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 : ابن القيمقال 

ولهذا  هو العلم والإيمان ةوالأخر  في الدنيا ةونال به العبد الرفع وحصّلته القلوب أفضل ما اكتسبته النفوس
 [11: المجادلة].( الذين آمنوا منكم والذين أوتوا العلم درجات  يرفع الله)  :قرن بينهما سبحانه في قوله

 .ةوالمؤهلون للمراتب العالي وهؤلاء هم خلاصة الوجود ولبه



 داءـــــــــــــــــــــــــــــإه
 :أهدي هذا العمل

 إلى من ربتني وأنارت دربي وأعانتني بالصلوات والدعوات، إلى أغلى إنسان في هذا الوجود
 .أمي الحبيبة

 إلى من عمل بكد في سبيلي وعلمني معنى الكفاح وأوصلني إلى ما أنا عليه
 .أبي الكريم أدامه الله لي

 وشجعتني لأكمل دراستي زوجتي التي طالما وفرت لي كل ما يساعد على البحث إلى
 .حفظها الله قرة عيني ابنتيإلى  

 .وجميع أفراد أسرتي، سندي في الدنيا ولا أحصي لهم فضلاإلى إخوتي وأخواتي 
 .أقاربي الكرامو إلى أهلي 

 .إلى كل الأصدقاء والأحباب من دون استثناء
 .أساتذتنا الأفاضل إلى

 .8102إلى كل طلبة السنة الثانية ماستر تخصص إقتصاد وتسيير المؤسسات دفعة 
 .إليكم جميعا أهدي هذا العمل المتواضع

 
 
 
 

  



 شـــــكـــــر و عـــــرفــــــــــــان
، حمدا مذكرةهذه الوإتمام  لإعداد فيقه ليأحمد لله الذي أنار لي درب العلم والمعرفة وله الشكر على تو 

 .وشكرا يبلغنا رضاه

عادل على  بومجان: وبعد سبحانه وتعالى أتقدم بجزيل الشكر وفائق الاحترام للأستاذ المشرف الدكتور
لمساعدتي، من خلال توجيهاته  هقبوله الإشراف على هذه الدراسة، والذي لم يذخر شيئا من وقته ولا جهد

القيمة وإفادتي من خبرته لتذليل الصعوبات، وعلى صبره معي، فجزاه الله عني كل خير وزاده في  ونصائحة
 .علمه وفضله

دني من قريب أو من بعيد على إنجاز هذا العمل ولو كما أتوجه بجزيل الشكر والامتنان إلى كل من ساع
 .بكلمة طيبة

القنطرة الذين قدموا لي يد -وإلى كافة إطارات ومسؤولي وعمال المركب الصناعي التجاري مطاحن الزيبان 
 .لإنجاز هذا العمل العون

وإثراء هذه ة على قبولهم مناقشة إلى الأساتذة الأفاضل أعضاء لجنة المناقشكما أتقدم بالشكر والتقدير 
  .المذكرة

 إلى كل هؤلاء أقول شكرا
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 الملخص
 

الأجهزة والوسائل، البرمجيات، الشبكات، )المختلفة ابعادهأبتكنولوجيا المعلومات هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر         
 أنشطة ادارة الموارد البشرية  إلىالتطرق و ، أنشطة ادارة الموارد البشرية في  (المهارات البشرية لاستخدام تكنولوجبا المعلومات، قواعد البيانات

 .وإدارة المسار المهني، التدريب ، تقييم الأداء ، والأجور والمكافئات ،التوظيف  الموارد البشرية تخطيطمن 

 مطاحن الزيبان القنطرة المركب الصناعي التجاريتصورات إطارات ومسيري  ، تم تصميم استبانة  للتعرف علىلتحقيق أهداف الدراسة 
المتوصل  نتائجالكان من أهم إطارا،  و  31، حيث شملت الدراسة عينة بلغت أنشطة ادارة الموارد البشريةفي  اوأثره تكنولوجيا المعلوماتنحو 

 :إليها 

ونظرتهم ،كما أن مستوى إدراكهم طمتوس بمستوىكان   تكنولوجيا المعلوماتإن مستوى إدراك إطارات ومسؤولي المؤسسة لأبعاد  -
 .جاء أيضا متوسطا ادارة الموارد البشريةأنشطة إلى 

 .أنشطة ادارة الموارد البشرية علىلتكنولوجيا المعلومات إحصائية  أثر ذي دلالةهناك   -

 :أهمها قرححات تقديم جملة من المو قد خلصت الدراسة إلى         

نظام تقييم الأداء ،ومحاولة جعله أكثر شفافية من خلال وضع معايير واضحة بالنسبة للقائميين على التقييم بما لايدع  تعديلالعمل على  
 تكييفكذلك من  وهذا ما يجعل النتائج تحضى بالقبول من طرف الأفراد وتشعرهم بالرضا، ولابد ،شك لديهم عند وضع نقطة التقييم

، إلى جانب إنتهاج أسلوب التوظيف الدائم بدلا من في المؤسسة لحفاظ عليهملالأفراد وهذا  وتطلعاتا يتوافق بم تالأجور والمكافئا
الإهتمام بالإحتاجات التدريبية و  .التوظيف المؤقت لما له من أثر على شعور الأفراد بالأمن الوظيفي ومن ثم الإستقرار وتحسين الأداء

  .تكنولوجيا المعلومات مجال سايرة التطورات فيوبالخصوص تلك المتعلقة بم

  .أنشطة الموارد البشريةإدارة الموارد البشرية، ، تكنولوجيا المعلومات تكنولوجيا، :الكلمات المفتاحية
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Abstract : 

  The objective of this study is to see the impact of the information technology with 

all it’s dimentions (the tools, machines, softwares, nets, the data base and the human 

skills to use the information technology) in the human resource management activités 

in addition talk about the human resource management activities in term of : the 

human resources plan, recruiting, training, the performance assessment, the wages, 

the bonus and the career path. 

  To achieve the objective of this study, I designed a questionnaire to know the image 

that the managers responsible and frames of the commercial and industrial complex 

of  Ziban’s mills El kantara towards the information technology and it is impact on 

the human resource management activities where the study covers a sample of 31 

manager and the most important conclusions. 

- The perceiving level of the responsible and managers to the information technology 

dimentions is average addition their perceiving level and their view towards the  

human resource management avtivities are average. 

- There is a statistically significant impact of the information technology in the 

human resource management activities. 

  From this study we have a set of propositions :    

  We have to modify the performance assessment system by making it more 

transparent though putting clear standars for those who assess to avoid doubt in 

individuals souls and make them satisfied about the assessment resulys, It is 

necessary to adapt wages and rewards in line with the expectations of individuals and 

this is to keep them in the institution,  Follow the permanent recruitment instead of 

the temporary one because when the individual feels secure in his job there will be a 

stability, so an improvement in performance, Give importance to training needs 

especially what concerns keeping up with the evolution in information and 

technology domains. 

 keywords: Technology,  information technology, human resource management, 

activities of human resource management. 
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 18 .التوظيف:  المطلب الثاني       
 19 . الاستقطاب: الفرع الأول 
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 ‌أ
 

‌الأخيرة‌‌‌‌ ‌العالم‌في‌الآونة ‌الثمانينات‌شهد ‌نهاية ‌منذ ‌الماضي‌خاصة ‌القرن ‌‌من ‌الإداريتطورات‌كبيرة ‌تلك‌التي‌‌لا‌،في‌الفكر سيما
‌المعلومات‌ ‌من‌تطورات‌في‌تكنولوجيا ‌المعلومات‌خصوصا ‌يتعلق‌والاتصال،صاحبت‌ثورة ‌الحواسيب‌‌بما ‌ووسائل‌من‌أجهزة الالكترونية

والوسائل‌التي‌يستخدمها‌الإنسان‌‌ختلفة‌من‌الانترنت‌والانترانتوالشبكات‌الم‌،الاتصال‌المختلفة،‌مثل‌الألياف‌الضوئية‌والاقٌمار‌الصناعية
نتقال‌خلق‌القيمة‌من‌عناصر‌الإنتاج‌التقليدية‌إلى‌عنصر‌إ‌إلىأدى‌هذا‌ما‌‌في‌السيطرة‌على‌المعلومات‌واستثمارها‌في‌شتى‌ميادين‌الحياة،

‌ ‌المعرفة، ‌ألا‌وهو ‌جديد ‌بروز ‌وهومع ‌الرابع ‌بالقطاع ‌يسمى ‌اقتصادي‌جديد ‌أكثر‌‌،قطاع‌مرتبط‌بالمعلومات‌والمعرفة‌قطاع تنامت‌فيه
والتي‌سميت‌جديدة‌قتصادية‌إقبة‌وفترة‌ح‌ظهور‌الأنشطة‌المتعلقة‌بالخدمات‌على‌حساب‌الأنشطة‌المتعلقة‌بالقطاع‌الصناعي،‌وهذا‌في‌ظل

‌المعرفة ‌الواسع‌،باقتصاد ‌والاستخدام ‌للانتشار ‌نتيجة ‌كبيرة ‌بصورة ‌وظهرت‌تجلياتها ‌القيمة، ‌لخلق ‌جوهري ‌كمصدر ‌المعرفة ‌على ‌ترتكز
الإستجابة‌السريعة‌لمختلف‌هذه‌التطورات‌ومن‌أجل‌‌،الفكرية‌والمعرفية بالإضافة‌إلى‌زيادة‌الاهتمام‌أكثر‌بالأصول‌لتكنولوجيا‌المعلومات

باعتبار‌تكلفة‌المهام‌التي‌تقوم‌بها‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌أنها‌نفقات‌‌،المؤسسات‌أن‌تغير‌نظرتها‌اتجاه‌مواردها‌البشريةعلى‌أصبح‌لزاما‌
‌مردود ‌نفقات‌بدون ‌ليست‌مجرد ‌على‌الاستثمار ‌عائدا ‌تدر ‌باعت‌،استثمارية ‌إلى‌مهامها ‌وليست‌اجراءات‌والنظر ‌متكاملة ‌عملية بارها

‌ وتطوير‌طرق‌‌،وظيف‌باستقطاب‌الكفاءات‌المؤهلةومن‌ثم‌الت‌من‌المورد‌البشري‌حتياجاتلامن‌التخطيط‌الجيد‌وضبط‌ا‌بدءامستقلة،
للمعالجتها‌ونقاط‌‌والتقييم‌المبني‌على‌تحديد‌واكتشاف‌نقاط‌الضعف‌وترقية‌معارفهم‌،التدريب‌والتكوين‌للأفراد‌على‌الأساليب‌الحديثة

ساس‌الكفاءة‌والجهد‌المبذول‌مما‌ينمي‌الرغبة‌في‌العمل‌والعطاء‌لدى‌أجور‌على‌ا‌وضبط‌نظام‌المكافئات‌والأ،ظ‌عليهالقوة‌للتعزيزها‌والحفا
وكذا‌انتهاج‌الأساليب‌والممارسات‌الحديثة‌في‌إدارة‌،‌ظائف‌باختلاف‌انماطها‌ومستوياتهاادارة‌المسار‌المهني‌لكل‌الو‌في‌الافراد‌وتتبع‌الدقيق‌

بين‌كافة‌مسيري‌المؤسسة،‌والتشارك‌وتقاسم‌أدوار‌هذه‌الوظيفة‌‌،التمكينو‌‌،الموارد‌البشرية‌من‌شخصنة‌بالاهتمام‌بكل‌فرد‌على‌حدى
،‌من‌المعلومات‌تتعامل‌مع‌شتى‌أنواعوالتي‌‌،ا‌المتطورة‌ذات‌الأميية‌البالغةدون‌اغفال‌دور‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والاتصال‌في‌ذلك‌بأدواته

‌وتنظيمها ‌وتحليلها ‌‌حيث‌جمعها ‌والمناسبة، ‌المتاحة ‌والطريقة ‌في‌الوقت‌المناسب، ‌وإسترجاعها ‌بالعديد‌من‌العمليات‌وتخزينها ‌القيام وكذا
 .‌وظائف‌المعقدة‌والمتشابكة‌بسلاسةوال

‌‌:النحو الآتي يمكن طرح الإشكالية الرئيسية لهذا البحث على ومما سبق

 أنشطة إدارة الموارد البشرية ؟ علىتكنولوجيا المعلومات لأثر  هل يوجد 

‌‌:،‌والتي‌يمكن‌إثارتها‌من‌خلال‌التساؤلات‌الآتيةية،‌مجموعة‌من‌التساؤلات‌الفرعيةلتنبثق‌وتتفرع‌عن‌هذه‌الإشكالية‌الرئيس
 ؟أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةعلى‌‌-‌تكنولوجيا‌المعلوماتل‌-المادية‌وسائلاللأجهزة‌و‌لهل‌يوجد‌أثر‌‌
 ؟أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةعلى‌‌للبرمجياتأثر‌هل‌يوجد‌‌
 ؟أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةعلى‌‌للشبكاتأثر‌هل‌هناك‌‌
 ؟أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةعلى‌‌للمهارات‌البشرية‌لإستخدام‌تكنولوجيا‌المعلوماتأثر‌‌هل‌يوجد‌
 ؟أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةعلى‌‌البياناتقواعد‌هل‌هناك‌أثر‌ل 
 ‌،؟ةعلى‌أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشري‌باشرة‌لتكنولوجيا‌المعلوماتالمثار‌الآ‌فيما‌تكمنمن‌وجهة‌نظر‌إدارية‌
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 فرضيات البحث:  
‌:تبنينا‌في‌معالجة‌هذه‌الإشكالية،‌مجموعة‌من‌الفرضيات‌و‌الممثلة‌في

  .الرئيسية الفرضية:  
بأبعادها‌المختلفة‌من‌الأجهزة‌والوسائل‌المادية،‌البرمجيات،‌الشبكات،‌المهارت‌البشرية‌لإستخدام‌–‌المعلومات لتكنولوجيا لا‌يوجد‌أثر‌-

‌.الموارد‌البشريةإدارة‌على‌انشطة‌‌-تكنولوجيا‌المعلومات،‌قواعد‌البيانات
 فرضيات فرعية: 
‌.نشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةأعلى‌‌‌-المعلوماتتكنولوجيا‌ل-‌المادية‌وسائلاللأجهزة‌و‌للا‌يوجد‌أثر‌‌-
‌.نشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةأعلى‌للبرمجيات‌لا‌يوجد‌أثر‌‌-
‌.نشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةأعلى‌للشبكات‌أثر‌ لا‌يوجد‌-
‌.نشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةأعلى‌للمهارات‌البشرية‌لإستخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌لا‌يوجد‌أثر‌‌-
‌.نشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةأعلى‌‌لقواعد‌البياناتوجد‌أثر‌لا‌ي‌-
  نموذج الدراسة: 

من‌خلال‌مراجعة‌الأدبيات‌البحثية‌والأكاديمية‌المتعلقة‌بموضوع‌الدراسة،‌إلى‌جانب‌الإطلاع‌على‌العديد‌من‌الدراسات‌السابقة،‌قمنا‌
أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وممثلة‌في‌تخطيط‌الموارد‌البشرية،‌التوظيف،‌التدريب،‌تقييم‌على‌ة‌يشمل‌ببناء‌وتصور‌نموذج‌نظري‌لهذه‌الدراس

‌الأجور‌والمكافئات، ‌المعلومات‌و‌‌الأداء، ‌من‌خلال‌إدخال‌تكنولوجيا ‌بالأبعادوالمعليها ‌مثلة ‌الشبكات،‌: ‌البرمجيات، ‌والوسائل، الأجهزة
التوظيف‌:‌الإدارة‌الإلكترونية‌للموارد‌البشرية‌الممثلة‌بـيؤدي‌إلى‌بروز‌،‌وقواعد‌البيانات(‌‌لإستخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات)المهارات‌البشرية‌

نظام‌تسجيل‌الحضور‌والغياب‌إلكترونيا،‌النظام‌الإلكتروني‌للأجور‌والمكافئات،‌‌الإلكتروني،‌التدريب‌الإلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌إلكترونيا،
‌.‌‌نظام‌الخدمة‌الذاتية
‌:‌هذا‌النموذج‌من‌خلال‌الشكل‌الموايو‌يمكن‌أن‌نبين
‌.نموذج‌الدراسة‌(‌:‌1)الشكل‌رقم‌

‌‌أنشطة إدارة الموارد البشرية                                              تكنولوجيا المعلومات                                                    
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌.من‌إعداد‌الطالب:‌صدرالم‌

‌‌‌‌‌.الأجهزة‌والوسائل‌-
‌.البرمجيات‌-
‌‌‌‌‌‌‌.الشبكات‌-
المهاراة‌البشرية‌‌-
لإستخدام‌تكنولوجيا‌)

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌(.المعلومات‌
 .قواعد‌البيانات‌-

 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.تخطيط‌الموارد‌البشرية‌-
‌.التوظيف‌-
‌.التدريب‌-
‌.تقييم‌الأداء‌-
الأجور‌والمكافئات‌-  
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 أهداف الدراسة: 
‌الوقوف‌على‌‌‌‌‌‌ ‌هو ‌الدراسة ‌الهدف‌الرئيسي‌لهذه ‌المعلومات‌‌واقع‌إن ‌والوسائل،)بأبعادهاتكنولوجيا ‌الشبكات،‌‌الأجهزة البرمجيات،

تخطيط‌‌:شرية‌الممثلة‌بــــفي‌المؤسسة‌وأثرها‌على‌أنشطة‌إدارة‌الموارد‌الب(‌المهارات‌البشرية‌لإستخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وقواعد‌البيانات
‌.الموارد‌البشرية،‌التوظيف،‌التدريب،‌تقييم‌الأداء،‌الأجور‌والمكافئات

‌:وبذلك‌نستطيع‌الوقوف‌أيضا‌على‌مجموعة‌من‌الأهداف‌الفرعية‌المنبثقة‌عن‌الهدف‌الرئيسي‌والممثلة‌فيما‌يلي‌‌‌
 التعرف‌على‌التحديات‌التي‌تواجه‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وأهم‌ممارساتها‌الحديثة‌. 
 تسليط‌الضوء‌على‌مكانة‌وأميية‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌في‌ظل‌التوجه‌لإستخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات. 
 الوقوف‌على‌تصورات‌إطارات‌ومسؤوي‌المؤسسة‌ونظرتهم‌لكل‌بعد‌من‌أبعاد‌متغيرتي‌الدراسة. 
 أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌علىوأثرها‌‌لتكنولوجيا‌المعلوماتالبحث‌عن‌الأبعاد‌المفسرة‌لنموذج‌الدراسة‌بالنسبة‌‌. 
 وتحليلها‌والبحث‌في‌أسبابها‌‌د‌غير‌المفسرة‌في‌نموذج‌الدراسة‌الأبعا‌الوقوف‌على. 

 أهمية الدراسة: 
هم‌عنصر‌لاكتساب‌الميزة‌الراهن،‌فالمورد‌البشري‌أصبح‌يعتبر‌أ الوقت في بالغة ذا‌أميية متغيرين بين تربط كونها ميية‌الدراسة‌منتنبع‌أ‌‌‌

‌إستخدام‌تكنو‌أالتنافسية،‌ ‌أما ‌المعلومات‌وتتبع‌تطوراتها ‌أ‌صبح‌ضرورةلوجيا ‌بالنسبة‌للمؤسسات‌إذا ‌قريناتها‌لا‌مناص‌منها رادت‌مواكبة
‌:أمييتها‌من‌خلال‌النقاط‌التالية‌،‌ويمكن‌إبرازوالبقاء‌في‌السوق

 التأكيد‌على‌أن‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بأدواتها‌المتطورة‌من‌حاسبات‌إلكترونية‌وأنترنت‌وغيرها،‌أدت‌إلى‌تحولات‌كبيرة‌في‌الهياكل‌
 .التنظيمية‌للمؤسسات‌وأساليب‌عملها

 المو‌‌ ‌أميية ‌على ‌البشريالتأكيد ‌أسا‌رد ‌محدد ‌إبإعتباره ‌خلال ‌وذلك‌من ‌المؤسسة، ‌لأداء ‌الممارسات‌الحديسي ‌إدارته‌‌تباع ‌في ثة
 .لتمكين‌وإشراكه‌في‌إتخاذ‌القرارتكالشخصنة‌وا

 مع‌‌تماشيا‌،‌وذلكللمورد‌البشري‌على‌أنه‌تكلفة‌إلى‌إعتباره‌موردا‌بل‌أهم‌موارد‌المؤسسةضرورة‌التأكيد‌على‌تغير‌النظرة‌التقليدية‌
 .الحاصلة‌في‌مجال‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌التحولات

 من‌خلال‌‌..(من‌برمجة‌أوقات‌العمل،‌العطل،)التأكيد‌على‌مدى‌إمكانية‌مسامية‌الأفراد‌في‌إتخاذ‌بعض‌القرارات‌المتعلقة‌بهم‌
 ‌.المنصات‌والبوابات‌الإلكترونية‌للمؤسسة

 الإلكتر‌‌التأكيد‌على‌الدور‌المهم‌للمؤسسات‌ ‌العموم،‌والإدارة ‌الإلكترونية‌على‌وجه ‌الإدارة ونية‌للموارد‌البشرية‌الإفتراضية،‌وكذا
 .‌‌‌على‌وجه‌الخصوص
 مبررات اختيار الموضوع: 

‌:ة‌وأخرى‌موضوعية‌لإختيار‌الموضوعهناك‌أسباب‌ذاتي
‌:الأسباب الذاتية-1
‌.تماشي‌موضوع‌‌البحث‌مع‌طبيعة‌التخصص‌-
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‌.الرغبة‌في‌البحث‌في‌مثل‌هذه‌المواضيع‌وبالخصوص‌ما‌تعلق‌بالمورد‌البشري‌-
‌‌‌:الموضوعيةالأسباب ‌-2
‌.نولوجيا‌المعلومات‌في‌تجدد‌مستمرحداثة‌الموضوع‌فتك‌-
‌.زيادة‌الإهتمام‌في‌الآونة‌الأخيرة‌بالمورد‌البشري‌ودوره‌في‌المؤسسة‌-
‌.‌التعرف‌على‌الإضافة‌التي‌تقدمها‌تكنولوجيا‌المعلومات‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌-

 حدود الدراسة: 
‌:حدود‌هذه‌الدراسة‌فيما‌يليإبراز‌ويمكن‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 ي‌التجاري‌مطاحن‌الزيبان‌القنطرةالمركب‌الصناعتتعلق‌بإطارت‌ومسيري‌:‌ريةالحدود‌البش‌. 
 ةبسكر‌–المركب‌الصناعي‌التجاري‌مطاحن‌الزيبان‌القنطرة‌:‌الحدود‌المكانية. 
 2112ماي‌-2112تمت‌الدراسة‌التطبيقية‌خلال‌الفترة‌من‌مارس:‌الحدود‌الزمنية‌. 
 الموضوعيةالح‌ ‌دود :‌ ‌على‌أثر ‌الدراسة ‌البشريةركزت‌هذه ‌الموارد ‌إدارة ‌المعلومات‌في‌أنشطة ‌اتكنولوجيا ‌وقد عتمدت‌في‌ذلك‌،

 .دارة‌الموارد‌البشريةأنشطة‌إوبعض‌التحاليل‌المتعلقة‌بتشخيص‌بعض‌جوانب‌تكنولوجيا‌المعلومات‌و‌‌أساسا‌على‌الاستبيان
 منهج الدراسة: 
‌،تحديد‌خصائص‌الظاهرةوالذي‌يقوم‌على‌أساس‌بإعتباره‌الأنسب‌لهذه‌الدراسة،‌‌ذه‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفيتم‌الاعتماد‌في‌ه‌‌‌‌‌‌

‌متغيراته ‌بين ‌العلاقة ‌ونوعية ‌طبيعتها ‌وأسبابهاووصف ‌منها‌،ا ‌النتائج ‌وإستخلاص ‌القائم ‌الوضع ‌النموذج‌‌،وتفسير ‌علي ‌إستندنا وقد
العلاقات‌بين‌الظواهر‌قمنا‌على‌أساسها‌بالبحث‌في‌‌التي‌الفرضياتمن‌خلال‌(Hypothético-déductif)الاستنباطي‌يالافتراض

المتغيرة‌‌،‌أوتكنولوجيا‌المعلومات،و‌هذا‌من‌خلال‌التطرق‌إلى‌مختلف‌أبعاد‌نموذج‌الدراسة‌سواء‌تعلق‌الأمر‌بالمتغيرة‌المستقلة‌الممثلة‌في‌
‌االتابعة‌ ‌بإحاطة‌نظرية‌لمختلف‌أبعاده‌و‌متغيراته‌ومن‌ثمة‌محاولة‌تبيان‌العلاقة‌بينهما‌لموارد‌البشريةالمتمثلة‌في‌أنشطة‌إدارة‌ ،‌حيث‌قمنا

تماشيا‌مع‌‌-‌،‌كما‌تم‌الاعتماد‌على‌الاستبانة‌بأنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةوعلاقتها‌‌تكنولوجيا‌المعلوماتعموما،‌أو‌بين‌كل‌بعد‌من‌أبعاد‌
‌الكمية ‌و‌و‌‌-الدراسات ‌الإحصائية‌ترجمة ‌الحزمة ‌برنامج ‌باستخدام ‌تحليلها ‌و ‌الأساسية ‌البحث ‌أداة ‌من ‌جمعها ‌تم ‌التي ‌البيانات تحويل

‌.–‌SPSS-لتطبيقات‌العلوم‌الاجتماعية
 هيكل الدراسة: 

ثلاثة‌،‌خصصنا‌البشريةتكنولوجيا‌المعلومات‌وأنشطة‌إدارة‌الموارد‌لمعالجة‌هذا‌الموضوع‌تماشيا‌مع‌متغيرتي‌الدراسة‌الممثلتين‌أساسا‌في‌‌‌‌‌‌
للمركب‌الصناعي‌التجاري‌مطاحن‌الزيبان‌بالجانب‌النظري،‌وفصل‌أخير‌تعلق‌بالدراسة‌الميدانية‌‌امنها‌ارتبط‌فصلين،‌الدراسة‌فصول‌لهذه

‌.القنطرة
التطور‌لاثة‌مباحث‌ممثلة‌في‌،‌شمل‌على‌ثالإطار‌المفاهيمي‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌،‌تطرقنا‌في‌الفصل‌الأول‌إلىففي‌الجانب‌النظري‌‌‌‌‌‌‌

‌البشرية ‌الموارد ‌التاريخي‌لإدارة ‌البشريةتحديات‌، ‌الموارد ‌الحديثة‌إدارة ‌و‌وممارساتها ‌البشرية، ‌الموارد ‌ ‌إدارة ‌أنشطة ‌الثاني‌تناولناو‌، ‌في‌الفصل
‌المعلومات ‌‌تكنولوجيا ‌الموارد‌البشرية ‌إدارة ‌على‌أنشطة ‌الفصل‌إلى‌وتأثيرها ‌في‌هذا ممثلة‌في‌مفاهيم‌أساسية‌مباحث،‌‌ثثلاحيث‌أشرنا
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‌الثالثأما‌في‌الفصل‌.‌الموارد‌البشريةإدارة‌ثر‌تكنولوجيا‌المعلومات‌على‌أنشطة‌ومكوناتها،‌أحول‌المعلومة،‌تكنولوجيا‌المعلومات‌ماهيتها‌
الإشارة‌في‌المبحث‌الأول‌إلى‌‌تحيث‌تم‌،لمركب‌الصناعي‌التجاري‌مطاحن‌الزيبان‌القنطرةليدانية‌المدراسة‌الفقمنا‌بتحليل‌وتفسير‌نتائج‌

،‌ثم‌في‌المبحث‌الثاني‌إلى‌منهجية‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وأنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشريةتقديم‌المؤسسة‌محل‌الدراسة‌وتشخيص‌بعض‌جوانب‌
‌.الدراسة‌وتحليل‌نتائجها‌وتفسيرهاتقييم‌متغيرات‌‌الدراسة‌ليتم‌في‌المبحث‌الثالث

،‌إلى‌جانب‌الإشارة‌إلى‌بعض‌الآفاق‌المستقبلية‌مجموعة‌من‌المقترحات‌مجموعة‌من‌النتائج‌النظرية‌والتطبيقية،‌مع‌تقديم‌لنصل‌في‌الخاتمة‌إلى
‌.المتعلقة‌بالدراسة

 صعوبات الدراسة: 
على‌‌،‌سيما‌من‌حيث‌صعوبة‌الحصولئق‌ارتبطت‌أكثر‌بالجانب‌التطبيقيفي‌هذه‌الدراسة‌من‌صعوبات‌وعوا‌طالبإن‌أهم‌ما‌واجه‌ال

الموزعة‌‌البحث‌اتاستبان‌استرداد‌بعض،‌كما‌وجدنا‌صعوبات‌تعلقت‌بلمسؤولين‌في‌المؤسسة‌محل‌الدراسةالمعلومات‌وعدم‌تعاون‌بعض‌ا
‌.هذا‌من‌جهة‌وضيق‌الوقت‌‌المخصص‌لإنجاز‌المذكرة‌من‌جهة‌أخرى

 السابقة الدراسات:  
 :الدراسات باللغة العربية -1

راسة‌حالة‌دور‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والاتصالات‌في‌تحقيق‌جودة‌التعليم‌العاي‌د:‌(2112/2112)‌محمد‌أمين‌عسول:‌دراسة‌لــــ/‌1
هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌ابراز‌الأميية‌التي‌تكسبها‌الجودة‌في‌كل‌مجالات‌الحياة‌الحديثة‌.‌جامعة‌بسكرة.‌دكتوراه.‌بعض‌المؤسسات‌الجامعية

يم‌ا‌التعرف‌على‌أميية‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والاتصال‌كمدخل‌لتحقيق‌جودة‌التعلبصفة‌عامة‌والتعليم‌العاي‌بصفة‌خاصة،‌وكذ
وأيضا‌لكي‌يكون‌هناك‌رقمنة‌للمكتبات‌وإدارة‌.‌العاي‌وخاصة‌استخدامها‌من‌طرف‌المكتبات‌الجامعية،‌ومخابر‌البحث،‌الطلبة‌والأساتذة

‌التعليمي ‌الخدمات ‌على ‌الحصول ‌وسرعة ‌وسهولة ‌لتكنولوجيا‌الكترونية، ‌أن ‌إلى ‌الدراسة ‌توصلت ‌وقد ‌الخدمات‌الأخرى، ‌من ‌وغيرها ة
‌.رقي‌وتنمية‌للمجتمعاتُالمعلومات‌والاتصالات‌دورا‌كبيرا‌في‌تحقيق‌جودة‌التعليم‌العاي،‌لما‌تحققه‌هذه‌الأخيرة‌من‌تطور‌و

تيجي‌للمؤسسات‌الاقتصادية‌أثر‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والاتصالات‌على‌التسيير‌الاسترا‌:(2112/2112)بلقدوم‌صباح‌:‌دراسة‌لـــ/‌2
‌ ‌دكتوراه. ‌قسنطينة. ‌جامعة ‌التسيير‌الاستراتيجي‌. ‌المعلومات‌والاتصالات‌على ‌تأثيرات‌تكنولوجيا ‌أهم ‌إلى‌معرفة ‌الدراسة هدفت‌هذه

‌تكن ‌استخدام ‌أن ‌إلى ‌الدراسة ‌خلصت ‌وقد ‌الاقتصادية، ‌على‌للمؤسسات ‌الحصول ‌من ‌المدراء ‌يمكن ‌والاتصالات ‌المعلومات ولوجيا
،‌وسائل‌التكنولوجيا‌المستخدمة‌المعلومات‌الهامة‌عن‌حجم‌السوق،‌قوة‌المنافسين،‌تغير‌أذواق‌المستهلكين،‌الخصائص‌الثقافية‌للمجتمع

‌.‌‌رسم‌الاستراتيجيات‌التنافسية‌المناسبةوبالتاي‌تفعيل‌الإدارة‌الاستراتيجية‌في‌.‌من‌طرف‌المؤسسات‌المنافسة،‌إلى‌غير‌ذلك
2‌ ‌لـــ/ ‌دراسة ‌)2112/2112(محمد‌الهزام‌: ‌المعرف: ‌المعلومات‌واقتصاد ‌البشرية‌في‌ظل‌تكنولوجيا ‌للمؤسسة‌تسيير‌الموارد ة‌مع‌الإشارة

‌الجزائرية ‌دكتوراه. ‌تلمسان. ‌جامعة ‌أثر‌. ‌وتحليل ‌البشرية ‌الموارد ‌وظائف‌إدارة ‌أميية ‌على ‌الضوء ‌تسليط ‌إلى ‌الدراسة حيث‌هدفت‌هذه
‌المعلومات‌والاتصال‌عليها،‌وخلصت‌الدراسة مع‌البيانات‌وتوفير‌المعلومات‌خصصائص‌معينة‌إلى‌أن‌هذه‌الأخيرة‌تعد‌أداة‌لج‌تكنولوجيا

‌.قة‌بتبني‌أبعاد‌وظائف‌إدارة‌الموارد‌البشريةائبة‌فيما‌لها‌علاصتدعم‌عملية‌اتخاذ‌القرارات‌ال
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4‌ ‌لــ/ ‌دراسة ‌(2112/2112)لمين‌علوطي‌: ‌المعلومات‌والا: ‌تكنولوجيا ‌البشريةأثر ‌الموارد ‌تصال‌على‌إدارة ‌دكتوراه. ‌ا. .‌لجزائرجامعة
‌ ‌أن ‌إلى ‌الدراسة ‌في‌‌ستخدامإوتوصلت‌هذه ‌البشرية ‌الموارد ‌إدارة ‌على ‌وإيجابية ‌أساسية ‌بصفة ‌تؤثر ‌المعلومات‌والاتصالات تكنولوجيا

‌إلى‌تهيئة‌عنصر‌إقامة‌الهياكل‌اللازمة‌وتهيئة‌ثقافة‌تنظيمية‌منا ‌الاستخدام‌يتطلب‌بالإضافة‌إلى‌موارد‌التكنولوجيا سبة‌المؤسسة،‌وأن‌هذا
‌.لتخطيط‌المسبق‌والمحكمعن‌طريق‌ا‌ورفع‌مستوى‌الأداء‌وتحسينه‌وذلك

       :الدراسات الأجنبية -2
1‌ ‌دراسة/ :Nadege GUNIA . (2002) : La Fonction ressources humaines face aux 

transformations organisationnelles des entreprises : Impacts des nouvelles 

technologies d’information et de communication . Thèse de Doctorat . Université 

Toulouse I . France. 
 ‌ ‌البشرية ‌الموارد ‌بوظيفة ‌تلك‌المتعلقة ‌التغيرات‌التنظيمية‌وخاصة ‌إلى‌التعرف‌على‌حقيقة ‌الدراسة ‌هدفت‌هذه ‌فرعيا‌) والتي‌تعتبر‌نظاما

‌تنظيميا ‌المعلومات‌والاتصال( ‌أثر‌تكنولوجيا ‌إلى‌.‌مع‌الأخذ‌بعين‌الاعتبار ‌التي‌وقد‌خلصت‌الدراسة ‌البشرية ‌الموارد أن‌تطورات‌وظيفة
لرهانات‌الادارية‌الحالية،‌تحت‌تأثير‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والاتصال،‌غيرت‌أساليب‌العمل‌التي‌تؤثر‌بقوة‌في‌النماذج‌اتعمل‌على‌مسايرة‌

‌وم ‌مرونة ‌إلى‌هياكل‌أكثر ‌الهرمية ‌التقليدية ‌للشركات‌وغيرت‌هيكلتها ‌سطحالتنظيمية ‌ة (‌ ‌وال(أفقية ‌تحديات‌للوقت‌والمكان‌، تي‌تواجه
وهذا‌من‌أجل‌زيادة‌الكفاءة‌والفعالية‌والتعاون‌بين‌(‌المجموعة‌أي‌التفاعل‌بين‌أعضاء‌المجموعة)بشكل‌كبير‌بسبب‌الطرائق‌الجديدة‌للعمل‌

‌.العمل‌موعةمج
 Yu Long . (2009) : The impact of information technologie on the HR : سةدرا/ 2

function transformation . Master Thesis . University of Twente . Netherland                

توصلت‌.‌فت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌أهم‌التحويلات‌التي‌طرأت‌على‌وظيفة‌الموارد‌البشرية‌نتيجة‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلوماتهد
لى‌وظيفة‌جديدة‌تعتمد‌على‌تكنولوجيا‌المعلومات‌لا‌تعتبر‌فقط‌لدعم‌المتخصصون‌في‌إالتقليدية‌الدراسة‌إلى‌أن‌تحول‌وظيفة‌الموارد‌البشرية‌

بشرية‌الموارد‌البشرية‌ليكونوا‌شريكا‌استراتيجيا‌في‌مجال‌الأعمال،‌ولكنه‌يعزز‌أيضا‌نطاقا‌واسعا‌في‌مستوى‌المشاركة‌في‌ممارسات‌الموارد‌ال
 .‌ومساعدة‌المديرين‌على‌العمل‌بأكثر‌مرونة

 :التعليق على الدراسات السابقة‌
ميا‌معا،‌سنبرز‌و‌التابعة‌أو‌كلتاأواء‌المستقلة‌حدى‌المتغيرتين‌سإسابقة‌التي‌تناولت‌في‌موضوعاتها‌بعد‌ما‌تم‌استعراض‌بعض‌الدراسات‌ال

‌‌‌:بينها‌وبين‌هذه‌الدراسةالتشابه‌ختلاف‌و‌فيما‌يلي‌أوجه‌الا
تخطيط‌الموارد‌البشرية،‌التوظيف،‌التدريب،‌تقييم‌:‌في‌تبنيها‌لأبعاد‌المتغيرة‌التابعة‌والمتمثلة‌فيمع‌الدراسات‌السابقة‌‌تتفق‌هذه‌الدراسة‌-

‌‌.‌الأداء،‌الأجور‌والمكافئات
البرمجيات،‌الشبكات،‌المهارة‌الأجهزة‌والوسائل،‌:‌هذه‌الدراسة‌مع‌الدراسات‌السابقة‌في‌تبنيها‌لأبعاد‌المتغيرة‌المستقلة‌والمتمثلة‌في‌تتفق‌-

‌.،‌قواعد‌البيانات(لإستخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات)البشرية‌
‌‌‌‌.‌من‌حيث‌الظرف‌المكاني‌والزماني،وكذا‌طبيعة‌نشاط‌المؤسسة‌محل‌الدراسة‌تختلف‌هذه‌الدراسة‌عن‌الدراسات‌السابقة‌-



 مقدمــــة

 

‌خ  
 

لمباشرة‌لتكنولوجيا‌المعلومات‌على‌أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌كما‌تختلف‌هذه‌الدراسة‌عن‌الدراسات‌السابقة‌بإبرازها‌للآثار‌ا‌‌-
‌.التوجه‌الحديث‌نحو‌تطبيق‌وظيفة‌الإدارة‌الالكترونية‌للموارد‌البشرية

‌تناولته‌الدراسات‌السابقة ‌المعلومات‌على‌أنشطة‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌لا‌كما المشار‌‌قمنا‌في‌هذه‌الدراسة‌بالوقوف‌على‌أثر‌تكنولوجيا
 .‌‌إليها‌على‌التسيير‌الاستراتيجي‌للمؤسسة،‌أو‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌بصفة‌عامة‌دون‌تخصيصها‌لأنشطتها
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تطور الاهتمام بالمورد البشري ليصبح الشغل الشاغل لجميع المؤسسات على اختلاف أنواعها حيث تغيرت النظرة له من مجرد تكلفة      
حيث تبرز أهمية المورد البشري من كونه  ،هايتالققيمة يتحسين تنافسقق  التميز ييساه  في خل  تزيد في أعباء المؤسسة إلى مورد استراتيجي يح

         .ةتكامل يظيفة إدارة المورد البشري مع باقي يظائف المؤسسخرى باقي الموارد الأخرى من جهة يمن جهة أالذي يتحك  في  المورد
يمحايلة  ،أته يمكاف  يمهيققيتدريبه  يتالمهارات اد ذيي أساليب لاستققطاب عدد من الأفر ي طرق ر يهذا ما قاد المؤسسات إلى ابتكا     

 .في شتى المجالات المستمرةي  التطورات السرياةتتماشى مع التغيرات ي    بفااليةعمالهليؤديا أ  الاحتفاظ به
 :باحث كالآتييسنحايل في هذا الفصل عرض مختلف الجوانب المتالققة بإدارة الموارد البشرية، حيث قس  هذا الفصل إلى ثلاث م

  .ةة إدارة الموارد البشريماهي: يلالمبحث الأ
  .ةممارستها الحديثي  تحديات إدارة الموارد البشرية: المبحث الثاني

