)شكل وŰتويات املفات, فمثا إذا استخدم احاسوب, فما نوع املفات  .4
 .شكل تقارير وسجات ورقية؛ وكذلك ضمان ماية وأمن البيانات من ااستخدام اŬاطئ

 Ǿنكون قد انتهينا من مرحلة التصميم, ويأخذ النظام طريقة ي التطبيق الفعلي من خال تركيب ǽذǿ موعة ااعتباراتů بعد اانتهاء من
 .وتشغيل ŰتوياتǾ, وǿو ما سنتناولǾ ي اŬطوة اأخرة

 : مرحلة التنفيذ (3

مرحلة التنفيذ وتطبيق النظام يتم فيها تشغيل النظام والتعامل معǾ مباشرة من خال استجواب قواعد البيانات لتحديد امدخات وأجزاء 
 .عمليات امعاŪة لتوي امعلومات الضرورية

 :(2)وتتم ǿذǽ امرحلة على ثاث مراحل رئيسية, وǿي

 .التحوّل إى النظام اŪديد .1

 .صيانة وإدامة النظام .2

 .امراجعة الاحقة .3

  

                                                           

 .281 صŜŹ مصطفى حلمي, مرجع سابق, - 1
2 -G. Davis, M. Olson, Système d’information pour le management, Tome 2, Edition économica, Paris, 
1986, P352 
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 : التحوّل إى النظام اŪديد -1

 :(1)يتمّ التحول إى النظام اŪديد وذلك من خال استعمال ůموعة من ااسراتيجيات نذكرǿا كاآي

 .مقارنة اأداء الفعلي باأداء الوارد ي مقرح النظام -أ 

 .مقارنة التكاليف الفعلية بالتكاليف امقدرة -ب 

 .مراجعة التشغيل وامستندات وإجراءات اأمن والرقابة -ج 

 .إحصائيات ţص عملية التشغيل مثل معدات اأخطاء ودرجة تكرارǿا -د 

 :وعموما فإن التحول للنظام اŪديد يكون ي حالتن

ي حالة وجود نظام سابق للمعلومات خاص باموارد البشرية فإن التحول إى النظام اŪديد ي ǿذǽ امرحلة يكون أقل صعوبة وأقل تكلفة  .1

 .على اعتبار أن جزءا ǿاما من اموارد يتم توفرǿا واستعماها من النظام السابق

ي حالة عدم وجود أي نظام سابق للمعلومات فإن ذلك يكون أكثر صعوبة وأكثر تكلفة على اعتبار أن اŪهة  .2

 ǽذǿ اصة بتشغيل النظام من جهة, وبسبب غياب التجربة ي التعامل معŬامشرفة ستكون مضطرة إى شراء كل اأجهزة وامعدات ا

 .اأنظمة من جهة أخرى

  

                                                           

 .50  ص.منال Űمد الكردي, جال إبراǿيم, مرجع سابق- 1
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 .(1 )(8شكل ): مرحلة تنفيذ النظام مكن توضيحها من خال الشكل اآي

  

                                                           

1 -R. Reix, Système d’information et management des organisations, 5
ème

 édition économique, P355. 

 :إطاق النظام

 بالتوازي. 

 جزئيا. 

 محوري. 

 كامل. 

تركيب اأجهزة وإعداد 
 شبكات ااتصال

اختيار وتعبئة 
 البرمجيات

بناء قواعد 
 البيانات

تكوين 
 المستخدمين

 تعديل النظام

 التنفيذ النهائي للنظام
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بعدما تركب اأجهزة وامعدات الي يتطلبها نظام امعلومات, تتم تعبئة واختيار الرůيات م يتم بناء قواعد البيانات اŬاصة باأفراد, 
حيث يتم تسجيل ميع البيانات الضرورية لاستعمال قد تكون ي بعض اأحيان ي غاية الصعوبة نظرا لكثرة البيانات اŬاصة باأفراد, وكذلك 

Ņللنظام اآ Ǿزء الذي خضع ي تشغيلŪديدة امتعلقة باŪيتم تكوين امستخدمن مع اإجراءات ا. 

 :(1 )عند التأكد أن ǿذǽ اŬطوات Ťت بصفة عادية يتم إطاق النظام والذي مكن أن يكون حسب امظاǿر التالية

وفيǾ يتم إطاق النظام اŪديد باموازاة مع النظام القدم مع التخلي تدرجيا عن ǿذا اأخر؛ وǿذا احل يعتر ذو : اإطاق بالتوازي -
 . خاطر Űدودة ولكنǾ بامقابل يكون مرتفع التكلفة, وعليǿ Ǿو ما يدعو إى أن تكون فرة إطاق النظام بالتوازي قصرة

يتم فيها إطاق جزء من النظام قصد جريبǾ وبالتاŅ سيكون من الضروري توقع كل امعوقات الي مكن أن : اإطاق اŪزئي للنظام -
 .Ţدث حŕ يتم إطاق اأجزاء امتبقية بنجاح

وفيǾ يتم جريب النظام اŪديد على نطاق ضيق ي إدارة اموارد البشرية كأن جرب ي مصلحة اأجور مثا, وإذا ما : اإطاق احور -
Ǿم التأكد أن النظام يعمل بصورة عادية يتم تعميم. 

وفيǾ يتم التخلي هائيا عن النظام القدم وإحالǾ النظام اŪديد وǿذا إذا كانت الظروف ال حيطة باţاذ القرارات : اإطاق الكامل -
 .ي إدارة اموارد البشرية يستدعي ذلك

 :(2 )صيانة نظام معلومات اموارد البشرية -2

وعليǾ مكن . تعدّ صيانة نظام معلومات اموارد البشرية مرحلة ǿامة ي ضمان ųاح تطبيق نظام معلومات اموارد البشرية أو أي نظام آخر
 .اإدامة امستمرة للنظام واحافظة على أدائǾ امرتفع وتطويرǽ باستمرار: "تعريفها على أها

 أسباب صيانة نظام معلومات اموارد البشرية: 
 .وسببها التغرات احاصلة ي متطلبات امستفيد وحاجاتǾ, أو كنتيجة للتغرات ي أسلوب العمل وتقنياتǾ: عوامل داخلية -

 .التغرات ي بيئة العمل كإدخال تقنيات وخدمات جديدة تتطلب أنظمة وقواعد عمل جديدة: عوامل خارجي -

الي تظهر عند اممارسة الفعلية للنظام وامتمثلة ي عدم مطابقتǾ اأǿداف للنتائج مثل اŬطأ ي أوقات امعاŪة أو الشكل : عوامل خطئية -
 .وحجم امخرجات

 ي: أساليب الصيانةǿنستخدم ي العادة أربعة أساليب و: 

 .تعمل على تصحيح أخطاء التصميم والتنفيذ الي كان جب أن ا Ţصل هذا, وǿي أكثر اأنواع صعوبة: الصيانة التصحيحية -

وǿي الي تعمل على تلبية متطلبات امستفيد الي م تكن ملحوظة ي البداية, أو تلبية للتغرات الي قد Ţصل : الصيانة التكليفية أو التعديلية -
 .ي عمليات النظام, إن كانت اأسباب تتعلق بقواعد وأساليب العمل أو أسباب تتعلق بالتطور التكنولوجي الثقاي

وǿي الي هتم برفع أداء النظام وŢسينǾ ذلك أن امستفيد عندما يرى النظام قد حقق كل أǿدافǾ فغالبا ما يتطلب أداء : الصيانة اأدائية -
 .أفضل ما ǿو عليǾ لتحقيق أǿداف جديدة

                                                           

 .182 صمهدي عمر, مرجع سابق, - 1
2 - ,Ǿ184-183 صامرجع نفس. 
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ǿي الصيانة الدورية الي تشمل مراجعة نظام معلومات اموارد البشرية بشكل دوري ودقيق من أجل اكتشاف اأخطاء : الصيانة الوقائية -
 .واستباق امشاكل, فإذا ما اكتشفت اأخطاء بشكل مسبق سيكون باإمكان جنب امشكلة احتملة أو التقليل من خاطرǿا

 :المراجعة الاحقة -

ǿي تقييم دوري للنظام للتأكد من أنǾ يؤدي وظائفǾ بصفة عادية, وعلى العموم ǿذǽ امراجعة تسعى لضمان نوعية امعلومات والتقليل 

من خاطر وتكاليف التسير, والتأكد من أن النظام Źرم القواعد احددة من طرف امشرعّ وأن اأǿداف تتوافق مع السياسة العامة إدارة 

  .(1)اموارد البشرية

                                                           

 .184 صامرجع السابق, - 1
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: متطلبات نجاح نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب الثاّني
حŕ ينجح نظام معلومات اموارد البشرية فإنǾ من الضروري توافر عدة متطلبات تتكامل مع بعضها البعض ي التأثر على ųاح النظام, 

( 1):ومن أǿم تلك امتطلبات نذكر

 : وتتمثل في النواحي المتعلقة باإدارة وأنشطتها المختلفة ومنها:المتطلبات اإدارية (1

 . Ţديد أǿداف وغايات اإدارة بشكل واضح, ومن م بيان اأǿداف الي يسعى إى Ţقيقها نظام معلومات اموارد البشرية -

 . التخطيط الفعال احتياجات النظام من امواد امتعددة -

 .مشاركة اإدارات الرئيسية ي امنظمة مع إدارة اموارد البشرية ي إعداد وتصميم النظام -

- Ǿمراعاة احتياجات امستفيدين من امخرجات ومعلومات النظام لضمان كفاءة وفعالية أدائ. 

  :(الفنية)تكنولوجية المتطلبات ال (2

 .توفر اأجهزة واأدوات واآات الازمة لتشغيل النظام مراعاة إمكانيات واحتياجات امنظمة -

توفر اأفراد ذوي امهارات واŬرات الفنية الازمة لتشغيل اأجهزة واآات واحاسبات اآلية أو ااستعانة مجموعة من ااستثمار بن  -

 .استثمارين ي ǿذا اجال

 .تصميم نظام متكامل للصيانة والسامة, وسرية البيانات وامعلومات الي يتعامل معها النظام -

 .من أجل استخدامات أكثر فاعلية- املفات والسجات والوثائق-تكامل البيانات  -

 :قتصاديةالمتطلبات اا (3

 .توفر وقت كاف لعملية إعداد وتصميم النظام, ما يسهم ي إجاد نظم مبنية على أساس واضح وسليم -

 .العمل على ţفيض التكاليف -

 .ااستخدام اأمثل لأفراد العاملن على تشغيل نظام معلومات اموارد البشرية -

                                                           

 .353-352  ص,2002عبد احيم امغري, نظم امعلومات اإدارية, امكتبة العصرية, امنصورة, - 1



  لنظام المعلومات البشريةنظري اايطار الولالفصل اا

36 

 

توفر اŪهد امبذول ي ميع مراحل عمل نظام معلومات اموارد البشرية ما يتطلب تدريب العاملن بالنظام لزيادة مهاراهم ي التشغيل  -

 .واستخراج امعلومات

 :جتماعيةالمتطلبات اا (4

التعاون امستمر بن إدارة اموارد البشرية وكافة اإدارات اأخرى بامنظمة لضمان اإمداد بامعلومات لتلك اإدارات واحصول منها على  -

 .البيانات واحقائق

 .ااتصال اŪيد بن العالن -

- Ǿروح امساعدة من قبل مصممي النظام للمستفيدين من. 