 .ةالموارد البشري أنشطة إدارة:المبحث الثالث 
  .ةإدارة الموارد البشري ماهية: ولالمبحث الأ

ينظر فيها للأفراد ها يكذا أهميتها سيما في ظل المققاربة الحديثة أين مفهومي ، ةالموارد البشريفي هذا المبحث سنتنايل التطور التاريخي لإدارة 
 .مصدر أساسي للمزايا التنافسيةد ذا قيمة ي على أنه  مور 
  .ةالتطور التاريخي لإدارة الموارد البشري: ولالمطلب الأ

إدارة الموارد البشرية  ن، يأن الصورة التي يصلت إليها الآفي الفكر الاداري عديدة تطوراتبالاليا يالااملين  مرت صيغ الالاقة بين الإدارة
يما ميزها  نايل هنا التطورات التي مرت بها إدارة الموارد البشريةيسوف نت .ةمتشابكي  جتماعية يثققافية عديدةاي  لاوامل اقتصادية هي نتيجة

 .ضيمنتصف الثمانيات من الققرن المامن تحولات جذرية خاصة منذ 
تيلر  ريكفرد"هي الحركة الإدارية الالمية التي تزعمها  (الققرن الماضي بدايةمنذ ) ة الموارد البشريةدار ر إمور التي ساهمت في تطو إن من أبرز الأ

Frederik.W.Taylor " ( 6581 ، 6168 )، 1تأثير فلسفة الرفاهية الاجتماعيةي  الالوم السلوكيةي  الالاقات الإنسانية يحركة. 
  .ةحركة الإدارة العلمي: الفرع الأول

، يقد ةأطل  مصطلح حركة الإدارة الالمية على تلك الحركة التي حايلت أن تطب  الأسلوب الالمي المنظ  على أساليب يإجراءات الإدار  
  : ةحايل تايلور أن يحدد المبادئ الالمية التالي

  ؛تحديد مواصفات كل عمل -
  ؛ه لكي يؤدي عمله بطريققة علميةتدريب، ي امللاختيار الانسان الأنسب ل -
  ؛ل حوافز مادية مناسبةمنح الاام -
 .( الفنية) غير الإدارية عن الوظائف  فصل الوظائف الإدارية -

 ، يمنح تاويض متميز للامال داء الامليالحركة يتنمية طرق يأديات لأ الزمنيمن الأساليب التي طبققها أنصار الحركة الالمية هي دراسة 

                                                        
. أربد . عالم الكتب الحديث للنشر . الأردن .  عمان  .للكتاب الاالمي للنشر  اجدار . الطباة الثالثة . إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي . عادل حرحوش صالح يمؤيد سايد سالم  1

 ( . 7،  1) ص ص .  9001. الأردن
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 .لإدارة الالمية في فلسفه ا ، يكانت الفكرة الأساسيةعلى النفققات يطبققت نظام رقابة. ةالذين ينجزين يحدات إنتاجية مختلف
ركز  ،( The one best way) يهي ما يارف بالطري  الأفضل الوحيد  ،1إن ثمة طريققة مثلى ياحدة لأداء الأعمال بكفاءة يفاالية  

Taylor الأداء فبيتحديد أفضل الأساليب ( الامل دراسة ) فياتققد بأن الققياس الالمي للامل  ،بين الإدارة يالااملين لتااين ماعلى ا
ين لاامليالاختيار يالتايين للأفراد المناسبين في الأعمال التي تتناسب يمؤهلاته  ييضع الأجور المناسبة يإزالة مصادر الصراع بين الإدارة يا

 .2يمكن أن يققود إلى زيادة الانتاجية يزيادة الأجور من خلال زيادة الأرباح
 . يقد امتدت أفكار هذه الحركة منذ نهاية الققرن التاسع عشر إلى نهاية الاشرينات من الققرن الواحد يالاشرين

 . حركة العلاقات الإنسانية : الفرع الثاني
إلى ظهور مدرسة جديدة في الإدارة باد  يتلك المتالققة بالجوانب الانسانية يرغباته  الشخصيةأدى تجاهل الإدارة الالمية لأهداف الامال 

 .هي مدرسة الالاقات الإنسانيةي  الاشرينيات من الققرن الماضي
 Elton" مايوالتون " يالنتائج التي توصل إليها تجارب لل في تطوير إدارة المستخدمين نتيجةبدأ تأثير هذه الحركة أي المدرسة يأخذ مداه 

Mayo" ( 6550 ،6191  ) نيزملائه يهي المسماة بتجارب هورثو "Howthorne  " ت  لك النتائج مؤشراتحيث قدمت
ة التي نققي  أدائه لا تققرر فققط في ضوء الطريققة ، ذلك أن إنتاجية الاامل يكفاءمع الااملين لإدارةاجديدة للأسلوب الذي يجب أن تمارسه 

 .تساه  في ذلك ذلك هناك مؤشرات اجتماعية ينفسية لى جانبلكن إ، ي ةبها الاملية أي على أسلوب الأجر الذي تققرره الإدار 
  يينطل  منهج الالاقات الإنسانية من أن الأفراد مورد ثمين لابد من اسااده  يتلبية حاجاته  الإنسانية يهو ما يحقق  في النهاية أهدافه

إلا أن نتائج هذه الفلسفة الإنسانية كانت محديدة في الحياة . زيادة إنتاجية الاملحيث تحققي  الرضا الوظيفي ي  من ؤسسةالم يأهداف
إلى  أضف. نظمةالم، كما أن الاديد من هذه الحاجات يتاارض اشباعها مع أهداف شباع جميع حاجات الااملينايهذا لصاوبة  ،يةالامل

الرسمي  غيركما تجاهلت هذه الحركة التنظي  . ةذلك أن ما يحفزك نحو الامل ييدفاك إلى زيادة الإنتاجية قد لا يحفز غيرك بنفس الدرج
قواعده تلاب ديرا مهما في تحققي  الامل ي  فنوع البناء التنظيمي يأسلوب تصمي  الوظائف يأنظمة. يتأثيره على إنتاجية الموظف يعطائه

في  الالاقات الإنسانية أن الاوامل التي تحفز الأفراد في الامل كثيرة يلا تنحصر ةكما لم تدرك مدرس  .يأهداف الااملين ؤسسةالمأهداف 
ي ، داء، كطرق تققيي  الألى ما سب يمققدار ما يققدمه من جهد يتوقف على أمور عديدة إضافة إاطاء الاامل ف. فققط لة الإنسانيةالماام

  .احتياجات الامل يمؤهلات المرشح للوظيفة يطرق الاختيار يالتوظيف التي تربط بين، دم الوظيفي للااملينالنمو يالتقق تخطيط
تلجأ إليه الذي  لالاقات الإنسانية مهيمنة على التفكير الإداري منذ بداية السباينات يلم تاد الملجأا لم تاد فلسفةخذ ينتيجة لهذه المآ

 .مؤسسةيتحققي  الولاء للالإدارة لتزيد من الإنتاجية 
 بطرق  يلكن هذا لا ياني أن الإدارة يجب أن تهمل الالاقات الإنسانية في موقع الامل يإنما لابد لها من تطور الكثير من الأنظمة الخاصة

 من جهة ، يمن  تماشيا مع التحولات التي شهدتها المؤسسات. 3داء يطرق الاختيار يالتايين يتصمي  الوظائفالامل يأساليب تققيي  الأ

                                                        
 ( . 96،  90) ص  ص  .  9005. الأردن  .عمان . دار يائل للنشر . الطباة الأيلى . إدارة الموارد البشرية في الققرن الحادي يالاشرين . عبد الباري ابراهي  درة يزهير ناي  الصباغ  1
 . 99ص .  9008. الأردن .  عمان . دار يائل للنشر . الطباة الثانية . إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي . لد عبد الرحي  الهيتي خا 2
  في اطار  توحيد المصطلحات تم تاويض كلمة المنظمة بالمؤسسة. 
 ( . 5، 7) ص ص . مرجع الساب  .  صالح يمؤيد سايد سالم عادل حرحوش 3
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 يمن أهمها تلك المتالققة بإدارةجهة أخرى التطورات الحاصلة في المحيط الاقتصادي يما نج  عنه من تطورات مققابلة لها في الفكر الاداري 
 . (أزمة السباينات ) لققرن الماضي الأفراد خاصة باد السباينات من ا

  .التحول من إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشرية : الفرع الثالث
، كنتيجة لققصور مناهج الإدارة ة، أي إدارة الققوى الااملفرادإدارة شؤين الأ يأفراد بإنشاء إدارات متخصصة في إدارة الأالاهتمام  قد بدأ 

جهاز ك يعليه يمكن تحديد أهداف هذه الإدارة .منه الإنسانية في الاهتمام بققضايا الأفراد يتحققي  أقصى إنتاجية يالالاقات  الالمية
يالربح  في الانتاجية المؤسسة، يالمحافظة عليها بما يحقق  أهداف يتنميتها ،الموارد البشريةمن  ؤسسةبتوفير احتياجات الم تانى نهامتخصص بأ

ة الخاصة بالتاامل السابققا للققصور في المناهج يتدارك. ةكوسيط بينه  يبين الإدار   فرادفي حل مشاكل الأ ؤسسةلميكذلك مساعدة ا ،يالنمو
ينيات من هذا الققرن مفهوم جديد لإدارة الأفراد يهو مفهوم الثمانخلال فترة  برز يتوافققا مع التطورات المتواصلة. ؤسسةمع الأفراد في الم

 المصطلح الجديدفي تبني ينشر هذا قد ساهمت مجموعة من الاوامل ي  Human Resource Management إدارة الموارد البشرية
 :1من أهمها

 .العوامل الاقتصادية :أولا
يتنوع ، المنتجات يتحسين نوعية، يالامالة، نتاجيمنها تزايد تكلفة الانصر البشري كذلك الضغوطات في مجالات تخفيض تكاليف الإ 

 .يخارجياخليا الأسواق دا
 .يةالعوامل الاجتماع :ثانيا
إضافة إلى تدخلات الحكومات بما تصدره ، حتياجات الااملين يتغير توقااته يتزايد ا ،الثققافي ة يارتفاع مستواهالامنها تنوع مصادر الام 

 .للااملين من تشرياات قانونية خاصة بضمان الحماية الكافية
 .العوامل التكنولوجية :ثالثا

نوعية يتكلفة الآلات يالمادات التي أثرت على  ي، أالانتاج ة سواء في مجال تققنيةمتسارعتغيرات تكنولوجية  ؤسساتياجهت المما ك  
  .ةيتطور شبكة الاتصالات يأنظمة المالومات الإداري ،يالمهام اني يما يققوم به في مختلف الانشطةنسالامل الإ

 .العوامل الإدارية :رابعا
في كيفية تنايل قضايا  ةرضت التطورات الإدارية النظرية يالاملية يالاستخدام الكبير للحاسب الآلي قاعدة جديدة لمنطلققات حديثققد فف
، يبرامج الجودة الشاملة، في ة، يأنظمة حلققات الجودهداف، يالإدارة بالأيالحوافز ،ةيعلى سبيل المثال فققد أسهمت نظريات الققياد. فرادالأ

بمواردها البشرية أساسا من  تازيزها اكثر بنظريات ذات توجه استراتيجي منذ منتصف الثمانيات تانى ليت  اما لأفرادا ل يإدارةالام إدارة
 .إدارة المواهب إدارة الكفاءات، إدارة المارفة، ،ية المواردهمها نظر أ

 .مفهوم إدارة الموارد البشرية : المطلب الثاني
 . د البشريةقبل التطرق إلى مفهوم إدارة الموارد البشرية يجب الإشارة إلى مفهوم الموارد البشرية باعتبارها موارد جوهرية تختص بها يظيفة الموار 

                                                        
 .جاماة ديالي الاراق .   86الادد . مجلة ديالي .  تحول إدارة الموارد البشرية من الإدارة التقليدية إلى الإدارة الاستراتيجية في منظمات الأعمال الاقتصادية .يم ذياب أحمد كر   1

               . ( 936،  908)  ص ص.  9068
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 لمثتت. سيتينلى مجموعتين رئيإ ةيتنققس  الموارد البشري ،ةخرى غير بشريأي  ةبشري مواردة إلى صاديفي الكتابات الاقت ةققس  الموارد الاقتصاديت
يالرغبة في الامل يتسمح الظريف  ةلك الققدر تمالذي  الأيلى في الموارد البشرية الاقتصادية يالتي تشير إلى الجزء من الموارد البشرية 

 يالتي تشير إلى الجزء الذي لا يققوم بأي ، يتتمثل المجموعة الثانية في الموارد البشرية غير الاقتصاديةاالمجتمع بتشغيلهالاجتماعية يالققانونية في 
 .ي مااأي فققدان الرغبة أي الققدرة أ ،1نشاط اقتصادي
في  نيةيالققانو  في الامل يتسمح الظريف الاجتماعية الققدرة يالرغبة ونيملكمجموعة من الأفراد الذين  ون المورد البشري هيمما سب  يتبين أ
 .المجتمع بتشغيله

يالذي  يالمفهوم الاستراتيجي الحالي افهومهرت بمو يتطبيققا إلى أن تبلة بمراحل تطويرية مختلفة فكرا يممارس الموارد البشريةلققد مر مفهوم إدارة 
 :فلا يزال قيد الدراسة يالبحث يسنارض باض التااري

 ،بالك  يالنوع المناسبين لمؤسسةين لعلى الأفراد اللازمذلك النشاط الذي يت  بموجبه الحصول "نها حيث عرفت إدارة الموارد البشرية بأ -
ققي  تحي  ،  يجهوده  لإنجاحهاكبر قدر ممكن من طاقتهلبققاء في خدمتها ييجاله  يبذلون أعلى ا يشجاه ي  هداف المؤسسةيبما يخدم أ

 .2هدافهاأ
 .3"ؤسساتالامل داخل الم فيإدارة الأفراد " :نهاعلى أ خركما يارفها آ  -

 التي تلبي احتياجاتها من حيث بالحصول على الموارد البشرية التي تسمح للمؤسسة ةنشطمجموعة من الأ": نهاييارفها آخر أيضا على أ -
 .4"يالجودة الكمية 

السابققة يمكن الققول أن إدارة الموارد البشرية هي مجموعة من الأنشطة تامل على توفير المورد البشري بالك  يالنوع من خلال التااريف 
 .ه من أديار يعمل في المؤسسةيما ينبغي تحققيقق   أهداف المؤسسة،يالمحافظة عليه ياستغلاله لتحققياللازمين 

 .أهمية إدارة الموارد البشرية: المطلب الثالث
 التي تمثل إنتاجيةريحه  المانوية يكفاءته  الإنتاجية  دع  يزيادةي  الااملينالأفراد مع  المباشرة الاقتهاإدارة الموارد البشرية نظرا ل ةهميتتضح أ
  :5ذه الإدارة خلال مراحل نشأتها يتطورها ياود إلى الأسباب الآتيةن تزايد الاهتمام بهككل، ييمكن الققول أ  المؤسسة

 وحدة مختصةك- الموارد البشرية يالدير الهام الذي يمكن أن تلابه إدارة ،ة، كأحد عناصر الإنتاج الأساسينساني في الاملأهمية الانصر الإ -
 .فيهالتأثير ه ي هفي توجي، ي نساني للاملفي تنمية يتطوير الأداء الإ -
يمباشر ساسي أتاتمد بشكل  لمؤسسةا طريققها أصبحت إدارةذ عن إالموارد البشرية  ظهور النققابات الامالية أضفى أهمية كبيرة على إدارة -

  .خرىمن جهة أ المؤسسة يبين إدارة ،ةيالبناء بين النققابة من جهرس  الالاقات الطيبة يخل  جو التااين الفاال في  على هذه الإدارة
 لى زيادة الاهتمام بالمتطلبات المهارية بالنسبة للأفراد أكثر ، أدى إنتاجالفني يالتكنولوجي في مجالات الإ التطور نتيجة ؤسسةنمو حج  الم -

                                                        
 . 89ص .  9007. مصر . الاسكندرية  . الدار الجاماية للنشر . الطباة الأيلى . الموارد البشرية مدخل لتحققي  الميزة التنافسية . مصطفى محمود أبو بكر  1
 (.  38،  39) ص ص .  9001 .الأردن . عمان . دار المسيرة للنشر . الطباة الأيلى . عولمة إدارة الموارد البشرية . عبد الازيز بدر الندايي 2
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هذه  بماالجةتققوم  ،ةة يالحاجة إلى يحدة إدارية متخصصمشاكل الامال يهذا أدى إلى زيادة ،من الاهتمام بادده  من ناحية الك 
  .شؤين الااملين فيها ، يرعايةالمشاكل

، كل ذلك أدى الخ... الراديو يالتلفزيون يالمجلات ي الجاماات ي أي المااهد أطري  المدارس واء عن لنمو يالتطور التاليمي يالثققافي سن اإ -
مما أدى إلى ضريرة  ،  للمستققبل اختلفت عما هي عليه في الساب مالهيبالتالي فإن طبياة رغباته  يآ، يعي الااملين يثققافته  إلى زيادة

 .فرادالتي تتاامل مع الأ في رس  السياسات تستخدم يضع قواعدي السلوك البشري  يجود خبراء يققومون بدراسة
، زاد يالااملين فيها ؤسسةالموانين يالأنظمة التي تحدد الخطوط الاريضة للالاقة بين إدارة يدان الامل عن طري  الققالتدخل الحكومي في م -

يضع هذا  ققدل .ةلإدار الااملين في ا  في ميادين الامل عن طري  مشاركةخل  جوا جديدا من التفكيرالموارد البشرية ي  من مسؤيليات إدارة
 .بالامل ر البشري في ظل الققوانين الحكومية الخاصةالتاامل مع الانص التدخل على كاهل هذه الإدارة أعباء جديدة تتمثل في رس  سياسة

عملها الانصر البشري الذي ياد  ن محوريذلك لأ ،يالتاققيدالصاوبة ب يتصفإدارة الموارد البشرية  ن مجال اهتمامإلى أ هنا الإشارة ينود
، ذلك لأن الأفراد له  آمال يتطلاات كه  محددات هذا السلو ف يأ يالمستققبلبالسلوك  اصابها تنبؤ ا يأيتغير  انتاج تققلبلإثر عناصر اأك

لاناصر الإنتاج  ة،كل ذلك يؤثر في مستوى أدائه  يإنتاجيته  يهذا عكس الوضع بالنسبيترس  اتجاهاته  ، سلوكهتحك   يرغبات يديافع
 .كما أنه  الققادرين على تفايل باقي الاوامل الأخرى  خرىالأ

 .هدافمن أ هلى تحققيققا إمكانتها من خلال ما تصبو أكثر يتزداد هميتها إلى جانب ما سب  تكتسي إدارة الموارد البشرية أ
 .(Human Resource Management Objectives )أهداف إدارة الموارد البشرية : المطلب الرابع

تهت  يلكنها ، الاليا فققط لا تاكس تلك الأهداف اهتمام الإدارة ،هدافعلى تحققي  مجموعة من الأ يامل المديرين يإدارات الموارد البشرية
ييمكن الققول  .ثيرذيي التأخرين ، يكل الأفراد الآالمجتمعسياسات الموارد البشرية، ي يظائف ي ، ي   التوازن بين متطلبات كل المؤسسةتحققيب

 :1تتمثل فيما يلي ، أن أه  أهداف إدارة الموارد البشريةةبصفة عام
 .(Organizational Objectives)ة الأهداف التنظيمي: الفرع الأول

 .ئه تساعد المديرين على تنمية يتطوير أدا التي رقتامل على ابتكار الط، إذ ةاعلية التنظيميفي تحققي  الف تسه  إدارة الموارد البشرية  
يتساه  على تحققي   ،المديرين ضدا، لققد يجدت إدارة الموارد البشرية لتهكل في تخصصالمديرين مسؤيلون عن أداء مرؤيسيه   ييبققى 

، بما يسه  في المؤسسةبدارات حها في تسيير أهداف كل الإيتمثل نجاا نم، يإةوجد لتحققي  أهدافها بصورة خاصفهي لم ت هداف المؤسسة،أ
 .بشكل عام تحققي  الأهداف التنظيمية

 .(Functional Objectives )الأهداف الوظيفية : الفرع الثاني
 ، يجب أن تمدها إدارة الموارد البشريةلمتطلبات المؤسسة حتى تتمكن الإدارات يالأقسام المختلفة من المحافظة على مستويات مناسبة 

اذ لم تقق  إدارة الموارد البشرية  منها، سيتأثر تشغيلها يالاستفادةي  ،تفققد قيمتهاس ، إن الموارد المتاحةفرادالكمية يالنوعية من الأباحتياجاتها 
ب ياستققطا ةيلذا تساى إدارة الموارد البشرية للققيام بوظائفها المتاددة بدءا من تخطيط الموارد البشري ،كملبوظائفها المختلفة على الوجه الأ

                                                        
 (. 39،31) ص ص . 9068. المملكة الاربية الساودية . الرياض . خ للنشر دار المري. الطباة الأيلى . إدارة الموارد البشرية . عبد الحميد عبد الفتاح المغربي يعبد الازيز بن سلطان الانققري   1
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يهو  يالمزايا للااملين يرعايته  مع انتهاء حياته  الوظيفية حتى تققديم الخدمات ،يصف مختلف الوظائف، يتحليل ي فراد يتاينه ياختيار الأ
 ، التنظي  من حيث التخطيط، التوجيه وحدة التنظيمية المكلفة بالأفرادما يميزها عن أديار يظيفة الموارد البشرية التي تتال  بالأديار المنوطة بال

  .يالرقابة
 .( Social Objectives)الأهداف الاجتماعية : الفرع الثالث

المجتمع عن طري  استخدام يتشغيل الأفراد بالأعمال المختلفة يفققا لكفاءته  يبما يتيح الفرصة ثل هذه الأهداف في تحققي  أهداف تتم
يإدارة الموارد البشرية غالبا ما تستجيب لباض المحددات الاجتماعية في هذا المجال كالتشرياات  مع للتطور يالنمو في جميع جوانبه،للمجت

رفع ، ي توفير مناصب الشغلكيغيرها من المجالات التي يهت  بها المجتمع   ، يمراعاة قواعد الأمن يالسلامة1يالققوانين الخاصة بالامل يالااملين
 .الخ.... ، المساهمة في التنمية الشاملة ةتماعية للمؤسس، المسؤيلية الاجفرادتكوين الأمستوى 

 .(Pessonal Objectives )الأهداف الشخصية : الفرع الرابع
قدراته   يتنمية ، ا يساعد على حمايته  يالحفاظ عليه، يذلك بمللااملين تامل إدارة الموارد البشرية علي تحققي  الأهداف الشخصية

 اتالمسار  ، يمتاباةتحققي  الرضا الوظيفي، ي ةإن اشباع حاجات الااملين الشخصي. نتاجللامل يالإ اتجاهاته  يتطلااته  ، يحفزيبققائه 
  .2الموارد البشرية دارةإ اهتماممن  لى قدر كبيرلا شك يحتاج إ، له ة الوظيفي

فراد في الحصول على احتياجاته  من الأ دارات المؤسسة، فإنها تققوم بمساعدة كل إهدافهاتحققي  أمن  حتى تتمكن إدارة الموارد البشرية
 لتحققي  أهدافيذلك بالك  يالكيف المناسبين  ،استمرار بققائها في المؤسسة، ي عليها المحافظةي ،   أدائها، يتققييياستخدامها، يتنميتها
 .المؤسسة

 .يالتي سنتطرق لها في المبحث الموالي... ، التشارك الشخصنة، المرينة :يثة لإدارة الموارد البشرية مثلكما يمكن تمييز باض الأهداف الحد

 .وارد البشرية وممارساتها الحديثةتحديات إدارة الم: المبحث الثاني
ى في عصر أصبح يتس  بالتغير يالتطور المستمرين يجب على إدارة الموارد البشرية أن تغير من أساليبها التققليدية يالريتينية في الامل عل

 يالتحديات بشكل مستمر، يفي هذا المبحث سنحايل الكشف عن أه  لمواكبة المتغيرات حديثة ممارسات إلىالمشكلات  ماالجة
رد التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية الحديثة الواجب اتباعها يبادها سنتطرق لاناكاسات الفكر الإداري الجديد على إدارة الموا

 .ةالبشري
 .تحديات إدارة الموارد البشرية: الأولالمطلب 

يعلى إدارة الموارد البشرية الادراك السلي  لهذه التحديات يتققدير فرص التاامل  المؤسسةإن التحدي هو كل ما يهدد تحققي  أهداف "
 ا ظاهرة الاولمة يما صاحب، هذه التحديات فرضتهوعة من التحديات في بيئة الأعمالإذا تواجه إدارة الموارد البشرية اليوم مجم،3"ماها

                                                        
.  9060 – 9001. باتنة . جاماة الحاج لخضر . كلية الالوم الاقتصادية يعلوم التسيير . تخصص اقتصاد النققل يالمؤسسات . سلسلة محاضرات في ادارة الموارد البشرية . نايمة يحيايي   1

 . 8ص 
 . 99ص .  9069. مصر . المنصورة . المكتبة الاصرية للنشر . الطباة الأيلى . الإتجاهات المااصرة في إدارة الموارد البشرية . عبد الحميد عبد الفتاح الماربي   2
. 9068.  جاماة الجزائر . 1الادد . ية للاولمة يالسياسات الاقتصاديةالمجلة اجزائر .إدارة الموارد البشرية ودورها في إحداث التغيير في المنظمات المعاصرة . حداد بختة يسيد حياة   3
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لتي ياجهت ، يعليه سنتنايل أه  التحديات اف المجالاتذلك من اشتداد المنافسة يالتطور الالمي يالتققني يغير ذلك من التطورات في مختل
 .إدارة الموارد البشرية

 .تحدي العولمة: الفرع الأول
الاالم أمام حركة التجارة يالأعمال يالثققافة لإتاحة التنققل السلاي يالفكري دين قليمية بين ديل وم الاولمة ياني عدم يجود حواجز إإن مفه

قطاع الأعمال إلى التوسع من  اختلاف الثققافات يالجنسيات ييتجه على باضها الباض مع المؤسساتيهذا ياني انفتاح  ،1قيد أي شرط
حيث الادد يالحج  مع زيادة في التنافس الشرس بين أعداد هائلة من أعمال غير متكافئة من حيث الحج  يالإمكانات بالإضافة إلى ما 

الصغيرة يالكبيرة  يراف  الاولمة من اعتماد الحكومات على سياسات الخوصصة يتحرير الاقتصاد يإزالة الققيود الحكومية يهذا يترك الأعمال
يمما سب  يبدي أن تحدي إدارة الموارد البشرية بالنسبة للاولمة يتمثل في إيجاد المزيج المناسب من الااملين من حيث اللغة يالمهارات  ،2تتنافس

 .3يالققدرة على التواف  مع الثققافات الأخرى يالذين يمكنه  تحققي  المهام الجديدة التي تفرضها عالمية النشاط
 .تحدي المنافسة: فرع الثانيال
لمواردها بكفاءة يفاالية آثارا هامة في قدرات  المؤسسةلطريققة استخدام ، يأن لمؤسساتلتازيز المركز التنافسي التحدي الأيل  يمثل 

زيز قوتها التنافسية أن تتفوق على منافسيها إذا أحسنت استخدام مهارات عامليها يقدراته  بغية تا ؤسسةمفيمكن لأية  ة،التنافسي المؤسسة
التنافسي في السوق من خلال تخفيض التكاليف  المؤسسةكما تؤثر سياسات إدارة الموارد البشرية في موقع يطأة ضافها،   يالتخفيف من
خصوصا إذا استخدمت  المؤسسة، فمثلا يساعد نظام التاويضات الذي تخطط له إدارة الموارد البشرية جيدا على نمو ةيتحسين النوعي

، ي  اختيار الموظفين اختيارا جيدا، ييمكن تخفيض التكاليف أيضا عن طر ك بربطها بأداء الااملين يسلوكه المكافئات بالشكل الأمثل يذل
، لفترات طويلة، ييشير أدائه  الساب  إلى تميز ملحوظ المؤسسةبأن يت  انتققاء الااملين الذين يظهرين الرغبة في الاستمرار بالامل في 

 .4التدريب المخطط ذي الأهداف الواضحة ديرا أساسيا في زيادة الكفاءة يالإنتاجية يتخفيض التكاليفييؤدي 
 .تحدي التطور العلمي والتكنولوجي :الفرع الثالث

إنتاجية لا يمثل انطلاق الثورة الالمية يالتكنولوجية الاامل الحاس  في حركة يأيضاع نظام الأعمال في الاالم بما حققققته من توفير طاقات  
يكان لتلك التطورات الالمية يالتكنولوجية تأثيراتها في تشكيل الموارد  سارعة على تطوير السلع يالخدمات،متناهية يإبداعات يقدرات مت

المااصرة من حيث الك  يالكيف فمن ناحية أصبحت الأعداد المطلوبة من الااملين بشكل عام أقل بكثير نتيجة  المؤسساتالبشرية في 
المااصرة اختلفت كثيرا  المؤسسات، كما أن نوعيات الخبرة يمستويات المهارة يالتأهيل اللازمة في أفراد فرادلال التققنيات الجديدة محل الأإح

 يف  متطلبات التارف على التققنيات الجديدة يضريرات استياابها يالتاامل ماها بكفاءة يقد نتج عن كل ذلك تحدي في ايجاد تغييرات 

                                                        
 . 5المملكة الاربية الساودية ص . جدة . الكلية التققنية . تطبي  الأديار الحديثة لإدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال الساودية . راشد بن مسلط بن عبد الله الشريف  1
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 9003.مصر .الاسكندرية.الدار الجاماية للنشر.الطباة الايلى.الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية المدخل لتحققي   ميزة تنافسية لمنظمة الققرن الحادي يالاشرين  .جمال الدين محمد المرسي   3
 . 85ص  .

ص ص . 9000. سوريا . جاماة دمش  . كلية الإقتصاد . الادد الأيل .  61المجلد . مجلة جاماة دمش  .  التخطيط لاستراتيجيات الموارد البشرية .رندة اليافي الزهري   4
(916،913. ) 



 .لمفاهيمي لإدارة الموارد البشريةالإطار ا: الأول الفصل
 

9 
 

  في أنماط الأعداد يالتدريب يتنمية الموارد البشرية يكذلك مجمل النظ  المتالققة بإدارة الموارد البشرية من حيث تصمي  الأداء يتوجيههجوهرية 
 .1داءتققيي  الأيعمليات قياس ي 

  .ي التيارات الاجتماعية والثقافيةتحد: الفرع الرابع
نوع ت) جدا  ةمختلفيطموحات الاديد من الموظفين مع تطلاات  المؤسسةيتجمع  .ةثابتيارف يتيرة الموظفين  اتيتوقا ةتطور الققي  الفرديإن 

. ةالاجتماعييسياساتها  المؤسسةفي توقاات  ةلى اختلافات كبير إج  تر ت... ( المهارات ، المسار المهني، يليالأ، التكوين ، الأقدميةالامل
يالققيام بذلك  ،2انساسين أمراأللموظف  ةالمهني ةالحياالاديد من جوانب على  الشخصيالطابع يإضفاء  سياسات الموظفينفإن تجزئة 

 .ةالبشريبشكل جيد ياتبر تحديا حققيققيا للإدارة الموارد 
 .تحدي الجودة الشاملة: الفرع الخامس

لى إيالنظر  ،داءمراحل يمستويات الأة في كاف ةالشامل ةالجوديققترن بتأكيد ما  ةالموارد البشري ةدار إن من بين التحديات التي تشهدها إ 
في  ةن تحققي  الجودإ .3ةالمنتجللسلع كل يليست مجرد مواصفات ك المؤسسة ةثققافب انىيفكري  وجهت هااعتبار بفي مفهومها الصحيح  ةالجود
تاد  الواجب توافرها في الانصر البشري ةالمهار يتلك  ةيهذه الكفاء، الانصر البشريكفاءة يمهارة اتمد على  يالمنتجات يالخدمات داء ي الأ

الاناصر  المناخ المناسب الذي يساعد ةلتهيئ ةالملح ةصبحت الحاجفأ ،ةالموارد البشري عات  إدارة على اةققلكبر المهام يالتحديات المأمن 
ة ن الجهود المطلوبإلى ذلك فإ ةضافبالإ ،ءالاملا تحققي  احتياجات جلأتحمل المخاطر من ، ي في الامليأدائه   في تطوير مهاراته  ةالبشري

 .4ةالجود ةدار لإ ةديدالج ةفلسفال يقبول لتغييرل من تهيئة الاناصر البشرية
 .تحدي التغير السريع في عالم الأعمال: الفرع السادس

 ةبحاجفإنها ي البققاء في السوق ما النمو أ ؤسسةمفإذا أرادت غير الشيء الثابت اليوم هو الت صبحأحتى ة متادد اتير يغت المؤسساتتواجه 
الموارد  ةدار من إ يطلب مالبا غا، ي كبر عدد ممكن من الاملاءجذب أمن  هاكنيم اتنافسيلها مركزا تحقق   ةيفاال ةسرياتبني خطط  لىإ

 .5لةاصالح ذه التغيراتفي صمي  نظ  الاستجابة لهن تكون أ ةالبشري
 .تحدي الإطار القانوني والتشريعي :الفرع السابع

يجاد التواف  إ ةيمحايل ةغير ثابت ةخير ن هذه الألأ ةتغيرات في التشرياات يالققوانين الحكوميمع ال ة مستمرةفي مواجه ةالموارد البشري ةدار إن إ
  حيث .الخ ...  يالتحفيز ، نظ  التأديبةقيالتر ، جورالأ، الاختيار: الااملين في مختلف المجالات مثل ساليب التاامل مع قضاياأيبين  هابين
 ، يتحدي إدارة الموارد البشرية 6مشاكل في تطبيققهارب ي اضتسبب يفي الققوانين يتشرياات الامل  ةالتاديلات الحكوميالتغيرات ي  ةن كثر أ
 

                                                        
-68.)لبنان . طرابلس . جاماة الجنان (. عولمة الإدارة في عصر المارفة ) المؤتمر الاالمي الديلي . إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ظل الاولمة مع الإشارة لحالة البلدان الاربية . فريد كورتل   1

 .  66ص . 9069ديسمبر ( 67
2
  Jean . Marie Peretti . gestion des ressources humaines . 7

   e 
 édition . Vuibert . Paris . 1998 . P 12 . 

 . 61ص . مرجع ساب  . فريد كورتل   3
 . 60ص . مرجع ساب  . راشد بن مسلط بن عبد الله الشريف   4
 . 918ص . مرجع ساب  . رندة اليافي الزهري   5
. جاماة تلمسان . كلية الالوم الاقتصادية يالتسيير يالالوم التجارية . قس  التسيير . ماجستير . الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في ظل تغيرات التكنولوجية . مديري نور الدين   6

 ( . 97،  91) ص ص .   9066 -9060
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 . التشرياات يالاجتهاد في تفسيرهام بهذه الممثل في الإتي 
 .الحديثة لإدارة الموارد البشرية الممارسات: المطلب الثاني

 :ة ينذكر منهاالذكر أفرزت الاديد من الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشري ن التحديات سابققةإ
 .الشخصنة: الفرع الأول

يحاجاته يلكن يفققا لخصوصياته ى حدى، أي التي تمس كل فرد عل" الشخصنة"رسات ، الاديد من المماهذا ينتج عن منط  الاستجابة 
ارات أفرادها المتنوعة يبين انتظبين ؤسسة ، يالامل الجماعي فيها أي أن توف  المةبشرط أن يكون ذلك في إطار الأهداف الاامة للمؤسس

 .1، المسار المهني يالتكوينالأجور :ةالققيود التي تحك  نشاطها، تتال  الشخصنة بكافة مجالات إدارة الموارد البشري
 (. l’anticipationسبق المحيط )التفكير المسبق : الفرع الثاني

، يجب انتهاج مققاربة سبققية تشجع التكيف مع الأحداث الطارئة يغير المتوقاة، فنجاح التسير قصير المدى للتغيرات يعدم اليققين نتيجة
التفكير المسب  يضاعف المخاطر في المدى ، فالتسيير قصير المدى بدين ل المدىللشغل مرهون بمدى ملائمته في إطار تسيير متوسط يطوي

 .2، يلهذا تم الاهتمام أكثر بجانب التققدير يالتخطيط من قبل المسيرين يإعطائه بادا استراتيجياةلمتوسط يياي  استمرارية المؤسس
 .التكيف والتأقلم: الفرع الثالث
، لذا يجب عليها البحث عن ةثارها سواء داخلية أي خارجيالتكيف بسرعة يفاالية مع جميع المتغيرات في المحيط يآ المؤسسةيجب على 

   :3المرينة في خمس اتجاهات كالآتي
 (. la flexibilité quantitative externe )مرونة كمية خارجية : ولاأ
 .، تفويضمن خلال عققود محددة المدة 

 (.la flexibilité quantitative interne )مرونة كمية داخلية : ثانيا
 ....عن طري  الساعات الاضافية، التاويضات يالتاديلات  

 (.la flexibilité qualitative ou fonctionnelle )مرونة نوعية أو وظيفية : ثالثا
 .تت  بواسطة حركية يتادد المهام 

 (. l’externalisation  )الاخراج : ارابع
 . المؤسسةيالخارجية يأيضا إعادة توجيه باض الأفراد إلى يحدات إنتاج أخرى خارج  عن طري  المنايلة الداخلية 

 .( la flexibilité salariale )المرونة الأجرية : خامسا
 .ةيتت  عن طري  المكافئات الفردية يالجماعية يالمحفزات المالي

                                                        
 .79ص . 9009 – 9003. جاماة بسكرة . كلية الحققوق يالالوم الاقتصادية .قس  التسيير .ماجستير . في تحسين تنافسية المؤسسات دير يمكانة تسيير الموارد البشرية . هاشمي عبابسة   1
 . 91ص .  9068 - 9069. بسكرة . ير كلية الالوم الاقتصادية يالتجارية يعلوم التسي. قس  التسيير . دكتوراه . تأهيل الموارد البشرية لتحسين أداء المؤسسة الاقتصادية . عادل بومجان   2

3
  J. M . Peretti . op . cit . p 15 .  .  
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يلهذا فمن الضريري أن يكون لكل مدير تنفيذي الققدرة على اتخاذ الققرارات اللازمة من خلال  ،إذا فالمرينة المثلى تكون بلامركزية الققرارات
، ييتال  منط  التكيف يالمرينة بجميع مجالات ةالمالومات المتوفرة لديه هذا من جهة يمن جهة أخرى أن تكون له مارفة بإدارة الموارد البشري

 .ةإدارة الموارد البشري
  .(( la mobilisationبئة التع: الفرع الرابع

، ةعلى الرغ  من أن تكون لديها نفس التكنولوجيا المستامل المؤسساتإن تابئة الأفراد يمدى كفاءته  تنشئ فوارق ياختلافات كبيرة في 
، يهي تتطلب جوا اجتماعيا يمدى قدرته على تحفيز المرؤيسين ، فالتابئة ترتكز يتستند على تابئة الهرم التنظيميةيمن حيث الانتاجي

، يأن أداء للفرد كمورد يليس كققيد أي تكلفة أصبح ينظر ،المؤسسةاجتماعية بين الأجراء ي  علاقات، يحوار حققيققي يفاال لبناء مشجع
لهذا يجب (  ...اركة ، الذكاء، الاستققلالية، المش، الابداعةالمبادر ) هو محصلة لمستوى تابئة الموارد البشرية يمدى تمكين أفرادها  المؤسسات

 .1تفايلهاي  ، لكي تتمكن من حشد كافة الطبققات البشريةممارساتها عليها أن تققوم بتحديد يتحديث
 (.  le partage) وتقاسم أدوار الوظيفةالتشارك : الفرع الخامس

يذلك بأن يصبح كل ياحد من هؤلاء ، المؤسسة، لابد من تققاس  مهام الوظيفة بين كافة المسيرين في ةلنجاح الشخصنة يالتكيف يالتابئ
 Tous) للموارد البشريةدير مكلفا بتسيير الأفراد الموضوعين تحت إشرافه إضافة إلى إنجاز المهام يالأديار المنوطة به يهكذا يصبح الكل م

DRH
) . محدد من جوانبها، أي في جانب  المؤسسةيبذلك يكون من الصاب حصر ممارسات إدارة الموارد البشرية في نققطة ماينة في

 .2"يبها مكون بشر  المؤسسةذلك أن أغلب الققرارات المؤثرة على " نظرا لاقتسامه بين الجميع
 . ةانعكاسات الفكر الإداري الجديد على إدارة الموارد البشري: المطلب الثالث

 ،ةمفاهي  إدارة الموارد البشرية بدرجة ياضح على كان للتحولات الفكرية الجذرية في مفاهي  يتققنيات الإدارة المااصرة تأثيراتها الواضحة
 :3يتتمثل أه  تلك التأثيرات فيما يلي

  ؛يتتشابك مع الأهداف الاستراتيجية الاامة لها المؤسسةاعتبارها يظيفة استراتيجية تتاامل مع أه  موارد  -
  ؛أصبحت تهت  بإدارة الأداء يتحققي  الإنتاجية الأعلى يتحسين الكفاءة يالفاالية إضافة لوظائفها التققليدية -
  ؛الارتفاع بمستوى الققائمين على أعمال إدارة الموارد البشرية إلى مرتبة الإدارة الاليا -
 ؛ةالنظر إلى مهام إدارة الموارد البشرية باعتبارها عمليات متكاملة يليست اجراءات مستققل -
ن اعتبار تكلفة المهام التي تققوم بها إدارة الموارد البشرية على أنها نفققات استثمارية تدر عائدا على الاستثمار يليست مجرد نفققات بدي  -

 مرديد؛
 ؛ينيةادماج تققنيات المالومات يالاتصالات في عمليات إدارة الموارد البشرية يالتحول نحو نظ  يتققنيات إدارة الموارد البشرية الإلكتر  -

                                                        
 . 95ص . مرجع ساب  . عادل بومجان   1


 DRH : Directeur Ressource Humaine   

  . 78ص . مرجع ساب  . هاشمي عبابسة  2
 ( . 61،  65) ص ص . مرجع ساب  . فريد كورتل   3
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تققنيات إدارة الجودة الشاملة في عمليات إدارة الموارد البشرية ياعتبار مختلف الإدارات التي تخدمها إدارة الموارد البشرية بمثابة تبني مفاهي  ي  -
 ؛الاملاء يجب إرضائه 

 .تشارك مهام إدارة الموارد البشرية مع باقي الإدارات الأخرى -
 1:ل فيثيرات تتمثكما يرى آخر أن التأ

  .ةالاولم ةطار المحلي يذلك تماشيا مع ظاهر ي الخريج من الإ ةلمياع ةتبني رؤي ةضرير  -
 .ة في مختلف البيئاتدراك الاختلافات الثققافيإى فه  ي عل ةالققدر ب هاتميز  ةضرير  -

 :2كما يبين آخر
 :تتاامل يظيفة الموارد البشرية مع أرباة أصناف من الاملاء يالذين لديه  انتظارات جد مختلفة ييمكن إبرازها من خلال الجديل التالي 

  .مديرية الموارد البشرية يمختلف عملائها:  (1)جديل رق  
      

 كونتيجب أن  DRH :لــــــــ 
 .دع  الاستراتيجية  - ديرينالم

 .التنافسية  عامل -
 .خل  الققيمة  -

 .يتققاس  الوظيفةتشارك ضمان  - n+1 في المستوىالمسيرين 
 .في المؤسسةضمان التمكين  -

 .ضمان الادالة  - جراءالأ
 .لتوظيف الققابلية ل ضمان -

 .ضمان الاخلاقيات  -
 .الاستماع  - جراءممثلي الأ

 . لائمةضمان الم -
 .الاجتماعية ركية ضمان الح -

Jean – Marie Peretti . Gestion des Ressources Humaines . 7 
e  

edition . Libraire 

Vuibert . 1998 . P 19 . 