- Ǿسهولة استخدام خرجات النظام ما يتطلب دعم السلوؾ اإجاي لدى العاملن بالنظام وامستفيدين من. 
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(: 1)معوقات نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب الثالث
 .عدم كفاية اموازنات امالية امخصصة -

 .عدم كفاية وكفاءة مستخدمي النظام -

 .عدم تدريب مستخدمي النظام التدريب الفعال -

 .عدم القدرة على ااتصال بالنظم اأخرى -

 .قصور أو عدم قدرة النظام على ااستجابة للمتطلبات امتنوعة -

 .القيود القانونية على نقل امعلومات والبيانات الدولية -

 .عدم كفاءة وجودة امعلومات -

 .زيادة معدات التغر التكنولوجي -

 .قصور دعم اإدارة العليا للنظام -

 :وي الدول النامية, فإن معوقات ااستخدام الفعال لنظم معلومات اموارد البشرية, يرجع باإضافة إى ما سبق إى

 .عدم قدرة اهيكل التنظيمي على استيعاب النظام اŪديد -

 .مقاومة اأفراد لتطبيق النظام خوفا على وظائفهم وتعويضات الوقت اإضاي الي يتقاضوها -

 .عدم وجود دراسات حقيقة تبن اقتصاديا ųاح أو عدم ųاح النظام مستقبا -
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خااـــــــــة الفـــــــــــــــــــــــــــصـــــــــــل ااأو  

تلعب امعلومات دورا رئيسيا ي سلوؾ اافراد و امنظمات ولكي تنجز ادارة اموارد البشرية انشطتها و مهامها             -
.العديدة ا بد ان يهيئ ها النظام معلومات بشرية فعالة تتجسد فيها الدقة و السرعة و الشمول و اموضوعية والتوقيت السليم   

فنظام امعلومات اموارد البشرية مهمتǾ اساس القيام بوظائف ادارة اموارد البشرية و السعي اساس اŅ توفر              -
امعلومات اŅ مراكز اţاذ القرارات لذلك على اادارة ان تسعى دائما اŅ الزيادة فعالية وذلك من خال تطويرǽ و توفر 

Ǿاحų متطلبات.    
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مقدمة الفصـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل الثانــــــــــــــــي  

 

بعدما تطرقنا ي القسم النظري لنظام امعلومات البشرية وجدنا أنǾ من الضروري أن نقوم بدراسة ميدانية         -
امتواجدة مدينة مغنية احدودية معرفة دور نظام " مؤسسة بنطال"مؤسسة وطنية و أخدنا ي دراستنا أحسن مثال 

امعلومات داخل امنظمة حيث ارتأينا لطرح بعض التساؤات فيما خص عمل امؤسسة و ادارة اموارد البشرية فيها 
و كذا ůاات استخدام نظام امعلومات و مع بعض ااستبيانات الي تضم ůموعة من ااسئلة تشمل كيفية 

.سرورة نظام امعلومات داخل امؤسسة  

حيث قمنا بتقسيم ǿذا الفصل اى مبحثن يتضمن امبحث ااول تقدم عام للمؤسسة أما امبحث الثاي تطرقنا 
فيǾ اى مهام ادارة اموارد البشرية و ůاات استخدام نظم امعلومات و كذلك قمنا بتحليل ااستثمارات 

.ااستبيانية  
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 ":بعطاو" قددي  عااص ممؤسة  : اللمبح ااأو  

: التعريف بالϤؤسسϭ ΔأهΪافϬا:  الϠτϤب اأϭل
 :التعريف بالمؤسسة .1

 لكن م اعادة تأسيسها وتسميتها شركة بنطال ǿ1952ي مؤسسة إنتاج البانتونيت وكربونات الصوديوم ي نشاط مند 
 تتكون حاليا من وحدتن لإنتاج مغنية و مستغاņ ها احتياط معدي ǿام باإضافة اŅ سوق 2001 جانفي 1ي 

. متنوع
 كلم مال شرق مدينة مغنية ام بالنسبة 15تستمد موادǿا ااولية لصناعة البانتونيت من مام بوغرارة امتواجد علي بعد 

. لكربونات الصوديوم فتستمدǿا من بي صاف والعامرية التابعتن اقليميا اŅ واية عن تيموشنت
شركة بنطال تلعب دورا مهم ي السوق احلية واإقليمية علي امدي القصر اما بالنسبة للسوق العامية فهي علي امدي 

. امتوسط  ودللك بفضل ااحتياطات الضخمة وجودة امعادن هاتن الوحدتن
 :اǿداف المؤسسة .2

 ام مناسب للمنازعات واإجراءات التصحيحية احرام متطلبات الزبونظوضع ن. 

  وضع ي متناول الزبائن منتجات ذات جودة عالية ضمان التزويد بامنتوج عن طريق انشاء خزون اامر الذي
 .من شانǾ ان يتطور خال السنوات امقبلة

 زيادة مستويات اانتاج وذلك خال الثاث سنوات امقبلة كما يلي: 

  سن مردود الشركة منŢ2خفض تكلفة اانتاج و Ņبامائة  ودللك خال ثاث 3 ا 
 .السنوات امقبلة

 سن مستويات امعرفة للعمال من خال التدريب والتنميةŢ. 
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: استراتيجيΔ الϤؤسساΕ :   الϠτϤب الثاني
 :تتمثل اسراتيجية امؤسسة ي

 .ائنباحتواء وفهم متطلبات وانشغاات الز (1

 . مسامة العمال ي سياستها إتاحة البيئة الداخليةوتثبيتخلق  (2

  .تشجيع التطور امسند للمهارات وامعاونات واŬرة للعمال (3

 .اميظات الصلة بالنهج النذادارة اانشطة واموارد  (4

 . امنتوجزيادة قدرة الشركة علي رفع قيمة  (5

ضمان الثبات وااتضاح ي جودة نوعية منتجاها لتكون قادرة علي امنافسة وفرض وجودǿا ي  (6
  : ااجراءات ااتيةاţاذالسوق وي ǿدا ااطار جب 

 انشغاات الزبائن Ņوضع الية لاستماع ا. 

 ام اتصاات داخلية لدعم تدفق البيانات وامعلوماتظانشاء ن.  

 فنظتوصيل احاور الرئيسية لتدريب وتطوير امو. 

 فيض والقضاء علةز ساميتعزţ ااضرار الي حقت بالبيئة  من ى  الناس واممتلكات مع
Ǿالشركةاخال اانشطة الي تقوم ب .  

  ودة امستمرةŪوضع نضام ادارة لتحسن ا. 