 يتشكل مختلف هذه الانتظارات بمثابة مهام كبرى لوظيفة الموارد البشرية في ظل توجهاتها الحديثة يما فرضته عليها من مجموعة من
 

                                                        
 3جاماة الجزائر. مخبر الاولمة يالسياسات الاقتصادية .  07الادد . المجلة الجزائرية للاولمة يالسياسات الاقتصادية .  إدارة الموارد البشرية في ظل المد العولمي. مجاني غنية يبن ساعد يمينة   1
 ( . 306، 958) ص ص . 9061. 

2 Jean – Marie Peretti op . cit.. P 19 . 
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 لة بالنسبة لهذه الوظيفة من دع  الاستراتيجية، تققاس  الوظيفة، خل  الققيمة، ضمان التمكين في التحديات لمسايرة التحولات الحاص
 المؤسسة، ضمان الادالة، ضمان الققابلية للتوظيف، ضمان الاخلاقيات، ضمان الملائمة، الاستماع،  

 .شطة الموارد البشريةأن :لثالمبحث الثا
أنشطة الموارد البشرية إلى في هذا المبحث  سنتطرق نشطة الموارد البشريةالدراسة التي تتال  أساسا بأاة من هذه ماشيا مع الأهداف المتوخ

يكذا  جورات يالأئنشاط المكافي  ،ةداء الموارد البشريأ التكوين يالتدريب يصولا لتققيي  هابادها توظيفي  طيط الموارد البشريةتخيالتي تشمل 
 .إدارة المسار المهني

 .تخطيط الموارد البشرية :ولالمطلب الأ
 .مفهوم تخطيط الموارد البشرية :الفرع الأول

 .1ةمستققبلي ةخلال فتر  ؤسسةعرضها في المي  للطلب على الموارد البشرية التنبؤات البشريةوارد يققصد بتخطيط الم -
في المستققبل بالادد  المؤسسةر الانصر البشري المطلوب لتحققي  أهداف كد من توافالتأ هنشاط هدف: كما ينظر آخرين إليه على أنه -

  .2المناسب يالنوع المناسب يفي الوقت يالمكان المناسبين
بالطلب يالارض من المورد البشري يإمكانية توفيره في الفترة  عملية التوقعيط الموارد البشرية هي من التاريفين السابققين يتبين أن عملية تخط

ات الفائض يكذا الاجز في الموارد البشرية يبذلك تحديد السياسات يهذا ما يمكن من تحديد فتر  المؤسسةبلية يتكون مرتبطة بأهداف المستقق
يالذي يت   GPEC، يمن بين الأساليب الإدارية التي تستخدمها في ذلك نجد التسيير التققديري للشغل يالمهارات المناسبة المتالققة بها

 . من خلاله بصورة مسبققة مارفة الحاجة من الموارد البشرية
 .تخطيط الموارد البشرية ةأهمي: الفرع الثاني
  :3بالاتي ةعمليه التخطيط للموارد البشري تتمثل أهمية

  ؛ؤسسةتؤدي إلى تطوير يزيادة الاستفادة من الموارد البشرية المتاحة للم -
بحيث تحقق  هذه الموازنة كفاءة في أداء الأفراد  المؤسسةهداف يأ الموارد البشرية إدارةييظائف  بين نشاطات ةاءوازنة الكفم تؤدي إلى -

 ؛داء التنظيمييالأ
 ؛يبشكل مسب  انوعا ي من خلال تحديد الحاجات كم يساه  مساهمة فاالة في زيادة عدد الأفراد الااملين الكفوئين -
يهكذا  المؤسساتات يمتطلبات حاج بشكل متناس  مع من النققطة السابققة فإن تخطيط الموارد البشرية توفر الكفاءات البشرية يانطلاقا -

  ا يزيد من مرينة مواردها البشرية؛يهذا م الكفاءات تققلل من الفائض أي الاجز في الموارد البشرية المتنوعة
 .الخ...تايين يالتدريب يالتطوير خرى في الاختيار يالفي نجاح خطط يسياسات الأفراد الأالأساس مورد البشري تبر عمليه التخطيط للتا -
أن التخطيط ضريري للمنظمة الصغيرة يالكبيرة على حد سواء  موارد البشرية،التخطيط لل ةهميا سب  من الجوانب التي توضح أمم ظلاحي

                                                        
 . 88ص .  9007. الأردن . عمان . دار يائل للنشر . الطباة الثالثة . إدارة الموارد البشرية . يلة محمد عباس يعلي حسين علي سه  1
 .  918ص . مرجع ساب  . مصطفى محمود أبو بكر   2

 GPEC : Gestion Prévisionnelle de l’Emploi et des Compétences 
 ( . 81،  88) ص ص . مرجع ساب  . علي سهيلة محمد عباس يعلي حسين 3
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تنبؤ بالحاجة  ن يسب  عمليه التخطيطعلى الموارد البشرية يلذلك لابد أ الارض يالطلببين  انبي الموازنةتتضمن ج يأن مكونات الخطة
تماشيا مع تطور المؤسسة يتوجهاتها الاستراتيجية حيث أصبحت السياسات المتالققة بمواردها البشرية  كانيات التطور في الموارد البشريةمإي 

 .سسة ضمن المنطلققات الجوهرية في صياغة يتحديد المسار الاستراتيجي للمؤ 
 :أهداف تخطيط الموارد البشرية: الفرع الثالث
 :1الآتيفي  وارد البشريةهداف تخطيط المأيمكن تحديد 

 ؛موارد البشرية المتاحةة للالم الواقايتمكن من تحديد الما بصورة تفصيليةموارد البشرية على الوضع الققائ  لل فالتار  -
من حيث  جتماعيةطة الاالخمنها في تنفيذ  المثلى سلوب الاستفادةيمها بهدف تحديد أيدراستها يتققي وارد البشريةف على مصادر المالتار  -

 ؛الادد يالنوع
 يالمتاحة ةالحالي لموارد البشريةالرشيد لليها على المشاكل التي تحد من الاستخدام هذه البيانات يالمالومات المشار إ التارف من ياقع -

  ؛ستققبلفي الحاضر يالم يالممكنة
الحل التدريجي لما تبققى منها  مراعاة ضريرةي ماظ  هذه المشاكل في الوقت الحاضر مع للكل أ ةمن الحلول الاملي ةمجموع محايله يضع -

  ؛في المستققبل يضمان عدم تكرارها
الموارد  يث يغطي هذا التنبؤفي المستققبل بح مناسبة ةزمني ةخلال فتر  المؤسسة ةنشطأ لمختلف اللازمةوارد البشرية ينوعيات الم بأعدادالتنبؤ  -

  ؛ن تكون خمس سنوات مثلا، كأةالمحدد الفترةخلال  المختلفة ةنشطيالتوساات في الأ للإحلال اللازمةالبشرية 
 شغيل الاقتصادي السلي  يالمستققر داخللى مستوى التالوصول إ لضمان اللازمةتحديد ماالم سياسات يخطط التايين يالتدريب  -
 .ؤسسةالم

 :تخطيط الموارد البشرية نذكر منهاييمكن استنتاج أهداف أخرى ل
 تحديد الحاجة من الموارد البشرية؛ -
 أيقات الفائض من الموارد البشرية؛تحديد  -
 لاجز؛تحديد أيقات ا -
 ؛المققابلة لحالات الفائض يالاجز يهذا ما يزيد أكثر في مرينة المؤسسة بالنسبة لمواردها البشرية اتخاذ الاجراءات يالتدابير اللازمة -
 المساهمة في التنمية الإدارية؛ -
ي إدارة المسار البشرية من ترقية، تكوين  تلف الأنشطة الأخرى لإدارة المواردالاستفادة من تخطيط الموارد البشرية لأغراض تتماشى مع مخ -

 .المهني
 .حتياجات الموارد البشريةامراحل تخطيط  :الفرع الرابع

  :2على النحو التالي التخطيط يذلك ةسيت  عرض المراحل الأساسية لاملي

                                                        
 ( . 633،  639) ص ص .  9008. الأردن . عمان . دار الشريق للنشر . الطباة الثالثة . إدارة الموارد البشرية  . مصطفى نجيب شاييش   1
 ( . 17،  19)  ص ص.مرجع ساب  . عادل حرحوش صالح يمؤيد سايد السالم  2
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 . The Determination Of  Needs)  (من الموارد البشريةحاجة لتحديد ا: أولا      
يلا بد أن يبحث موضوع تحديد الاحتياجات المستققبلية في ضوء ثلاث نققاط ، لى تحققيققهاإ المؤسسةعلى الأهداف التي تساى تمد احيث ت
  :1هي مترابطة

  ؛مستققبلا المؤسسةعدد الااملين الذين تحتاجه   -
  ؛إلخ.....هؤلاء الااملين كالخبرة، التالي ، المهارة مواصفات -
  .المؤسسةوقت المناسب لتايينه  في لا -

 .(Labor Supply) العرض المتوقع من الموارد البشرية تحديد  :ثانيا      
في ، افر منها في سوق الامل من مهاراتالمتو  يكذلك دراسة ،يتحليلها المؤسسةتتال  هذه المرحله بحصر الموارد البشرية الااملة حاليا في 

في ضوء ثلاثة عناصر  ؤسسةالبشرية الااملة حاليا في الميلا بد من دراسة الموارد  .ضوء الاحتياجات التي تم تحديدها في المرحله السابققه
  :أساسية هي

 ؛2لمتطلبات الوظيفة من حيث المارفة يالمؤهلات يالمهارات يالخبرةتحليل  -
  ؛ريةيمها ةه من خصائص شخصينما يمتلكو يتثبيت  المؤسسةلين في تحديد عدد الاام -
  .عماله من أنمن تواف  الااملين مع ما يمارسو كد التأ -

 .) (Action Plan وضع خطه العمل: ثالثا
 ذلك في اطاري  الامل ع خطةوضالارض يالطلب على الموارد البشرية في ضوء الاهداف المستققبلية تققوم إدارة الموارد البشرية بباد دراسة   

  :يمايليضاها في الخطة يمن بين الققرارات التي يمكن ،  داخليا يخارجيا المؤسسةالظريف المحيطة ب
 خطة لبحث كيفية ،خطة لتاديل الأجور يالرياتب ، التدريب يالتطوير خطة ،يالنققل يالتققاعد خطة الترقية ،يالتوظيف الانتققاءخطة  -

 .يهكذا...  تطوير المسار الوظيفي
 .) The Plan)  Implementing ومتابعتها تنفيذ الخطة:  رابعا

ترجمتها إلى أعمال يأفراد يؤدين فيذ ي لى حيز التنبنققلها إ( أي الجهة المختصة) ادارة الموارد البشريةيباد أن تصبح الخطة مادة للتنفيذ تققوم 
تققويمها ي الوقوف ا بققصد هتنفيذ يمن أجل أن تحقق  الخطة أهدافها يتوجب مراقبة عملية ،مستققبلا ماد عمال يف  جديل زمنيتلك الأ

  :هي تراقب يتققوم الخطةالتاليه ي  الموارد البشرية الحصول على إجابة دقيققة لكل من الأسئلة، يتحايل ادارة على نواحي الققوه يالضاف فيها
  ؟المؤسسةمدى كفاءة الخطة حتى الآن في تحققي  أهداف  -
  ؟يالاائد ةالتكلفهل الخطة فاالة من حيث  -
  ؟  يالااملين المؤسسةعلى كل من  ما هي إيجابيات يسلبيات الخطة -

                                                        
 . 670ص . مرجع ساب . عبد الباري إبراهي  درة يزهير ناي  الصباغ   1
 .36ص.  9001. مصر . الققاهرة . دار فاريق للنشر يالتوزيع . ترجمة قس  الترجمة بدار الفاريق . ادارة الموارد البشرية. باري كشواي   2
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في  ،لاحتياجاتها فققاي  ؤسسةالبشرية للمفي توفير الموارد  الوقوف على مدى نجاح الخطةغيرها ي ساسي من هذه الأسئلة إن الهدف الأ  
 .لمطلوب يالمواصفات الملائمةلادد اايبالوقت المناسب 
 (.Reconcile the demand and supply)بين الطلب والعرض التوفيق : الفرع الخامس
يإن تحقق  التوازن لباض التخصصات أي في باض  ،من حيث الك  يالكيف التام بين الطلب يالارض على الامالة،تواف  الغالبا لا يحدث 

يضع التصورات عما  المؤسساتذلك من ييتطلب  ،مستمرة ةن تحققي  هذا التوازن بصور ننا لا نضم، إلا أيقاتالققطاعات أي في باض الأ
  :1ذلك على النحو التالي ، يالطلب يالارضبين  يجب أن تنتهجه من بدائل لمواجهة الفجوة

 .(العجز / في العمالة النقص ) الطلب على العرض في حالة زيادة: أولا
  : ةا من البدائل التالييأن تتبع أ ؤسسة،  يمكن للمفي هذه الحالة

  ؛تايين موظفين جدد بصفة دائمة -
 ؛للمااش مغرية لإطالة سن التققاعد أي الإحالةرض حوافز ع -
  ؛عات الامل خارج يقت الديامسا فتره الامل بإطالة ةزياد - 
 ؛خرىالأ المؤسساتفي الشركات ي (sous-traitence) الباطن  عتماد على مققايليالا -
  خصوصا في الحالات الموسمية؛ لاعتماد على عققود التوظيف المؤقتةا -
 ؛تققليل الاحتياجاتإعادة الهيكلة من أجل  -
  ؛، بمراعاة تأثيره على الانتاجيةالاجور يالحوافزتحسين برنامج  -
 .ضدارات التي تااني من الفائ، بحيث يت  الاستفادة من الامالة في الإفراد للانتققال في ما بين الوظائفتشجيع الأ -
 .(الفائض /الزيادة في العمالة ) العرض على الطلب  في حالة زيادة: ثانيا 

  :ا من البدائل التاليةيأن تتبع أ ،حالة يجود فائض عمالة في مؤسساتيمكن لل
 ؛لمااش المبكرعرض حوافز ل -
 يتكييفها تباا لظريف الامل؛ عات الاملتققليل سا -
 ؛اتلتدريب الموظفين يتنمية قدراته  أي صيانة الآلات يالماد استخدام الوقت الزائد -
 ؛ائدةالز  الاستغناء عن الامالة -
  ؛في نفس الوقت لانتاجيةيث لا يؤثر على ابحي  ،ملين لترك الامللااا بما يدفع ،يالحوافزخفض الاجور  -
 .تشجيع الأفراد على الانتققال للوظائف التي تااني من عجز في الامالة -

 .طرق التنبؤ باحتياجات الموارد البشرية: الفرع السادس
التنبؤات للارض يالطلب من الققوى تفيد في يضع  ،يالضاف ية ي نققاط الققوةيالداخل تجماة حول ظريف البيئة الخارجيةن المالومات المإ

، يهناك أسلوبان في يستخدم المالومات حول الماضي يالحاضر يالمستققبل فالتنبؤ ؤسسةيالاستراتيجيات للم ،هدافالااملة في ضوء الأ
                                                        

 ( . 56،  50) ص ص . ساب   مرجع. عبد الحميد عبد الفتاح المغربي يعبد الازيز بن سلطان الانققري  1
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ي يتطلب استخدام النماذج الرياضية  خر كمبرة السابققة، يالآي ياتمد على التققديرات الشخصية ي الخكم حدهما غيرأورد البشري التنبؤ بالم
  :1كالتالي

 .أساليب غير كمية :أولا
  :2بإيجاز ذكر منها طريققتينعدة طرق ن هناك

  (: Estimates ) التقديرات -6
يققوم بالتارف على ثم ، سنوات، يققوم المسؤيل فيها بتحليل الطلب في الماضي يبدراسة تطور حج  الامالة عبر عدة يهي أبسط طريققة

بهذا  دراءييققوم عدد من الم ةفي الاقسام المختلفي  المؤسسةفي  ةشخصي في تحديد حج  الامالال سهييستخدم المدير حد ،شكل مشريع
وارد الممن  هفي تحديد احتياجات ةرد البشرييياتمد مسير الموا .ةتققديرات الاكثر دقالتوفير ذلك بييت   ،ثم يؤخذ متوسط التنبؤات التنبؤ
 .ةالامليات المختلففي على المحللين يالمختصين  ةالبشري
 (: Delphi technique ) سلوب دلفيأ -9

 :ي، يتاتمد هذه الطريققة على ثلاث مراحل هين صحة التققديرات من طرف الخبراءهي تققنية تققدير ماققدة يجدت لتحس 
 مدعوما بأسانيده يدراساته؛لبشرية يطلب من كل خبير على حدى بصياغة احتياجاته من الموارد ا -
 ؛يت  تجميع كل التققارير يتلخيص النتائج يإرسالها إلى جميع الخبراء -
يت  صياغة تققديرات جديدة من طرف الخبراء ثم تارض هذه التققديرات مرة أخرى عليه  ، يتكرر الاملية حتى يت  التوصل إلى أحسن  -

 .تققدير يجمع عليه المديرين 
تققدير تتكرر حتى يحصل اتفاق يجهات نظر الخبراء حول التطورات المستققبلية يتاتبر هذه الطريققة  –تفكير  –اغة صي: فالمراحل الثلاث

 .تحديد تأثيرات تغيرات مهمة لم يسب  لها أن أدخلتها المؤسسةمفيدة على الخصوص عندما تريد 
 .الأساليب الكمية :ثانيا
  :3كثر شيوعا منهاالأالتنبؤات نذكر تستخدم في يضع  هناك عدة أساليب رياضية 

 (: Statistical Regression Analysis) تحليل الانحدار -6
المبياات ي عدد  بين مجمل الالاقة ةالمثال تت  مققارن يعلى سبيل يستخدم هذا الأسلوب في مققارنة الالاقات السابققة للمتغيرات المختلفة، 

 .% 30بة بنس ةمبياات التجزئمستققبلا في حالة زيادة  المؤسسة  تحتاج إليه الذينلتنبؤ بادد الااملين في سبيل ا الااملين في تجارة التجزئة
 
 
 
 

                                                        
 ( .  618، 619) ص ص .مرجع ساب . يوسف حجي  الطائي يآخرين  1
 69ص . مرجع ساب  . نايمة يحيايي   2
 (. 611،  618) ص ص .  مرجع ساب  . يوسف حجي  الطائي يآخرين   3
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 (: Simulation Models) نماذج المحاكاة -2
دخال التاديلات عليها يإخضاع النماذج إإعداد نماذج رياضية ي ، ي تحديد متغيراتي  ةسلوب في سبيل تمثيل حالات عملييستخدم هذا الأ

 .ج الأنسب يالأكثر ياقاية يفاعليةل إلى النموذ يل التوصبحيث يااد تصميمها حسب النتائج في سب للتجربة
 (: Productivity ratios ) الانتاجنسب  -3

  .الخ... مجال الانتاج يالمبياات  مكان تطبي  ذلك في تحديد الااملين فييت  احتساب متوسط عدد الوحدة التي ينتجها الفرد الواحد يبالإ
 (:  Staffing ratios) نسب التوظيف -4

 لخدمة ةلسكرتير  ةكالحاج الامل لكل يظيفة  ةت  تققدير حاجيمثال على ذلك ي ةغير المباشر  يستخدم هذا الأسلوب لتحديد الامالة 
ساس  بشكل عام أي على أ المؤسسةة على أساس الامال الأمر يت  تققدير حاجة كذلك .موظفين (60) ةموظف يسائ  لخدم( 98)عدد 

  .المؤسسةإدارة عامة في  / يحدة /كل قس  
 :العمل في المستقبل عبء تحليل -8

يفة، يعبء ظو ال لي فيالامل الاجما عبء كل من  ذلك بمارفة، ي بتحليل عبء الامل المستققبلي لكل يظيفة على حدى يققوم المديرين"  
يتحدد عبء الامل المستققبلي بققسمة عبء الامل الاجمالي على عبء الامل الذي واحد حيث ققوم به الفرد الالامل الذي يستطيع أن ي

 :لتالية يف  الماادله ا، 1"يققوم به الفرد
 .العمل الذي يقوم به الفردعبء  ÷ عبء العمل الاجمالي في الوظيفة= عدد العاملين بالوظيفة 

 .توظيفال: المطلب الثاني
فالى أساس . بكفاءة يفاالية عالية المؤسسةإدارة الموارد البشرية في  تققوم بها ظائف التيه  الو إحدى أ( Staffing) التوظيفتاد عملية 
يالتطويرية يخاصة في /  يالمالية أسواء النشاطات التسويققية يالانتاجية ي  المؤسسةنجازها يتحدد مسار النشاطات الوظيفية في إالنجاح في 

لا يأحرج الموارد فيها أ بأه  المؤسسةا ياضحا في هياكلها التنظيمية يتسند إليها مهمة تزييد موقا بشريةالموارد ال دارةإ لالتي تحت المؤسسة
  .يهو المورد البشري

 (Selection)يالاختيار( Recruitment) الاستققطابفي مثل تتتكامل بإنجاز مجموعة من الأنشطة ت التوظيف ةيفامل
كالتدريب يالتطوير يتققويم  رد البشريةالموا أنشطة التوظيف على باقي يظائف إدارةفي  تؤثر عدم الكفاءةي  .(Placement)يالتايين

                                                                                                              . 2الأفراد الأداء يالمتاباة
 .يالاختيار يالتايين في هذا المطلب لكل من عمليات الاستققطاب تطرقيعليه سيت  ال

 
 
 

                                                        
 . 77ص .  9009. الجزائر . قسنطينة . اماية ديوان المطبوعات الج. الطباة الأيلى . إدارة الموارد البشرية  .حمدايي يسيلة   1
 . 696ص . مرجع ساب  . خالد عبد الرحي  الهيتي   2
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 .الاستقطاب: الفرع الأول
 .مفهوم الاستقطاب: أولا

                                                                                                            :نهيمكن تاريف الاستققطاب بأ
    .1شغل يظائفليت  الاختيار من بينه  الافضل ل يجاد عدد من المتققدمين المؤهلينعلى إ لى ذلك النشاط الذي ينطويإعملية تشير  -
.                                       2المؤسسةيتشجياه  لطلب التايين في بالادد يالوقت يالمؤهلات المناسبة فراد الأ جذبهو  -

لأنسب لشغل الوظائف كاملية شحين بأعداد يمؤهلات محددة لاختيار من بينه  اتر البحث عن المالاستققطاب هو عملية يبذلك فإن 
 .  لاحققة
                                                                                                                 .الاستقطاب أهمية: ثانيا 

ا الفرد في البحث للبحث عن المرشحين يمارسه المؤسسةي تمارسها ذففي الوقت ال المؤسسةبين الفرد ي  ةثنائي ةعملي الاستققطاب ةن عمليإ
                .الاختيارعن الفرد تستثمر تلك المالومات في عملية  المؤسسةي  المؤسسةا مصدر مالومات للفرد عن نهفإ لذا، المؤسسةعن 

  : 3من خلال ما يلي الاستققطاب ةتبرز أهميي  ،ية ي عملية الاختيارالوصل بين تخطيط الموارد البشر  الاستققطاب يمثل حلققهن مما ياني أ
 ئينو كفالستطيع من خلاله اختيار الأفراد المستققطبين تخيار ياسع  المؤسساتلدى  د كبير من الأفراد مما ياني أصبحعد الحصول على -

صال يالققدرة على استهداف أكبر خاصة في ظل المزايا التي تتيحها تكنولوجيا المالومات يالات ممكنة ةبأقل تكلفن لشغل الوظائف يالجيدي
 .ة يمن ثمة اختيار يانتققاء أحسنه من المترشحين طالبي الوظيف عدد
  .التي ياملون فيها المؤسساتفي  تأهيل يكفاءة عالية أفراد ذيييجود  عن طري  ضمان نتاجاستمرار عمليات الا -
 ييفراد المؤهلين ذاستبااد الأفراد غير المؤهلين يجذب الأفي تتمثل يالتي  عملية الاختيار نجاح عملية الاستققطاب ياني نجاحن إ -

  .وظائفاللشغل الية المؤهلات الا
  .اعليةل بفعماالتي يتوقع لها أن تؤدي الأ المؤسسةتوفير المالومات اللازمة للمتققدمين عن الامل ي  -
مكاتب مثل ) التي يمكن استخدامها للحصول على أفضل الموارد البشريةي الوسائل ب مارفة أالاستققطا يمكن من خلال عملية -

 ( ..... ،الاتصال الشخصي ،الاعلان ،الكليات ،الجاماات ،التوظيف
 . هداف الاستقطابأ: ثالثا 

 ابط، يتهدف يظيفة الاستققمستققبلامؤهلات من يشغلها ة ي خصائص الوظيف الأيلية بينتهدف تحققي  الموائمة إن عملية الاستققطاب تس
  :4إلى تحققي  ما يلي

 ؛ لشغل الوظائف بأقل تكلفة ممكنةتوفير الادد الكافي من المترشحين الملائمين -

                                                        
  651ص . مرجع ساب  . يوسف حجي  الطائي يآخرين    1
 . 963ص . 9007. الأردن . عمان . دار يائل للنشر . الطباة الثالثة . إدارة الموارد البشرية . سااد نائف برنوطي  2
 ( . 655،  657) ص ص . مرجع ساب  . حجي  الطائي يآخرين يوسف  3
. 9066. فلسطين . غزة . الجاماة الإسلامية . كلية التجارة . قس  إدارة الأعمال . ماجستير . ياقع سياسة الاختيار يالتايين يأثرها على المسار الوظيفي للااملين . منير زكريا أحمد عديان  4

 ( . 31،  35) ص 



 .لمفاهيمي لإدارة الموارد البشريةالإطار ا: الأول الفصل
 

20 
 

 فراد الغير مؤهلين لشغل الوظائف؛التركيز على استققطاب الأفراد المناسبين الذين يت  الاختيار من بينه  يؤدي إلى تققليل الأ -
 ؛المؤسسةالحصول على الموارد البشرية المؤهلة يذات كفاءة عالية يؤدي إلى استققرارها يزيادة فاالية  -
 ا هي المكان المناسب له  للامل؛توصيل رسالة إلى المرشحين بأنه المؤسسةمن خلال الاستققطاب تستطيع  -
 ات المجتمع لشغل الوظائف الاامة؛ين من مختلف قطاعتوفير الفرص المتكافئة للمواطن  -
 عدده  لاختيار الأنسب من بينه ؛ ، يذلك بزيادةرشحين المؤهلينتوسيع قاعدة الاختيار من بين الم -
 . حسب، بل الامل على الاحتفاظ به عدم الاكتفاء بالتركيز على استققطاب الأكفاء من الأفراد ف -

 .الاستقطاب ةخطوات عملي: رابعا
 :1 التالية المراحلب استققطاب الموظفين الجدد ةتت  عملي 

 إدارة الموارد ة، يتت  مطالبفالاملية تبدأ عندما تظهر الحاجة إلى عاملين إضافيين: لااملين إضافيين ةحصول طلب أي حاج -6
  .البشرية بتوفيره 

يالتي قد  ،كيف ستت  تلبية هذه الحاجةعلى إدارة الموارد البشرية أن تحدد   حيث ،إضافيعلى جهد  ديد أسلوب تلبية الطلبتح -9
في هذه الحالة  ،(مرينة خارجية )  أي الاستاانة بامالة يقتية ( مرينة داخلية)  الاضافي الديام الاعتماد علىك ،تايينالوسائل غير تكون ب

  .تايين عاملين دائمينإلى لن تحتاج 
هي تحديد مصدر الحصول على هؤلاء  دائمين لققس  أي دائرة ماينة، الخطوة التاليةأفراد  بد من تنصيببين بـأنه لا إذا ما ت -3

ي من ، أي غيرهعن طري  النققل أي الترقية أ المؤسسةه  من داخل ققوم بتوفير ، يهنا على إدارة الموارد البشرية أن تحدد فيما إذا ستفرادالأ
  .خارجها
 هل تكون عاطلةي  ،ليهاتوجه إتالتي  ، تحتاج أن تحدد الفئةالمؤسسةمن خارج التايين  البشرية ضريرةإذا ما يجدت إدارة الموارد  -9

 وا فيها حاليامللماه  فتساى للتااقد  ،التخرج ي طلبة يققتربون من موعدأ، منافسة مؤسساتأشخاص ياملون في أي ، عن الامل
 .تخرجه 
، الاستاانة علان، يهل تكون بالإالتوجه عليها أن تحدد يسيلة ،ليهاالتوجه إالتي سيت  الفئة  البشرية الموارد حددت إدارة متى ما -8
 .(الانترنت)  ت تظهر حالياباستخدام يسائل أخرى حديثة بدأ أي...التوظيف ماينة، بمكاتب
 . مصادر الاستقطاب: خامسا
 :2 الاستققطاب داخلية أي خارجية مصادرن تكون يمكن أ
سوق الامل الداخلي يذلك عن طري  الترقية من الداخل لمواقع يظيفية أعلى أي على  المؤسسة اعتمادتاني :  المصادر الداخلية -6

الاختيار، أي  ةاايير ي الأسس الماتمدة في عمليباد توضيح الم المؤسسةاد الاعلان يالتنافس داخل عتم، أي اكثريمهام أ وازية بمسؤيلياتم

                                                        
 ( 968،  969) ص ص . مرجع ساب  . يف برنوطي سااد نا 1
 ( 127،  126) ص ص . مرجع ساب   .خالد عبد الرحي  الهيتي 2
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في تلجأ  المؤسسةمهما كان نوع المصدر الداخلي فإن ي . هيله إعادة تأ يأ أهيله المتققاعدين باد تإلى إعادة تايين  المؤسسةأن تلجأ 
  .يل شاغراوقع إلى موقع آخر يجال الموقع الأشخص من م ةأن ترقي يثإلى اعتماد المصدر الخارجي للاستققطاب ح الاخير
  : تيتشمل هذه المصادر على الآ:  المصادر الخارجية -9

  ؛طلبات التوظيف من قبل المتققدمين -
 رف عليها الديلة أي مراكز متخصصة؛مراكز الامل يالتدريب يالتأهيل التي تش -
 ؛الجاماات يالكليات -
 .المؤسسةتوصيات الااملين في  -
الخارجية للاستققطاب فيلخصها المصادر المصادر الداخلية ي ئ يأبرز مساي  زايام برزأأما  :لبيات وايجابيات مصادر الاستقطابس*

  .الجديل التالي
 . المصادر الداخلية ي المصادر الخارجية للاستققطاب ئيمساي مزايا (  : 9)  الجديل رق 

 أبرز المسايئ زاياأبرز الم 
أي للثققافة  مارفة الأفراد للمنظمة - الداخلي توظيفال

 .التنظيمية 
 . تكلفة استققطاب يتدريب متدنية -
 .الثققة -
 . ارتفاع في مانويات يديافع الأفراد-
 .اندماج سريع في الامل  -

 .صراع حول الترقية -
فشل الاستققطاب الداخلي في حالة عدم دع  الققيادة الاليا  -

 .للبرمجة
يانخفاض  شاور الأفراد بالازلة في حالة حرمانه  من الترقية -

 .مانوياته  
 .الممكنة الامل بنفس الطريققة يارتكاب نفس الأخطاء  -

 أبرز المسايئ زاياأبرز الم 
 .أفكار جيدة يدم جديد - الخارجيتوظيف ال

 .مهارات يماارف جديدة -
لاندماج الفرد في ت يحتاج إلى يق -

 .المؤسسة يمارفته لمحيط عمله 

 . قبول مشكك به من الافراد الجدد -
 .تكاليف مرتفاة يمدة تأقل  طويلة -
 .الخوف على المصالح  -
 .انادام الثققة  -

  659 ص. 9069. الجزائر . بن عكنون . ديوان المطبوعات الجاماية . الطباة الثانية  .تسيير الموارد البشرية .نوري منير : المصدر 
 بتصرف

 . الاختيار: الفرع الثاني 
 .ه بسنباد أن يت  جذب ياستققطاب الأفراد تققوم المؤسسة باملية الاختيار لانتققاء أ

 . مفهوم الاختيار: أولا 
 : نهيمكن تاريفه بأانية اللاحققة لاملية الاستققطاب ي هو الاملية الث الاختيار
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  1"عملية فحص المرشحين لشغل الوظيفة يتحديد من سياين فيها " 
 2"المؤسسةغل يظائف ماينة في الضريرية يالمناسبة لشفراد الذين تتوفر لديه  المؤهلات عملية انتققاء الأ"  :أي هو
 .ختيارالا ةعملي ةهميأ: ثانيا

 :3إلى ما يلي الاختيارعملية  ةترجع أهمي
مكانياته لإلال الكامل الفرد من الاستغا يمكن بمفي الوقت المناسب  المناسبةة على يضع الشخص المناسب في الوظيفنها تساعد أ -

  .ككل  المؤسسةعلى مر الذي ياود بالنفع قاته الأيطا
في  جال أمر تدريبيه سهلا ياستمراره لىسب في المكان المناسب له من حيث إمكانياته يقدراته يمؤهلاته يؤدي إالشخص المناأن يضع  -

  .الامل محديداصابات ه لإتارضقائما ي  المؤسسة
في الامل  ار بالانسجاملا يش يجال الفرد التحول من التخصص إلى تادد المهام المناسب لهغير أن يضع الشخص المناسب في المكان  -

  .المؤسسةالمشاكل داخل يصبح هذا الفرد مصدرا للمتاعب ي  الخاصة يمن ثم تهميولايه يلا يشبع الذي يؤد
في حال  المؤسسةللتكاليف الاالية التي تتحملها  أمر في غاية الأهمية نظرا المؤسسةأن الفرز الفاال للأشخاص الذين يتققدمون للامل في  -  

  .داء الاملعلى أ تايين أشخاص غير قادرين
 .الاختيار ةهداف عمليأ: ثالثا

 : 4للاختيار أهداف أهمها
 يمؤهلات الفرد يحاجاته؛ المؤسسةاختيار أفضل الأشخاص المؤهلين للوظيفة الشاغرة في ضوء مصلحة  -
 التأكد من أن الشخص المختار سيؤدي الامل المطلوب منه بإتققان؛ -
 . المؤسسة، يفي ضوء الاعتبارات البيئية التي تحيط بيالوظيفة المؤسسةأن يت  الاختيار في ضوء خصائص ييضاية كل من الفرد ي  مراعاة -

 .الاختيار العوامل المؤثرة في عملية: رابعا
  :من الاوامل هي تأثر بمجموعةت الاختيارعملية 
 :5ختيار ذاتها يتشمل على ما يليالا يعملية المؤسسةهي الاوامل التي ترتبط بي  :العوامل الداخلية -1

  لاملية الخدمية تخضع بصفة شبه مستمرة المؤسسةفالوظائف في  المؤسسةا نوع النشاط الذي تمارسه هن ققصديي :المؤسسة وطبيعةنوع  -
مر الذي الصناعية حيث نجد أنها تتميز بدقة أيضاعها الوظيفية الأ المؤسساتوظائف في ال  مهماتها ينشاطاتها يذلك على عكسالتغيير في

  .حيانيتطلب اتباع إجراءات مختصرة في غالب الأ

                                                        
 991ص.  9001. مصر . الاسكندرية .  المكتب الجاماي الحديث . الطباة الأيلى . الادارة الالكترينية للموارد البشرية . محمد الصيرفي   1
 . 903ص . مرجع ساب  . يوسف حجي  الطائي يآخرين   2
 ( . 980،  991) ص ص . محمد الصيرفي مرجع ساب   3
 999ص . مرجع ساب  . عبد الباري إبراهي  درة يزهير ناي  الصباغ   4
 ( . 989،  983) ص ص . مرجع الساب  .محمد الصيرفي   5
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الاختيار  حيث أن استخدام تلك التققنيات يالمتمثلة أغلبها في استخدام الحاسبات الآلية في عمليات: استخدام التقنيات الحديثة -
  . من غيرها اكثر دقةجال هذه الامليه 

فسحة من الوقت لإتمام عمليات الاختيار أدى ذلك إلى دقة هذه الامليات  المؤسسةمام فكلما كان أ  :المؤسسةالوقت المتاح أمام  -
 .كلفة عمليات الاختياعلى ت فإنه لا يجب أن يستغل يفرة الوقت بما يناكس بنتائج سلبيةيمن ثم  تكلفةلوقت يلكن مع ضريرة أن ل

 .العوامل الخارجية -2
  : 1يتشمل على يهي الاوامل التي ترتبط بالبيئة الخارجية

  ؛الخصائص المهاريةلارض يالطلب يالتركيبة الامرية ي مل من حيث اخصائص سوق الا -
، الدين ،ن الجنسالنظر ع بغضالشريط يالمستلزمات الحكومية المتمثلة في الققوانين يالأنظمة ياللوائح الخاصة بالمساياة في التوظيف  -

  ؛الخ...الارق
 .ؤسساتالمباض النققابات على  ذي تفرضهريط نققابات ياتحادات الامال كشرط الأقدمية أي المهارة الش -

  . الاختيارنظام عملية : خامسا 
 يصف – تحليل الامل المدخلات تتمثل فيمن   يتكون من مجموعةمتكاملاا نظامإن نجاح عملية الاختيار يستلزم النظر إليها باعتبارها 

إلى نتائج عملية الاستققطاب يخطط الموارد البشرية يهذه المدخلات تخضع لامليات التحويل  بالإضافة - التحديد الوظيفيي  ةالوظيف
في  يالاعتبارات الققانونية من الامل يالتحديات الأخلاقية ي الخصائص التنظيمية راسة المتأنية يذلك في ضوء الغرضفي الد مثلةيالمت

تتمثل في الققرار الذي يحدد  أما مخرجات هذا النظام فإنها. الخ...  يالاختيار يالفحص الطبي التي تت  من خلال عمليات المققابلةي  التوظيف
التطور ي  على عمليات التوجيه يالتدريبالققرار سيكون له اناكاسات ياضحة  هذاي  المترشحين لشغل الوظيفة ةه من مجموعيجب تايينمن 
 :2ضاح ذلكإي المخطط التالي يسه  فيي  ة يالتاويضأافيالمك

 

 

 

 

 

 

 
                                                        

 . 639ص . مرجع ساب  . خالد عبد الرحي  الهيتي   1
 . 989ص . مرجع ساب  . محمد الصيرفي   2
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 . الاختيار كنظام: ( 9)الشكل رق  

 

   

 

 

 

 

 

 .983 ص. 9001.مصر.الاسكندرية .كتب الجاماي الحديثالم. الطباة الأيلى.للموارد البشريةالادارة الالكترينية .محمد الصيرفي:المصدر

 . خطوات الاختيار: سادسا 
  :تيمل هذه الاجراءات على الآها على باضها الباض يتشترابط فيما بينها يتناكس دقة أدائت تمر عملية الاختيار بخطوات عدة

تاطي بيانات عن الفرد ممكن أن تستامل كذلك في عملية "  يت  استققبال طلبات التوظيف يالتي :استقبال طلبات العمل  -6
 .1"التصفية ييت  مققارنة مواصفات المرشحين مع متطلبات الامل حسب البيانات المققدمة يالكشف عن الأشخاص المناسبين 

ات التفصيلية عن الوظيفة للامل بحيث يت  تزييده بكافة المالوم شحتكون مدة المققابلة الأيلية قليلة مع المتر  :المقابلة الأولية  -9
، يالهدف الومات الاامة يعن تحصيله الالمييعن الم المؤسسةلى سؤال المترشح عن سبب اختياره للامل في إاضافة  ت  الاعلان عليهايالتي 

لادم توفر الشريط الاامة فيه  يأيضا مارفة  المؤسسةالذين يثبت عدم صلاحيته  للامل بمن هذه المققابلة الاستغناء عن باض المترشحين 
 .2قي الاجراءاتهد يالوقت لادم خضوع المترشح لبامما يوفر الج المؤسسةالمترشحين الذين ربما لا يميلون للامل في 

يمدى توافققها مع متطلبات الوظيفة يتأخذ الاختبارات  ؤهلات الفردعلى مالتارف تحريريا  تستهدف هذه الخطوة :رالاختبا -3
  :3تييمن هذه الأشكال ما يأ. في نتائجها باضها الباض مختلفة تدع  شكالاأ

ياس قدرات يمهارات الفرد المحتملة يقياس درجة الذكاء يالققدرات كز هذه الاختبارات على قتر  :الققدرات يالمهارات اختبارات• 
  .المتخصصة

                                                        
 . 19ص . مرجع ساب  . حمدايي يسيلة   1
. الجاماة المستنصرية  .الادد الرابع يالسباون . مجلة الإدارة يالاقتصاد .  أثر الاختيار في الموارد البشرية لتحقيق أهداف التخطيط الاستراتيجي. محمد عودة حسين ي أحمد مجيد حميد  2

 (.685، 691)  ص ص. 9001. الاراق . بغداد 
 ( . 639،  633) مرجع ساب  ص ص . خالد عبد الرحي  الهيتي  3

 المدخلات

تحليل الامل -  

الققوى الااملة -  

نتائج عملية الاستققطاب -  

التغذية الاكسية يالتي تتمثل في اناكاسات قرار الاختيار على التوجيه يالتدريب يالتطوير 
 يالمكافئة يالتاويض

 عملية التحويل

يتتمثل في عمليات المققابلة 
يالفحص  الطبي ياللياقة البدنية 

.الخ...   