  البحث عن اسواق جديدة منتجاها. 

  زياد مستويات اانتاج لتشجيع القدرات احالية امتوفرة. 

  اطاق ااستثمارات الازمة لتجديد مرافق اانتاج احالية. 
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  :الهيكل التنظيمي للمؤسسة: المطلب الثالث 

 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (9)الشكل 

 مدير الوحدة

مدير المهندسون   

ǭقسم التجار Ǯقسم امدادا 

 قسم ا߿ابر

 قسم ادارǭ قسم ا߾اس بة امالية

 مسؤول الجودة

 قسم امعاجة قسم التشغيل قسم الصيانة

 قسم الرقابة و الأمن
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 :مهام أ مجاات نظام اللعلومات المشصدة :الثانياللمبح  
لك نتوجǾ اŅ معرفة مهام ذا امبحث سنتطرق اŅ دراسة حالتǾ ي مؤسسة بنطال لكن قبل ذ قي

ا ůاات استخدام ذ امؤسسة فيما خص نضام امعلومات وؾǿاادارة اموارد البشرية وامنهجية الي تتبع
 .نضام معلومات اموارد البشرية 

Ϭϣاϡ اΩارΓ الϮϤارΩ الΒشريϭ ΔالϤنϬجيΔ الϤتΒعΔ في : الϠτϤب ااϭل 
ϥ يقΒτتυ ΕاϣϮϠعϤال ϡا :

 
:  مهام ادارة الموارد البشرية  -1

 
 السياسات امرسومة من طرف امسؤولن ذتنفي . 

 تطبيق النصوص التشريعية والتنظيمية بتسير وتنمية اموارد البشرية . 

  اعداد امخططات السنوية الدورية. 

 ة ودراسة السر الذاتية لطلبات التوظيفŪمعا . 

 حساب امكافئات والعاوات . 

 حساب اجور العمال. 

  اعداد ميزانية تكوين العمال وإرسال بعثات تكوينية من طرف امختصن . 
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 :امنهجية امتبعة ي تطبيق نظام معلومات اموارد البشرية

 ها ي ااسراتيجية العامة للمؤسسةůديث نضام امعلومات ودŢ . 

 ادماج افراد قسم اموارد البشرية ي مشروع تطوير النظام . 

 استخدام متنوع لتكنولوجيا ااتصال واإعام . 

  احرام مواقيت العمل وامواعيد امهمةJust in time . 
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ϣجااΕ استΪΨاϡ نظاϣ ϡعϣϮϠاΕ الϮϤارΩ الΒشريΔ في : الϠτϤب الثاني 
ΔؤسسϤال: 

 

 

    تدريب و تنمية اأفراد          . تحديد ااحتياجات الوظيفية                                                    . 

 

 

    مخطط سنوي للميزانية .            التوظيف                                                                            . 

 

 

تخطيط اأجور و مكافئات                                                  .  تخطيط المسار الوظيفي                                                            . 

   رؤساء اأقسام و ااطارات العليا                           تقييم اأداء              .                                       

 (10)الشكل               
 

 

 

 

  

 

 

 ΕاϣϮϠعϣ Ϣنظ
ΔشريΒال ΩارϮϤال 
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 :دراؤة البالة: اللمبح الثالح  

:منهجية الدراسة الميدانية:المطلب اأول  

اع منهج ػػػػػػػ ابد من اتباع خطوات فكرية منظمة وعقانية ǿادفة إى بلوغ نتيجة ما, وذلك باتبعلميǾالقيام بأي دراسة  عند  -

. معن يتناسب مع طبيعة الدراسة الي سنتطرق اليها  

:أدوات مع البيانات :أواً      

اشى مع طبيعة اموضوع للحصول على ػػػإن دقة أي حث علمي تتوقف إى حد كبر على اختيار اأدوات امناسبة الي تتم  -

نا ااستعانة بأكثر من اداة منهجية, وǿذا ػػػػػػػػػػػػػػػالبيانات و امعطيات الي ţدم أǿداف الدراسة, ان طبيعة اموضوع امدروس تتطلب م

             :لإمام باموضوع, وهذا الغرض اعتمدنا على

: اأدوات امنهجية التالية  

:المقابلة.1.        

تعتر مقابلة البحث من ضمن تقنيات مع البيانات وامعلومات بكمية ǿائلة حول آراء, اجاǿات, تصورات, معاير   -

خص آخر أو ػػػػػػػػػػالتبادل اللفظي الذي يتخذ وجها لوجǾ بن القائم بامقابلة وبن ش"وتعرف امقابلة عموما على أها.امبحوثن

". أشخاص آخرين  

. اŪودة مكنتنا بأخذ نظرة على نظام امعلومات بامؤسسة وقد قمنا ي دراستنا ǿذǽ بإجراء مقابلة مع ختص ي تسير  -  

:ااستبيان.2.          

يقة ا يستطيع ػػػػػػػػػػػػػػػػااستبيان من أدوات البحث الشائعة ي العلوم ااقتصادية حيث يستخدم للحصول على معلومات دق يعتر  -

. الباحث ماحظتها بنفسǾ ي ůال الدراسة  

:قمنا باستعمال ǿذا اأسلوب معرفة واقع نظام معلومات اموارد البشرية وقد ضم ůموعة من اأسئلة ǿدفنا من ورائها  -  

. معرفة ختلف اŪوانب الشخصية وامهنية من خال Ţديد خصائص العينة من حيث امستوى العلمي, السن, مدة العمل      -  

.معرفة واقع نظام معلومات اموارد البشرية ي امؤسسة      -  

  :عينة البحث :ثانيا    
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ϡنع
˾˿%

ا
˽˽%

 Δئل الازمΎسϭال ϲϠع Δفر المؤسسϭهل تت

.لقد بدأت عملية مع امعلومات بزيارتنا بشكل شخصي لبعض أفراد العينة الذين يتمتعون باŬرة   -  

 