 المخرجات

الققرار الذي يحدد من يجب تايينه 
من مجموعة المرشحين لشغل 

.الوظيفة  
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ي عن يا أها أي شفيتحرير  الاختبارييمكن أن يكون . مل ماينتحديد مستوى أداء الفرد لا الاختباراتيتستهدف تلك  :داءالأ اختبارات• 
 .في جوانب مهارية يمارفية قيادية تصرفه ع يظيفي ماين يملاحظة طريققةموقفي طري  يضع الشخص 

  .الخبراء يالمستشارينكمن التخصص   الوظائف التي تتميز بدرجة عاليةيتستخدم لباض المهن أي  :المهنيةامات هتمالا اختبارات• 
على  يتشمل هذه الاختبارات الوظيفة،شغل ل لتارف على الاهتمامات الشخصية للمتققدما تستهدف :الشخصية الاختبارات• 
  .السلوكيةلاختبارات ا
  :تيالاختبارات التي يؤديها الأفراد يشترط في الاختبار أن يتميز بالآنوع أي عدد مهما كان  :رالشروط الواجب توافرها في الاختبا*
فيجب  الاختبار لققياس المهارةي عندما يكون ، أهأي أن يكون الاختبار قادرا على قياس ما يفترض قياس: Valid ن يكون صادقاأ -

  .غير المهاريينفي التمييز بين المتققدمين المهاريين ي  أن تكون نتيجة ياضحة
خرى من المتققدمين لمجموعة أ هاستخدام إعادةأي أن ياطي المققياس نتائج مستققرة يغير قابلة للتغيير عند : Reliable ن يكون ثابتاأ -

  .ة محددةزمني باد فترة يأ ،بنفس الخصائص
سؤيلية الققانونية من ناحية الم المؤسسةل تحققيققهما في الاختبار لضمان سلامته يسلامة موقف فضالصدق يالثبات شرطان متلازمان ي* 

  .يالاجتماعية
ة يتمتع بصحة لوظيفأي التأكد من أن المتققدم ل ،للامل للتأكد من صلاحيته الصحيةللمترشح يت  الفحص الطبي : الفحص الطبي -9

لأثر ذلك  المرشح للوظيفةالامل بنجاح يفي ماظ  الوظائف لا بد أن تكون هناك حديد دنيا للياقة المطلوبة من  داءه من أتمكن جيدة،
 .1يما يتصل بذلك من منافع على تكلفة الموظف في المستققبل من حيث التأمينات الصحية

ي يمكن تاريفها بأنها محادثة شفوية تت  بين شخصين  المؤسساتفي استخداما  الاختبارتاتبر المققابلة من أكثر يسائل  :المقابلة النهائية-8
  : يلي يذلك من أجل تحققي  ما( مثل إدارة الموارد البشرية ي ممثل عن الإدارة المانية يالمرشح للوظيفة)  كثرأي أ
 الوظيفة فالا؟داء هل يستطيع المرشح المتققدم أ -
  ؟وقت طويللفي الامل هل لدى المرشح الدافاية للاستمرار  -
  ؟المؤسسةهل يستطيع الموظف أن يتكيف مع الااملين في  -
يتجهيز الوثائ  اللازمة للمققابلة، يالتسلسل في توجيه  ،يالوقت المخصص لها لجال المققابلة أكثر فاعلية يتوجب الاهتمام بمكان المققابلة* 

في  هذا إلى جانب ضريرة إطلاع المققابل مسبققا على المالومات الموجودة. رجات على فققراتها بموضوعيةدالتوزيع ي  الأسئلة يتققويم المققابلة
 .2المتققدم للوظيفة يالضاف في مواصفات  الوظيفة لمارفة نققاط الققوةب طل
 - 3تترايح بين  ييضاه  تحت الاختبار الميداني لفترة زمنية محددةمن المرشحين  مجموعة انتققاءتضمن هذه الخطوة ت :يالاختبار الاول -1

يالوظيفة يالفرد الذي تم اختياره يلا يوجد يقت ماياري لهذه الخطوة  المؤسسةإلى أخرى حسب طبياة  مؤسسة، تتباين الفترة من شهرا 69

                                                        
 (  .617، 611) ص ص . 9069. الجزائر . بن عكنون . ديوان المطبوعات الجاماية . الطباة الثانية . تسيير الموارد البشرية  .نوري منير  1

 ( .  19،  16) ص ص . مرجع ساب  . حرحوش صالح يمؤيد سايد السالم عادل 2   
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، يتستهدف هذه الخطوة الاطلاع لفردحيث أنها تسمى بفترة تحت التجربة لذا فإن مدتها تاتمد على دقة ياستمرارية عملية المتاباة ل
  .فرد على الخصائص المهارية ي المارفية يالسلوكية لللميدانيا
يالفرد لا  المؤسسةبين ققرار التايين هو عققد ف .يضع الشخص المناسب في المكان المناسب تستهدف هذه الخطوة تحققي  مبدأ: التعيين - 7

ييكون اعتبارا من تاريخ محدد يينتج عنه حققوق للموظفين يياجبات يمسؤيليات . 1هاخلال ماين بشريط يمكن فسخه إلا في حالة
 .يظيفية

ييمكن أن تتحقق  من . يهي ضريرية لتدعي  عملية التوظيف، تبدأ فترة الإدماج المؤسسةالمترشح المققبول بحينما يلتح  : الإدماج -5
، ييت  تكون فردية يققوم بها يصي أي مدربأن ، كما يمكن ولين لشغل الوظائف الشاغرةخلال التكوين الجماعي لمجموع المتققدمين يالمققب

يالهدف منه تكوين الفرد على عمله يعلى محيط . 2ياختبار كفاءات الفرد يتحديد امكانية التكوينا هيقيم المؤسسةفيها التاريف بثققافة 
  .عمله

 .تقييم أداء الموارد البشرية: المطلب الثالث
، تلمكافآالأجور يا ،دريبلتأثيره على أغلب الأنشطة الأخرى مثل التيهذا راجع  أداء الموارد البشرية ياتبر من الأنشطة المهمة تققيي  إن

  .يغيرها الترقية
  .فهوم تقييم أداء الموارد البشريةم: الفرع الأول

تكرار نفس  احتماليةيالسلوكية يمحايلة التارف على رد الأدائية نظام رسمي لققياس يتققيي  التأثير في خصائص الف ":حيث يارف بأنه  -
 .3" يالمجتمع المؤسسةالأداء يالسلوك في المستققبل لإفادة الفرد ي 

 يذلك بهدف تحديد لوكية،سهو محايلة لتحليل أداء الفرد بكل ما يتال  به من صفات نفسية أي بدنية أي مهارات فنية أي فكرية أي  -
 . 4ن يفي المستققبلالآ المؤسسةانة أساسية لتحققي  فاعلية ميذلك كض نققاط الققوة يالضاف يالامل على تازيز الأيلى يمواجهة الثانية

لالتزام بهذه السلوكيات الامل المطلوب منه يالنتائج التي تحققققت من ابسلوكيات  فرديت  بمققتضاها قياس مدى التزام اللتي ا هو الاملية -
 .5التققيي  خلال فترة

 :6اريف نجد أن عملية تققيي  أداء الااملين تستهدف الإجابة على الأسئلة الآتيةيمن خلال هذه التا -
 ؟داء الفرد يسلوكه في الامل ما هو مستوى أ -    
  ؟لفرديشكل نققطة قوة أي ضاف ل لسلوكداء ياهل أن هذا الأ -
  ؟المستققبلفي داء يالسلوك هل يحتمل تكرار نفس الأ -

                                                        
 ( . 637،  631) ص ص . مرجع ساب  . خالد عبد الرحي  الهيتي    1
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  ؟المؤسسةما هي اناكاسات ذلك السلوك يالأداء على فاالية  -
يالحوافز  جورالأإعادة النظر في سياسات التوظيف ي ليست غاية بحد ذاتها يإنما يسيلة للوصول إلى عدة غايات منها التققيي   ن عمليةإ -

 .هرية لإدارة الموارد البشريةيالتدريب يغيرها من الأنشطة الجو 
 . داءمية تقييم الأهأ: الفرع الثاني

بالانصر  مباشرة تتصل بصورةالتققيي   في كون عملية يتكمن هذه الأهمية المؤسسةلها أهمية على مستوى الفرد ي  داءإن عملية تققيي  الأ 
، هدافهايذلك لتحققي  أ .مية يعلى أساس الادالة يالمساياةيعل بصورة موضوعية المؤسسةداخل  فرادلذا يجب مااملة جميع الأ ،البشري

  :1التققيي  من خلال ما يلي المجتمع ككل يتتضح أهميةفراد يمن ثم تحققي  حاجات أ
 .  ؤسسةأهميته للم: أولا
الية الايجابية على مرديدية الفرد يفيا من خلال عملية التققيي  الوقوف على نققاط الققوة يالضاف ياناكاساتها السلبية المؤسسةتستطيع  -

  ؛المؤسسة
تخاذ إعند  ياقايةي  بالتالي اعتماده  على حققائ  صحيحةداء ي يتخطيط الألققياس اعد على تزييد المستويات الإدارية بالوسائل الكفيلة تس -

  ؛الققرارات
 .ؤسسةتحققي  الكفاءة يالفاالية للم ا يناكس ايجابا علىممفراد اه  في الكشف عن الكفاءات الكامنة للأسي -

  :فرادته للأهميأ: ثانيا
 ؛مهاراته  يتحققي  رغباته  إعطاء فرص للااملين لتدارك أخطائه  يالامل على تجنبها يتنمية -
 حيث أن مؤشرات الأداء تاتبر بمثابة نوع من الحوافز للتنظي  البشري اذا ارتكزت على أسس موضوعية: الرفع من مانويات الااملين -

 .ية سليمةيعلم
  :أهميته بالنسبة لإدارة الموارد البشرية: ثالثا

بنتائج عملية تققيي   رى لإدارة الموارد البشريةخمن خلال تأثر ماظ  الوظائف الأ تققيي  الأداء بالنسبة لإدارة الموارد البشرية ةتتمثل أهمي
ية مع عدد كبير من كاملت أي أن عملية تققيي  الأداء تربطها علاقة. الخ... جور يالحوافز يالأالتكوين  كالتخطيط للموارد البشرية، ،داءالأ

 .الموارد البشرية ةدار يظائف إ
 . داءأهداف تقييم الأ: الفرع الثالث

 :2أنظمة تققيي  الأداء من الممكن أن تخدم أهداف عديدة هي
  ؛الادالة يالدقة في المكافئات -
 تحديد الأفراد الممكن ترقيته ؛ -
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 توفير نظام اتصالي ذي اتجاهين؛ -
 دريبية؛تحديد الاحتياجات الت -
 مستوى الأداء الماضي؛ ة في تحسينالمساعد -
 تحديد الأهداف الخاصة بالأداء؛ -
 تققديم تغذية مرتدة للااملين عن مستويات أدائه ؛ -
 ساعدة في تخطيط المسار الوظيفي؛الم -
 .المساعدة في تخطيط الموارد البشرية  -

  . داءمسؤولية تقييم الأتوقيت و : الفرع الرابع
 . داءتوقيت تقييم الأ:  أولا- 
 .التققيي  لكل الااملين بتوحيد فترة ؤسسةالتوقيت يسمح للم (.شهر، ثلاثة أشهركل سنة، ستة أ) التققيي  على فترات ديرية يمنتظمة يت  

تكون هناك  ، حيثرسميالغير هذا ما يسمى بالتققيي  ي ، لا يت  في الأيقات الرسمية فحسب بل هو عملية مستمرةالتققيي   نمع الال  أ
  .1تغذية عكسية دائمة للااملين حول مستويات أدائه  من قبل رؤسائه 

  . داءمسؤولية تقييم الأ: ثانيا 
 :2خيارات منها هناك عدة 
ذي عادة يتطلب تققيي  أداء الفرد شخص قريب يلاحظ أدائه طوال الوقت فالرئيس المباشر هو ال: التقييم من قبل الرئيس المباشر -6

ه  كون له الققدرة على التارف على نققاط الققوة يالضاف فيارته يكذلك المسؤيليات يالواجبات، يبالتالي تقسمه أي إدهداف يحدد أ
  . يتققدير أدائه  على أساس ياقاي

 صلة لذين له  ، يكون أعضاءها الأشخاص اتققارير عن أداء الااملين يسلوكه تتولى في باض المؤسسات لجنة لوضع : لجان التقييم -9
 .، يمن الأفضل أن يكون مدير الموارد البشرية أي من ينوب عنه أحد أعضاءها لتزييدها بكافة البيانات اللازمة بالاامل

 :3يمكن أن يكون التققيي  من طرف ر يلجنة التققيي اشبالإضافة إلى الرئيس المب 
ن ماظ  أ عليها   إلا أنه ياابفراد الذين يجب ترقيتهالأبفي التنبؤ  حالة الرغبة ة فيكثر دقيأ قد تكون يسيلة فاالة :تقييم الزملاء* 

 .ات مرتفاة لباضه  الباضر يققدتعطاء إلى إ نو الزملاء يميل
ييطل  عليها التغذية . ه بتققييم وا ه داء رؤسائه  في نفس الوقت الذي يققومأي المرؤيسين يققيمون أ: التقييم من قبل المرؤوسين* 

 .المحتملةفراد لأساليب التسيير يتحديد مشاكل االرؤساء على تشخيص أ الاكسية التصاعدية، يتساعد
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عن  مالومات هيققتصر تققييمه على تققديممصدر آخر للمالومات عن أداء الااملين يأتي من الاملاء حيث  :التقييم من قبل العملاء * 
 .ي المنتج المققدم له من قبل الااملأ مدى رضاه من الخدمة

 .داءتقييم الأطرق : رع الخامسالف
  :باضها هناك الاديد من الطرق المستخدمة في تققيي  أداء الااملين سنققوم بإدراج

 . الترتيبطريقة : أولا
، حيث اام للأداء من الأفضل إلى الأسوأتاتمد على مبدأ المفاضلة بين الأفراد إذ يققوم الرئيس المباشر بترتيب مرؤيسيه طبققا للمستوى ال

 .يأسوأه  ليصبح الرق  الأخير ( 6)رق  يختار أفضله  ليصبح 
عدد الأفراد في الققس  أي ، إلا أنه يااب عليها صاوبة التطبي  إذا زاد طريققة بأنها بسيطة يسهلة التطبي ، كما أنها سرياةتتميز هذه ال

ي يتطلبه من قبل المققي  لمتابع أداء ، بالإضافة إلى الجهد الكبير الذمحددة للتققيي  يجاله غير موضوعي ، كما أن عدم يجود مااييرالمصلحة
 . 1مرؤيسيه باستمرار

 .طريقة الوقائع الحرجة: ثانيا
 إلى استناداالطريققة داء في هذه ييت  تققيي  الأ. الهدف من استخدام هذه الطريققة هو استبااد احتمال التققيي  على أساس شخصية بحتة  

سجيل الوقائع يالأحداث التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت جيدة تللموظف بييققوم المدير المباشر . ثناء الاملأ الموظفسلوكيات 
 .لإصدار حكمه على أداء الموظفهذا الملف تمهيدا  بمراجاة يققوم المدير يعند عملية التققويم الديرية .في ملف الموظف أي سيئة

، إلا أن هذه الطريققة  ييث جوهرية حصلت طيلة فترة التققأن عملية التققيي  مققترنة بأحداي  يتتميز هذه الطريققة بادم التحيز الشخصي
ققليل شأن الانجازات ة يتللمشرف نحو تسجيل الوقائع السيئ ، يهناك احتمالات الميل الفطريعلى الموظف نوع من الرقابة المباشرة تستدعي
 .2الإيجابية

 .المزدوجة رنةمقاال طريقة :ثالثا
، فإذا كان نفسها يققوم المققي  يفققا لهذه الطريققة بمققارنة كل فرد عامل مع جميع الأفراد الااملين الذين يخضاون ه  أيضا للتققيي  في المجموعة 

مع  ( أ) يلالأ لمارفة من هو الأفضل يمن ثم تت  مققارنة الفرد( ب) الثاني الفردمع ( أ) يلالأ املين فيت  تققيي  الفردفراد عأ( 08)لدينا مثلا 
قرارات حيث  عاملين يتضمن عشرة فراد ، لذلك فإن استخدام هذه الطريققة لخمسة أفضليه  ألمارفة أ( ه ) ي ( د ) ي ( ج )  كل من
 . خذ شخصين فققطر  يأقراكل 

= ققرارات المتخذةعدد ال أي أن
عدد الأفراد الااملين  عدد الأفراد الااملين   

 
          

    = قرارات  60

 
                                               

       :يالصيغة الرياضية لذلك هي

 
 .3ير إلى عدد الأفراد الااملينتش nحيث  
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 .طريقة الاختيار الاجباري: رابعا
 يعلى الققائ  بالتققيي  أن  بوضع مجموعات ثنائية من الابارات تصف أداء الفرد يتت  .بالامل تاتمد على ماايير موضوعية لها علاقة مباشرة 

 عن طري  المققي  يت  ا لن  ذه الابارات جمياله يالتققدير الرقمي. داء الفرد الخاضع للتققيي نطب  على أالتي يراها ت يختار من كل مجموعة الابارة
 غير  .حديث تحيز تتضاءلحتمالات خدمة ، لذلك فإن االابارات المستبققي   الخاصة ةالشفرة السري يلكن عن طري  جهة محايدة تمتلك

  : نها تااني من صاوبات منهاأ
  . صاوبة الاحتفاظ بسرية التققيي  الرقمي المحدد لكل عبارة من عبارات التققيي  -
اكتشاف يمه في كماايير للتققيي  حيث تحتاج الكثير من الخبرات كما أنها تساعد الفرد الذي تم تققي صاوبة تصمي  الابارات المستخدمة -

  . دائهالضاف في أ نواحي
  .1عد الرؤساء في تطوير قدرات مرؤيسيه لا تسا -

 .طريقة تقييم الأداء بالنتائج والأهداف: خامسا
ين لهذه الطريققة المؤيد. الساب  الاتفاق عليها تققييمه طبققا للأهدافالتققيي  أن يققي  أداء الفرد المطلوب على عملية الققائ  الفرد  يطلب من 

أسس التققيي  ييامل على تحققي  المستويات  ققدمارف ممشاركة الفرد في اختيار يتحديد ماايير التققيي  يبالتالي فهو يا أهمية يؤكدين على
 . المطلوبة من الأداء

ي  يمن عيوبها قد لا يستطيع الاامل تحقق، يشجع على مناقشة الطرق الممكنة لتحسين الأداء المحتمل ،غياب التحيز: مزايا يعيوب الطريققة
 .2وسائلعلى تحققي  النتائج دين اعتبار اليركز الاامل  ،المتف  حولها يذلك لظريف خارجية الأهداف

 .داءمقابلات تقييم الأ: اسادس
مع مرؤيسيه  يذلك لمناقشة نواحي الضاف يالققوه فيه ، ينظرا داء بإجراء مققابلات تققيي  أ أن يققوم الرؤساءؤسسات تطلب كثير من الم

يتيح فرصة ي  فيبدأ الرئيس بارض الجوانب الجيدة للموظف ثم الجوانب السيئة .فيجب التخطيط لها يإدارتها بكفاءة ،هذه المققابلات لأهمية
ييجب  .اء يتنمية قدراتهييجب أن يفه  الرؤساء أن الهدف من المققابلة ليس للوم المرؤيس يتوبيخه، يإنما تصحيح الأخط. هتلمناقشللمرؤيس 

 .3سي لشخصية المرؤ داء يليس النققد ة على النتائج يالأالمققابل في ئيسن يركز الر أ
  .الطريققة المشتركة أي أكثر من طريققة لتققيي باليوم إلى استخدام ما يسمى  المؤسساتتتجه كثير من * 

 . لتقييم الذاتيا: سابعا
 . ، يعيب هذه الوسيلة أن الاامل غالبا ما يققي  نفسه أعلى مما يققيمه زملاؤه اي رؤسائه أحيانا ما يستخدم يهذا بالتوازي مع تققيي  الرؤساء

 . 363ºالتغذية العكسية بدرجه : ثامنا
 ،  ، المرؤيسين ، الزملاء الرئيس:  أي البحث عن مالومات متالققة بـأداء الاامل عند أكبر عدد ممكن من الأفراد المانيين في آن ياحد 
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 تستامل أيضا التققيي  الذاتي ، يالنتيجة أن شكايي التققيي  انخفضت  المؤسسات، يباض  الاملاء
 .1يبالتالي تكون نتيجة التققيي  مققبولة إلى حد كبير المؤسسةبسبب زيال المشاعر السلبية نحو الرئيس فالجميع يشارك في تققيي  أي فرد في 

  .داءمشاكل تقييم الأ: الفرع السادس
  :2يلي ما لااملينفاعل ل داءالتي تاوق تققيي  أمن أه  المشاكل 

  ؛لتأييد غير الكاف من قبل الإدارةا -
  ح؛يضو ي  عدم تحديد الأهداف بدقة -
 ؛التققيي  التدريب غير كافي للققائمين باملية -
  ؛للتققيي  تتصف بالتحيز يعدم الدقة يجود ماايير غير عادلة -
 .(داءلا تمثل حققيققة مستوى الأ أيسطيةعطاء تققديرات إال باض الحكام يميلون إلى مما يج)  التخوف من تحمل مسؤيلية التققيي  الأخير -

 .ب التدري: المطلب الرابع
  .يتققيي  الأداء يغيرها الاستققطاب يالاختيار يالتايينك  التدريب من أه  أنشطة إدارة الموارد البشرية يهو مكمل لباقي الأنشطةتبريا

 .التدريبمفهوم : الفرع الأول
   :للتدريب نذكر منها تتادد التااريف بالنسبة 
الخبرة لتحققي  أداء فاال في نشاط السلوك المهاري من خلال اكتساب باض أي المارفة أي هو عملية مدريسة لتاديل الاتجاه التدريب  -

 .3ياحد أي مجموعة من الأنشطة
للتدريب الققة بأداء المهمة أي مهام محددة، أي يمكن النظر بالمارفة يالمهارات المتإجراء منظ  يتزيد الأفراد من خلاله : وهالتدريب  -

  .4باعتباره أداة لإحداث التغير في المارفة يالمهارات يالاتجاهات نحو الامل أي أنماط تصرفاته  مع المشرفين يالزملاء يالاملاء
 .5مجموعة الطرق المستخدمة في تزييد الموظفين الجدد أي الحاليين بالمهارات اللازمة لأداء يظائفه  بنجاح: التدريب هو -
  :6هو ن النشاط التدريبييهكذا يمكننا الققول أ* 
الميزانية التي ثم  ،ققواعد يالإجراءات يالبرامج الزمنيةمن السياسات يال ييضع مجموعة ،تشغيلتحليل ي يحتاج إلى عمليات : مخططنشاط • 

  .تترج  ما سب  إلى أرقام محددة
  .هدافهالمبذيلة حتى يحقق  أ تقات يالتنسي  فيما بين المجهودايتطلب إقامة مجموعة ياضحة من الالا: نشاط منظ • 
 .ؤسسةالم، يدع  الدافاية يتنمية الاتجاهات الإيجابية نحو الامل ي تغيير السلوك يالتصرفلزيادة الماارف ي : نشاط هادف• 
  .للااملين الققدامى، يهو لا ينققطع طيلة الحياة الوظيفيةيضا الااملين يامل على تهيئة الااملين الجدد يأ: نشاط مستمر• 
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المالية أي ي الفنية يكذلك في المجالات التسويققية أ يأ سواء الإدارية المؤسسةيغطي التدريب كافة أيجه النشاط ب :نشاط شامل متكامل• 
  .يغيرها مهارات الموارد البشرية لتنمية يالانتاجية أ

 .حتى يتمكن من تحققي  غايته التققنية المتققدمةبمسايرة الفكر الحديث ي التدريب  يهت :  نشاط يستوعب التققدم التكنولوجي•
 .التدريب أهمية :الفرع الثاني

 :1تبرز أهمية التدريب على مستويين رئيسين
 .بالنسبة للمؤسسة :أولا
 الإنتاجية يالأداء التنظيمي؛ادة زي -
 دى الااملين نحو الامل يالمؤسسة؛يساه  في خل  الاتجاهات الايجابية ل -
 .طوير أساليب يأسس يمهارات الققيادة الإداريةيؤدي إلى ترشيد الققرارات الإدارية يت -
 .ته  بما تريد المؤسسة منه   مارف، يبذلك يرتفع أداء الااملين عن طري توضيح السياسات الاامة للمؤسسةيؤدي إلى -

 .للموارد البشريةبالنسبة : ثانيا
 ه  للمؤسسة يتوضيح أدياره  فيها؛في تحسين فهم يساعده  -
 ؛يساعده  في حل مشاكله  في الامل -
 ؛يطور يينمي الدافاية نحو الأداء ييخل  فرصا للنمو يالتطور لدى الااملين -
   المارفة أي المهارة أي كليهما؛النققص فييساعده  في تققليل التوتر الناج  عن  -
 .ده  بالماارف يالمهارات الأساسيةتحسين في السلوك يكذا الأداء يتزيي -

 .هداف التدريبأ: الفرع الثالث 
  :2 منهاهناك أهداف عديدة للتدريب نذكر 

 دف تحسين مستوى الأداء الوظيفي؛تطوير مهارات يقدرات الأفراد يذلك به -
 ءات يطرق الامل الجديدة؛الموظفين يالأنظمة يالإجرا من الألفة بين إيجاد نوع -
 .مساعدة الموظفين الجدد على أن يألفوا المتطلبات المتالققة بالوظيفة يالمتطلبات المتالققة بالمؤسسة -

 : 3كما يرى أحده  أن الأهداف تتمثل في
 الامل بكفاءة يفاعلية؛لأفراد في زيادة في الانتاج عن طري  التدريب برفع أداء ا -
 ؛(آلات، مادات، مواد) الاستبدال في موارد ماينة اقتصاد في النفققات التي يمكن أن تتكبدها المؤسسة نتيجة التغير أي الهدر أي  -
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على تلبية حاجات  ظيفي للأفراد المدربين، يبما يوفر الاستققرار الو اباة المؤسسة لمشارياها المختلفةاستققرار في ديران الامل بما يؤمن مت -
  .المؤسسة الانتاجيةمشاريع يشريط مختلف 

  .مراحل عملية التدريب: الفرع الرابع
  :1تتكون الاملية التدريبية من المراحل الآتية

 .جمع وتحليل المعلومات :ولىالمرحلة الأ
 باحتياجاتتفي  بجمع مجموعة من البيانات التي تمكنه من إعداد خطة ؤسسةبالمالتدريب  ن الضريري أن يققوم المسؤيل عن إعداد خطةم

على الخطة  هاثير رات من هذه المالومات التي لها تأيمكن استخلاص باض المؤش، ي ؤسسةالم يإمكانياتي تتناسب مع ظريف  ،الااملين
  :التدريبية مثل

 ؛لمحتملة في الهيكل التنظيمي التاديلات ا -
  ؛الاتصالات في التنظي  يجود مشاكل -
  ؛للااملين انخفاض الريح المانوية -
  ؛انخفاض مادلات الأداء الفالية -
 ؛زيادة مادل ديران الامل -
 .في الامل استحداث أساليب أي طرق جديدة -

  .تحديد الاحتياجات التدريبية: الثانية المرحلة
ستشمله  عملية التدريب، يكذلك تحديد المجالات المراد تدريبه  عليها لممارسة حصر عدد ينوعية الااملين الذين ترتكز هذه الخطوة على 

حيث يت  . رات يالاتجاهات المختلفة للأفرادأعماله  بكفاءة حيث يت  تحديد الاحتياجات التدريبية المناسبة لتنمية يتطوير الماارف يالمها
 : تحديد الاحتياجات التدريبية بالماادلة التالية 

 الأداء الفعلي  –احتياجات إنجاز العمل = جات التدريبية الاحتيا
ف حالي يجود تناقض أي اختلا" ، فإنه يمكن التوضيح أنها تاني لتدريبية أنها تققتصر على الأفراديحتى لا يفه  عند الحديث عن الحاجة ا

في المهارات أي الاتجاهات أي  أي من الماارف أي أي يظيفة أي أفراد في يبين يضع مرغوب فيه في أداء مؤسسة، أي مستققبلي بين يضع قائ 
   .2"هذه النواحي جمياا

  .تصميم البرامج التدريبية: المرحلة الثالثة
 :همهاتتضمن عملية تصمي  البرامج التدريبية عدة عناصر أ

 ؛تحديد موضوعات التدريب -
  ؛. (.. النديات الاملية،، الحالات سلوب المحاضراتأ: مثال ذلك) ساليب التدريبتحديد أ -
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 ؛... (ح السماية يالبصرية يسائل الايضا  :مثل ذلك) تجهيز المادات يالمستلزمات التدريبية -
 .ه  خصائص يمققومات رئيسيةتوافر فيإعداد المدربين المناسبين يالذين ت -

  .ذ البرامج التدريبيةفيتن :المرحلة الرابعة
  :على يتشمل هذه المرحلة

  ؛اتبع الزمني للبرامج يالموضوعاالجديل الزمني للبرامج يتنسي  التتعداد إ -
  ؛عداد مكان التدريبتجهيز يإ -
  .المدربين يالمتدربين متاباة -

 .تقييم البرامج التدريبية: المرحلة الخامسة
 بشكل عام النشاط التدريبيبتققيي   يمن ثم لابد من الققيام ،التنفيذ إنما تاتمد على دقة، ي فققط بحسن التخطيط تحقق لا  فاالية التدريب نإ

  :لىلهذه الوظيفة، ييرجع ذلك إ ه  المشاكل التي تواجه الممارسينتدريب يقياس فاالياته من أتققيي  ال يتاتبر مشكلة. ؤسسةفي الم
  ؛على يجه التحديدعدم الاتفاق على ما يجب قياسه  -
  ؛الكثير من الاوامل المطلوب قياسهالوجود  تاققد عملية الققياس نتيجة -
 .للققياس الدقيققة عدم توافر الأساليب الإحصائية -
  :توفرت عوامل مثليب إذا التدر  اعليةيتتحقق  ف* 
  ،الدافع الفردي على التدريب -
 ؛المناسبةالامل  يجود بيئة -
 .تنفيذ البرامج بكفاءة -

  .موقع البرنامج التدريبي: الفرع الخامس
  :ها كما يليثلاث مواقع محتملة لإجراء التدريب نذكر هناك 

فيها  الامل تجري عنكبيرة الحج  لها مراكز تدريبية أي قاعات بايدة   المؤسساتكثير من : التدريب الداخلي بعيدا عن العمل  -6
  .التدريبية اديراته
 .زامكانية تبادل خبرات دين حواج. هتالريابط بين المتدرب يمؤسس زيادة: المزايا

  .خرىدل الماارف مع عاملين من مؤسسات أيتبا الاختلاط فرص غياب .لاملاحتمال حديث ضغوط على المتدرب للاودة ل: الايوب
ن ، إلا أثناء الاملمباشرة أ يحدث التال  ، حيثالمؤسساتفي  همنذ زمن بايد يفضل استامال :ثناء العملالتدريب الداخلي أ -9

أساليب غير سليمة أي غير قادر على نققل المالومات  يأ ه عادات سيئةذا كان لديأي المالومة إ يوفر المهارةيتوقف على المصدر الذي ه نجاح
  .المطلوبة
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يطرة، توافر الإمكانيات يالس ، إمكانية الإدارةقلتكلفه أ:  ي بــحيانا التدريب الخارجي عن الداخليتميز أ: التدريب الخارجي -3
راءه، الاختلاط مع آفي التابير عن الحرية ب شاور المتدرب ت رسمية،مؤهلا لى الحصول علىللبرامج التي تؤدي إمناسب  ،المادية يالبشرية

 .لأفراد التدريب خارج أيقات الامليعادة ما يفضل ا .فضل، الاشراف يالمتاباة أالتال  أخرى قد يسهل عملية ؤسساتممن  عاملين
  .طرق التدريب: الفرع السادس 

 النديات  ، المناقشات المبرمجة ،  ديار، تمثيل الأالحالات  دراسة ، المؤتمرات ، المحاضرات : البرنامج التكويني منهاعدة طرق شائاة في تنفيذ 
 .1ماكن الاملبل إلى كيفية تطبيققها في الوظائف في أ حسبمع الال  أن برنامج التدريب لا يهدف إلى تحصيل الماارف ف.  (يرش الامل)

 . اتئجور والمكافالأ :المطلب الخامس
رفع كفاءة الأخيرة في تحسين مستوى الأداء ي لدير الأساسي الذي تلابه هذه لئات راجع جور يالمكافإن اهتمام إدارة الموارد البشرية بالأ

باعتباره حجر الأساس في عملية تحديد  لى تققيي  الوظائف التطرق إيلائات يجب أجور يالمكافقبل التطرق للأ لكني  .للااملين الانتاجية
  .اتئجور يالمكافالأ

 .تقييم الوظائف :ولالفرع الأ
 .مفهوم تقييم الوظائف :ولاأ
الوسيلة المنطققية لتحديد الققيمة "بأنه ييارف ، المؤسساتجور في ياتبر تققيي  الوظائف الوسيلة الالمية يالموضوعية لإقامة نظام عادل للأ -

 .2"ة النسبيةيوازي تلك الققيم لهذه الوظيفةجر عادل بغرض تحديد أ المؤسسةالنسبية لأي يظيفة في 
الاملية التي سيت  بمققتضاها مققارنة الوظائف باضها بباض من أجل تحديد الأجر الاادل لكل يظيفة على "تققيي  الوظائف ب ققصدكما ي -

 . 3"ظريف الاملي  يالفالالمهارة يالمسؤيلية يالجهد الفكري ي  أبرزها اعتبارات ضوء عدة
فيما بينها من جهة  مققارنة الأهمية النسبية للوظائف قائمة أساسا على أن عملية تققيي  الوظائف من التاريفين السابققين يظهر         

 .تحديد الأجر الاادل لكل يظيفة جلأخرى هذا من أيآخذة باين الاعتبار المهارة يالمسؤيلية يظريف الامل من جهة 
 :4يتساى إدارة الموارد البشرية من يراء الققيام بتققيي  الوظائف تحققي  الآتي* 
 ؛في الواجبات يالمسؤيليات لةجور للوظائف المتماثالمساياة في تحديد الرياتب يالأ -
  ؛كل يظيفة  الواجبات التي تتطلبهافي ضوء المسؤيليات ي ها ور يالرياتب عن طري  يضع أسس ثابتة لتحديدجالادالة في الأ -
التي يواجهها في  ه الفرد يالالتزامات الضريريةالراتب الذي يستلم يأ جرعن طري  تحققي  التوازن بين كمية الأ للااملين تحققي  الكفاية -

 .اليوميةحياته 
 . طرق تقييم الوظائف :ثانيا

  : تيسنارض باضها كالآ وظائففي تققيي  ال ةهناك الاديد من الطرق الماتمد
                                                        

 ( . 17،  11) ص ص . مرجع ساب  . رقام ليندة    1
 . 383ص . مرجع ساب . عبد الباري إبراهي  درة يزهير ناي  الصباغ   2
 . 391ص . مرجع ساب  . يوسف حجي  الطائي يآخرين  3
 687ص . مرجع ساب  . خالد عبد الرحي  الهيتي  4
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  :ةطرق غير كمي -6
  :تييتتضمن الآ

ساس أن ثم ترتيبها من حيث قيمتها على يم ةهميلوظائف ترتيبا تنازليا من حيث الأيب اتتر  ةققتضي هذه الطريققت: الترتيب ةطريق.1-1
 هالى عناصر إ ةالوظيفة تفتيت ك الطريققيلا تتطلب تل ،ةالققليلالوظائف ذات  المؤسساتنها تستخدم في أكما . تشابه الوظائف ةاستحال

 .1ساسخرى على هذا الأمع الوظائف الأ ةبحيث تجري المققارن ةمتكامل ةعتبارها يحداليها بل ينظر إب ةالجزئيا ي مكوناتهأ
 : 2اهمهأيلكنها تااني من باض الايوب ، يانخفاض التكاليف ةسرعالي  ةسهولالب ةتتميز هذه الطريقق

د الوظائف  زاد عدي  المؤسسةيعلى ذلك فكلما كبر حج  ، بجميع الوظائفة ياساة يخبر  ةييكون الققائمون بالتققيي  على دران أيجب  -
 ؛فرادالأثل هؤلاء كان من الصاب توافر م

 ؛ةالنهائي ا يؤثر على النتائجممثناء التققيي  أ زالتحي ضباينشأ  نه قدإالتققيي  ف ةفراد لجنلأ ةالوظائف يمرتباته  ماريف اذا كان شاغلو إ -
 .على التققيي  سلبيا ثيراأيهذا يؤثر ت ة  بها الحك  على الوظائف المختلفيت ييمحدد ةليس هناك ماايير ثابت -
ت الوظائف ذات المهام يالواجبا ةلا تصلح في حال ةن هذه الطريققإلا فإي ة، للمققارنا نسبيا يقابلا ن يكون محتوى الوظائف بسيطأيجب  -