:تحليل ااستبيانمنهجية :الثانيالمطلب   

:توزيع أفراد العينة حسب امؤǿل العلمي والسن ومدة العمل  

 -1-الجدول رقم 

بامائة أما فيما يتعلق بفئات .... العينة امدروسة فيما يتعلق باŪنس من بلغ عددǿم ديوضح لنا اŪدول ان نسبة عالية من افرا
 من ůموع 68 سنة  حيث بلغت النسبة 35 سنة إى 20العمر فكان اكر عدد من التكرارات ي الفئة الي تبلغ من العمر من 

 عامل أي ما يعادل 17 التعليمي فقد كان أغلبية أفراد العينة جامعين حيث قدر عددǿم ب ىأفراد العينة أما بالنسبة للمستو
ǿرت النتائج ظ بامائة أما الباقي فقد توزعوا بن باقي فئات امستوي التعليمي أما فيما يتعلق بتوزيع العينة حسب اŬرة فقد ا68
.  بامائة 44 عامل بنسبة تقدر ب 11 سنوات حيث بلغ عددǿم 10 إŅ 5 نسبة كانت من ىعلأإى 

 ؟ǿل تتوفر المؤسسة علي الوسائل الازمة إدخال البيانات.1

  -2- جدول رقم 

 

 (  11)                                                                                       الشكل 

 العمر امستوي التعليمي اŬرة

 الفئة التكرار ℅ الفئة التكرار ℅ الفئة التكرار ℅

28℅  

44℅  

28℅  

7 

11 

7 

  سنوات5اقل من 

 10 إلي 5من 
 سنوات

  سنوات10أكثر من 

8℅  

24℅  

68℅  

2 

6 

17 

 متوسط
 ثانوي
 جامعي

_ 

68℅  

32℅  

_ 

17 

8 

  سنة20

  سنة35 إلي 20من 

  سنة35أكثر من 

℅100 المجموع 25 ℅100 المجموع 25  المجموع 25 ℅100

اجموع ا نعم اŬيارات 

 25 11 14التكرار 
 100 44 56النسبة 
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ϡنع
˽˹%

ا
˿˹%

 ΕΎمϭϠالمع ϲϠل عϭالحص ΔϳنΎامك Δنسب
 ΔلϭϬبس Δالمؤسس ϱفرة لدϭالمت

ϡنع
˼˿%

ا
˿˽%

نسبΔ تتنΎسΏ البرمجΕΎϳ مع متطϠبΕΎ العمل

 

 

 ؟ǿل يمكن الحصول علي المعلومات المتوفرة لدي المؤسسة بسهولة .2

 

 -3-الجدول رقم 

 بامائة من أفراد العينة يرون إن امعلومات 60ناحظ أن 

 ى لك لتوفر النظام علذ مكن احصول عليǾ بسهولة  و

مساحات كافية للتخزين Ťكنهم من إجاد امعلومات ي 

 ( 12)                             الشكل  من أفراد العينة جدون بامائة40أما ,  الوقت امناسب 

ǽا ما يؤثر سلبا ذ صعوبة ي احصول علي امعلومات و

.  علي مردود وأداء عملهم

ǿل تتناسب البرمجيات مع متطلبات العمل؟-3  

 

 

"اŪدول من اعداد الطالبن"  

-4-الجدول رقم     

36℅ΏسΎتتن ΕΎϳا أن البرمجϭبΎأج Δنϳمن اأفراد الع  

 ϲجدا ف ΔϠϳϠق Δنسب ϲه ϭ العمل ΕΎبϠمع متط  

  ΕبΎن أجϳا   ℅64ح ΕΎϳان البرمج ϭلΎمن اافراد ق  

 تتنΎسΏ مع عمϭ ϡϬϠذلϳ ϙرجع الϰ عدϡ اهتمϡΎ اادارة

 Ύرهϳϭ( 13)الشكل .                                                                                           بتط  

اجموع ا نعم اŬيارات 

 27 10 15التكرار 
 100 40 60النسبة 

 اŬيارات نعم  ا اجموع
 التكرار 9 16 25

100 ℅64  ℅36  النسبة 
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 ϡنع
8˹%

ا
˻˹%

 % ϡΎد نظϭجϭن بϭدرϳ نϳص الذΎااشخ
ΕΎمϭϠالمع

نΎجح
˽8%

غϳر نΎجح
˾˻%

نجΎح النظϡΎ اϭ عدϡ نجΎحه%

 

 

ǿل يوجد نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسة ؟.4  

   

 خΎϳراΕ  نعϡ  ا المجمϭع

 التكرار 20 5 25
100℅  20℅  80℅  ℅ 

-5-الجدول رقم   

  من العمΎل لϳسϭ بدراΔϳ بϭجϭد نضϡΎ ℅20ناحظ ان

 Ύنمϳب Δϳالبشر ΕΎمϭϠن ℅ 80المعϭمϠعϳ Δنϳمن افراد الع  

 ϡΎد هدا النضϭجϭعدة , بΎلمس Δϳمن مزا ϡΎلخدا النظ Ύلم  

 ϭ ΔϬمΎϬاداء م ϲ52اادارة ف℅ϱتر Δمن هده النسب  

Δسطϭمت Δبدرج ΔمؤسسϠد لϳمف ϡΎان هدا النض  

 Ύنمϳته                                      ℅28بϳاهم ϲϠل غϳهدا دلϭ رةϳكب Δد بدرجϳ(14 )شكل تراه مف                              

   

  البΎقΔϳ ترϱ انه غϳر مفϳد ϭهدا ϳرجع لعدϡ 20فϲ حϳن 

ϡΎذا النظϬب ϡϬتϳدرا.  