 .ةيالمتداخل ةيالمسؤيليات الماققد
فئة  يأ ةماين ةمنها درج ةتمثل كل مجموع، ييضاها في مجموعات، ي تصنيف الوظائفأ زلى فر إ ةتشير هذه الطريقق: رجدالت ةطريق .6-9
 الوظائف التيتبدأ بإيجاد ي التصنيف أالتدرج  ةن طريققفإ ذا التاريفله اتطبيققي  ةبهاي متشأ ةيليات متققاربؤ في ياجبات يمس شترك، تدةمحد

أي الفئات من الدرجات  ة بسلسلةيتنتهي هذه الاملي ،ةفئ يأ ةائف في درجثم يت  يضع هذه الوظ، تتشابه في ياجباتها يمسؤيلياتها
 . 3ة الوظيفي

 :4ةلاوامل التاليل فققايت  تحديد الدرجات ي 
  ة؛هارات المطلوبمدى التفايت في الققدرات يالم -
 .تيكلما اتسات هذه الحديد قل عدد الدرجا ،ةفي الدرج ةللوظائف الداخل ةبالنسبجر حديد الأ -
 .المؤسسةفي  ةالترقي ةسياس -
 :فيما يلي ةلهذه الطريقق ةساسيتنحصر الخطوات الأ 
 ، ةالوظائف الكتابي ةمجموعمثل ي تصنيفها في عدد من المجموعات ، أيمن ثم يضاها في مجموعات، المؤسسةالوظائف في  ةتحليل كاف -
  الخ؛... ة الوظائف الاشرافيي 
ييتفايت عدد الدرجات . الخ... ة ساس الواجبات يالمسؤيليات يالخبر أعلى  ةد الدرجات ييضع يصف دقي  لكل درجتحديد عد -

 ؛خرىألى إ ؤسسةمن م ةالموضوع

                                                        
 . 388ص . مرجع ساب  . الصباغ عبد الباري إبراهي  درة يزهير ناي   1
 . 618ص .  6117. مصر . الققاهرة . دار غريب للطباعة يالنشر . الطباة الثانية . إدارة الموارد البشرية . علي السلمي  2
 . 618ص . مرجع ساب  . مصطفى نجيب شاييش  3
 ( . 381،  385) ص ص . مرجع ساب  . عبد الباري إبراهي  درة يزهير ناي  الصباغ   4
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 ؛التي تتف  مع يصفها ةفي الدرج ةيظيفكل   يضع -
  .ةجر الذي يحدد لكل درجلأمدى ل المستوى الواحد يقد يكون هناكذات  من الوظائف ةدرجة لكل المالي ةتحديد الققيم -
  :ةالطرق الكمي -9

 :ينذكر منها
 :1هو يساسأ ساسا على افتراضأ ةتاتمد هذه الطريقق: العوامل ةمقارن ةطريق.2-1

مثل هذه ، جورمع مستوى الأ بول يعادل ييتماشىمققها جر أ أن المؤسسةالااملين ب التي يرىي  ةمن الوظائف الماياري ةيجود مجموع
المجهود  -ة المسؤيلي –ة عنصر المهار : ةالتالي ةساسيالاوامل الأ إلى  يت  تحليل هذه الوظائف، ثمفي الققطاع ةلمماثلا المؤسساتالوظائف في 

 .الاملظريف  –
 أتبد ثم .ةوظيفال رجل أتااد ةلكل يظيف ةبحيث يكون مجموع الققي  النققدي ةاديم ةبطريقق ةتققيي  كل عامل من الاوامل السابققيباد ذلك يت  

ن تكون أ ةييشترط لنجاح هذه الطريقق ةالماياري الوظائفي  فحصها بين الوظائف المطلوب اتالتققيي  عن طري  اجراءات المققارن ةعملي
  .ةالوظائف المختلفعامل في كل   وصفب التققيي  على عل  تام ةعضاء لجنأي  ةمحدد ةعوامل المققارن

لى إ ةالوظيف ة تفتيتطريققي هذه الكما تققتض،  في تققيي  الوظائف ةموضوعي كثر الطرقأمن  ةتاتبر هذه الطريقق: طريقه النقاط.2-2
عطاء عدد من إفي  ةيتتلخص هذه الطريقق. تلك الاوامل باد محدد من النققاط لكل عامل من ةتققدير قيملها ي  ةالمكون ساسيةاوامل الأال

خرى في مع الوظائف الأ ةققارنبالم ةالوظيف ةيأهم ةيبجمع هذه النققاط يمكن تحديد درجللتققيي   ةكل عامل من الاوامل المحددلالنققاط 
 .2خرىمع الوظائف الأ ةبالمققارن أجرها مما يستدعي ارتفاع ةالوظيف ةيأهمن ذلك يدل على تزايد إكلما زاد عدد النققاط ف  ،المؤسسة

ثل تستخدم في تحليل يتققيي  الوظائف يتتم ةشائا ةساسيعوامل أ ربعأيهناك . خرىألى إ ؤسسةي  تختلف من ميفي التقق ةالاوامل المستخدم
 :3في
 .التكويني  ةالخبر ، التالي : من الاوامل التي تتحك  فيهاي ة، الاضليي  ةتتمثل في الققدرات الذهني :ةالمهار  -
 .ملهي يالبصري الذي يبذله الفرد حينما يققوم باضلالفكري يالاذلك النشاط هو ي : لمجهودا -
 .ي عن المرؤيسينأ ةديات المستخدمالأ ةعن سلامي قد تكون على النتائج  :ةالمسؤولي -
 .الامل يالتي لا يتحك  فيها الفردب ةالمحيط ةالماديف ري ظفي الثلة متم: العملف رو ظ -
ثم  .ةفر الاامل في الوظيفتوا ةلي درجإلى عدد من المرات يالتي تشير إ يفرع ييققس  كل عاملة، لى عوامل فرعيإ تققسي  هذه الاوامل ثم* 

توزع النققط بين الاوامل . الفرعية من الاوامل لكل عامل ةالنسبي ةهميأ ايكذ ،ةساسيمن الاوامل الأ لكل عامل ةالنسبي ةهميتققدر الأ
  .ةنققط 600 في التققيي  ةالمستخدمللنققط ( ي الكل ) جماليما يكون الادد الإ ةيعاد .ةهميتها النسبيتباا لأ ةساسيلأا

                                                        
 ( . 337،  331) ص ص . مرجع ساب  . محمد الصيرفي   1
 . 319ص . مرجع ساب  . عبد الباري إبراهي  درة يزهير ناي  الصباغ   2
 ( . 83،  89) ص ص . مرجع ساب  . رقام ليندة   3
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 ةساس متتاليأن يت  على أما إساسي فالتي يتكون منها الاامل الأاتب بين المر  ةساسيعامل من الاوامل الأمنحت لكل  ما تققيي  النققط التيأ
  .ائعشراتب هو الالم ةفي تققدير قيم ةالحسابيتالية ن استخدام المتأمع الال   ة،ي هندسيأ ةحسابي
 R(n-1)=un-u1 :ة تيالآ ةلاقساس الاأ بين المراتب تحسب على ةن الققيمإيعليه ف
 .دنى لحد الأا n1 ،علىالحد الأ nu، بعدد المرات n، راتببين الم ةالزياد ةهي قيم r: حيث
  :1هي مزايا يسلبيات ذه الطريققةإن له

 .ة متكامل ةحدكو   يأكل ك   ةيليس الوظيف ىعلى حد لذها باين الاعتبار كل عامخألى جانب إفي التققيي   ةادالالي  يةوضوعالم :المزايا
 .بخبراء خارجيين انستاإذا ا ةالاعداد خاص ةعدادها يكذلك ارتفاع تكلفافي  ذفنما هو طول الوقت الذي يستهمأ نإف :السلبيات

 . رجو الأ: الفرع الثاني
 .رجمفهوم الأ: ولاأ
طار ما تفرضه إيفي ، يت  بينهماالذي  يفققا للاتفاق، به الامل في مققابل تنفيذ ما يكلفما يستحققه الاامل لدى صاحب  هو " -

  .2"بين الاامل يصاحب الامل ةللالاق المؤسسةتشرياات 
يقيامه بذلك النشاط  .تصرف الغير نشاط مهني مشريع تحتة ذي يحصل عليه الاامل مققابل ممارسالتاويض ال"نه أيضا على أييارف  -

 .3" مره يتوجيهأب هن يامل لصالحلم يألحساب الغير 
 المبذيليي للجهد قل مسان يكون على الأأي أ هيمظتافيساى ل نظر الاامل ةيجهن وران فمظجر منللأأن  يبدي من التاريفين السابققين

 . الامل ةعلى جود ةدنى حد ممكن مع المحافظألى إها فيضتخلا بد من  فهو تكلفة نظر صاحب الامل ةما من يجهأ. المققابل
 .هداف نظام الاجورأ: ثانيا
  :4فراد تتمثل فيللأ ةجور يالرياتب المدفوعلأعادلة للى تحققيققها من خلال سياسات إ ةالموارد البشري ةدار إهداف التي تساى ن الأإ 
 ؛تجذب الأفراد الكفوئين ةالاادل ةالسياس ،ةالمهارات الااليذيي فراد المؤهلين ي اب الأسكتا  -
 ة؛ثلاالمم المؤسساتتوفر في مللدفع لما  ةمن خلال يضع مستويات منافس المؤسسةفي  فالا فراد الموجودينبققاء على الأالإ -
 ؛فراد الااملينجور بين الأع الأفي دف ةتوفير الادال -
 .الايجابي المرغوب فيهازز السلوك ن يأن نظام الدفع لابد أحيث السلوك المرغوب فيه فيز تح -

 :5ييضيف آخر 
 
 

                                                        
 . 617ص . مرجع ساب  . عادل حرحوش صالح يمؤيد سايد سلي    1
 . 969ص . مرجع ساب  . صلاح الدين محمد عبد الباقي   2
 . 80ص . مرجع ساب  . رقام ليندة  3
 . 391ص . مرجع ساب  . يوسف حجي  الطائي يآخرين   4
 . 957ص . مرجع ساب  . سهيلة محمد عباس يعلي حسن علي   5
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  ليحلوا فراد الجددالأئة يتهيل الأ: الكلف ةفي جانبين رئيسيين في زياد ةيث يققلل من مادل الديران المناكسبح، على التكاليف ةالسيطر  -
 فراد الااملين في الأ ةعن انخفاض رضا يدافاي ةالناجم ةلى التكاليف المانويإ ، إضافةبلتدرياكلف    فهوما الجانب الثاني، أالاملتاركي محل 
 .جورلأل عادل عدم توفر نظام ةحال

فراد الااملين يتققليل مادل لدى الأ ةعن الامل ي رفع الريح المانوي الرضا ةلى زيادإجور تهدف الرياتب يالأ ةدار إن أنجد  ةالسابقق ةمن النققط
 .الديران

 .جورتصنيف الأ: ثالثا
 :1لمايار المستخدم في تصنيفها منهاا لتققسيمات تبا ةجور عدللأ 

كل   هيف ةجور الاينيالأ ، أمامققابل الامل المنجز جيرلألققدم يمن المال  بمبلغ ثلتم ةجور النققديالأف :ةجور عينيأو  ةنقدي أجور -6
 .الخ.. .الخدمات ، السلع، النققل، السكن: جراء مثللى الأإالخدمات التي يققدمها صاحب الامل المنتجات ي 
في ، جير مققابل الامل الذي يققدمهالنققود التي يحصل عليها الأ ةفهي كمي ةجور الاسميما الأأ :حقيقيةجور أو  ةسميا جورأ -9

 .جر الاسميالأء انفاق مات التي يمكن الحصول عليها جراحج  السلع يالخد ةجور الحققيققيالأحين تمثل 
ي أ ةيالتي قد تكون ساع ةالزمني ةلى تدفع اعتمادا على الوحدي فالأ :ةساس القطعأجور على أساس الزمن و أجور تدفع على أ -3

جر على يارف بالأ انققدي الغمب زمن الانجا ةماين ةالامل مرحل وغبل يأزء من الامل لج هاز انج جير مققابلدفع للأيفي حين . ي شهرأيوم 
  .ةالققطاأساس 

  .جوراعداد هيكل الأ: رابعا
 :2ةساسيأوات خط ةالققيام بادجور يتطلب اعداد هيكل الأ

 ةغلبيأيفي . ةيظيفالامكان تحديد أجر كل  فييصبح  ،ةلكل يظيف ةالنسبي ةهميباد تققيي  الأ: الوظائففئات ي أتحديد عدد درجات  -
في عدد محدد ختلفة باد ذلك تجميع الوظائف الميت  ي  .ةفي نفس الفئ ةي الطبياأ ةهميمن حيث الأ ةيت  تجميع الوظائف المتققارب المؤسسات
  .ةتققيي  المتباال ةاختلاف طريققب في الفئات ئفميع الوظاتج ساسأ ييختلف، من الفئات

 ، ةقي  الوظائف التي تضمنها الدرجيتف  ي  جرلأللكل منها مادل ، يخصص ديد عدد الدرجاتباد تح :ةجور الفئات المختلفأتحديد  -
 .جرمن حيث الأ ةنفس الماامل ةالوظائف في هذه الفئ ةكافمل  ااتي 
في الوقت الحاضر ييت   ةجور التي تدفع للوظائف المماثلجور الجديد بمادلات الأهيكل الأ ةمققارنتت  : جور الجديدتطبي  هيكل الأ -

 .هاظهور  ةفي حال قاتي الفر تاديل 
 .جور الفعالخصائص نظام الأ: خامسا

 :3فيالفاال جور خصائص نظام الأتتمثل  

                                                        
 . 80ص . مرجع ساب  . رقام ليندة   1
 . 697ص . مرجع ساب  . حمدايي يسيلة   2
 . 988ص . مرجع ساب  . عبد الحميد عبد الفتاح المغربي   3
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  ة؛خرى المنافسالأ المؤسساتي  ةفي السوق يالصناع ةجور السائدلأنظ  ا ةيهذا بديره يتطلب دراس، جور تنافسيايكون نظام الأ نأ -
 ؛يالمتف  عليها ةالمحدد ةالزمني ةمع الفتر  أيعمال لتحققي  الأ ةالمناسب ةسرعالات بئجور يالمكاف  دفع الأفيت: ةسرعب  ن يتأ -
من التغيرات  ةهذه الماايير الاستققرار يالحماي ن تتضمنأي ، نتاجعلى الامل يالالتزام يالإ فزةيالمح ةمن الماايير الاادل ةلى مجموعإيستند  نأ -

  ؛ةالمستمر 
لها الاجراءات  ةييتخذ بالنسب الانحرافات تراعيجور بحيث للأ لتزام بالنظام الموضوعيللا ةدقيقق ةيمراجا ةمتابا كون هناكي نأ -

 .يل أبيل أ ةالصحيح
 : 1 ييضيف آخر

  ؛جورفي حساب الأ ةالماايير المستخدم حيضو  -
  ة؛نتاجيجر يالإتحققي  التوازن بين الأ -
  .ةفايت الواسع بين الشرائح الوظيفيتققليل الت -

 .الحوافز: الفرع الثالث
 .تعريف الحوافز: ولاأ
اشباع كافة ي التصرف المطلوب عن طري  أ تحدد نمط السلوك تييال دفي الفر  ةالكامن ىالققو  ةثار إلى إالاوامل التي تهدف  هيالحوافز " -

  .2"ةنسانياحتياجاته الإ
ي أ تنشيطه يأ هي تشجياأيققافه إي أما وك لء سبدل ةدار يالوسائل التي تستخدمها الإ يالخطط دياتكل الأ": انهأخر بآيارفها كما -

  .3"هدتش ي تغييرأه هتوجي
  :يلي  فز مرتبطة بمن الحواأالسابققين يبدي  التاريفين من
 ؛...(الوسائل ، ، الخططدياتالأ)ة دار الاوامل التي تستخدمها الإ -
  فراد؛الأ (شدة  تغيير، وجيهتبدء، ايققاف، )تصرفات يأات كثير على سلو أالت -
 . خرىأ ةمن ناحي ةنتاجيإيتحققي   ةمن ناحي ةفراد المختلفالهدف اشباع حاجات الأي  -

 .الحوافزنواع أ: ثانيا
 : 4نواع من حيثة أ عدلىإيمكن تصنيف الحوافز  
  .ةيمانوي ةلى حوافز ماديإيتنققس   :طبيعة الحوافز.6
 .الخ...السكن يالنققل ك ةدياموال يالمزايا المتشمل الأ :ةالحوافز المادي.1-1
  .ةيالترقي، التطوير التكوينتشمل فرص : ةالحوافز المعنوي.1-2

                                                        
 . 379ص . مرجع ساب  . محمد الصيرفي   1
 . 959ص . مرجع ساب  . نوري منير   2
 . 966ص . مرجع ساب  . عبد الباري إبراهي  درة يزهير ناي  الصباغ   3
 681ص . مرجع ساب  . حمدايي يسيلة  4



 .لمفاهيمي لإدارة الموارد البشريةالإطار ا: الأول الفصل
 

41 
 

  .ةيالسلبي ةيجابييتشمل الحوافز الإ :ثيرأالت .2
ي المانوي أالمادي  الحافزيجابي ي السلوك الإ المؤسسةحيث تحدد حداث السلوك المرغوب فيه إفراد على شجع الأت :ةيجابيالحوافز الإ.2-1

 . المستامل
  .ةي مانويأ ةن تكون ماديأسلوك ماين ييمكن تجنب ل دفع الااملينت :ةالحوافز السلبي.2-2
  : 1ةي الجماعألفرد ل ن يققدمأيهذا النوع يمكن :  حسب المستفيد منها.3
 يأ ةمانوييقد تكون ) هذه حوافز موجهة لكل فرد على حدى، يقد تدفع الأفراد للتنافس للحصول عليها ي  :ةالفردي حوافزال.3-1

 .(ةسلبي يأ ةبييجاإ ،ةمادي
فالكثير من  ؛التي تتااين للحصول عليها ثم تتققاسمها بطريققة أي أخرىذه حوافز تارض للجماعة ككل يه :ةالجماعيفز الحوا.3-2

   .إلخ...أي التي تحقق  أقل تلف أي اهدار للموارد /ئر الأكثر انتاجا يللجماعات أي الأقسام يالديا ةي ماديأ ةمانويحوافز المؤسسات تارض 
 .هداف التحفيزأ: ثالثا

 :هداف التحفيز فيتتمثل أ
 ؛2الأفرادإيجاد فرص المنافسة الفاالة يترسيخها بين  -
 ؛3لمرتفعداء افراد ذيي الأالأ على الإبققاء -
 ؛المتميز مكافأة الأداء -
 .4يالارتققاء لى التققدمإالمتوسط الأداء  زحف -

 :5ييضيف أخر
 ؛لديه  ةرفع الريح المانوياد الااملين ي فر في اشباع حاجات الأ ةالمساهم -
  ؛المؤسسةلتحاق بلالالكفاءات تجذب  عواملالحوافز  -
 .يمطلوب متجدد هدف حيث ياتبر الابداع  ةالمبدع المؤسساتفي  اساسيأ اتاتبر مققوم -

لإدارة مواردها البشرية بمنظور حديث صيغ يمناهج جديدة لزيادة دافاية الأفراد  لذلك اتبات المؤسسات التي استحدثت سياسات جديدة
   .إلخ...، التكوين منها الشخصنة بالنسبة للمكافآت، الترقية  يالمحافظة عليه

  .مستويات الحوافز: بعارا
 :6يز بين مستوييننمي 

                                                        
 .  387ص  .    مرجع ساب. سااد نايف برنوطي  1
. كلية التجارة. قس  إدارة أعمال.ماجستير إدارة أعمال. نظام الحوافز يالمكافئات يأثره في تحسين الأداء الوظيفي في يزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة. علاء خليل محمد الاكش  2

       63ص . 9007.غزة.الجاماة الإسلامية
 930ص . مرجع ساب  . ديسلر جاري   3
 .    61ص . 9063. الأردن. كلية الأعمال. ماجستير إدارة الأعمال. أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى الااملين في مؤسسات الققطاع الاام في الأردن. غازي حسن عودة الحلايبة  4
 . 85ص . مرجع ساب  . محمد الهزام   5
 ( . 969،  963) ص ص . مرجع ساب  . يوسف حجي  الطائي يآخرين   6



 .لمفاهيمي لإدارة الموارد البشريةالإطار ا: الأول الفصل
 

42 
 

 : حوافز على مستوى الفرد.1
 :تيداريين يهي كالآالمتخصصين يالإ حوافزي  الامال على حوافز فزيتشمل هذه الحوا

 : حوافز العمال.1-1
  :التي يمكن تققسيمهاي 
الذي يحصل عليه بحسب  فز يتحدد الحا ةيفي هذه الطريققا ما جور يالحوافزطرق دفع كل من الأ ه أيهي تاتبر من  :ةبالقطعالحوافز  -

 .ةالمنتج ةي الققطاأ نتاجالإ ةكمي
المستوى  جنتأ اذإرد على الحوافز يحصل الفإذ  في الوقت الذي حققققه الاامل ةر ساس الوفأهنا على  الحوافز ىيتاط": الوقت فزحوا -

 .1"المحدد الماياري قل من الوقتأيقت نتاج في المطلوب من الإ
 :داريينحوافز المتخصصين والإ.1-2
  :فز يتشمل هذه الحوا 
 ييحصل ، التي يحصلها نو يمن الد ةمئوي ةيحصل المحصل على نسبية، حيث لصيالمح ةايبيالوظائف ال عمبع مثل هذا النظام ييت :ةالعمول -

 .من الصفققات التي يحققققها ةمئوي ةعلى نسبصل المحي أالبائع 
 :همهاأ ةنواع عديدأ ةتشمل الالاي  :ةالعلاو  -
 .الفرد في عمله ةنتاجيإعلى بناءا  ي المرتبأجر في الأ ةعن زياد ةيهي عبار  :ةالكفاء ةعلاي  •
 .عام ةلمد هخلاصإ تابيرا عن المؤسسةالفرد في  ةهي تاويض كامل عن عضويي  :ةقدميالأ ةعلاي  •
 .التاويض الاستثنائييستلزم داء يمجهود مميز أبسبب يجود ة يتمنح هذه الالاي  :ةالاستثنائي ةالالاي  •
 : كلك المؤسسةحوافز على مستوى .2

 :يلي ما فزيتشمل هذه الحوا
رباح أمن [  ٪60يلتكن  ]ة عن استققطاع نسب ةيهي عبار  المؤسسةالااملين في  ةغالبي ةييستفيد منها عاد: رباحفي الأ ةالمشارك.2-1

 . على الااملي، ثم توزياها ةالشرك
فراد على يضع شجيع الأتل عن خطط ةنها عبار أيالسبب في ذلك  التكاليف يضا توفيرأ ييطل  عليها: الاقتراحاتط خط.2-2

 .نتاجلامل يالإن تخفيض تكاليف اأاقتراحات بش
 .ؤسسةالنهائي للم اءدج يالأاتفي الن ةلتققريب المشارك ةثاليم ثر الطرقأكيهي  :ةسهم الشركن لأالعاملي ةملكي.2-3

 .افزو لحجيد لشروط نظام : خامسا
 :2همهاأشريط  ةعد تحققي بفاالية يتطلب تصمي  يتنفيذ نظام الحوافز 

 .الجميع بوجودهييال  يلين يالامال ؤ المس، طرف المنفذينمن ن يكون مفهوم أبمانى : علان عنهيالإتاريف النظام  -6

                                                        
 . 619ص . مرجع ساب  . عادل حرحوش صالح يمؤيد سايد سالم   1
 . 685ص . مرجع ساب  . حمدايي يسيلة  2
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 .اياحتمال تحققيققها يارد ةمنذ البداي ةمحدد ةتصرفات المنتظر السلوك ي الن يكون أ: تحديد السلوك المنتظر -9
 .للققياس يالتحققي  ةقابل ةيجود ماايير محدد :ةداء يالسلوك المرغوب فيه بسهولقياس الأ ةمكانيإ -3
 .داءالأ تشجيع الااملين على رفع مستوىل :ةميمفهو  ةياضح ةداء بصور ربط الحوافز بالأ -9
 .الاحتياجاتلتلبية كافة  ةيشمل الحوافز المختلف :نوعالنظام عادل يمأن يكون  -8

  .المسار المهني ةدار إ :المطلب السادس
 .هنيالمسار الم ةدار إمفهوم : ولالفرع الأ

  .المناصب التي يشغلونهااد في المؤسسة، يبذلك يتال  بمدى حركيته  يمختلف يتال  المسار المهني بالفترة التي يققضيها الأفر 
تسمح له  ببلوغ  ةبطريقق ،ةماين ةمؤسسخارج أي داخل  ةاد المهنيفر الأ ةحرك ةتابالم ةالماد ةنشطالأ ةمجموع" :نهأب ارف المسار المهنيي -
  .1"هيله أققدراته  يتلعتبار خذ باين الاالأب يذلك، ي الاجتماعيضمن الهرم التنظيمي أيالنجاح  ةالمهار من ن كممعلى مستوى أ
  .2"التي يشغلها الفرد على امتداد عمره الوظيفي ةالوظائف المتتالي ةمجموع"نه أكما يارف على  -
 على امتدادة التي يشغلها الفرد تاليتالوظائف الم ةالتي تحدد مجموعي  ةسيأي الر ات يالتنققلات الأفققية ترقيالمن  ةليمتواة مجموع" :نهأي أ -

  .3"عمره الوظيفي
 ةات يالمهار ققدر في ظل ال ةالوظيفي هفي حيات ردالوظائف التي يشغلها الف ةعن مجموع ةو عبار هن المسار المهني أيبدي  ةالتااريف السابققمن 
 .أي تسريحه التققاعد لىإ يالنققل يغيرها يصولا ةالترقيك ةمختلفطرق أساليب ي  ن طري فيه ع ةالمتوفر 

من  نالمديريي  ةالتي تمكن مسؤيلي الموارد البشريالاستراتيجيات ي ط طهداف يالختصمي  يتنفيذ الأ ةعملي يفه: المسار المهني ةدار إما أ -  
، يالتي تتماشى أكثر مع التطور التنظيمي حيث أن التطور التنظيمي 4ةهداف مساراته  الوظيفيأنجاز إحاجات الااملين يتمكنه  من  ةتلبي

فة إلى يتال  بإعداد الأفراد لشغل مناصب ماينة في المستققبل، يبذلك فإدارة المسار المهني تأخذ باين الاعتبار حركية الموارد البشرية بالإضا
  . يضع المؤسسة في المستققبل مما زادها اهتماما أكثر

جميع أي . بما يتماشى مع احتياجات الامل يهافوظم نهم لتطوير ةكل ما تققوم به المؤسس: نهاأالمسار المهني على  ةار دإ يتارف -
 .5يتطويرها ةفراد لتحسين المسارات الوظيفيجيات التي تستخدمها المؤسسات يالأالاستراتيالتققنيات ي 

، ليهاإالمواهب التي تحتاج  ةلمؤسسليتضمن  ةالمهني  ساراتهم  ي لتطوير قدراتهفراد للأالفرص تهدف لتوفير  ةهي عملي: المسار المهني ةدار إ -
  .1ياحتياجات الفرد ةمر بالتوفي  بين احتياجات المؤسسيتال  الأحيث 

                                                        
 ( . 19،  16) ص ص .  963. الأردن . عمان . ر يالتوزيع دار أسامة للنش. الطباة الأيلى . تسيير الموارد البشرية من خلال المهارات . إسماعيل حجازي ي ماالي سااد   1
 . 373ص . مرجع ساب  . جمال الدين محمد مرسي   2
 .  960ص . مرجع ساب  . مصطفى محمود أبو بكر   3

4 Maria Ronn . The relation ship between career management and organization commitment : The moderating effect of 
openness to experience . Master Thesis . Department of Industrial Psychology . University of Stellenbosch . South Africa . 
2010 . p 13 . 
5 Sandra Haase . Applying career Competencies in career Management . Thesis Doctor of philosophy in management . 
Coventry University . England . 2007 . p 29 .    
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 ةبالنسباد يتحققي  احتياجات الامل فر حاجات الأ ةيجاد التواف  بين تلبيإالمسار المهني تامل على  ةدار إن أيبدي  ةريف السابققامن التا
الرضا ي ي تحققي  النمو أ .ةمساره المهني خلال حياته الوظيفييتصوراته عن تف   تتيالامل يالنمو ال صر فبحث عن د ير فالف"ة للمؤسس
 ةفرص التوظيف الملائم ةتاحإب ةلكفاءات المناسبل يفوظمن خلال البحث يالتيربحية  يةجنتاأعلى إلى تحققي  تساى إ ةالمؤسسي ، الوظيفي

 .2"لها
  . المسار المهني ةدار إ ةهميأ: الفرع الثاني

 ،لتزام التنظيميالاي  ءلولامثل اعلى مواقف الااملين ياتجاهاته   ابييجالإلأثرها المؤسسات  من ما ياساامااهت ةالمسارات المهني ةدار إ تلاق
  :3ةفي النققاط التالي ةهميالأبراز إيمكن ي 
  ة؛في المؤسس ةلوظائف المستققبليلفضل أالاستاداد بشكل من  تمكين الااملين -
  ؛المورد البشريأصل لديها يهو  ه أللاهتمام يتطوير  ةللمؤسس ةتتيح الفرص -
ياستققطاب  بل جذشكل عام، مما يتارف على حاجات الااملينالب، لاهتماماتها مام الااملينأي  في سوق الامل ةالمؤسس ةتحسين صور  -

 له ؛
  ي؛تنظيمال  هئيزيد من يلا ةين يالتركيز على حاجاته  الوظيفيالاهتمام بالااملن ، لأديران الامل مادلتخفيض  -
يالآراء  على التققدير ةالققائم ةالاادل لل بذلك من ممارسات الترقية غيرتققي ، تحدد التققدم في الوظائف ةمنطققي سسأ تامل على يضع -

 الشخصية؛
 ؛الرضا الوظيفي للااملين ةزيادي  ةلوظائف المناسبا شافتكا ي مام الااملين لكسب المزيد من المهارات أ ةالفرصتتيح  -
  ة؛بالترقي ةالمتالقق ينملاالنزاعات بين الا فيخف -
  ة؛المهني اته لمسار  تطويرالتخطيط ي العلى   تهقدر ة زيادي ، لتحققي  طموحات الااملينيسيلة محفزة  ادت -
 .باستمرار ةالمتطور  ةلحصول على فوائد المواهب الداخلياي ، للمواهب ةعتماد الكلي على المصادر الخارجيالا ليلتقق -

 .أهداف إدارة المسار المهني: الفرع الثالث
 :4هناك عدة أهداف لاملية تسيير المسار الوظيفي أهمها ما يلي

  ؤسسة؛الامال يالم ةتحسين فاالي -
 ة؛شاغر الناصب الملشغل  ؤسسةمين احتياجات المأت -
  ؤسسة؛الامال يرضائه  عن الم سرفع حما -
  ة؛ستراتيجيإثر أكلى مناصب إتوجيه الامال  -

                                                                                                                                                                                        
1 Michael Armistrong . Hand Book of Human Resource Management Practice . 11 th Edition . Kogan Page . London . 
2009 . p 591 . 

 . 961ص . مرجع ساب  . مصطفى محمود أبو بكر   2
 ( . 91،  98) ص ص .  9069. جاماة دمش  . كلية الاقتصاد . قس  إدارة الأعمال . دكتوراه . الوظيفية ي أثرها على الولاء التنظيمي إدارة المسارات . مااذ نجيب غريب   3
 . 669ص . مرجع ساب  . حمدايي يسيلة   4
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 ت بتحفيز الامال؛الاالاستقق ةيل من نسبالتققل -
  ة؛تخفيض تكاليف اليد الاامل -
 ؛كفاءأتوفير عمال  -
  .ة التلاؤم مع المتغيرات الخارجي -

 .البشريةني وأنشطة إدارة الموارد إدارة المسار المه: الفرع الرابع
  ،سواءالعلى حد  ؤسسةالم  لحاجات كل من الاام ةفهو يضمن تلبية، الموارد البشري ةدار ة هو في قلب أنشطة إالوظيفة نظام تسيير الحيا

 ةتيجيستراإنطلاقا من يا .ةالموارد البشريلأنشطة إدارة  التواف  الداخليأي يالترابط  ؤسسةالم اتستراتيجيإيحقق  الانسجام الخارجي مع  اكم
الموارد تخطيط ي وظائف توصيف اليصف ي على أساسا في تخطيطه ياتمد  و، فهراالمس ةسياس دساسي لتحديتي تاتبر المرجع الأال، ي ؤسسةالم

، تنظي  الاملالتطوير، التكوين ي ، جور يالحوافزالأ :ة الآتيةالموارد البشري ةدار أنشطة إيؤثر على  هيحين تنفيذ، داءتققيي  الأي  ةالبشري
 .1ينلمالالاقات بين الاا، التايينالاستققطاب يالاختيار ي 

 التيتجاهات بالا ةالققرارات المتالققتلك "لذلك تتال  إدارة المسار المهني بمفهوم جوهري يهو حركية الموارد البشرية في المؤسسة ييققصد بها 
تنققلات التي تققوم بها الجميع هي ي بالنسبة لمساره المهني أ، 2"ةغير مرغوبأي  ةمرغوب ةلحركييأخذها الفرد يقد تكون الققرارات ل نأيمكن 
 .الترقية ، التديير الوظيفي، النققل، التنزيل الوظيفي، التسريح، التققاعد :لديها ي تتضمن  يناملعلى الا ةالمؤسس

 .الترقية: أولا
 :مفهوم الترقية -6
يليس  ةعادي ، ن مسؤيلياته تزدادث أحي، ةه الحاليتيظيفمن على أ ةيفظي ضمن  تحديد ياجبات الفرد ةعادإعن  ةعبار "هي  ةترقيالن إ -

  .3"ةهميأكثر يحصل على لققب يظيفي أي  علىألى مركز يظيفي إما ينتققل يغالبا  رد ترقيتهجبم ديزدا الموظف هذا جرأي راتب أ نإف، دائما
التنظي  في  ةيالسلط ةعلى من حيث المسؤيليأيظائف ذات مستوى  توليه  لحصلأالموظفين ي أكفئ اختيار "نها أيضا على أيتارف  -
  .4"ةبها في يظيفته السابققا كان يتمتع ممفضل أ ةديامبمزايا  ةن يتمتع الشخص في هذه الحالأعلى ، داري الموحدالإ

ينتج عن ذلك تغير في المهام ي على من التي كان فيها يظيفة ذات مرتبة أ ن يشغل الموظفأهي  ةالترقييبدي أن  ققينبساين الفيمن التار 
  .ةالمزايا الممنوحي لى ارتفاع في الراتب إ ةضاف، إليهإ ةالموكلالسلطات ي يالمسؤيليات 

 : ةنواع الترقيأ-9
  :5في ةنواع الترقيأه  أ تتمثل
 .هيل كذلكأتالبه ي  ةالمتالققالمااملات ، تغيير المنصبالفيها س التي يم ةيهي الحال: لدرجةفي ا ةالترقي

                                                        
 . 73ص . مرجع ساب  . رقام ليندة  1
 . 19ص . مرجع ساب  . اسماعيل حجازي يماالي  سااد  2
 . 987ص . مرجع ساب  . مصطفى نجيب شاييش   3
الجاماة . كلية التجارة . قس  إدارة الأعمال . ماجستير . مدى الالتزام بماايير ترقية مدراء مكاتب البريد يأثره على مستوى الخدمات البريدية في قطاع غزة . محمد يوسف أحمد السباح   4

 .  61ص .  9005. فلسطين . عزة . الاسلامية 
 . 18ص . مرجع ساب  . اسماعيل حجازي يماالي سااد   5
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  . ةتبر ما ت جدصبحأالتي يمارسها  ةنشطالتحك  من طرف الاامل في الأ ةكون درج،  كلنف كصلغير الاامل ايمن خلالها ي :الصنف ةترقي
  .المناصب على حالهاي  تااملاالمبققى تفي حين ، بالراتب طفقق يتال ة فالأمر في هذه الحالي : الرواتب ةترقي

 .ةعياجمات اتفاقنتيجة  بلفي الغاهي  ةهذه الترقيي ة، ياحدعمل  ةلى جماعإفراد الذين ينتمون الأس كل تمهي ي  :ةالجماعي ةالترقي
 .التدوير الوظيفي: ثانيا

، 1كثرأحداث ي أمن اكتساب مهارات  الوقت حتى يتمكنوا من ةخرى لفتر ألى يظائف إنققل الموظفين تر الوظيفي في يدي تاليتمثل 
  .ة له المؤسس تجاحتة احال خرى فيأ قادرين على شغل يظائف واليصبحي 

 .النقل: ثالثا
الات ة حلنققل في عدل ةؤسس، يقد تلجأ المجرالأي  ةالمسؤيليي  في المركز الوظيفيلها  ةخرى مساييأ ةلى يظيفإللاامل  ةالحالي ةتغيير الوظيف

  :2منها
 ؛للااملين ةالوظيفيالمسارات  النظر في ةعادإ -
  ؛مل في تغيير يظيفتهاالا ةلرغب ةاستجاب -
  ة؛كسب الخبر  -
  .توزيع الااملين من حيث الادد في ةالمؤسس اتدار إالتوازن بين خل   -

  .التنزيل الوظيفي: رابعا
هذا النققل مثل صاحب يحيان في باض الأي  قلأاء بعأي  اتمسؤيلي تكون ذاتأدنى  ةيظيفإلى  ةيظيفمن ( الموظف ) نققل الفرد الاامل 

 :3منهالأسباب  ةالوظيفي ةييت  تنزيل الدرج ،ةمتع بها الموظف في يظيفته السابققخرى يتمزايا أ يأي أالتخفيض في الراتب 
  ة؛الكفاءمققبول من مستوى لا يتيح له تحققي  مكانياته بشكل إي  ةالفرد في المؤسسكفاءة   ضاف -
  ؛عنهيتققاعسه  ل الفرد في الاملاهما -
  .ةه الوظيفيتدرج تنزيلتستوجب  ةعققوب عليهاة يستح  الموظف مخالفارتكاب  -

 .فرادالأ( تسريح ) فصل : خامسا 
ل ي ؤ سن يتخذها المألذلك يجب ي ، ديبيأجراء تكإات التي يمكن اتخاذها ضد الموظف  ى الخطو سقأمن  ةتسريح من الخدمأي ال باد الفصل

 .ةياعيي  ةنيأمت ةدراسباد 
سباب الأيمن بين ، الاصلاح تمحايلا ةكافباد استنفاد  ، ي هلحديث فر سبب كافال تو  ظفي لاإلا يتخذ قرار الفصل أنه يجب إمن ثم في  
  :4ما يلينذكر  صلللف ةساسيالأ
  ؛ليهإ ةالققيام بالمهام يالواجبات الموكلالفرد في في فشل تمثل تالتي ، ي داءانخفاض مستويات الأ -

                                                        
 .  636ص . مرجع ساب  . باري كشواي   1
 . 15ص . مرجع ساب  . مااذ نجيب غريب   2
 . 809ص . مرجع ساب  . يوسف حجي  الطائي يآخرين   3
 ( . 311،  318) ص ص . مرجع ساب  . ديسلر جاري   4
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  ة؛الموضوعالاجراءات لققواعد ي ل ثلتيم لا هالتي تجال، ي من جانب الموظف ةالتصرفات الخاطئي السلوكيات  -
  .الامل بها ةتغير طبيال ةنتيجك ةطلبات شغل الوظيفمتتغيير  -

  .التقاعد: سادسا
( 18 – 10)سن  ترايح بينتديل الغلب أللتققاعد في  ةسن الققانونيالي ، للتققاعد ةالسن الققانوني هباد يصول ةهو توقف الموظف عن الخدم

داء ية تمناه عن أسمأي عاهة جصيب بمرض عضال أذا إ ةالخدم ةلى التققاعد قبل نهايإال الموظف كأن يح  ستثناءاتمع يجود باض الاسنة 
لى جانب تمتع إ ،يالتققاعد ، يالراتبةالخدم ةنهاي أةمكافة، كباض الحققوق الماليلستحققاق الموظف اتققاعد الكما يترتب على . الامل

 .1ةالجمايات التااينيي  ةالنوادي الاجتماعي ةاضويب تققاعدالم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 ( . 996،  990) ص ص . مرجع ساب  .  عادل حرحوش صالح يمؤيد سايد سالم  1
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 :الأول خلاصة الفصل
يلمس تغيرات كبيرة تزامنت أساسا مع تطور الفكر الاداري من جهة، يمن جهة أخرى  إدارة الموارد البشريةإن المتتبع لمختلف مراحل تطور 

  تماشيا مع التحولات الحاصلة في البيئة، يما فرضته كل مرحلة يكذا مختلف الجوانب المؤثرة فيها لذا تغيرت النظرة إلى الأفراد من كونه
د يساهمون في خل  الققيمة يكمصدر للمزايا التنافسية للمققاربة الحديثة، لذا تكاليف تتحملها المؤسسة بمنظور تققليدي إلى اعتباره  موار 

أصبحت هذه الوظيفة كشريك استراتيجي يت  أخذها باين الاعتبار في صياغة يتحديد استراتيجية المؤسسة بناءا على ما تملكه من موارد 
  .  بشرية يضمان تطويرها مما يتماشى مع أهدافها الاستراتيجية



 

 

 

 الفصل الثاني
 وأثرها على أنشطة إدارة الموارد البشرية تكنولوجيا المعلومات

 
 .مفاهيم أساسية حول المعلومات  :المبحث الأول 

 .علومات ماهيتها ومكوناتهاتكنولوجيا الم :المبحث الثاني 

  أثر تكنولوجيا المعلومات على أنشطة ادارة الموارد البشرية  :المبحث الثالث 
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ساعدها في ذلك ما ، و أحدثت تطورات كبيرة عليها، و ومجالات الحياة كنولوجيا المعلومات أغلب ميادينلقد غزت ت              
التي تواجه بالخصوص الشبكة الواسعة للانترنت مما أعطاها القدرة على حل العديد من المشكلات والتغلب على أهم التحديات و 

وظيفة الموارد البشرية أحد أهم هذه ومرونة أكثر، و ، فاقتحام تكنولوجيا المعلومات لمختلف وظائف المؤسسة أعطاها فعالية المؤسسات
. تلف أنشطة إدارة الموارد البشريةتوظيفها بقوة في مخكبيرا يبرزه الاعتماد المتزايد والمكثف نحو استعمالها و الوظائف التي تأثرت تأثرا  

لما تأسيسا و  .على أنشطة إدارة الموارد البشريةأثر استخدامها الفصل التعرف أكثر على تكنولوجيا المعلومات ومكوناتها و  سنحاول في هذاو 
 :تقدم يمكن تقسيم الفصل إلى

 .مفاهيم أساسية حول المعلومات: المبحث الأول
 .جيا المعلومات ماهيتها ومكوناتهاتكنولو : المبحث الثاني

   .على أنشطة إدارة الموارد البشريةأثر تكنولوجيا المعلومات : المبحث الثالث

 .مفاهيم أساسية حول المعلومات: المبحث الأول
أنواعها مصادرها، و أهميتها و الوقوف على و ، لاقتها بكل من البيانات والمعرفةسنحاول في هذا المبحث تبيان مفهوم المعلومات وع

 .خصائصهاو 
 .المعلوماتفهوم م: المطلب الأول

  .ة عرفة بالمخير لأهذه ا ةوعلاق بينها وبين المعلومات ةتفرقالومن ثم  البيانات بيان مفهومب ة سنقوملى مفهوم المعلومإقبل التطرق 
كونها   نطاق لىمفهومها لا يخرج عفما اصطلاحا أ "ةشيء في الدلالال  بهبينأي ما يت هي البيانو "من الفعل بين  ةمشتقلغة ن البيانات إ -

 .1شكلها الأوليمعنى بمواد خام وحقائق ليست ذات قيمة و 
 .2"لى معلوماتإ ةيلها عبر عمليات تشغيليو الخام التي يتم تح ةالماد" :نهاأيضا على أخر آويعرفها  -
ة تجرى عليها عمليات المعالجلم ئها، ما ر اقل معنى ذات وغير، محللة وغيرة، عداد غير مفسر أ وأرقام أ: "نهاأيضا البيانات على أ تعرفو  -

 .3"ة ومنطقي ةتجعلها مقبولوصفات وتتوافر فيها خصائص 
 .4"حداثة أمن ملاحظ ةمباشر نتجت بصورة علامات أو ز و رم: "هيوالبيانات  -

 الخ ... موز، ر علامات، اعداد، حروف، صور، رسومات، رقامأشكال قد تكون أ ةذ عدختأن البيانات أيبدو  ةريف السابقامن خلال التع
 .لاستعمالل ة وقابلةقيمذات لى معلومات إتحويلها لا بعد معالجتها و الخام قيمتها إي البيانات في شكلها سولا تكت
  :ريف للمعلومات نذكر بعضهاتعا ةدهناك ع

                                                        
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم . قسم التسيير . دكتوراه . تقييم أثر نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري بالمؤسسة الاقتصادية من منظور المستعملين . سناء جبيرات   1

 .  04ص .  4102 – 4102. جامعة بسكرة . التسيير 
 .اليمن. موت للعلوم والتكنولوجيا جامعة حضر . 12العدد . وعلوم التسيير مجلة العلوم الاقتصادية . خصائص المعلومات في بناء اختيار قرارات المنظمة أهمية. عبد الله حمود سراج   2

 ( . 031،  042) ص ص    4112
 . 04ص .  4100. السودان .  الأباي للنشر والتوزيع. الطبعة الأولى . نظم معلومات المحاسبة المحسوبة . فياض حمزة رملي   3
. جامعة بسكرة . كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير . قسم التسيير . دكتوراه . مساهمة لتصميم نظام  معومات فعال اتسيير الإنتاج في ظل اقتصاد المعرفة . لامية دالي علي   4

 . 43ص .  4102 – 4102
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  ةرسوم بياني وأفي شكل جداول  ةوتقدم المعلوم(  مستقبلاللفرد ) شكل أكثر نفعا صبح في  إعدادها لتالمعلومات هي البيانات التي تم -
 .1وتكون غالبا ناتجة من عمليات حسابية على البيان الخام بيان ثر منأكمع تجمؤشرات  وومنحنيات أ

 .2تخاذ القراراتاللاستخدام في مجال  ةوصالح هالقارئ ةمفيد ةصبحت معلومفأ ة معينةت معالجتها بطريقالبيانات التي تمهي  المعلومات -
 .3تخاذ القراراتلاس ة لتكون أسادفاه ةلبيانات التي تمت معالجتها بطريقاهي مجموعة من  المعلومات -
متجانسة من الأفكار  ةتركيب، و خاصة، بحيث تعطى معنى مناسب ة توليفيةبطريق ةوالمنسق ةمن البيانات المنظم ةمجموعهي  المعلومات -

 .4فهااكتشاو  ةلى المعرفإالوصول في منها  ةالاستفاد منوالمفاهيم تمكن الانسان 
  :ة هين المعلومأ جليا يبدو ةالسابق فيعار من خلال الت

 .البيانات ةمعالج ةحصيل -
  .سياق معين، وعادة ما يتم تحديدها في إطار و له معنىو شيء مفيد  -
  .تستخدم في اتخاذ القرار -
 .عند الاستخدام اهتقيمتأخذ  -
 .مستقبلا ةالمعرف ةلى زيادإ تؤدي -
من  ةوالثقافي ةالعلمي ةضافالإ" ة من قبل ونعني بالمعرف ةلم تكن معروف ةيدجد ةلى معرفإمن خلال المعلومات يمكن الوصول فيضا أذا إ

التي  ةفي مجالات المعرف هتواجه ةمشكلأي  ةتجعله قادرا على معالجلدراك الانسان إ اتساع لىإ ةكثر حتى تؤدي هذه المعرفأو أمصدر 
 .5"مصادر ةالحصول عليها من عديمكن  واستنتاج ستخلاصا اتنها عمليأعلى  ةتحدد المعرفأن كما يمكن ،  تعلمها

 : التي نلخصها في الشكل المواليومن خلال كل ما سبق يظهر جليا أن هناك علاقة بين البيانات والمعلومات والمعرفة و 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 ( . 20،  21) ص ص . 4114. مصر . القاهرة . عين للدراسات والبحوث الانسانية والاجتماعية للنشر . الطبعة الأولى . العصر الرقمي وثورة المعلومات . محمد صلاح سالم   1
 . 04مرجع سابق ص . فياض حمزة رملي   2
جامعة . كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير . قسم التسيير . دكتوراه . ى التسيير الاستراتيجي للمؤسسات الاقتصادية أثر تكنولوجيا المعلومات والاتصالات الحديثة عل. بلقيدوم صباح   3

 . 001ص .  4103 – 4104.  4قسنطينة 
 . 42ص .  4114. الأردن . عمان . والتوزيع الوراق للنشر . الطبعة الأولى . تكنولوجيا المعلومات وتطبيقاتها . عامر إبراهيم قنديلجي و إيمان فاضل السمرائي  4

 . 412ص .  0222. الأردن . عمان . دار المناهج للنشر . الطبعة الأولى . نظم المعلومات والذكاء الاصطناعي . علاء عبد الرزاق السالمي   5
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 .ةالبيانات والمعلومات والمعرفالعلاقة بين : ( 3)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
والاتصال في المؤسسة الاقتصادية ودورها في دعم الميزة التنافسية استخدامات تكنولوجيا المعلومات .اد كريمة غيزرزاري العياش و  –صدر الم
 . 40ص .4101. الأردن .عمان . دار صفاء للنشر والتوزيع . الطبعة الأولى . 

  المخطط الهرمي لإنتاج المعرفة ( 2) الشكل رقم 
 قاعدة 
 كبيرة 

 من البيانات

 بعد المعالجة 
 والتفسير 
 والتحليل

 مجموعة 
 كبيرة

 من المعلومات

 بعد المعالجة
 والتفسير 
 والتحليل

. كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير . قسم علوم التسيير . دروس في أسس ادارة الموارد البشرية . رقام ليندة  : المصدر 
 . 2ص . 4102.  4102.  0سطيف . جامعة فرحات عباس 

الشكلين السابقين يظهر أن المعلومات عبارة عن بيانات تمت معالجتها وتفسيرها ليصبح لها معنى، أما المعرفة فهي معلومات أدخلت  من
 .عليها عمليات معينة باستخدام وسائل وتكنولوجيا المعلومات

خر بيانات لا يمكن آشخص عتبره يد  قمعين معلومات لشخص سبية، فما يعدن البيانات والمعلومات مفاهيم نأويتبين مما سبق    -
ن تحقق هذا الغرض إف، الاستخدامالغرض من في تحقيق يتمثل بين البيانات والمعلومات واحد للتمييز  ويستخدم معيار، منها ةالاستفاد

 .1بيانات هيف لاإمعلومات و  يهف
 .أهمية المعلومات ومصادرها: المطلب الثاني

 .أهمية المعلومات: الفرع الأول
، مجتمعلل وأ ةمؤسسللو أفراد لأل سواء باسكمن الم ةلى تحقيق مجموعإ الوقت والمكان المناسبين يؤدي فيو  ةناسبالم وفر المعلوماتت نإ

  : 2ةتيهميتها في النقاط الآأتكمن حيث 
  ؛المستقبلالحد من هذه المشكلات في تكفل  اختيارات و ةلحل المشكلات الفني ةساليب حديثأائل و بد توفير -

                                                        
 . 00ص .  4112 – 4111. جامعة بسكرة . كلية العلوم الاقتصادية والتسيير . م التسيير قس. ماجستير . تأثير تكنولوجيا المعلومات والاتصال على الاتصال التجاري . رماني أحمد   1
 . 042ص . مرجع سابق . بلقيدوم صباح   2

 المعلومات

معالجة بواسطة 
 الحاسوب

 البيانات

مصادر  داخلية 
 وخارجية للمؤسسة

وسائل وتكنولوجيا 
 المعلومات 

منتجات/ قرارات   
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 كمية من المعرفة
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 ؛بالفعل ةالمتاح ةمن المعرف ةالاستفادعلى خرين و الخبرات للآتساعد المعلومات في نقل  -
 .كل المستوياتبالانساني في المجتمع  تصالالا ةعمليهي أساس  المعلومات -

  :1تمثل فيتالمعلومات  ةهميأن آخر أ كما يرى
  ؛ةلبحوث العلميلالخام  ةتعتبر الماد -
 ؛ستند على العلم في كل شيءيعالم متغير  في ةوالسيطر  ةعناصر القو ، يملك في الوقت المناسب ةيملك المعلومات الصحيح من -
 .فضل في كل المستوياتأ ةبطريقذ القرارات اتختساعد على ا -

 :2المعلومات ما يلي ةهميأخر عن آويضيف 
  ؛هازدهار وا اتفي نجاح المؤسس ةحد العوامل الحاكمكألمعلومات وقيمتها  ة لالحاج ةهميأمن تزيد الاقتصاد  ةعولم -
  ؛ةيجي لتحقيق مزايا تنافسيبر مورد استراتتعت ةالمعلوم -
 ؛تخصصال ةار في دائر صعدم الانحالتنوع و إمكانية لى تزايد الفرص و إمعلومات لل لايؤدي التوظيف الفع -
لنتائج لوذلك نظرا ة، نتاجيو الإأ ةداريلإا ةنشطوليس مجرد مدخلات تستخدم في الأة الجديد ؤسسةحد عناصر مخرجات المأ علوماتالم -

  ؛القراراتخاذ من جراء استعمالها في  ةالمسجل
 ةجل ضمان الجودأو من أ ،ةسوقيال صهاحص ةلزياد ةث الحالات التي تسعى فيها المؤسسالمعلومات من حي ةهميلأكما يمكن النظر  -
 .وجودةالمنتجات الملنشر  و، أنتجاتهان ممأو 

 .المعلوماتمصادر : الفرع الثاني
  (بعضها)و أشيوعا  هاكثر أ تناولسنها وهناك العديد من التقسيمات يتقوثو يتطلب تنوع المصادر وم ةوالمفيد ةالجيد ةلى المعلومإن الوصول إ

  :نهم من يقسم مصادر المعلومات إلىفم
و أ ةتفسير جديد لفكر كشف أو و  أ ةجديد لتطبيق فكر ا لأسلوب وثائق تنشر في موضوعها وصفهي  :ةوليمصادر المعلومات الأ: أولا

روج الخ ةغيب يابيانات ميدانو جمع الأحصاء و الإأ يبو التجر أ ةواستنادا للملاحظ ةمباشر ا مصادر تم تسجيل معلوماته، أي موضوع قديم
 .الخ...  3الاختراع ةبراء ة،المطبوعات الحكومي، وقائع المؤتمرات: صادرهذه الم وتشمل .اسابقغير معروفة حقائق و  ةجديدبنتائج 

واء عرضها بحالتها س ةصليغير جهتها الأ ةمن قبل جه عند نشرها ةثانوي مصادر تعد المعلومات من :ةالمعلومات الثانوي مصادر: ثانيا
، القواميس ،الكتب: تشمل هذه المصادرو ، 4صورتهامن  بما يغير بو التبويأو الحساب أل عليها تعديلات بالتلخيص او ادخأ ةوليالأ

 .الخ... الصحف
 

                                                        
 ( . 42،  41 )ص ص .  0221. مصر . القاهرة . الدار المصرية اللبنانية . الطبعة الثانية . تكنولوجيا الاتصال الحديثة في عصر المعلومات . حسين عماد مكاوي   1
كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية . قسم التسيير  .ماجستير  .دور اليقضة الاستراتيجية والذكاء الاقتصادي في تعزيز تنافسية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة . حليمي لامية   2
 ( . 1،  2) ص ص .  4112 – 4112. جامعة بومرداس . 
 ( . 2،  1) ص  ص . مرجع سابق . حليمي لامية   3
 . 01ص . مرجع سابق . حمزة فياض رملي  4
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 :1مصادر المعلومات كما يليدد وهناك من يح
  .به ةحداث المرتبطالأ ةعن طريق ملاحظزئية لمشكل معين ج وبةجأيمكن الحصول على  : ةالملاحظ -
كلما كان تصميم ، و لتجارب تخضع للحكم (الخ ...نشطةالأ، لاتالآ، الافراد)مصادر المعلومات إخضاع وذلك عن طريق : ةالتجرب -

  .كثرأفيها  قو ثجيدا كلما كانت النتائج مو  ةالتجرب
هذا  يكتسيو ة، الاستبيان واختيار العينصة فيما يخص إعداد قوائم لى التخطيط الجيد وخاإيحتاج  نيغوهو مصدر معلومات : المسح -
  .ةفي الدراسات التسويقي ةبالغ ةهميأ صدرالم
تصحح  ه للمعلومات التينتاجإمن خلال  اصةهو مصدر هام جدا خو  ،جزائهاأخلال مختلف التقارير التي يعدها من  :ةالمؤسس -

  .ةتتعرض لها المؤسس الانحرافات التي قد
 لهيئات ةوالنشرات المختلف اتار شالاست، الاحصاء، كن الحصول عليها من مكاتب البحوثيتمثل في المعلومات التي يم :ةالبيئه الخارجي -

  ،ةمطلق ةبصف ةحوال صحيحمات ولا يجب اعتبارها في جميع الألكن يجب توخي الحذر في استعمال مثل هذه المعلو ة، حكوميأو  ةخاص
 .تمثيلها للواقعو  اهتجدا في تقييم مدى دق امفيد ةواحدال ةمن تعدد مصادر المعلو أكما 

 .وخصائصهانواع المعلومات أ: المطلب الثالث
 .أنواع المعلومات: الفرع الأول

 :2فيهمها أنواع المعلومات تتمثل أيوجد العديد من 
 .القيام به نويلعمل الذي يل امصور عت أو جل وضع مخططأهي التي يعتمد عليها الانسان من و  :ةمعلومات تخطيطي -
استخدام كاتخاذ قرار   و، أالمشروع أو في انجاز العمل هيحصل الانسان على مفاهيم وحقائق تساعد ةوبهذه الطريق :ةنجازيامعلومات  -

 .العمل المطلوب انجاز جلأالمستخلصات والمراجع من 
المناهج لومات التي تدعم نها المعإف ةعاموبصفة  ةفي مختلف المستويات التعليمي ةلبي المعلومات التي يحتاجها الطهو  :ةمييعلتمعلومات  -

  .ةالدراسي
  .ةنتائج التجارب المختلفة كما تشمل أيضا الموضوعي ماتجاهاتهختلف بم ونهي المعلومات التي يحتاجها الباحثو  :يةمعلومات بحث -
مثل  دائهأل ينعكس ايجابيا على عمله و بشك رهاطويوت ةقدراته التخصصي ةلتي يحتاجها الفرد في تنميهي المعلومات او : ةنمائيإمعلومات  -

  .ةتدريبي ةو حضور دور أكتاب   ةقراء
وقات أه في اتطاقوتجديد  ةتسليالعن النفس و  حلترويل ةمرئي وأ ةمسموع وأ ةيحتاج الفرد الى معلومات مقروء حيث: ت ترفيهيةمعلوما -

  .هفراغ
 

                                                        
 .02ص  4112–4112. جامعة ورقلة . كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية .قسم العلوم الاقتصادية . محاضرات تكنولوجيا ونظم المعلومات في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة . إبراهيم بختي   1
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية . تخصص الاقتصاد الدولي والتنمية المستدامة . ماجستير . دور الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في تحقيق  التنمية المستدامة . ين العلمي حس  2

 . 40ص .  4103 – 4104.  0جامعة سطيف . وعلوم التسيير 
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 :1كالآتيلمعلومات  لخر آيم سهناك من قام بتق
 ةكمي،  عمالرقم الأ ، مثلعن العمليات التي تقوم بها ةوالمتولد ةبنشاط المؤسس ةوهي تتمثل في المعلومات الخاص :ةالمعلومات الداخلي -
  .الخ... عمال الأ، عدد ، الأفرادالتكاليف، نتاجالإ
، المنافسين، الزبائنالمعلومات حول : بالمحيط مثل ةتي من الخارج وتكون متعلقأالمعلومات التي توهي تلك : ةالمعلومات الخارجي -

 .الخ...  الموردين
 ةمن قبل الادار  ةهي محددة، ففي المؤسس ةكبر من المعلومات المتداوللك المعلومات التي تشكل الجزء الأهي تو  :ةالمعلومات الرسمي -

  .ةمسبقا ومؤرخ ةتبع قنوات وطرق محددهمها تأوتتمتع بمميزات 
 ،ةخر مباشر لآ لتنتقل من عامو  ،ةوتتبع طرق غير معروف ةهي غير محدود، فهاخصائصسمية في وهي عكس الر  :ةميسالمعلومات الغير ر  -

 .شاعات من بين هذه المعلوماتوتعتبر الإ
  .ةخصائص المعلومات الجيد: الفرع الثاني

 :2كما يلي  بعادخصائص هذه الأيمكن تبيان  و، المحتوىو الشكل أو الهيكل ، الوقت: بعادثلاثة أساس أالمعلومات على  ةيمكن قياس جود
 .خصائص التوقيت: أولا

 :تتمثل فيو  
 .ليهاإ ةيجب توفير المعلومات عند الحاجأي : التوقيت ةمئملا -
  .معين حول موضوع ياتر حدث المجأن تعكس المعلومات أيجب  :ةالحداث -
 .ةالمطلوبالمعدلات بيجب توفير المعلومات  :معدل توفير المعلومات -
 .المستقبلمعلومات عن الماضي والحاضر و يجب تقديم : معلوماتالالتي تغطيها  ةالزمني ةالفتر  -

 .أو الشكل خصائص الهيكل: ثانيا
 :تتمثل فيو 
  .3"غموضالعن  يدةعبن تكون المعلومات أ" :حالوضو  -
 .ب عرض المعلومات في ترتيب منطقييج :الترتيب -
  .تفصيليةو  ةملخص ةفي صور  ةقدمم ن تكون المعلوماتأيجب  :التفصيل ةدرج -
  .ةشكال البيانيالأ، الأرقام و النصوص: مثلسلوب أكثر من أب ةتكون المعلومات المعروضأن  يجب: سلوب العرضأ -
 

                                                        
 – 4102. جامعة بسكرة . كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير . قسم التسيير . وجيا المعلومات والاتصالات في تحقيق جودة التعليم العالي دور تكنول. محمد عسول أمين   1

 . 42ص .  4101
 ( . 32،  31) ص ص . مرجع سابق . لامية دالي علي   2
بغداد . الجامعة المستنصرية .  22/4101العدد . مجلة الإدارة والاقتصاد . تكنولوجيا المعلومات وتأثيرها في تحسين مستوى الخدمات الفندقية .يسرى محمد حسين   3
 ( . 322،  302) ص ص.  4101. العراق. 
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 .خصائص المحتوى: ثالثا
  :1وتتمثل في

 .كما هو بالفعل  ، أيو موقف بشكل صحيح كما هو في حقيقتهأحدث  ةف المعلومتص :ةالدق -
  .فراد الذين يستخدمونهاالأ ةحاج ة حسبكون المعلومت :ةالملائم -
  .بجميع جوانب الموضوع ةحاطعلى الإ ةالمعلوم هي قدرة :(الاكتمال) الكمال -
 .بالموضوع ة مرتبطةتكون المعلوم :الارتباط -
 لاستخدام ة المدى تحددضيق وأ كبير  دىمتعطي  ة تمثلها المعلومات فقد تكون عامفراد التيماكن والأحداث والأنطاق الأهو  :النطاق -

 .المطلوب فقط

 .ماهيتها ومكوناتهاعلومات تكنولوجيا الم: المبحث الثاني
لبعض الجوانب المتعلقة بالمعلومات، سنحاول في هذا المبحث الوقوف على بعض عناصر تكنولوجيا السابق المبحث  بعدما تطرقنا في

 . المعلومات من مفهوم وأهمية وأهداف وصولا إلى مكوناتها
 .لوماتماهية تكنولوجيا المع: المطلب الأول

 .مفهوم تكنولوجيا المعلومات: الفرع الأول
، أما فيما يلي سنقف على بحث السابقفي الم تم عرضهاالمعلومات ، معلومات تكنولوجيا و من مصطلحينتكنولوجيا المعلومات تتكون 

 :المعلوماتمفهوم تكنولوجيا 
الذي يعني التشغيل الصناعي "  Techno"أصل الكلمة يوناني وتتكون من مقطعين الأول "  Technologie"تكنولوجيا 

 ةالتقني ةاللغ ، ولقد عرفت التكنولوجيا بأنهاولوجيا تعني علم التشغيل الصناعيويعني العلم ومن هنا نفهم بأن كلمة التكن"  logie"والثاني
 .2علميغرض  حقيقتلوالطريقة الفنية  والعلم التطبيقي

 .3ن تكون مجرد اقتناء معداتأمشكلات قبل وعرفت كذلك بأنها فكر وأداء وحلول لل
  .خرىأ ةمن جهبإيجاد حلول للمشكلات و  ةالعلم من جهب قتران التكنولوجياجليا ا سابقين يظهرالمن التعريفين 

  :ختلاف توجهات الباحثين نذكر منهاا بل اختلفت التعاريف لاحدو م اما فيما يخص تكنولوجيا المعلومات فلم يكن لها تعريفأ
 اتلى مخرجإلتحويل المدخلات  ةساليب والفنون اللازموالأ ةوالهندسي ةوجيوالتكنول ةالعلمي ةالمعرف ةمجموع" هي تكنولوجيا المعلومات -

 نترنتلااوالذكاء الاصطناعي وقواعد البيانات والمكاتب و  ةظم الخبير من النض تتوالتي ةهذه المخرجات في البرامج المتطور حيث تتمثل 
 

                                                        
 ( . 02،  02) ص ص  . مرجع سابق . ابراهيم بختي   1
.  02المجلد .  12العدد . مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية .  دور تكنولوجيا المعلومات في تعزيز تقويم الأداء ومحاسبة المسؤولية. مد صفاء أحمد محمد العاني وسليمان حسين مح  2

 ( . 321،  312) ص ص . 4104. جامعة بغداد 
جوان . جامعة محمد خيضر بسكرة . 40العدد . مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية .  يةتطور مفهوم التكنولوجيا واستخداماته في العملية التعليم. نور الدين زمام وصباح سليماني   3

 ( . 012،  013) ص  ص . 4103
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 .1"البعيدةتصالات لإسترانت والبريد الالكتروني وتكنولوجيا اكانت والإ نتر والأ 
 .2"تكنولوجيابث مختلف أنواع المعلومات ع وتخزين و هي العلم الجديد الذي يهتم بجم"تكنولوجيا المعلومات  -
بمختلف لى معلومات تخدم في تحويل البيانات بمختلف أشكالها إالتي تس قنيات المتطورةعن كل الت هي عبارة" تكنولوجيا المعلومات -
  .3"ةمن المستفيدين في كافة مجالات الحيا والتي تستخدمنواعها أ

وتقنيات معالجة ، قواعد البيانات دارةإو ، وسائل الاتصال عن بعدو البرمجيات، و ، المكونات الماديةنها في أ" تكنولوجيا المعلوماتتتمثل  -
 . 4" على الحاسوب ةنظمه المعلومات المعتمدى المستخدمة في أخر المعلومات الأ

وغيرها ، الشبكاتو ، الحاسوب وأجهزة، الوسائلو  ،دواتهي ذلك المزيج بين الأن تكنولوجيا المعلومات اريف يمكن القول بأمما سبق من تع
التوزيع والمشاركة التخزين والاسترجاع و التحليل و ع والتصنيف و يمن خلال التجم ،نواعهاالتي تتعامل مع المعلومات بمختلف أمن الوسائل و 

اجتماعية، اقتصادية، الأمنية والسياسية، الصحية، )تعمليها في جميع ميادين الحياة وبذلك تزداد أهميتها أكثر بزيادة مس ويسر بكل سهولة
 ....(الفلك، العلمية 

  .تكنولوجيا المعلومات أهمية: الفرع الثاني 
 في  هالخصن للمؤسسة بالنسبة تسي أهمية كبيرةفهي تك، امستوياتهوعلى كل المؤسسة  نشطةنولوجيا المعلومات تدخل في جميع أتكبما أن 

 :5ةالنقاط التالي
  ؛ارلال توفير المعلومات بالدقة والوقت المناسب لمتخذ القر اتخاذ القرارات من خ تحسين عملية -
 ؛ةا توفره من قاعدة معلومات مستقبليبم وث أزماتدساهمت تكنولوجيا المعلومات بتقليل ح -
  ؛مبدعة فكارالفكري للعاملين الأمر الذي يساعد على تقديم أعمال وأالجانب إثراء المهارات والمعارف التي تعمل على  تساعد في تنمية -
  .ةالميزة التنافسي المؤسسةبما يكسب  قاعدة معلومات استراتيجية على بناء تساعد المؤسسة -

  :6هميات التاليةالأ كما يمكن إضافة
  ؛ةكانيالمعوقات الم رد وإزالةهود والمواالوقت والمسافات وترشيد الج اختصار -
   ؛ةتفاعل الايجابي المستمر مع البيئة الخارجية خدمة لأهداف المنظمال -
  ؛تعزيز جودة منتجاتهاتعطيها امكانية الوصول إلى أسواق جديدة و  -
  ؛الزبائنتمكنها من إدارة أكثر فعالية للموارد البشرية و  -

                                                        
 340) ص ص .  4104. جامعة ورقلة .  01عدد . مجلة الباحث .  أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهزة الحكومية المحلية. العربي عطية   1
 ،334 .) 
 . 32ص . مرجع سابق . عامر ابراهيم قندليجي وإيمان فاضل السامرائي   2
 . 22ص .  4112. الأردن . عمان . دار الراية للنشر والتوزيع . الطبعة الأولى . الرقابة الداخلية والتدقيق في بيئة تكنولوجيا المعلومات . عطاء الله أحمد سويلم الحسبان   3
 2العدد . المجلة الأردنية في إدارة الأعمال .  جودة تكنولوجيا المعلومات وأثرها في كفاءة التدقيق الداخلي في الشركات الصناعية والخدمية. شاهر فلاح العرود وطلال حمدون شكر   4

 ( . 221،  212) ص ص . 4112. الأردن .  2المجلد 
 ( . 341،  341) ص ص . مرجع سابق . يسرى محمد حسن   5
. الأردن .عمان . دار صفاء للنشر والتوزيع . الطبعة الأولى . استخدامات تكنولوجيا المعلومات والاتصال في المؤسسة الاقتصادية ودورها في دعم الميزة التنافسية .زرزار العياشي وغياد كريمة   6

 . 34ص .  4101
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 .التكاليففي تحكم التحسين الانتاج و  -
 .هداف تكنولوجيا المعلوماتأ: الفرع الثالث

وهي تهدف ة، الخاص على مختلف المجالات وأقسام المؤسس وأقطاع الحكومي أن تحققها سواء للن كيم، لتكنولوجيا المعلومات فوائد عديدة
  :1لىإ

  ؛عن اقتصاديات الحجم التنافسية الناجمة أثر الميزة خفض تكاليف الإنتاج وإزالة -
  ؛ض تكاليفهوخفه زيادة سرعة الاتصال وكفاءت -
  ؛ةالدقيقة والمتجددة وذلك قصد اتخاذ القرارات الصائب توفير المعلومة -
  ؛ةوجعلها أكثر وضوحا وفعالية، تبسيط إجراءات وعمليات المؤسس -
 ؛أووقوع الخط الشفافية وتقليل التزوير -
  ؛أحسن تنظيمتالي البل و العم وتقديم خدمات أكثر وأفضل لتوفير -
 ؛نو المخز وحسن استغلال الموارد و  ،فضلاستغلال الوقت بطريقة أ -
 .ا من أهم مصادر الميزة التنافسيةتحسين تنافسية المؤسسة باعتبار التكنولوجيا عموم -

  .مكونات تكنولوجيا المعلومات: المطلب الثاني
 .ةالمكونات المادي: الأول الفرع

ن أنها تتضم كمالمستفيدين  وبثها ل ،اواستقباله ،استرجاعهاو  ،وتداولها ،ونقلها ،اوخزنه، دخال المعلوماتوتشمل المعدات المستخدمة لإ 
 :من أهمها، و 2وب وما يرتبط به من أجهزة الحاس
 .الحاسوب :أولا

سبق إعداد خطواته لمعالجة مر برنامج معين أو أ control وتحكم البيانات تحت سيطرةلمعالجة  وهو عبارة عن آلة تستخدم كأداة 
 .3رالكمبيوت بذاكرةبرنامج ال علاوة على اختزانذلك مشكلة ما و 

 ،تها، معالجتخزينهاطبقا لمجموعة تعليمات معينة لها القدرة على استقبال المعلومات، تعمل  آلة الكترونيةعن  عبارة" نهويعرف أيضا بأ
   .4وامرواستخدامها من خلال مجموعة من الأ

ومن ثم استقبال المعلومات أو دخال من التعريفين السابقين يبدو أن الحاسوب هو عبارة عن جهاز الكتروني قابل للبرمجة وله القدرة على إ
   .خراجهاإ وأتخزينها معالجتها ف

 
                                                        

. الجزائر . جامعة ورقلة .  3العدد . مجلة أداء المؤسسات الجزائرية . تكنولوجيا المعلومات والاتصال وتأثيرها على رضا زبائن المؤسسة المصرفية الجزائرية . ن وزينب شطيبة محمد زرقو   1
 ( .  21،  13) ص ص .  4103

.  4101. الأردن . عمان . الوراق للنشر والتوزيع . الطبعة الأولى . في منظمات الأعمال الاستخدامات والتطبيقات  تكنولوجيا المعلومات. غسان قاسم داود اللامي وأميرة شكرولي البياتي   2
 . 02ص 

 . 11ص .  4103. عمان . الأردن . دار البداية ناشرون وموزعون . الطبعة الأولى . تكنولوجيا المعلومات وتطبيقاتها . حسين جعفر الطائي   3
 . 24ص . مرجع سابق . ياشي وغياد كريمة زرزار الع  4
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 :1كما يلي  ويتكون الحاسوب من عدة أجزاء رئيسية نذكرها
 .لحاسوبالأخرى لجزاء لأعلى ا التي تقوم بمعالجة البيانات والسيطرة :ةوحدة المعالجة المركزي• 
  .ةالبرامج أثناء المعالجلبيانات و وتقوم بالخزن المؤقت ل :وحدة الخزن الرئيسية• 
  .ةوتقوم بخزن البيانات والأوامر عندما لا تستخدم للمعالج :ةوحدة الخزن الثانوي• 
  .في الحاسوب والأوامر للمعالجةتقوم بتحويل البيانات و  :دخالالإوحدات • 
  .من قبل المستخدم تقوم بعرض البيانات في هيئة تفهمو  :خراجوحدات الإ• 
 .الاتصال وتقوم بالسيطرة على سير المعلومات من وإلى شبكات :الاتصال أجهزة• 
 .نواع الحواسيبأ: ثانيا 
 :ا في الجدول الآتيلخصهوتصنيف حسب امكانياتها وقدراتها ن مختلفةإن للحواسيب أنواع وأشكال  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 . 033ص .  4112. الأردن . عمان . إثراء للنشر والتوزيع . الشارقة . المكتبة الجامعية . الطبعة الأولى . العملية الإدارية وتكنولوجيا المعلومات . مزهر شعبان العاني وشوقي ناجي جواد   1
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 .أنواع الحواسيب: (3)جدول رقم 
 المزايا النوع

، بأربعة أضعاف الأجهزة التي تليهاذات قوة معالجة ضخمة جدا وسرعة عالية تقدر  - الحواسيب الضخمة -0
 . ، وتستخدم لإجراء تطبيقات كبيرة جداكلفتها مرتفعةو 

كبيرة الحجم وأقل كلفة وتتيح عملية المشاركة في المعلومات وتربط أجهزة عديدة وسعتها   - الحواسيب الكبيرة -4
 .، وتستخدم في الشركات الكبيرة ميجابايت 411 – 2التخزينية من 

، وتمكن تصنع لأداء مهام محددة، و فة منهاأقل كلأصغر حجما من الحواسيب الكبيرة و  - الحواسيب المتوسطة -3
، وهي بحاجة لال ربط المواقع ببعضها البعضمن خمن توزيع عملية معالجة البيانات 

  . المنظمات الصغيرة بدلا من تحملها تكاليف الحواسيب الكبيرة 
أكثر تطورا ، و الصغيرةالحواسيب ، وأسرع من المتوسطةحجمها بين الحواسيب الصغيرة و  - حواسيب محطات العمل -2

مها من قبل عدة أشخاص في آن ، ويمكن استخداتزود بمستوى عال من الأداء، و منها
 .، وتستخدم من قبل المهندسين والمصممين والمعماريين ومن قبل شركات الاستثمارواحد

تخدم في الغالب للربط تس، و أقلها تكلفةأصغر الحواسيب ذات الأغراض العامة حجما و  - الحواسيب الصغيرة أو الشخصية -2
، ومع التطورات بأعداد كبيرة جدا، وشائعة الاستخدام من قبل الأشخاص و مع الشبكات

 .الجارية عليها شاع استخدامها للأغراض التجارية 
، وتتيح عملية إدخال ة بالحواسيب الكبيرة أو المتوسطةحلت محل الطرفيات المرتبط - حواسيب الشبكات -1

، وقابليتها لمعالجة البيانات أقل واقع مختلفة إلى الحاسوب المركزيوالطلبيات من مالبيانات 
والذي يقوم  ( Server)، ترتبط مع حاسوب خادم (الشخصية ) من الحواسيب الصغيرة 

 .بحفظ البيانات وبرمجيات حواسيب متعددة 
. دار اليازوري العلمية للنشر . الطبعة الأولى . تحسين فعالية الاداء المؤسسي من خلال تكنولوجيا المعلومات . وصيفي الكساسة : المصدر
 .  10ص .  4100. الأردن . عمان 

 :1منها خصائص ةالحاسوب بعد ث يمتازحي
  ؛اتداء العمليأفي  ةالدق -
  ؛العملياتفي أداء قت التي تساعد على توفير الو  ةالعالي ةسرعلا -
 ؛داء عمل واحد فقطأ عدم الاقتصار علىو ، عمالالعديد من الأ ةيفي تأد ةالمرون -
  ؛عند الطلب هافي استرجاع ةوالسرع ،من البيانات ةكبير   اتفي تخزين كمي ةالكبير  ةالسع -
 .ةملحقات مساعد ةضافإالتي تلحق به  ةالثانوي اتوالذاكر  ،ةصليالأ هالتوسع والنمو في ذاكرت ةقابلي -
 
 

                                                        
 . 22ص .  0222. مصر . القاهرة . دار الشروق . الطبعة الأولى . ت وتطبيقاتها تكنولوجيا المعلوما. محمد محمد الهادي   1



 .تكنولوجيا المعلومات وأثرها على أنشطة إدارة الموارد البشرية: يالفصل الثان
 

61 
 

 .البرمجيات :الفرع الثاني
 .تعريف: أولا

من  الأوامر المعدةمن التعليمات و مفصلة أي أنها مجموعة ، على العمليات في نظام الحاسوب التعليمات التي تسيطر مجموعة"نها وتعرف بأ
 .1والتي تعمل على توجيه المكونات المادية للحاسوب للعمل بطريقة معينة بغرض الحصول على نتائج محددة ،(المبرمج)قبل الانسان 

باتجاه نتائج  اهتنسق بينها وتنظم عمليمكنها العمل بدون وجود برمجيات لا للحاسوب  أن المكونات الماديةالسابق يظهر من التعريف 
  .ةمحدد
  .برمجياتالهم مراحل تطور أ: ثانيا

 : كل التالييمكن إيضاح أهم مراحل تطور البرمجيات في الش
 .مراحل تطور البرمجيات: (2) الشكل رقم 

 
 المرحلة الخامسة 

 الوقت الحالي – 4111
 تطوير مستمر في البرمجيات

الحواسيب النقالة والحواسيب 
 المكتبية

. استخدامات تكنولوجيا المعلومات والاتصال في المؤسسة الاقتصادية ودورها في دعم الميزة التنافسية . العياشي وغياد كريمة  زرزار: المصدر
 . 13ص  . 4101. الأردن .عمان . دار صفاء للنشر والتوزيع . الطبعة الأولى 

حيث كان الاعتماد الكلي على  0221 ظهورها سنةمنذ مراحل  بعدةنلاحظ أن صناعة البرامج مرت ( 5) من خلال الشكل رقم  
جدد لخاصية الت، ونتيجة البرامج على اختلافهافي تطور المستمر والمتجدد بالالوقت الحالي والذي يتميز  نظام المعالجة بالدفعات إلى غاية

  . 2بصورة دقيقة يصعب حصر فترات ومراحل تطور البرامج الحاسوبية
  .نواع البرمجياتأ: ثالثا

   :ا فيما يليبرمجيات نذكرهممن اليوجد هناك نوعين 
بها  وصلات الاتصال والمعدات الملحقةو  هي مجموعة البرامج العامة التي تدير مصادر الحاسوب كالمعالج المركزي: برمجيات النظام -1
من برمجيات النظام والذي يدير  يعتبر نظام التشغيلللحاسوب و  المكونات الماديةخرى و كواسطة للربط بين البرمجيات الأتعمل هذه البرامج  و 
 .Dos و Windowsمثل . 3عمال الحاسوبأيسيطر على كافة و 