 

ǿل ǿذا النظام ناجح؟.5  

 

-6-الجدول رقم   

 

  من افراد البحث ϳرϭنه℅ 52من خال الجدϭل اعاه ناحظ ان 

  ان النظϡΎ غϳر نΎجح ϭقد ϳعϭد السبΏ الϲ عدϡ التϭافϘه مع

ΔبϭϠالمط ΔلدرجΎب ΕΎمϭϠفر المعϭϳ اϭ Δفϳض ϭال ΕΎبϠمتط  

 Ύنمϳ48 ب ℅                                     ϡϬϠاداء عم ϲϠعده عΎسϳ جح أنهΎنه نϭرϳ ΔϳقΎ(15 )شكل الب  

غϳر  المجمϭع
 نΎجح

 خΎϳراΕ  نΎجح

 التكرار 11 14 25
100℅  52℅  42℅  ℅ 
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 ΔسΎϳس
اادارة

˾˻% ϡالمستخد
ϡΎلنظΎب

˻8%

اشΎϳء 
اخرى

˻˹%

التكرار

ϡنع
˺˹˹%

ا
˹%
Δثϳالطىق الحد ϡاستخدا ϰϠن عϳافقϭالم Δنسب

℅25 من النسبΔ التϲ تراه نΎجحΎ ترϱ انه سϬل ااستخداϡ ℅ 50ف   

ϭ ره احسنϳϭتط ΔϳنΎان امك ϱرجع℅ 25 ترϳ حهΎتجد ان نج  

. الϲ بسΎطته   

 

  ماذا يرجع فشل النظام ؟ىال.6

اشΎϳء  اجموع
 اخرى

 ϡالمستخد
ϡΎلنظΎب 

 ΔسΎϳس
 اادارة

ΕراΎϳخ 

 التكرار 14 7 4 25
100℅  20℅  28℅  52℅  ℅ 

-7-الجدول رقم   

  من افرد العϳنϳ Δرجعϭن فشل النظϡΎ الϲ℅52ناحظ من خال الجدϭل ان 

Εراϳالتغ Ώاكϭϳ ϰا حتΎه فعϠتجع ϡلϭ رهϳϭبتط ϡتϬت ϡل ΎϬاادارة أن ΔسΎϳس  

 Ύنمϳب  ΔϠصΎ28 الح℅ϭه ϡΎلنظΎب ϡل المستخدϬان ج ϱتر Δنϳمن افرد الع  

 Ύنمϳب ΕΎالتربص ΔϠق ϲد الϭعϳ هداϭ الفشل Ώمن افراد البحث℅ 20 سب  

(16 )شكل  . ϳرϭنه اشΎϳء اخرى    

 

ǿل من الضروري علي المؤسسة استخدام الطرق الحديثة في مجال الموارد البشرية ؟.7  

 

-8-الجدول رقم   

 ناحظ ان كل افراد ضرϭرΔϳ استخراج طرف حدϳث من مجΎل

  المϭارد البشرϭ Δϳهدا دلϳل عϲϠ ضرϭرة اهتمϡΎ به بΎعتبΎره

Δϳاد البشرϭمن الم .  

 

(17 )شكل    

 

 خΎϳراΕ  نعϡ ا المجمϭع

 التكرار 25 0 25
100℅  0%  100%  ℅ 



 الفصل الثاي  ااطار التطبيقي لنظام امعلومات البشرية

52 

 

 

 

 

خااـــــــــــــــــــــــــــــة الفصــــــــــــــــــــــــــــــل الثانــــــــــــي  

 

بالرجوع اى النتائج امستخلصة و امتحصل عليها من الدراسات اميدانية الي اجريت ي امؤسسة                -
Ťكنا من اŬروج بعدة ماحظات و ǿي أن امؤسسة تسعى لتطبيق اŪانب امعري للرفع من " بنطال"الوطنية 

فعالية التسير إا ان الواقع أكد أها تفتقر للمادة امعرفية ي ǿذا اجال كعدم استفادة العمال من دورات التكوين 
بصفة كبرة الي من شأها أن Ţسن أدائهم و كذلك عدم معرفة ميع العمال لنظام معلومات اموارد البشرية لندرة 

.التوعية داخل امؤسسة و قلة امعرفة بأجهزة احاسوب و كذلك قلة الربصات  

 



  :ةــــــــــــامـــــــــــــة عــــــــــــــــــمـــــــــــــــــــــاتــــــــــــــخ

 
تعرضǼا ي الفصل ااول اي اايطار الǼظري لǼظام اŭعلومات للموارد البشرية حيث Żكن القول انǼŻ Ǿح 

 بزيادة معارفهم وخراهم وجاح لأفراد القرارات كما يسمح واţاذرورية للتصرف ضللمؤسسة الوسائل ال
. نظام اŭعلومات للموارد البشرية يعتمد علي مواكبة التغرات اūاصلة ي ادارة اŭوارد البشرية

كما تطرقǼا ي الفصل الثاي اي الدراسة اŭيدانية الي قمǼا ها ي مؤسسة بǼطال حيث قدمǼا مفهوم تلك 
ية وجيب علي ضاŭؤسسة ومهام ادارة اŭوارد البشرية وكدا جاات استخدام الǼظام وسǼختر صحة الفر

Ǿا عليǼصلŢ تائج اليǼا علي اااشكالية من خال الǿاǼليل ااستبيانات الي وزعŢقابلة وŭمن اسئلة ا 
 :اافراد ومن امها 

  اد واكتشاف اي خلل ان وجد ي احدي الوظائف ااداريةŸعلومات علي اŭيساعد نظام ا
 .نوعن من العاج اما اŬطي البديلة وǿي عبارة عن خطة احتياطية او اŬطة التصحيحية 

 وارد البشرية ويرونŭعلومات اŭؤسسة لكن فقط هاغلبية العمال يعرفون نظام اŭظام اǼمفيد ل Ǿان 
 Ǿم بعلم بكيفية تشغيلǿ ختصن الدينŭا. 

  Ǿعلومات ي حالة وجود خلل فيŭامكانية تطوير وصيانة نظام ا. 

 اك بعǼǿافراد اادارة كالتخلف الكبر علي مستوي التطور ض Ǿالعراقيل والصعوبات الي تواج 
  .ا قدم اŭعدات والتقǼياتذلوجي وكوالتكن

 علومات بصفة رمية اي من ااعلŭاي ااسفل وبالتاي اضعاف  لعملية ىعملية توزيع ا 
  .ااتصال ي كل ااšاǿات اي عدم اūصول علي اŭعلومات بالدقة اŭطلوبة

من خال الǼتائج Żكن ان نقول ان نظام اŭعلومات بصفة عامة ونظام اŭعلومات للموارد البشرية بصفة 
من بيئة متغرة ارورية للتصرف ض Żكن ان ǼŻحها الوسائل الأنǾخاصة Żكن ان Źسن نظام اŭؤسسة 

 : ها وǿي كما يلي ذ ااقراحات والتوصيات لعلي وعسي يتم ااخضك سǼقدم بعذلباستمرار ك
  تمامǿادااŸعلومات حيث تكون مائمة متطلبات بإŭالوسائل الكفيلة بتحسن نظام ا 

  .العمل

 ادي لتزويد اافرادŭعدات الازمة وكدا القيام بربصات ي باأجهزةالعاملن  توفر الدعم اŭوا 
 .جال ااعام ااي 



  علومات ما يكفل جاحŭص ي تبادل اź دراء وبقية اافراد فيماŭامية تدعيم العاقة بن ا
  .عملية ااتصال كما نقرح ي ǿدا الصدد انشاء شبكة عǼكبوتية اي  عن طريق اانرنت

 افع وفوائد هǼسيس العمال مŢ علومات مشاريع ا بد منŭه اانظمة ذتعتر مشاريع انظمة ا
ǽظاماواثرǼدا بالتكوين والرويج للǿ كن ان يتمŻوارد البشرية وŭاصة باŬدمات اŬسن اŢ ي .  

وختاما نقول ان ǿدا البحث اŭتواضع ماǿو اا عصارة ما قمǼا بǾ ي اŭؤسسة حيث حاولǼا قدر 
لك من خال ما معǼاǽ من خرات عمال علي مستوي اŭؤسسة ونرجو ذاŭستطاع ان نلم اǿم الǼقاط و

 غر كفيل اي ايصال اŭعلومة اŭستهدفة ي ايصال اŭفيد اي كل من يريد اŭبذولان ا يكون اŪهد 
.  مواصلة ŭعلومات سبقتǼا ي اجال إاااستفادة وما جهدنا 

 



 

 

 قـائممصالمراجع
 

 



I 

 

   ـــــــــــــــــــراجـــــــــــــــــمة المـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــقـائ
 2004رربن مفطفن عـبات ايماا  ـااص اللامرائن تلليق المعـلمات  ار الفخاا لـططاعة االنـر االللزيع عماا   .1

 1997الابا مبمد الطكري اظام المعـلمات اا ارية اا عا  اااكندرية   .2

 2009ابد مبمد جا  ااتجااات البديلة  ن ا ارة الملار  الطـرية مططعة العـري   .3

 1996عطد العالن ارراابم اظام المعـلمات اا ارية الدار الجامعبة اااكندرية   .4

 2002عطد البمبد الممررن اظام المعـلمات اا ارية المكلطة العفرية المنفلرة   .5

 1997 حجازي المعـلمات اا ارية مدخص تبـبـن جامعة المــل اعل  اللعل ية   ـا يه امص اللبد المراب   .6

 مازا  ارس ر بد ا ارة الملار  الطـرية الططعة ااالن الرياا   .7

 منا مبمد الكر ي جاو ارراابم العبد مقدمة  ن اظم المعـلمات اا ارية  الدار الجامعبة اااكندرية رداا تاريي   .8

 1998ابات اظام المعـلمات مكلطة عبي  مم القـاارة  ايبن مفطفن حـمن اس .9

ية  ـــــــــــــــــــــابـــــــــــة ااجــــــــــــــــــــــــــــــــتب رالـغـــــــــــــــــــــــالل
A. G.darrs m.olson system d’iŶforŵatioŶ pour le ŵaŶageŵeŶt toŵe 1.édition économico paris 

1985 

B. G.darrs m.olson tome 2 éditions économico paris 1986 

C. Perreti j.m.gestion des ressources humaines assistée par ordinateur édition 

D. R.reix système d’iŶforŵatioŶ et ŵaŶageŵeŶt de l’orgaŶisation 5 eme edition vuilect paris 

2005 

ات  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات ا اريـــــــــــــــجـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــم
 1994 .43قـاام عطاس قـاام اظام معـلمات الملار  الطـرية  ن اـطنة عماا مجـة اا اري المجـد  

 اظم المعـلمات الملار  الطـرية ازارات اللـطة الفــلطبنبة  ن قطا   غة مجـة   فـااةمبمد ارراابم المدالا امص ارراابم ارل رحمة مدي  
 2008الجامعة اااامبة المجـد اللا س عـر  

راحات  ـــــــــائص ااطـــــــــــــــــربلث ارس

  ـبة العـلم ااقلفا ية االلجارية اعـلم  ماجللبر رة  ذمهدي عمر تططبق اظام معـلمات الملار  الطـرية راالخدام تقنبة معمارية النظم م
 2008الللببر جامعة ارل ركر رـقـايد تـملاا  

  www.uobabylon.com.edu.iq ملقع االرات

 

http://www.uobabylon.com.edu.iq/
http://www.uobabylon.com.edu.iq/
http://www.uobabylon.com.edu.iq/


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قـائممصاللـاول

 وصاأشكال



II 

 

كالـــــــــــــــداولصوصاأشـــــةصالجــــــــــــــــقـائم  

:صقـائممصاللـــــــــــــــــــاولصص  

 

 رقمصاللـول العنوان الصفحم
.توزيع أفراد العينة حسب امؤǿل العلمي والسن ومدة العمل 43  -1-  

.توفر امؤسسة علي الوسائل الازمة إدخال البيانات 43  -2-  

.امكانية احصول علي امعلومات امتوفرة لدي امؤسسة بسهولة 44  -3-  

.تتناسب الرůيات مع متطلبات العمل 44  -4-  

.يوجد نظام معلومات اموارد البشرية ي امؤسسة ام ا 45  -5-  

.استبيان لنجاح النظام ام ا 45  -6-  

.استبيان اى ماذا يرجع فشل النظام 46  -7-  

.عدد اافراد حاجة استخدام الطرق احديثة 46  -8-  

 