                                                        
 . 14ص .  4100. الأردن .عمان .دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع . الطبعة الأولى . تحسين فاعلية الأداء المؤسسي من خلال تكنولوجيا المعلومات . وصيفي الكساسبة   1
 . 13ص . مرجع سابق . كريمة   زرزار العياشي وغياد  2
 . 022ص . مرجع سابق . مزهر شعبان العاني وشوقي ناجي جواد   3

 المرحلة الأولى
0221 -0211 

بداية ظهور 
البرمجيات بالتوجه 
نحو نظام المعالجة 

 .بالدفعات 

 المرحلة الثانية
0211-0212 

ظهور نظم تعدد 
نظم  المستخدمين ،

الاسترجاع الفوري المباشر 
 .وبناء قواعد البيانات 

 المرحلة الثالثة
 0221نهاية  -0212

ظهور نظم التراسل 
وتوزيع البيانات على 

 .مستوى الشبكات

 المرحلة الرابعة
0221 – 4111 

بروز وانتشار 
الحواسيب المكتبية 

ذات القدرات العالية 
 .والمتنوعة 
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وتشمل هذه  ،ةييرات طفيفيمكن تطبيقها مع تغإذ ة نمطية وهي برامج معدة لتشغيل عمليات معينة ذات طبيع :ةالبرمجيات التطبيقي-2
 .1تنفيذها امج على كافة التعليمات التي تحدد بصورة سلسلية عمليات المعالجة اللازمة للبيانات وكيفيةالبر 

 .الشبكات: الفرع الثالث
 .تعريف: ولاأ

 .2"د على تبادل البيانات فيما بينهاالبعض بطريقة معينة تساعمجموعه من الحواسيب المرتبطة مع بعضها " نهاويمكن تعريف الشبكات بأ
  . الشبكات أهمية: ثانيا
التشغيل ودعم اتخاذ القرارات وذلك من   المؤسسة الحديثة فهي تسهم في رفع كفاءةفي ا بارزا وبالغ الأهميةالاتصال مكان اتكل شبتحت

 :3خلال
  ؛نقل وتبادل المعلومات وسرعة الاتصال وسهولة كفاءة -
  ؛استخدامها بالمشاركة فيذلك و  التشغيل الاقتصادي للأجهزة -
  ؛خرىيمكن أن تكون متاحة للعناصر الأصر ، فالبرامج المتوفرة لدى كل عنفي البرمجيات المشاركة -
  ؛في المعلومات وقواعد البيانات المشاركة -
مما يؤدي إلى سرعة ، ة المختلفةالتي تعني توزيع المهام على عناصر الشبك Disributed Processingتطبيق المعالجة الموزعة  -

  .تشغيل هذه العناصر انجازها ورفع اقتصاديات
 .نواع الشبكاتأ: ثالثا

وعدد المستخدمين لهذه الشبكات وسنحاول تسليط  التي تغطيها ونوع الخدمات التي تقدمها  يمكن تقسيم الشبكات حسب المساحة
  :كما يلي  على هذه الأنواع المختلفة من الشبكات الضوء

  Locala Area Net works/LANs :ةالمنطقة المحلي ةشبك -1
ومن خلال قنوات اتصال د و خر في حيز محدمع الآكل من الأجهزة المستقلة بالاتصال  عدد ت للبيانات يسمح لتصالاة عن نظام ار اعبهي 

الكبيرة  المؤسسات بصورة واسعة في أنشطه الأعمال الصغيرة أو أقسامتستخدم و . معتدل Data Rateفيزائية، وبمعدل مرور بيانات 
 .4وتعمل على تحقيق عمل جماعي أكثر كفاءة وفعاليةوالبيانات والبرامج  حيث تساعد الشبكة في اشراك العاملين في الأجهزة

 Wide Area Net works / WANs: ةشبكة المنطقة الواسع -2
، فهي يمكن أن تغطي مدينة أو دولة أو جغرافيا وهي الشبكة التي توفر امكانية التعامل والاتصال بين مختلف محطات العمل المتباعدة 

  .5الانترنت ة الواسعة شبكةطق، ومن أهم الأمثلة وأكثرها انتشارا على شبكه المننحاء العالممواقع منتشرة في جميع أ

                                                        
 . 41ص . مرجع سابق . غسان قاسم دواد اللامي وأميرة شكرولي البياتي   1
 . 400ص .  4100. الأردن . عمان . دار اليازوري للنشر والتوزيع  .الطبعة الأولى . دور نظم وتكنولوجيا المعلومات في اتخاذ القرارات الإدارية . عدنان عواد الشوابكة   2
 . 323ص . مرجع سابق . علاء عبد الرزاق السالمي   3
 (.  401-401)مرجع سابق ص ص . عدنان عواد الشوابكة   4
 . 12ص . مرجع سابق . محمد صالح سالم   5
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 Value Added Net works / VANs :ةشبكة القيمة المضاف -3
 الخدمة من حيث تكاليف فرات اقتصاديةتقدم هذه الشبكات و و  ( Multipath) ددة المسار متع هي عبارة عن شبكات خاصة 

بيع شركة تتولى مهمة إدارتها، وتقوم الشركة بمن قبل  ، وتؤسس شبكة القيمة المضافةمؤسسات وإدارة الشبكة، لأنها تستخدم من قبل عدة
رسوما مقابل كمية البيانات التي يتم ون تركالمشويدفع  .ةلشركات أخرى راغبة في استخدام الشبك(   Subscriptions)الاشتراكات 

  .1لى رسم الاشتراكلإضافة إابفقط بثها 
 :نترنتالأ -4

لربط بين والصغيرة، وهي أداة ل يرةلايين الحاسبات الكب، وتتصل بمة الشبكات، فهي تضم آلاف الشبكاتتعد الانترنت بحق شبك
 المؤسساتفراد و نت سنويا على مستوى الأالانتر  امخدفي مختلف أنحاء العالم ويتزايد است والمؤسسات التجارية ،والمراكز البحثية ،الجامعات

 .2لإنشاء وتدفق ونشر المعلوماتهم وسائل الاتصال ت أحد أصبححتى أ
 :نتاالانتر  -5

من  كنك، وتمتماماوتبدو وتتصرف كالانترنت المعلومات لإظهار نت انتر ، وتستخدم تقنية الاةالمؤسسات الكبير تستخدم في  شبكة داخلية
 .3نتانتر إلى الادخول الولون بة فقط المخركلشوموظفو ا ،الموظفينوموارد الشركة بين علومات م مشاركة
  :الاكسترانت -1

حزمة من من  الشبكة وتتألف هذه( ... الزبائن، الموردين) خارج المؤسسة اجات الأشخاص مناحتي هي شبكة المؤسسات الخاصة لتلبية
مثل خطر ) من تلك الشبكات فضلا عن استخدام جملة تقنيات لحمايتها انت المرتبطة بعضها مع توفير خصوصية كل شبكةالانتر  شبكات

 .4المرتبطة بهانت اات الانتر بكش برفراد عمن دخول غير مخول للشركات والأ (  Fire wallالنار
 .ةالمهارات البشري: الفرع الرابع

 تتمثل هذه المهاراتحيث ، يحقق مزاياهاا وإدارتها بم ،مورد للاستخدام الأمثل لتكنولوجيا المعلومات والاتصال تعتبر المهارات البشرية أهم
المتخصصين في مجال ، حيث يكاد يتفق أغلب بالنسبة للمؤسسة التي تمثل التميز والتفوقو  ، الإدارية والتنظيميةة، الفكريةفي الثورة المعرفي

لزمات المست المعلومات والاتصالات في المؤسسة تفوق أهمية وتشغيل أن أهمية العنصر البشري في إدارة تكنولوجيا المعلومات والاتصال على
  .5كبيرى نحو  لع المادية

ن والذي( End Users )بالمستخدمين النهائيين ميطلق عليه نالذي الغالبية، الأول ويشكل لى صنفينوتصنف الموارد البشرية إ -
 ما الصنف الثاني،أتهايقة لعمليات برمجدقالتفاصيل ون الخوض في المستفيدين منها ومن تطبيقاتها من ديتعاملون مع برامج التطبيقات ك

                                                        
 .   02ص .  4111. مصر . القاهرة . المنظمة العربية للتنمية الإدارية . الطبعة الأولى . تكنولوجيا المعلومات والاتصالات وتطبيقاتها في مجال تجارة النقالة . بشير عباس العلاق   1
 . 001ص .  4111. مصر . القاهرة . وزيع السحاب للنشر والت. الطبعة الأولى . إدارة المعرفة وتكنولوجيا المعلومات . ياسر الصاولي  2
 . 44ص .  4112. الأردن . عمان . زمزم ناشرون وموزعون . الطبعة الأولى . أساسيات تكنولوجيا المعلومات . أكادمية الفيصل العالمية   3
 . 002ص . مرجع سابق . غسان قاسم داود اللامي وأميرة شكرولي البياتي  4

 . 12ص . مرجع سابق . كريمة   زرزار العياشي وغياد   5
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 .1النظام برامجها أو من ةتطبيقيال ة سواءالمختلف الحواسيب ويضعون البرامجمون صمصون في مجال الحاسوب الذين يصختهم المو 
 .البياناتقاعدة : الفرع الخامس

محددة من متطلبات ات جمين حاأت، بغرض معين سقمع بعضها بن ةمن بيانات ومعلومات مرتبط ةمنظم ةعن مجموع ةعبار هي  
 مقراراته تخاذلا اءر دالم ةلمساعد ةتجدسالمتغيرات الم ةواكبلم رارالبيانات باستم ةتحديث قاعدو و تعديل أ ةضافإويمكن ، 2المستفيدين
 .3ةوفعالي ةبكفاء معمالهألمستخدمين النهائيين من القيام بتمكن او  ،ةالصحيح سسالأوفق  ةالاستراتيجي

 .على أنشطة ادارة الموارد البشريةأثر تكنولوجيا المعلومات : المبحث الثالث
 ةن لها مضامين ضخمأحيث ، تصالاتلإاالانترنت و  ةثور و  ةتغيرات التكنولوجيهي ال اليومديات التي تواجه المؤسسات هم التحأمن 

التحول من التخصص الدقيق إلى )  4ةالموارد البشري ةنشطأوظائف و  ةفكاة في  ات جذريير نها تعني تغيلأ ،ةالموارد البشري ةوظيفل ةبالنسب
 لصالحسيتراجع التنظيمي التقليدي كلها فهي. القائمين عليهاالأفراد ومهارات  اهكذلك طرق عمل،  (ذوي المعرفةالبحث عن الكفاءات و 

 ص تختوالتي ةراكز المتابعإنشاء ما يسمى بم لىإ ةضاف، إالعملياتنتيجة تألية  العاملينفي عدد بانخفاض  تميزة تبداعيأنماط تنظيمية إ
 اتقليدي فيذ بعض المهام التي كانتوتن ةشاركالمب ةفي مجال الموارد البشري ينختصالمغير عن السماح ل ،5فراد فضلاالأ الاتانشغ عن ةجابالإب

ولقد  ،6لينموالعا اءر دملتية لاذالخدمات ال اتكنولوجيو  تطبيقاتتطوير على ذلك  ةمثللأوضح اأمن و  HRختصاص العاملين في إمن 
 . 7ةالموارد البشري ةوظيفرونة لالتغيرات ويعطي مكنمط وتوجه يستجيب لهذه   E-HRMظهر مفهوم 

 :ت في إدارة الموارد البشرية نذكرمن أهم مزايا تطبيق تكنولوجيا المعلوماو 
  ؛توسيع دور وظيفة الموارد البشريةزيادة فعالية و  -
 ؛8التقليل من العمل الروتيني والسماح بتبادل أفضل المعلومات -
وتزويد المديرين الآخرين مما يسمح باتخاذ القرارات  ،ومات الموارد البشريةنظام معلعلى انتاج بيانات موثوقة عن طريق تعزيز القدرة  -

 ؛بالخدمات الاستشارية
 
 

                                                        
السنة السادسة والثلاثون . مجلة الادارة الاقتصادية .  تقانة المعلومات والتفكير الاستراتيجي وتأثيرهما في استراتيجية الابداع التنظيمي. علي جاسم العبيدي وأردان حاتم خضير العبيدي   1
 ( .  422،  411) ص ص . 4103. العراق. بغداد . العدد اربعة وتسعون . 
  022ص . مرجع سابق . عامر إبراهيم قنديلجي وإيمان فاضل السامرائي   2
 . 331ص . مرجع سابق . يسرى محمد حسين   3
الجامعة . كلية الدراسات العليا . إدارة الأعمال قسم . ماجستير . في الجامعات الفلسطينية النظامية  e-HRMواقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا . يوسف محمد يوسف أبو أمونة  4

 . 12ص .  4112. فلسطين . عزة . الاسلامية
41ص . مرجع سابق . اسماعل حجازي و معاليم سعاد   5  
جامعة الشرق الأوسط . كلية الأعمال . عمال الإلكترونية تخصص الأ. ماجستير . مؤيد عبد القادر شخابنة جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وأثرها على جودة الأداء الوظيفي   6

 . 41ص .  4102
 . 12ص . مرجع سابق . أبو أمونة يوسف محمد يوسف   7

8
 V. K . JAIN . Impact of technology on HR Practices . International Journal Of Infopmative & Futuristig Reserch . 

volume 1 . Issue 10 . June 2014 . p p ( 25 . 37  ) . 
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وبسيط مما يسمح للمؤسسة بتقليل تكلفة الطباعة وإيصال بشرية من خلال الانترنت بشكل سهل، تحسين تقديم خدمات الموارد ال -
 ؛1فوري للمعلومات وإمكانية إعادة الوصول إليها

مجموعة أعضاء منتشرين " هيوساهمت في بروز  المؤسسات الإفتراضية والتي  ،2سهلت العمل عن بعد ونقل العمل من المكتب إلى المنزل -
  ؛3"منتشرين جغرافيا يشتركون في نفس العمل ويتواصلون حصريا من خلال الإلكترونيات

 :4ويضيف آخر عن المزايا الآتي 
 .الوقتربح  -
ل أعوان المؤسسة من حيث المهارات، المسارات التمكين من المتابعة الدقيقة لكطيات، تعديلها بشكل دوري و تسهيل عملية تسيير المع -

الذي يتمثل في عملية استخراج من قواعد المعطيات و  le data mining، أهداف الحركية وذلك بالاستعانة بما يسمى بـــ الاحترافية
جد متطورة مثل الشبكات إحصائية كما أنها تعتمد على طرق رياضية و . وأجزاء السوقعلومات الضرورية حول الأفراد، التوجهات الم

 .النمذجةالعصبية و 
 .تمكن من إعادة الهندسة لمختلف العمليات  -
   .للموارد البشرية ةلكترونيالإ ةدار الإ: المطلب الأول 
 .( E-HRM) مفهوم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية :  لالفرع الأو  

على  ةوالرقاب، هتوجيال و، تخطيطال عمال فيشبكات الأو ، نترنتللا ةعلى الامكانات المتميز  ةالقائم يةدار الإ ةعمليال"نها أحيث تعرف ب
 .5"ؤسسةهداف المأجل تحقيق أخرين بدون حدود من والآ ،مؤسسةلل * ةالقدرات الجوهريالموارد و 
وذلك ، لكترونيلى النمط الإإداري العادي من النمط اليدوي لى تحويل العمل الإإ تهدفة متكامل ةرقمي ةمنظوم"نها أخر على آويعرفها 

  .6"تكاليفالقل وبأسرع وقت أالقرار الاداري ب اتخاذ تساعد في ةقوي ةبالاعتماد على نظم معلوماتي
بلا ) لكترونيلى النمط الإإ، يمن النمط اليدوي الورقتم فيها الانتقال يالتي  ةدار هي الإ ةلكترونيالإ ةدار ن الإأمن التعريفين السابقين يبدو 

  .ؤسسةهداف المأجل تحقيق أمن  ئفهااوظام تكنولوجيا المعلومات للقيام باستخدب( ورق
  :7هيالمبادئ  من ةعلى مجموع ةلكترونيالإ ةدار وتقوم الإ

  ؛سفلعلى والعاملين في الأفي الأ ةدار بين الإ ةالتنظيمي ةالفجو  ةزالإ -
                                                        

1
 Yu . Long . The impact of information technology on the HR function transformation . Master thesis . Business 
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2
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Multidisciplinary Research Journal . vol 2 . Issue 5 . May 2015 . p 35  
3
 Nadege GUNIA : La Fonction ressources humaines face aux transformations organisationnelles des entreprises : 

Impacts des nouvelles technologies d’information et de communication . Thèse de Doctorat . Université Toulouse I . 

France .2002 . P 35 . 
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  ؛ةإلغاء التقسيم التقليدي بين الإدار  -
  ؛دوار والوظائفإعادة بناء الأ -
  ؛عن بعد العلاقات وانجاز الأعمال والصفقات رقمياعلق بالوظائف، استخدام البرمجيات التي تتو  العاملل الآلة محل حلاإ -
  ؛من الشركات لاء والمجموعة المشتركةع الموردين والعمم لتغطي جميع العاملين في الشركة وعلاقات الشركةلكترونيا تبادل البيانات إ -
 (. مثلا كحصول الفرد على رسالة الكتروني بمجرد القيام بتسديد فاتورة معينة، سحب أموال أو إيداعها)  ليالتفاعل الآ -

، أو e-HR المصطلح نهم من يطلق عليه في الدراسات الأدبية الأجنبيةفم، تحمل نفس المعنى له مسميات e-HRM  إن مفهوم
Virtuel HRMيطلقون عليهون خر ، وآ HR Intranetو، أ web-Based HR،  م من الباحثين يطلقون عليهغيرهو 
هذا الاختلاف يقودنا إلى عرض و ، ( CHRIS) ويرمز له باختصار  Computer – Based HRMمصطلح آخر يسمى 

  :عنه كما يلي نعطي صورة واضحةحتى ، 1من التعاريف التي تناولت هذا المفهوم مجموعة
  .2"أو الانترانت باستخدام الانترنت بأنشطة إدارة الموارد البشريةالقيام "لى تشير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية إ -
من خلال  وسياسات وممارسات الموارد البشرية في المؤسسات ،لتنفيذ استراتيجيات وسيلة"نها على أ(  E-HRM)تعرف كما   -

  .3"المستندة إلى الويب استخدام التكنولوجيا
الأخرى  وخدمات المؤسسة اء والموظفين من الوصول المباشر إلى إدارة الموارد البشريةتمكن المدر  اي تكنولوجيتطبيق أ"نها عرف أيضا بأت -

 .4"أخرى ، إدارة المعرفة والتعليم ولأغراض إداريةداء، تقييم الأجل الاتصالمن أ
ممارسة مختلف الأنشطة و  ارة الموارد البشريةدإلا دمج لإ هي ما(  E-HRM) مما سبق يتبين إن الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 

الفرق و  ( HRM) هي نفسها أنشطة (  E-HRM)  أنواعها أي أن أنشطةفي ذلك الشبكات و بما تكنولوجيا المعلومات باستخدام 
شرية على أساس المدخل تماشيا مع المزايا التي تحققها تكنولوجيا المعلومات أي إدارة الموارد البفي الأساليب والطرق المستعملة يبقى 

  .الإلكتروني
  HRMIS و E-HRMالفرق بين 

ما الفرق أ(  HRMIS) وجود نظام معلومات لإدارة الموارد البشرية عني ي ( E-HRM) إن وجود إدارة إلكترونية للموارد البشرية 
هم في الغالب من  ( HRMIS) ، ومستخدمي أنظمة ة نفسهاموجه نحو خدمة إدارة الموارد البشري" خيرفيكمن في أن هذا الأبينهما 

فإن الفئة المستهدفة هم العاملين (  E-HRM)  بينما في. العاملين في إدارة الموارد البشرية بغرض تطوير الخدمات المقدمة للمؤسسة
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نت للاستخدام من قبل  او الانتر أعبر الانترنت  ةخدمات الموارد البشري موظفين بحيث تقدمأو سواء كانوا مدراء  ةالموارد البشري ةدار إرج اخ
 .1"ؤسسة العاملين في الم ةكاف

  .ةللموارد البشري ةلكترونيالإ ةدار مزايا تطبيق الإ: الفرع الثاني
  :2ما يليهمها فيأ ، يمكن تلخيصةمزايا عديد ةللموارد البشري ةلكترونيالإ ةدار تطبيق الإل

  ؛بديلة البحث عن وظائفو  ،ةسبب ظهور المنافس ةللموارد البشري ةلكترونيالإ ةدار للعاملين في ظل الإ ةازدياد الحاج -
 ؛ةوالنوعي ةالكلي ةنتاجيالإ ةمن ثم زياد، و ةالتنافسيمراكزها  ةلتقوي ةلكترونيم الشركات والمؤسسات البوابات الإتستخد -
على وقع المعلى  إتاحتهاداء و برمجيات الأو جور مثل برمجيات الأ، مع بعضها ةرد البشريالموا ةدار إداخل  ةربط قواعد البيانات المختلف -

  ؛الانترنت لكل من العاملين والمديرين
 .ةلمديرين القراءات الموضوعيمما يوفر ل على الانترنت باستخدام المعايير ةو المؤسسأ ةالشرك ةعن العاملين من بواب ةالتقارير الفوري ةكتاب -

 .ةللموارد البشري ةلكترونيالإ ةدار هداف الإأ: الفرع الثالث
 المورد  ةوارتفاع معدلات التعليم في العالم وتغير نوعي ةالعولموكذا  ؤسساتعلى الم ةوالعوامل المؤثر  فرادعمال والأالأ ةالتغيرات في بيئإن 

  :3ةالتالي ةهداف الرئيسيلتحقيق الأذلك ، و e-HRMنحو  ؤسساتسباب توجه المأهم أكل ذلك كان من  المطلوب البشري 
  ؛ةالتوجه الاستراتيجي للموارد البشري بنيت -
 ؛ةداريوالنفقات الإ ةالعمال ةتخفيض تكلف -
  ؛ةتحقيق مكاسب من الموارد البشري -
 ؛M.HRداء وظائف أتسهيل  -
  ؛ؤسسةفي الم ةنتاجيداء والإرفع معدلات الأ -
  ؛العاملين ةدار إوتحسين علاقات العمل و  ةتنمي -
  ؛ةلمؤسسقسام اأعبر  ةدار لإفضل اأدعم  -
  ؛والتدريب ةللمشاركأكبر  توفير فرص -
 .ةالمؤسس ةتحسين صور  -

  .ةللموارد البشري ةلكترونيالإ ةدار نواع الإأ: الفرع الرابع
 :4نواع كما يليأ ةلى ثلاثإ ةللموارد البشري ةلكترونيالإ ةدار الإ متسلقد ق

                                                        
 . 41ص . مرجع سابق . مؤيد عبد القادر الشخانبة   1
. جامعة بسكرة . العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  كلية. تخصص تسيير الموارد البشرية . دكتوراه . دور تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تنافسية المؤسسات . فرخة ليندة   2

 .  13ص .  4101 – 4101
 . 11ص . مرجع سابق .يوسف محمد يوسف أبو أمونة   3

4
 Fahimeh Babaei Nivouei . Electronic Human Resource Management System : the Main Element in capacitating 

Globalization Paradigm . International Journal of Business and Social Science . Vol 5 . No 2 . February 2014 . p p 

(147.159) . 
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 .ةالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية التشغيلي: أولا
ة الرواتب، كإدار  دارةالمجال الإفي  التشغيلية، بأنشطة الموارد البشرية الأساسية(  E-HRM) رية للموارد البش تهتم الإدارة الإلكترونية 
  .الموظفينإدارة بيانات و 

 .الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية العلائقية: ثانيا
، ةهنا ليس على الإدار التركيز ، كثر تقدماالعلائقية بأنشطة إدارة الموارد البشرية الأ(  E-HRM)تهتم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  
تقييم الو  ،داءالتدريب وإدارة الأاختيار الموظفين الجدد و ، التوظيفمثل  العمليات الأساسيةلبشرية التي تدعم الموارد اعلى أدوات  لب
  .اتكافئالمو 

 .الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية التحويلية: ثالثا
ث تحدهنا ن. التحويلية، بأنشطة إدارة الموارد البشرية ذات الطابع الاستراتيجي(  E-HRM) تهتم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  

للتغيير من خلال مجموعة  ينجاهز يجاد أفراد من الممكن إ. ةعن الأنشطة المتعلقة بعمليات التغيير التنظيمي وإدارة الكفاءات الاستراتيجي
 .ةللمؤسس يتماشى مع الخيارات الاستراتيجية من التطور بما تمكن الأفراد التيو  ،لى الويبلأدوات المستندة إمن ا متكاملة

ومكانتها من حيث استخداماتها بالنسبة لأنشطة إدارة الموارد البشرية سيتم التطرق إلى  ،وللوقوف أكثر على مدى أهمية الإدارة الإلكترونية
الاستقطاب الإلكتروني، التدريب : لآتيةقاط المحددة في المطالب امختلف أثار تكنولوجيا المعلومات على هذه الأخيرة من خلال الن

دارة الأجور أخيرا إ، و الإدارة الذاتية للموارد البشرية، نظام تسجيل الحضور والانصراف إلكترونيا، الإلكتروني، تقييم الأداء إلكترونيا
    .إلكترونياوالمكافئات 

 .e-recruitmentالاستقطاب الإلكتروني   : المطلب الثاني
 . e-recruitmentمفهوم الاستقطاب الإلكتروني  : الفرع الأول

  :جل الوقوف على المفهوم بشكل جيد كما يليسنذكر بعضها وهذا من أ لكلذالإلكتروني بالاستقطاب  اريف الخاصةالتعت لقد تعدد
 .1"نترنتالعناصر من خلال استخدام الافضل استقطاب أالإعلان عن الوظائف الشاغرة ومحاولة "إلى لكتروني يشير الاستقطاب الإ -
 المتخصصة ا على المؤسساتهعتمادالإلكتروني أو ا هاموقعبعرض احتياجاتها من الموارد البشرية على  ؤسسةالمقيام : "نهألى كما يعرف ع  -

ها فر اتو تأمل  الخصائص التيتطلبات و والمفراد رها للأالمزايا والمنافع التي توف ب من خلال بيانوالجذ، التحريو ، البحث، وذلك بفي هذا المجال
 . 2"التي يعتمد عليها في هذا الصدد ، ومن ثم فإن الانترنت تمثل الإدارة الأساسيةفرادفي هؤلاء الأ

من  وهو معروف كأحد تطبيقاتها الأكثر شيوعا المستخدم ( e-HRM) لكترونيا إ جزء من إدارة الموارد البشرية"نه ويعرف أيضا بأ -
 .3"وباستخدام التكنولوجيا والشبكاتوتوظيفهم عن طريق الانترنت  ،لمؤسسة، حيث يمكن من جذب موظفين لؤسساتالمطرف 

  اتطلبال لمقدمي ما يسمحهو و  ،الانترنت على شبكة لمؤسسةاغرة لشالناصب المرسال عملية نشر أو إ"نه ه آخر على أكما يعرف -
 

                                                        
 . 441ص . مرجع سابق . عبد الباري ابراهيم درة وزهير الصباغ   1
  . 021ص . مرجع سابق . عبد العزيز بن سلطان العنقري عبد الحميد عبد الفتاح المغربي و   2

3
  Khalil Ghazzawi and Abeer Accoumeh  . OP .  Cit . p 164 . 
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  .1" خرفي شكل إلكتروني آو م الذاتية الإلكترونية عبر البريد الإلكتروني أسيرهأو  مرسال ملفاتهبإ
الخصوص الانترنت حيث تقوم وب ،شبكاتالعبر  إلكترونيا تمهو عملية تلكتروني أن الاستقطاب الإ يظهر ةريف السابقامن خلال التع

التي سيتم  م الإلكترونيةملفاتهليقوم طالبي العمل بإرسال  ،ةبالوظائف الشاغر وكل ما يتعلق  ،المورد البشريمن  ابعرض احتياجاته المؤسسة
ال الحصول على بذلك توسيع مجمن أجل جذب أكبر عدد من الأفراد، ومن ثم اختيار أنسبهم، و  ، وهذابين المرشحين من خلالها المفاضلة

 .الأفراد المناسبين
 .ة بين الاستقطاب التقليدي والاستقطاب الإلكتروني نالمقار : يثانالفرع ال

 :يظهر أهم الفروقات بين الأسلوبين الجدول الآتيهناك اختلاف بين الاستقطاب الإلكتروني والاستقطاب التقليدي و 
  .المقارنة بين الاستقطاب التقليدي والاستقطاب الالكتروني :(2) الجدول رقم 

  
 الاستقطاب الإلكتروني الاستقطاب التقليدي أسس المقارنة

 .شبكات الاتصالات الإلكترونية  .الاتصالات المباشرة والمراسلات الورقية  الوسائل المستخدمة
كثير من المعاملات الورقية تتعرض  الحفظ

 .للتلف مع مرور الوقت 
أصبح ملف إلكتروني يضم المعاملة ضمن 

 .والتقادم محتوياتها وفي مأمن من التلف 
يتعرض المستقطبون في الاسلوب  الضياع

التقليدي لمشكلة احتمال ضياع 
 .معاملاتهم بين الكثير من المعاملات 

تقلل من مشكلة للضياع لو تمت بشكل 
 .إلكتروني 

بسبب كثرة المعاملات الورقية فالأمر في  الاسترجاع
 .بالغ الصعوبة للوصول إليه

ون الوصول إليه إذا كان الأمر إلكتروني سيك
 .واسترجاعه سهل وذلك لوجود قاعدة بيانات 

 .اقتصادية على المدى البعيد  .مكلفة على المدى البعيد  التكلفة
أقل أمنية وقابلة للتدخل البشري  الحماية

 .البشري والعبث 
أكثر أمنية وذلك لتوفر أمنية للشبكات 
الإلكترونية ببرامج حماية تضمن عدم تمكن أحد 
من الدخول إليها والتلاعب في ملفاتها من 

 .إضافة أو حذف 
تحتاج إلى وقت أطول حتى يتم التفاعل  التفاعل

بالشكل المرجو من أجل تحقيق الهدف 
. 

 يتميز الاستقطاب الإلكتروني بالتفاعل السريع ،
إذ يمكن استقبال آلاف الطلبات أو الرسائل في 

 .وقت واحد والرد عليها جميعا بسرعة فائقة 
دور الاستقطاب الإلكتروني في إدارة الموارد البشرية على نجاح المنظمات لمدينة فاروق . عطا آدم حمه صالح وكاوه محمد روستم : المصدر 

 . 302ص .  4101. العراق .  4، المجلد  3 العدد. بشرية مجلة جامعة التنمية ال. الطبية في السليمانية 

                                                        
1
 Pavitra Dhamija . E-Recruitment  : A Roadmap towards E. Human Resource manqgement . Research worid  journal of 

arts , science & commerce . Vol 3 . No 2 . July 2012 . p 33 . 
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 .مزايا الاستقطاب الإلكتروني: ثالثالفرع ال
 :1للاستقطاب الإلكتروني مزايا عديدة نذكرها كما يلي

 ؛تخفيض التكاليف -
 ؛سهولة الاستخدام للمرشحين -
 ؛توفير عدد كبير من المرشحين -
 ؛سهولة الاستعمال بالنسبة للمؤسسة - 
 ؛رة على جذب أكبر عدد من المرشحينوالقد ،رفع وتيرة التوظيف من حيث التحكم في الآجال -
 ؛نجاح في إيجاد المرشحينال  -
 .لبقاء على نفس الخط مع المنافسينا -
  :2ةخر المزايا التاليآيف يضو 
 ؛المكتبيو  تخفيض حجم العمل الورقي -
 ؛ستقطاب الالكتروني تغطية عالميةيحقق الا -
 ؛لعمل حالياين غير الطالبين لجذب الأفراد المتميز  -
 ؛توفير سرعة وأمن المعلومات -
 .تقديم صورة متكاملة عن المؤسسة -

 .طرق الاستقطاب الالكتروني: رابعالفرع ال
 وهذه الطرق ،المورد البشري ؤسسات وتتمثل في كيفية جذب وإغراءإن الطرق التي يتم بها الاستقطاب الإلكتروني هي التحدي الرئيسي للم

 :  3هي التي يتم من خلالها البحث عن المرشحين لملء الشواغر الوظيفية في المؤسسة وهناك طريقتين أساسيتين وهما
 .الطريقة المباشرة :أولا

 .اصة بالمؤسسات على شبكة الانترنتوالتي يتم من خلالها عملية إعلان الوظائف الشاغرة على المواقع الخ 
 .الطريقة الغير مباشرة :ثانيا

قوم بدور الوسيط بين الباحثين عن ، والتي تعتبر مؤسسات عمل تحليلية تا الإعلان عن طريق شركات التوظيفلتي يتم من خلالههي ا
 . العمل وبين الجهات التي توجد بها وظائف شاغرة نظير تقاضي رسوم معينة متفق عليها من قبل الطرفين 

 
 .مشاكل الاستقطاب الإلكتروني: خامسالفرع ال

                                                        
1
 Carolien Handlogten . Implementation  of e-recuitment . Master  these Track Human Resource Management . 

University of  twente . May 29 th 2009 . p 19 .  
 ( . 024،  020) ص ص . مرجع سابق . عبد الحميد عبد الفتاح المغربي   2
 . 42ص. 410. الأردن . عمان . جامعة الشرق الأوسط . قسم الأعمال الإلكترونية. ماجستير . أثر  فوائد الاستقطاب الإلكتروني على معدل الدوران الوظيفي . إبراهيم أحمد داوود أحمد  3
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تمثل فيما  باعصوهذه الم، العمل على معالجتهاو يه إليها بالتن نبغييلكتروني الاستقطاب الإ ةعديد من المصاعب التي تعترض عمليهناك ال
  :1يلي
  ة؛نقص الموارد والخبر  ةذلك نتيجو ، الاستقطاب ةعمليو  لكترونيالإ باطعدم التكامل بين الاستق -
  ؛ورقي يقثتو ة دون لكترونيإعلى بيانات  ونصليحعبر الانترنت ين بطن المستقذلك لأو ، المستنداتمصادر الوثائق و من كد أالت ةصعوب -
 ؛طلبات الالتحاق ةبتعبئقيامهم  فضل المرشحين وذلك لعدملأالوصول  ةصعوب -
  صعبا؛ة أمرا لاتنوع في العمالوهذا القصور يجعل تحقيق ، قلياتالتحيز ضد الأ -
ذه به ير مهتمينالعمل غالجدد من طالبي  الخرجينأو مما يجعل ذوي المهارات ، ميم مواقع المؤسسات على الانترنتف تصضع -

 .المؤسسات
 :التي يصعب حلها مثل ةبلد المؤسس ين من خارجطبفراد المستقالأأي . لكتروني الدوليشاكل التي يواجهها الاستقطاب الإوهناك بعض الم

  .الخ...ةمستوى المعيشتكلفة اختلافات و وقوانين التوظيف  ،ةالهجر مشاكل 
 .الفعاللكتروني معايير الاستقطاب الإ :سادسالفرع ال

  :2كما يلينذكرها   لى معاييرإال يحتاج لكتروني الفعن الاستقطاب الإإ
حساب خطار وتقييم الفوائد و الأو ،التكاليف  ةقارنه لمحساب يجب(  ROI  ( )Return on investment) عائد الاستثمار -

 ؛العائد المقدر
  ؛تغيرات السوقللتكيف مع  يةقباستاو  ةن تكون مرنأالتوظيف يجب سياسة  -
تعتمد و  ةصارم وساهلة أن تكون متأ ةيجب على المؤسسذا كان إهذه النسب تحدد ما ة، دوران اليد العامل ةنسبو  ةالبطال ةالنظر في نسب -

  ؛المرشحين في السوقفر اتو دى على م
هذه التفاصيل لا  نأي أ ،الكشف عليها على الموقع دجور عنالأتبات، المر ، نعني بذلك الفوائد يضتفاصيل التعو  ثر توفيرأاحتساب  -

 ؛للجميع ةفو تكون معر س كنالمرشحين ولإلى فقط تصل 
، الدين، نمن حيث الس والتمييز ةكلمات العنصري استعمالتجنب  لابد من، الاختيارو  زحتياطات الواجب توافرها عند الفر الإ -

  الخ؛... الجنس
 ةن مجموعإلا فإو ، فضلنتيجة أ نتظام لتحقيقاها بثوتحدي ادوريا هتراجعبم ذلكو وقع المالنظر في النتائج المتحصل عليها في  ةعادإ -

  ؛تخدم الغرض لنو  ةتبقى ثابتسالمرشحين 
 .اختيار مواقع التوظيفعند  ةنتقائيلى الاإ ةتحتاج المؤسس -

 .التدريب الالكتروني: الثالث المطلب

                                                        
 3العدد . مجلة جامعة التنمية البشرية  .الطبية في السليمانية دور الإستقطاب الإلكتروني في إدارة الموارد البشرية على نجاح المنظمات لمدينة فاروق. الح وكاوة محمد روستم عطا الله آدم حمه ص  1

 ( . 323،  304) ص ص . 4101. العراق .  4، المجلد 
2
 Kaur Prabjot . E-recuitment . A conceptual study . International Journal of Applied Research . Vol 1 . No 8 . 20 .51  p p 

( 81. 82 ) . 
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 .التدريب الالكترونيمفهوم : لو الفرع الا 
في  ةلكترونياستخدام الوسائط الإبفراد من الأأو مجموعة لى فرد إن المعارف والمهارات والاتجاهات م ةمجموع اباكس ةعملي"هو  -

 لتقاء المكانييستلزم هذا النوع من التدريب الا لاو ، المدربو تدرب المتفاعل بين الو ، المهاراتكتساب ا و ، استقبال المعلوماتو ، الاتصال
 .1"متدربين والمدربلل والزماني

 ، هاتوشبك ،ليالحاسب الآ ةعلى تقني ةتطبيقات المعتمدالب ةغني ةتفاعلي ةبيئ ةالتي يتم فيها تهيئ ةالعملي"نه أى خر علآه ففي حين عر 
وبأقل ، قصر وقت ممكنأوذلك في ، مع مصادرها همن خلال تفاعل ةالتدريبي ةهدافه العمليمن بلوغ أدرب تالم كنتمالتي ، ةتعددالم هوسائطو 
 .2"دود المكان والزمانبح قيدتمن دون  ةعلى مستويات الجودأوب، بذولمهد ج
و بأسلوب متزامن أالانترنت  ةوشبك ةقراص المدمجالأة تشمل متنوعة لكترونيإوسائط  عبر ةوالتعليمي ةتقديم البرامج التدريبي"وأيضا هو  -

 .3"ب الذاتي أو التدرب بمساعدة مدربمن وباعتماد مبدأ التدر از غير مت
 .لكترونينواع التدريب الإأ: ثانيالفرع ال

 :4ن من التدريب الالكتروني همايوجد نوعا
 .نمزالكتروني المتالتدريب الإ :أولا

 .مباشرةويتواصلون معا  في نفس الوقت ينربديع المتحيث يتواجد وجمالمدرب  ةتحت قياد ،يالوقت الحقيق تدريب الذي يتم فيال وه
 .متزامنر الغي لكترونيالتدريب الإ :ثانيا

على استخدام  ةثلمبنفس المكان ومن الأ وايتواجدأن  بنفس الوقت ولا ينن يتواجد المدرب والمتدربأمن الضروري ، ليس سلوبفي هذا الأ
 .منتديات النقاشالإلكتروني و  يدالبر : سلوبهذا الأ

  :نواع التدريب الالكتروني وهولأخر نوع ثالث آ يففيما يض -
ين ي الدمج بين التدريب الشبكي والتدريب الغير شبكي وهو نوع من التدريب الحديث يدمج بأ :المدمج زج أويب المتمادر الت

 . 5لكترونيالإالتدريب التقليدي والتدريب 
 
 

  . لكترونيالإ هداف التدريبأ: ثالث الفرع ال
                                                        

. فلسطين . جامعة النجاح الوطنية . اقتصاديات المعرفة :ورقة عمل مقدمة لمؤتمر . التدريب الالكتروني في المؤسسات المالية والمصرفية العاملة في فلسطين . معروف دويكات ومعاذ الأسمر   1
 ( .02،  0) ص ص .  4111أفريل 

 432) ص ص . 4102( .  00 – 2)  ديسمبر . عمان . جامعة نزوى . الملتقى الدولي العربي في تكنولوجيا المعلومات. دور التدريب الالكتروني في تنمية الموارد البشرية . جميل إطميزي   2
 ،421 . ) 
 . 10/12/4112( . 12)العدد . مجلة التعليم الالكتروني .  وتنمية الموارد البشريةالتدريب الالكتروني . شوقي محمد حسن   3
  Emag.mans.edu.eg/index.php ?sessionID=132page=news&task=show&id=140  02/12/4102: تاريخ الزيارة 