 

 



III 

 

 

:كالصصـــــــــــــــــــااشقـائممصص  

 رقمصالشكل عنوانصالشكل صفحم
-1- دور امعلومات 07  

-2- مصادر امعلومات 09  

-3- مفهوم نظام امعلومات 10  

-4- مكونات نظام امعلومات بيانيا 12  

-5- مكونات نظام معلومات اموارد البشرية 15  

البشرية اموارد معلومات نظام تشغيل موذج 20  -6-  

امبدئية الدراسة ومضمون Űتوى 27  -7-  

-8- مرحلة تنفيذ النظام 32  

-9- اهيكل التنظيمي للمؤسسة 38  

-ů -10اات استخدام نظام معلومات اموارد البشرية ي امؤسسة 41  

-11- نسبة توفر امؤسسة علي الوسائل الازمة إدخال البيانات 43  

-12- نسبة امكانية احصول علي امعلومات امتوفرة لدي امؤسسة بسهولة 44  

-13- نسبة  تتناسب الرůيات مع متطلبات العمل 44  

-14-  بوجود نظام معلومات اموارد البشرية ي امؤسسة  يعلموننسبة الذين 45  

-15- نسبة الي تعترǽ ناجح و نسبة الي تعترǽ غر ناجح 45  

-16- نسبة اافراد جيب  ماذا يرجع فشل النظام 46  

17- نسبة اافراد حاجة استخدام الطرق احديثة 46  

 



سرـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفه  

 

 أ.................................................................................   مقدمـــــــــــــــــــــة عامــــــــــــــــــة

 01…............ رية  ــــــــــــــامات البــــــــــــام المعصــــــــــــــــــــــــــــــاايطار النظري لنظ: الففص اااو  

  02......... ..........................................................................مقدمة الففص اأاو

 03.................... ماǿية نـــــــــــــظام معــــــــــــــــــــــــــــلومات الـــــــــــــــــــــــموارد البشرية :أولاالمبحث 

 03...............................................................أساسيات في نظم المـــــــــــــعلومات: المطلب اأول 

 14................................................ تعريف نظام معلومات الموارد البشرية ومكوناته :المـــــــطلب الثاني

 16...............................................أنواع وأǿداف نظم معلومـــــــــــــــات الموارد البشرية: الثالثالمطلب 

 ǿ.............. .......................18يكلة نظام معلومات الموارد البشرية: المبــــــــــــحث الثاني

 18.................................المستويات التنظيمية لتشغيل نظام معلومــــــــــــــات الموارد البشرية: أول االمطلب 

تنظيم عملية تشغيل نظام معلومات الموارد البشرية وفقا لتلك المستويات :  المطلب الثاني

 20......................................................................................(اإستراتيجية ألرقابية التنفيذية)

 22...............................................مركزية وا مركزية نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب الثالث 

 25........................................فاعلية نظام معلومات الموارد البشرية: المبحث الثالث

 25................................................خطوات تطوير نظام معلومات الموارد البشرية: ل والمطلب اأ

 35.................................................متطلبات نجاح نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب الثاني 

 37..................................................... معوقات نظام معلومات الموارد البشرية :المطلب الثالث

 38........................................................................و اأاوــــــــــــــــــــــــــــــــخاصة الفص



 39.................اايــــــــــطار اللططبقــــــــــــــن لنظام المعـــلمات الطـــــــــــــــرية  : الففص اللاان  

 40..................................................................................مقدمة الففص اللاان

 41........................................................"بنطال " تقديم مؤسسة  : أول االمبحث 

 41.................................................................التعريف بالمؤسسة و أǿدافها   :المطلب اأول

 42.......................................................................استراتجية المؤسسة  :المـــــــــــــــطلب الثاني

 43...........................................م معلومـــــــــــــــات الموارد البشريةانظالهيكل التنظيمي ل  :المطلب ألثالث

 44............. ....... نظام معلومات الموارد البشريةمهامات و مجاات:  الثانيالمبــــــــحث 

 44..................... و المنهجية المتبعة في تطبيق نظام المعلومات الموارد البشريةمهامات ادارة  :أولاالمطلب 

 46.......................................في المؤسسة نظام معلومات الموارد البشرية مجاات استخدام : الثانيالمطلب 

 47................................................."بنطال"دراسة الحالة مؤسسة  :الثالث المبحث 

 47.....................................................................منهجية الدراسة الميدانية  : لوالمطلب اأ

 48......................................................................منهجية تحليل ااستبيان  :المطلب الثاني

 52..................................................................... خاصة الففــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــص اللاان

 53............................................................................. الخاتمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة العامة

 I.............................................................................................قـائمة المراجع

 II............................................................................قـائمة اأ كاو ا الجدااو

 III...........................................................................................قـائمة الماحق

 

 

 



: صصـــــــــــــــــــخــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمل  

يهدف ǿذا البحث التعرف على اسهام نظم امعلومات اموارد البشرية ي امؤسسة وأǿم العوامل الي Ţد 
و تقدم بعض ااقراحات الي مكن أن تستفيد منها اادارة فيما خص نظام امعلومات , من فاعليتها 
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         Cette recherche vise à identifier la contribution des systèmes 

d'information des ressources humaines dans l'organisation et les 

facteurs les plus importants qui donnent leur efficacité, et de fournir 

quelques suggestions qui pourraient bénéficier à l'administration en ce 

qui concerne le système d'information des ressources humaines et qui 

nous permettra de fournir des informations appropriées afin de 

permettant la prise de bonnes décisions.  

  Mots-clés: systèmes, l'information, systèmes d'information, ressources 

humaines. 

 

Abstract 

       This research aims to identify the human resources of information 

systems (HRIS) participation in the organization and the factors that 

affect (HRIS) efficiency, and giving some suggestions wich the 

administration can benefit about (HRIS) and have suitable and edequate 

information that can be used in making decisions. 

  Keywords: systems, information, information systems, human 

resources. 