 . 424ص . مرجع سابق .جميل اطميزي   4
المملكة . جامعة الملك سعود . قسم تقنيات التعليم . ماجستير . متطلبات التدريب الالكتروني ومعوقاته بمراكز التدريب التربوي بمدينة الرياض من وجهة نظر المدربين . حمد بن محيا المطيري   5

 . 34ص .  4104. العربية السعودية 
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 :1تحقيق ما يليهدف التدريب الإلكتروني إلى ي
 ؛يةالمعرفالثروة و  يتطور العلمال ةالمفهوم التقليدي للتدريب لمواكبتغيير  -
  ؛لكل من المدرب والمتدرب ةلياعالف ةزياد -
 ؛ةعداد الكبير التغلب على مشاكل الأ -
 ؛ينبر دللمت ةالمهني ةالتنمي ةدعم عملي -
  ؛الانترنت ةلى شبكع ةمن مصادر المعارف المتاح ةالاستفاد -
 ؛رعلى التدريب المستموالتشجيع تدعيم مهارات التدريب الذاتي  -
  ؛في العالم دريبمؤسسات التبين  والبحث توفير فرص التعاون التدريبي -
 ؛راكز ومعاهد التدريبلم للسفر رراضطالاك ةوالمكاني ةنيالقيود الزم من هوتحرير  ةكثر مرونأجعل التدريب  -
 .في فرص التدريب ةتحقيق العدال -

  .لكترونيخصائص التدريب الإ: رابعالفرع ال
 :2خصائص هذا التدريب في ما يليتتمثل 

  ؛للمتدربين ةابييجالإ ةالمشارك -
  ؛ثناء التدريبأ ةشكال تقديم المساعدأ ةتفعيل كاف -
 ؛التدريب ةالمتدرب على التحكم في عملي ةقدر  -
  ؛ المدرب والمتدرب  ستمر بينالم التفاعل النشط و -
  .ءهداأ ةومهاراته ومراقب هن تقويم ذاتم يمكن المتدرب -
  :3خرآ فضيوي
  ؛ي مكانأي وقت وفي أالتدريب في  ةمكانيإ -
  ؛ارتفاع التكاليفماكن و الأ ةحدوديبم هارتباطافرص التدريب وعدم  ةزياد -
 ؛عمالهمألى ترك إ ةن الحاجدو  همهيلأمكن من تدريب وتعليم العاملين وتتلا -
  ؛تحديثها راراستم ةمكانيوإ ةحديث ةمواد تدريبي -
 ؛ةالمتنوعبظروفهم المتدربين  ناسبلت ةوقات متعددأتوفر التدريب في  -
  ؛لكترونيفي التدريب الإ ةدوات المستخدماستخدام الأسهولة  -
 .خرين باختلاف الزمان والمكانمن خبرات الآ ةستفادالاحتى يتسنى طراف الأ ةكافمن  الاشتراك والتعاون  -

                                                        
 ( . 44،  40) ص ص .  4100. الأردن . عمان . دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة . لطبعة الأولى ا. التدريب الإلكتروني . حنان سليمان الزئبقي  1

صال في التعليم الندوة الأولى في تطبيقات تقنية المعلومات والات. التدريب الالكتروني وتطبيقاته في تطوير الموارد البشرية في قطاع التعليم في دول الخليج العربي . علي بن شرف الموسي   2
 ( . 04،  0) ص ص .  4101أفريل (  02 – 04. ) جامعة الملك سعود المملكة العربية السعودية. كلية التربية . قسم تقنيات التعليم. والتدريب 

 . 03ص . مرجع سابق . معروف دويكات ومعاذ الأسمر   3
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  .لكترونيلكتروني والتعليم الإتدريب الإالفرق بين ال: خامسالفرع ال
 رثاو  إلى أنهما دينستنم همافرق بينها تبعض نأشيئا واحدا في حين والتدريب الإلكتروني لكتروني ن التعليم الإأ برعتت ثابحغلب الأإن أ

 : في نقطتين هما أن الفرقويلخص  التقليدي التدريبالتعليم التقليدي و  الفرق بين
لمؤسسات والشركات التي غالبا ما يقتصر على الكتروني لتدريب الإ، ابمفهومه العريض لكترونيلتعليم الإجزء من ا وهلكتروني التدريب الإ

  .ةوالعلمي ةالمهني لترفع من كفاءتهمموظفيها تدرب 
نما الفرق إ مةدخدوات والوسائل والتقنيات المستلكتروني من حيث الأوالتعليم الإالتدريب الإلكتروني  خرى لا يوجد فرق بينأ ةو بعبار أ

يكون موجها للطلاب والتعليم بين المتدر  لموظفينموجه لفئة ا التدريبفالتدريب والتعليم  ةمن عملي ةالمستفيد ةالفئكمن في نوع بينهما ي
  .1ينمتعلالم

 . لكترونيالتدريب الإ اتاستراتيجي: سادسالفرع ال
  :2الإلكتروني نذكر بعضها بريدالتفي  ةيات المتبعتراتيجهناك العديد من الاس

  .ةلكترونيالإ البصرية المعارض ةاستراتيجي: أولا
 ةريصالمعارض الب ايستخدمو أن المدربين والمتدربين مين و للمعلة ويمكن وتدريبي ةغراض تعليميدوات والبصريات لأالأمختلف  رضوهي ع

  .مثيرة لهممحفزة و  رباتجالتي قد تكون في مشاريعهم  ةالرقمي
 .ةلكترونيالإ قشةالمنا ةاستراتيجي: ثانيا

 لمحادثة غرف و  ،ةلكترونيالإالمؤتمرات وبرامج ة، التي ترتكز على مواضيع معينة، و من خلال القوائم البريدي الكترونيإ قشةيل المنافعيتم ت
 .ة وكل هذه الخيارات تسمح بالاتصال المتزامن أو الغير متزامنفتراضيالا، أو القاعات التدريبية غيرهاو 
  .ةلكترونيالإ ةالمحاكا ةاستراتيجي: ثالثا

 ، بالحاسوب ززةالمع ةالبرامج التدريبيوفي العالم الواقعي إلى المتدربين عادة لتقريب المدرب  ستخدمهأو أسلوب تدريبي ي ةطريقهي  ةالمحاكا
 ةولا ينظر للمحاكا، ةمشابه ةتقدم له بطريق ةواقف واقعيبمواجه فيها المتدرب يبرامج ة حيث توضع ما في الطبيع ةاهر ظلتكرارا  ةالمحاكا تمثل

لها  ة التي سيتعرضونلطريقة لمتشابه ةون بطريقملعتعلى جعل المتدربين ي ةنها قادر أعلى للمتدربين فحسب بل ينظر إليها  حافزاباعتبارها 
 .في حياتهم العملية الحقيقية

  .الكترونيإداء تقييم الأ: مطلب الرابعال
داء للموظفين والأ ةوالمعرف المهارات تقييملالانترنت والانترانت  شبكة ستخدمينه النظام الذي على ألكتروني ريف نظام التقييم الإيمكن تع

 القياسات المعايير و و تقييم الجراء إ ةعلومات حول كيفيبم راءالمدتزويد  E-HRMكما يمكن لــ . ل من التكاليفقلمما يبشكل فعال 
 

  ...(. ، المكافئاتيستخدم بعدها في سياسة التكوين، الحركية.)1ة لتقيمات الفعاللونماذج  ةمثلألى إ ةضافبالإ ةمعين دوارأو  لمناصب ةالمحدد

                                                        
 . 30مرجع سابق ص . حمد بن يحيا المطيري   1
 ( .042- 002) ص ص . مرجع سابق . حنان سليمان الزنبقي   2
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 .Employee Self Service(  ESS) ة للموارد البشري ةالذاتي ةدار الإ: المطلب الخامس
عطاء الموظفين مزيدا من إعلى  ةقدر لا هالانترنت ولواجهة مع و عبر ، أةالداخلي ةعمل داخل الشبكييف استخدامه ليكت كنيمنظام هو 

 ،ةجاز إطلب ، ير السكنيتغمثل نفسهم أب ةالمطلوب  HRمهام  بعضل ئهمداأمن خلال ، 2وتحديثها ةالشخصي مالتحكم في معلوماته
على  ESSة من الشخصي ممعلوماته لىإعلى الوصول  ةر  القدينعاملعطاء الإن إ .3لى غير ذلك من الوظائفأو زوجة إمولود  ةضافإ

 ةملكي قةويعمل على تكوين علا، البيانات ةصح ةمسؤوليه لالعاملون من خلايتحمل ، و لعاملينة يزيد من التفويض الممنوح لمدار الساع
 . 4فيها ملينالعاو  ؤسسةلاتصال بين المفعالة ل ةوسيللكونها  ةضافالإببشكل دقيق  ةفيالها كعلبيانات والعمل على جل

  .لكترونياإتسجيل الحضور والانصراف نظام : المطلب السادس
 ةجهز ألال من خن العمل م فرانصالاو  ة تسجيل الحضورهي وظيف ةالموارد البشري ةدار إاستخدامات التكنولوجيا في وظائف قدم من أ لعل

لى التسجيل من خلال إ تتطور ، ثم دخال البياناتلإ ةبطاقات خاصإلى طورت بعدها تي توال ةالورقي قةطابذات ال ةلكترونيالتسجيل الإ
غراض الغياب وذلك لأ ةدد ساعات عمل الموظفين وتتبع نسبتسجيل الحضور والانصراف بتسجيل عنظم وتهتم  .ة خاصةحاسوبي ةنظمأ

  :5منها ةعديد
  ؛الرواتبتتعلق بغراض العمل لأل ساعات تسجي -
  ؛ةضافيتسجيل ساعات العمل الإ -
  ؛ؤسسةالم ةدار إتعلق بالمطلوبة لأغراض ت تسجيل المعلومات -
  ؛مانالآو بالصحة تعلق تغراض لأ، وذلك كذلك المتغيبينؤسسة و في الم تواجدينتحديد الم -
  ؛يسبوعالأمثل نسبة الغياب تقارير تعتمد على مؤشرات  عدادإل معلومات حول التغيب عن العمل و تسجي -
  ؛و خارجهاأماكن عملهم أفي  ينمتواجد واذا كانإما  ةمعرف، وكذلك ي وقتأمكان تواجد العاملين في  ةمعرف -
على عدد أجورها في المناصب التي تعتمد  ةنها مهمأ ةخاص، الانصرافتسجيل الحضور و ب المعلوماتبجور م الأنظو  ةم المالينظال ةتغذي -

  ؛ساعات العمل
 .بشريةخطاء الالأ من صلخالتقارير والت ارإصدهميتها في أسرعتها و و لى المعلومات إالوصول  لةو هس -
 
 

  .لكترونياإات ئجور والمكافالأ ةدار إ: المطلب السابع

                                                                                                                                                                                        
1
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2
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كما تقوم ،  التعويضاتأنظمة  ةوتقييم فعالي ؤسساتجور في المدفع الأ ةنظموتنفيذ أغراض تطوير لأ ةلكترونيالإ اتالتعويض ةنظمأ تستعمل
 ةمور المتعلقالعديد من الأب علام الموظفينإ ذاوك مينأوالت ةالضريبالأجر و ب ةحساب المدفوعات الخاص مثل. بالعديد من المهام ةخير هذه الأ

 .1كتقدير النفقات المرتبطة بالأجورجراء العديد من التقديرات  إالمدراء من ، كما تمكن بهم ةالخاص ةنب الماليبالجوا
 :2ةجور بطرق عديدنظم الأة تدعيم للموارد البشري ةلكترونيالإ ةدار نظام الإلويمكن 

  ؛ساعات العملعدد التي تعتمد على  صبفي المنا ةوخاص، الانصرافالحضور و  لتشغي مر ونظو جالأ نظم كبر بينامل أيجاد تكإ -
كثير من النفقات ال وبالتالي توفير، لكترونيالدفع من خلال البريد الإإيصالات  رسالب، مثل إاترو بال ةراءات الخاصجالإ ةدار إ هيلتس -
  ؛ةداريالإ
 ةفي كاف اءدالأبجر الألربط  ةفي ظل التوجهات الحديث ةخاص، و اتئالحوافز والمكافمنح ، كوضاع الموظفينأتغيير ل ةستجابالا ةسرع -

خلال اختيارات  هكد منأترة، يتم الهاالمو أ ةلى مستوى معين من المعرفإالوصول ك ،ةهداف المحددتحقيق الأب الحوافز ربطو ، المؤسسات
  ؛الموظفأة مكاف ميتضوئها على و لى المدير إترفع نتائجها ، على الانترنت ةمباشر  ةتقييمي

أو من خلال  النموذج من خلال الانترنت ةمكان الموظف تعبئإبح بيص يثح، التنقل والسفر وغيرهاك ،ةنماذج النفقات الروتيني ةتمتأ -
 .لكترونيجور الإلى نظام الأإتحويلها ات تم النفقتلك  ةساب قيمبح ويقومة، المؤسسبوابة 

 .معلومات الموارد البشريةنظام : منمطلب الثاال
هداف والأ ةهميلألمفهوم والق ر طتحيث سنة، داريالإ ةنظمهم الأأحد أ اعتبارهاب يةمعلومات الموارد البشر نظام طلب تناول في هذا المسن

  .ةوارد بشريالموقات نظام معلومات عمو  خير مزاياوفي الأ ةنظم الفرعيوالنظام البعدها عناصر 
  .ةنظام معلومات الموارد البشري ةهميأمفهوم و  :ولالأ الفرع
  .ةهوم نظام معلومات الموارد البشريمف: أولا
ة عن الموارد البشري ةوالفعال ةالصحيح البيانات مع وتخزين وحفظ واسترجاعبج ةالخاص ةالاجراءات المنظم" :نهأيعرف على حيث  -
 .3"بالعنصر البشري ةفي اتخاذ القرارات الخاص ةالموارد البشري ةدار إ ةوفاعلي ةوبما يدعم كفاء ،ؤسسةي مأفراد وخصائصهم في الأ ةنشطأو 
 ةليل وتقييم وتوزيع معلومات دقيقتحو  ةميع وتنقيوالمصممة بغرض تج جراءاتفراد والمعدات والإمن الأ ةتركيب: "نهأخر على ه آكما يعرف -

  ".ؤسسةالعنصر البشري في الم ةدار إب ةالمجالات المتعلق ةتخاذ القرارات في كافاو  ةغراض المتابعلأ ةوسريع
 .4ةعلياوالف ةوالتي تستهدف تحقيق الكفاء ةالبرامج الجاهز و  ةقواعد المعلومات الالكترونيل ةلتطبيقات الخاصحد اأيعتبر  ةعام ةوبصف

 :نستنتج ما يلي ةريف السابقامن خلال التع -
بالمورد  ةلخاصالبيانات والمعلومات ا ةدار إجراءات وتهتم بفراد والمعدات والإتجمع بين الأ ةمنظم ةعملي وه :ةنظام معلومات الموارد البشريأن 

 .ة بهالقرارات الخاصاتخاذ في  ةبغرض رفع الكفاءنشاطاته البشري و 
                                                        

 . 042ص . مرجع سابق . أحلام خان   1
. 21ص . مرجع سابق . بلحمري سمية   2  
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 .ؤسسةفي الم ةنظام معلومات الموارد البشري ةهميأ: ثانيا
  :1نطلاقا منا ؤسسةخرى في الملنظم المعلومات الأ ةبالنسب ةوالمهم ةساسيالأ ةالركيز  ةيعتبر نظام معلومات الموارد البشري

فراد عن الأ ةصحيحو  ةمن الحصول على معلومات متكامل ؤسسةخرى في المام الأسقوالأ ةدار يمكن الإ ةم معلومات الموارد البشرين نظاإ -
 ؛العاملين

وصل بين مصادر الحصول  اتقنوات تعتبر حلق من ةالمعلومات عن طريق مجموع ةظمأنبغيره من  ةمعلومات الموارد البشرييتصل نظام  -
  ؛مستخدمي هذه المعلوماتو على المعلومات 

 همدوافعة بشكل يتوافق مع زياد ؤسسةفراد العاملين في المالأ اتمن التعرف على حاجات ورغب ةعلومات الموارد البشريم نظام كنيم -
  ؛نتاجيتهمإو 
 ة علىالتنافسي زةمثل لتحقيق الميلأنحو الاستخدام ا ةن توجه الموارد البشريأمن  ؤسسةيمكن للم ةلموارد البشريامن خلال نظام معلومات  -
  ؛خرىالأ ؤسساتلما

جور وتحديد الأ، ملينفراد العاعلى الأ ةساليب الرقابأتطوير  ؤسسةير التي عن طريقها تستطيع المالمعاي ةيوفر نظام معلومات الموارد البشري -
 وينعكس إيجابا فرادلدى الأ يةذا ما يرفع من الروح المعنو وه ةابلمحااالمحسوبية و دون الاعتماد على ، داء المقدم من قبلهمللأ وفقالهم  ةالمناسب
 .ؤسسةالم على

  .ةمات نظام معلومات الموارد البشريستخداواهداف أ :الثاني الفرع 
  .ةنظام معلومات الموارد البشري دافهأ: أولا

 :2منها هدافمن الأ ةلى تحقيق مجموعإ ةمعلومات الموارد البشرينظام  ىعسي
  ؤسسة؛للم ةيالتنافس اتالاستراتيجيو عداد الخطط إ -
  ة؛احتياجات الموارد البشريبالتنبؤ  -
  ة؛ومسارات الترقي ةطيط المسارات الوظيفيتخ -
 ية؛الاحتياجات التدريب تحليل -
  ة؛وممارسات وبرامج الموارد البشري تقييم سياسات -
  ؛العنصر البشري ةدار إب ةعداد بعض التقارير الخاصإ -
  .ساعات العمل والغيابمثل تسجيل  العنصر البشري ةدار لإ ةاليومي ةنشطتدعيم الأ -
 

  .ةمات نظام معلومات الموارد البشرياستخدا :ثانيا
  :1 همهاأمن ة، والتي دها على قيامها بوظائفها المختلفساعيلنظام معلومات  ةالموارد البشري ةدار إن استخدام إ

                                                        
 . 221ص . مرجع سابق . يوسف حجيم الطائي   1
 . 230ص . مرجع سابق . جمال الدين محمد  مرسي   2
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مع المعروض منها من داخلها وخارجها  الموارد البشريةمن  ةحاجات المؤسس ةمن خلال مقارن للموارد البشرية ةستراتيجيوضع الخطط الإ -
  ؛الفروقات ةعالجلموعرض البدائل 

 ، نوع المؤهل ،ةالاجتماعي ةعنه من حيث الحال ةتحتوي على المعلومات الضروري ةلكل عضو في المؤسس ةخاص ةبناء ملفات شخصي -
 ؛إلخ... التدريب، العقوبات ،تائالمكاف ،ةالوظيف

  ؛إلخ...  هاراتالم ةطبيع ،من حيث متوسط العمر ةفي المؤسس ةالبشريالموارد  ةتوضح فيها طبيع ةجماليإو  ةتفصيلي وضع جداول ولوائح -
 ،غلهاان تتوفر في شأالمهارات التي يجب  ،ةذوظيفكل متطلبات   ديدمن خلال تح ةالمؤسس في ةوصف كامل لجميع الوظائف المتاح -

  ؛ليهإ ةالمهام الموكل
 ؛إلخ... ة الترقي، التعيين، جازاتكالإ  ةجرائيوالإ ةداريون العاملين الإؤ تنظيم ش -
داء أومعدلات  ةبين الحوافز التي تقدمها المؤسس ةالعلاق ةمراقبة، جور مع مستوى المعيشمستوى الأ ةمقارنكلبحوث والدراسات  جراء اإ -

 .العاملين
المعلومات أهم ما يمكن أن تقدمه تكنولوجيا أن نلخص جل ماتطرقنا إليه في هذا المبحث من خلال هذا الجدول، والذي يبين يمكن * 

 :لوظيفة إدارة الموارد البشرية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .ات لوظيفة إدارة الموارد البشريةخدمات تكنولوجيا المعلوم( : 2)الجدول رقم 
 الاستخدامات المحتملة للتكنولوجيا وظيفة إدارة الموارد البشرية الرقم

                                                                                                                                                                                        
 2ص . مرجع سابق . زاوي صورية و تومي ميلود   1
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 .لكتروني التعليم الإ • . التطوير وإدارة الأداء 0
 .درجة 311تقييم الأداء من خلال الانترنت مثل تقييم  •
 .تحديد الاحتياجات التدريبية  •
 . إدارة المسار المهني  •

 .الاستقطاب والاختيار من خلال الانترنت  • .التزويد  4
 .التخطيط والتنبؤ بالاحتياجات من الموارد البشرية  •

 . الانترانت • العلاقات بين الموظفين و الاتصالات  3
 .مراكز الخدمات المشتركة  •
 .تطوير فرق العمل  •
  . ؤسسةتطوير الم •

 .الانترانت  • معلومات الموارد البشرية والمحاسبية  2
 .خدمات المدراء و الموظفين الذاتية  •
 .قياس رأس المال البشري  •

 .الأجور  • الاحتفاظ بالموظف ومكافأته  2
 .المكافآت والحوافز  •
 .الخدمات الذاتية للموظفين  •
 .تكوين حزم المنافع المرنة  •
 .مراجعة البيانات المالية والمكافئات  •
 .إدارة المنافع  •

. قطاع غزة  –في الجامعات الفلسطينية النظامية  e-HRMواقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا . يوسف محمد يوسف أبو أمونة : المصدر 
 .  21ص .  4112. فلسطين . غزة . ة الاسلامية الجامع. كلية الدراسات العليا .  إدارة الأعمال .ماجستير 

أن نميز نوعين من تطبيقات استخدام تكنولوجيا المعلومات التي توفرها لوظيفة الموارد البشرية، تطبيقات إدارية وتطبيقات  هنا يمكن
تساعد في أتمتة الكثير من مهام العمل الروتينية، أما التطبيقات الاستراتيجية فهي تلك التي  استراتيجية حيث نعني بالتطبيقات الإدارية التي

 1. تمكن المؤسسة من أداء العديد من المهام التي كان يصعب أداءها من قبل
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 :الثاني خلاصة الفصل
سيما ما تعلق منها بالجوانب التكنولوجية في ظل الثورة  ،لا يمكن أن تعيش المؤسسة بمنأى عن التغيرات البيئية الحاصلة في شتى المجالات

وما أفرزته من تحولات كبيرة نتيجة لاستخداماتها المتعددة في مجال تسيير المؤسسات على وجه  ،التكنولوجية الهائلة لتكنولوجيا المعلومات
ستحداث طرق عمل وأساليب إدارية جديدة هذا ما أدى إلى االموارد البشرية على وجه الخصوص،  وظيفة العموم وتلك التي مست

 تتماشى مع هذه التطورات التكنولوجية وهذا في ظل التوجه نحو الإدارة الالكترونية للموارد البشرية من الاستقطاب الالكتروني، التدريب
  .إلخ...، نظام الخدمة الذاتية للأفرادالالكتروني، نظام تقييم الأداء الكترونيا

        
 



 

 الــــــثالــــث الفـــــــصل
 تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية

 

 

 مطاحن الزيبان القنطرةالمركب الصناعي التجاري  تقديم  :المبحث الأول

 منهجية الدراسة :المبحث الثاني

 تقييم متغيرات الدراسة و تفسير النتائج :المبحث الثالث

 



 . تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية: الفصل الثالث

 

82 
 

للمركب ، سنحاول في هذه الدراسة الميدانية لى انشطة ادارة الموارد البشريةبعد الاحاطة النظرية لتاثير تكنولوجيا المعلومات ع     
تصورات اطارت و مسؤولي م تكنولوجيا المعلومات، من خلال الوقوف على مستوى استخدا، مطاحن الزيبان القنطرة الصناعي التجاري

محاولة تدعيم هذه الدراسة ا الغرض، و مدى أثرها على انشطة ادارة الموارد البشرية بالاعتماد على الاستبانة التي أعدت لهذ، و إليهاالمؤسسة 
بين الإرتباط والتأثير بيعة ومدى وجود علاقة ة معرةة طببعض الجوانب التحليلية في حدود المعلومات المتحصل عليها من المؤسسة ، ومن ثم

أما في المبحث الثاني  ، وقد خصصنا ثلاثة مباحث في هذا الفصل، المبحث الأول يتعلق بتقديم المؤسسة محل الدراسة،متغيرتي الدراسة
    .سة وتفسير النتائجمتغيرات الدرا تقييمإلى في المبحث الثالث لنصل تطرق إلى منهجية الدراسة المستخدمة، سن

 مطاحن الزيبان القنطرة ركب الصناعي التجاريمللتقديم  :المبحث الأول
.هانشأة المؤسسة وتعريف :طلب الأولالم  

وحدة  عبارة عن، حيث كانت م 8711ماي  20عملية الإنتاج في  ، وبدأتم 8791ريخ ةيفري بتا-القنطرة -تأسست مطاحن الزيبان
تابعة  أصبحت م 8714التقسيم الإداري  بعد ،خرىتقوم بها مؤسسة أبينما عملية التسويق طينة نقستابعة لرياض  (UP) ةقط نتاجلإل
 8779 سبتمبر 81بعدها وبتاريخ . وحدة الإنتاج والتسويقأضيفت لها وظيفة التسويق لتصبح  8772وفي سنة  ،رياض سطيفل

شركة مساهمة المنعقد بمقر الشركة  –الرياض سطيف  –وبمقتضى محضر اجتماع الجمعية العامة الاستثنائية للمؤسسة العمومية الاقتصادية 
 ةشركة مساهمة بانشاء شرك –رياض سطيف  –ساسية تم الترخيص للمؤسسة العمومية ذائية الأالقابضة العمومية للصناعات الزراعية الغ

 .8779أكتوبر  20ليتم الإنشاء يوم  ،مساهمة ةشرك شكلوالتي تأخذ  احن الزيبان مط تابعة
، وتم رةع دج 011.222.222رأس مال يقدر بــ ذات  شركة مساهمةمطاحن الزيبان القنطرة مؤسسة عمومية اقتصادية على شكل 

الغذائية من الحبوب  مؤسسة الصناعات) ، كانت تابعة للشركة الأم رياض سطيف دج 006.068.888إلى  0229رأس المال في 
تابعة للشركة  أصبحت و -القنطرة-المركب الصناعي التجاري مطاحن الزيبان تم تغيير الإسم إلى   0282وفي أكتوبر ، (ومشتقاتها 

 .المنشأة حديثا -القنطرة–الزيبان حبوب الفرعية 
 بطاقة تقنية للمؤسسة: 

  .ساهمةم ركةش/«القنطرة»المركب الصناعي التجاري مطاحن الزيبان /الشركة التابعة : التسمية القانونية -
– القنطرة -حبوب الزيبان للشركة الفرعية شركة تابعة وهي  -
   .دج 172.022.222: رأس المال الإجتماعي -
 .إنتاج وتسويق السميد والدقيق ومشتقاتهما: طبيعة النشاط -
الرابط بين القنطرة وولاية بسكرة وهي تبعد عن الولاية  1في الجنوب الشرقي لمدينة القنطرة على الطريق الوطني رقم : الإجتماعي قرمال -
 .كلم   11بـــ 
والأخرى بالسكنات  خاصة بالمطاحن والإدارةواحدة قطعتين  مقسمة بينهي و  0م  181249جمالية بـــ الإتقدر مساحتها : المساحة -

 . الوظيفية

                                                        

  UP : Unité de Production  
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 :التخزين سعة -
 .قنطار من القمح 000 125 √
 .قنطار من المنتوج النهائي 000 39  √
 :  طاقة الإنتاج -
 .قنطار في اليوم من القمح اللين 1222 √
   .اليوم من القمح الصلبقنطار في  4422 √

 .-القنطرة–مطاحن الزيبان  ركب الصناعي التجاريملالهيكل التنظيمي ل :المطلب الثاني
تكون من مجموعة من الدوائر والمصالح يمطاحن الزيبان  ركب الصناعي التجاريالمأن - (8)ق رقم أنظر الملح-الهيكل التنظيمي ظهر ي  

 :يلي كما باختصار نشير إليهاوالهيئات 
لضمان السير الجيد  ايقوم بالإشراف على رؤساء الدوائر والمصالح وهذ ،يعتبر المسؤول الأول عن المؤسسة :العامئيس المدير الر -1

 .للمؤسسة
  .، ومهامها مرتبطة بمهام الرئيس المدير العامصالح المؤسسةدوائر ومدير العام وباقي تعد همزة الوصل بين الم: أمانة الرئيس المدير العام -0
والإشهار لمنتجات يتعلق بالإعلام  كل ما  ا، وكذالسوق تتمثل مهمتها في متابعة كل تطورات: والاتصالاتمصلحة التسويق  -3

 .المؤسسة
  .، وكذا تمثيل المؤسسة في القضايا والمنازعاتلمختلف المصالح القانونيةيتمثل دوره في إبداء الاستشارة  :القانونيالمستشار  -4
 .المؤسسةتقوم بالحفاظ على نظاةة وأمن  :والأمنمصلحة النظافة  -5
 .والشبكات للبرامج انة وتحديثمن صياصة بالإعلام اآللي بالأجهزة والوسائل الخ يتعلقا هتم بكل مي: مشروع تقنية المعلومات -6
داد تهتم هذه المصلحة بجمع المعلومات من مختلف المصالح ومن ثمة اع ،ضاةة لوظيفة الرقابة على التسييرإ :مصلحة التقييم والرقابة -7

 .داسية والسنويةس ،التقارير بمختلف انواعها ثلاثية ، وكذا اعدادالميزانية التقديرية للمؤسسة
في التأكد من صحة مختلف العمليات على مستوى مصالح المؤسسة أي مدى مطابقتها للقواعد تتمثل مهمتها : هيئة الإحتساب -0 

 .والقوانين المعمول بها
تعمل هذه  ،المخبر ،تسيير المخزون ،مصلحة الصيانة حةمصل ،مصلحة التموين ،مصلحة الإنتاجهذه الدائرة ضم ت :دائرة الإستغلال -0

 .القمح بنوعيه الى منتجات نهائية المصالح في تكامل من أجل تحويل
 :دائرة التقنيات التجارية -18

 :مصالح هي( 21)يندرج تحت هذه الدائرة ثلاث 
، استقبال ملفات ة، متابعة الأرصدوتسويتها الفواتيرعداد إ الزبائن منبيتعلق  بكل ماتهتم هذه المصلحة : صلحة المبيعاتم 18-1

 .وغيرها من العملياتالجدد منهم 
  .يصال الطلابيات إلى الزبائنإه المصلحة بتسيير حظيرة المؤسسة و تقوم هذ :صلحة النقل والوسائل العامةم 18-0
 .بيعالتهتم بتوزيع منتجات المؤسسة على مختلف نقاط : التوزيع صلحةم 18-3
 :اليةدائرة الشؤون الإدارية والم -11

 :تتكون هذه الدائرة من مصلحتين
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ةرع من وهي تتكون ، التي تقوم بها المؤسسة وتسويتها مهمتها رصد وتقييد كل العمليات: الماليةو  صلحة المحاسبةم 11-1
 .الاستثمارات، ةرع ، ةرع المبيعاتالاستغلال

 :صلحة الموارد البشرية م 11-0
 :من خلالتطبيق سياسة المؤسسة ةيما يخص تسيير الموارد البشرية بتقوم هذه المصلحة  حيث*
 ؛تطبيق الكامل للاتفاقية الجماعيةال -
 ؛ام تطبيق النظام الداخلي للمؤسسةاحتر  -
 ؛الأةرادلملفات المتابعة اليومية  -
 ؛لأةرادمتابعة تطور المسار المهني ل -
 ؛ار القانونينهجيات العمل في الإطتطبيق م -
 ؛داد الميزانية التقديرية للمصلحةالمساهمة في إع -
 ؛مخطط التكوين والسهر على تطبيقه إعداد -
 ؛ء المصالح في إعداد مخطط التوظيفالمشاركة مع رؤسا -
 .والرواتب للمستخدمين قبل التخليصمراقبة كشوف الأجور  -
 :وتتكون مصلحة الموارد البشرية من* 

  :الموارد البشريةع تسيير فر  -أ
ع له علاقة مباشرة مع ةرع الأجور، الفر ، و هذا ن بداية توظيفه حتى نهاية الخدمةم عامليهتم هذا الفرع بكل ما يتعلق بالمسار المهني لل

 :ومن مهام هذا الفرع ما يلي
 ؛ة مستجدات ملفات الموارد البشريةمتابع -
 ؛نهاية الشهركشف الحضور للعمال والممتهنين وتقديمها لفرع الأجور   مراقبة -
 ؛السنوية، المرضية، الاستثنائية: التكفل بالعطل -
 ؛... (، التعيين ، تغيير المنصب  التقاعد) تحرير المقررات  -
    .عقوبات على العمال بعد استجوابهمتحرير ال -

  :اجتماعي مراسل -ب 
 :التاليةيقوم بالمهام 

 ؛جتماعيإنشاء ترقيم للعمال في صندوق الضمان الا -
 ؛لعمل لدى صندوق الضمان الاجتماعيدةع ملفات المرض ، حوادث ا -
 ؛دوية من صندوق الضمان الاجتماعياسترجاع مصاريف الأ -
 . واجدة في صندوق الضمان الاجتماعيالسهر على متابعة ومراقبة ملفات العمال المت -

 :لأجوررع اف -ج 
 :العمال، و يتم ذلك كما يلي بأجوركل مايتعلق  تبعيقوم هذا الفرع بت

 ؛ق العقود الجماعية لإعداد الأجورتطبي -
 ؛(من ةرع تسيير الموارد البشرية  مقدمة) جمع المعلومات لحساب الأجور  -
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 ؛معطيات الأجور في قاعدة البياناتإدخال  -
 .  طبع كشف الأجور -

 .جوانب المتعلقة بالموارد البشريةالوقوف على بعض ال :المطلب الثالث
مع  بالتنسيق المنوطة بهانشطة تمارس الأو  ،، وتطويرهاالمحاةظة عليهاو  ،الموارد البشرية على جذب وتوظيف الموارد البشرية صلحةتسهر م 

 .في المؤسسةبعرض بعض الجوانب المتعلقة بالموارد البشرية ةيما يلي  ، وسنقوم المؤسسة مصالحدوائر و  باقي 

 تطور الأفراد في المؤسسة: 
 .0281-0282في المؤسسة خلال الفترة مابين يبين الجدول الموالي تطور تعداد الأةراد 

 .0281-0282 مابين عدد الاةراد خلال الفترة( :2)الجدول رقم 
معدل 
 التطور

 نسبة
 /الدائمون

 2018 تونقالمؤ 

معدل 
 التطور

نسبة 
 /الدائمون

 2017 تونقالمؤ 

    نسبة 
 /الدائمون

   2016 تونقالمؤ 
 الدائمون  76 47,80 % 63 %33,87 0,171- 63 %40,38 0,171-
 تونقالمؤ  83 %52,20 123 %66,13 0,482 93 %59,62 0,120

 المجموع 159 %100 186 %100  156 %100 
– مصلحة تسيير الموارد البشرية  –من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المؤسسة : المصدر

 42,11)و(  % 11,19) على الترتيب  بلغت 0281و 0289ائمين في المؤسسة في سنتي يظهر الجدول السابق أن نسبة الأةراد الدُ
 بلغتوالتي  0281و  0289مع ارتفاع نسبة الأةراد المؤقتين لسنتي  ،(% 49,12)  بلغتوالتي  0282انخفضت بالمقارنة مع قد ( %

لجوء الأةراد إلى  ذلك يفسر ،( % 10,02)  بلغتوالتي  0282بالمقارنة مع سنة (  % 17,20) و (  % 22,81) على الترتيب 
ؤقت يجعل ان التوظيف الم وبما، المؤقتينتوظيف الأةراد محاولة المؤسسة تعويضهم عن طريق  معبأعداد كبيرة  0282لتقاعد المسبق في سنة ل

إنخفاض نسبة  الأمر الذي أدى إلىعن مناصب خارج المؤسسة  ما يدةع بهم للبحث هذاالأةراد يحسون بعدم الرضا والأمن الوظيفي 
خلال هذه الفترة ، مع العلم أن المؤسسة لم تقم بتسريح ةئة المؤقتين 0281في  % 59,62 إلى  0289في  % 66,13المؤقتين من 
  .ذلك لأسباب تتعلق بالأةراد أساساوانما يرجع 

  0281لـ  عدلوكان نفس الم  0289في سنة (- 2,898)الذي بلغ  بالنسبة للأةراد الدائمون ويمكن تبيان ذلك عن طريق معدل التطور
 2,802)و (  2,410)ؤقتون الأةراد المل التطور د، كما بلغ مع0282مون بالقارنة مع سنة الأةراد الدائدليل على انخفاض عدد وهذا 

عدد تراجع في  ، أي هناك0282بالقارنة مع سنة  في عدد الأةراد المؤقتونوهذا دليل على زيادة  0281و 0289نتي على الترتيب لس( 
    . السبب ةيتواةق مع التحليل السابقفي مقابل زيادة في عدد الأةراد المؤقتون أما الأةراد الدائمون 

 



 . تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية: الفصل الثالث

 

86 
 

 توزيع الأفراد حسب العمر: 
 .-0281-، وقد اكتفينا بحصرهم ةقط خلال السنة الحالية حسب العمر الأةرادتوزيع  يبين الجدول الموالي

 . 0281توزيع الأةراد حسب العمر لسنة ( : 9)جدول رقم 
  

 

 . 

– مصلحة تسيير الموارد البشرية  –من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المؤسسة : المصدر

نسبة الأةراد ما أ ،% 11,11 كانتسنة   42أقل من  إلى 12نلاحظ أن نسبة الأةراد الذين تتراوح أعمارهم بين أعلاه الجدول من 
نسبة ال حيث كانت النسب لمختلف الأعمار متقاربة ما عدى ،% 01,08بلغت ةسنة  22أقل من  إلى 12الذين تتراوح أعمارهم بين 

من جهة ومن جهة أخرى  سن التقاعد المعتمدل وهذا راجع ،% 2,24 بلغتوالتي سنة ةأكثر  22البالغة أعمارهم  تخص الأةرادالتي 
 . تفضيل العمال التقاعد المسبق

 تطور الأفراد حسب التصنيف المهني: 
 .ةراد حسب التصنيف المهنييبين الجدول الموالي تطور الأ

 . 0281 – 0282من تطور الأةراد حسب التصنيف المهني : (1)جدول رقم 
   2016 %النسبة  2017 %النسبة  2018 %النسبة 

 إطار مسير 1 %0,63 2 %1,08 2 %1,28
 إطارات عليا 4 %2,52 4 %2,15 4 %2,56

 إطار 25 %15,72 25 %13,44 26 %16,67

 
10 

 
18 

 
12 

مجموع الإطارات والإطارت العليا 
 والمسيرة

 عون التحكم 70 %44,03 82 %44,09 78 %50
 عون التنفيذ 59 %37,11 73 %39,25 46 %29,49
 المجموع 159 %100 186 %100 156 %100

– مصلحة تسيير الموارد البشرية  –من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المؤسسة : المصدر

 ،عامل 812: والمقدر بـ 0281سنة لمطاحن الزيبان القنطرة  الصناعي التجاريالمركب يظهر الجدول السابق العدد الاجمالي لعمال 
أعوان  42أعوان تحكم،  91طار، إ 02إطارات عليا،  24إطار مسير،  20: إلى أربع ةئات كاآلتي يتوزعون حسب التصنيف المهني

بينما أخذ تصنيف ، على الترتيب % 12و %  12: بـ تأخذان الحصة الأكبر وأعوان التنفيذ عوان التحكمأ تي، حيث نجد أن نسبتنفيذ

 المجموع
سنة  22

 ةاكثر 
أقل من  -12

22 
أقل من  -42

12 
أقل من -12

42 
أقل من -02

 السنوات 12

156 1 44 34 52 25 2018 
 %  100  % 0,64  % 28,21  % 21,79  % 33,33  % 16,03 
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أين نجد جل الأةراد يشغلون وظائف في  وهذا راجع لطبيعة نشاط المؤسسة ةقط، % 02ة ما يقارب سير والإطارات العليا والمإطار 
يتعلق بالوظائف الإدارية عموما، وهذا التحليل ينطبق على باقي السنوات ( % 02)، العمليات التجارية، وباقي النسبة الإنتاج، الصيانة

(0282 ،0289  ) 

 الحركية حليلت: 
 .الأةراد تطور حركية يبين الجدول الموالي

 .0281 -0282من الأةراد  تطور حركية( : 7)جدول رقم 

– مصلحة تسيير الموارد البشرية  –من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المؤسسة : المصدر
 :من الجدول السابق نلاحظ مايلي 

ويمكن ان يعود ذلك الى المسار العادي للموظفين واستيفاءهم للشروط الترقية  % 91,28أعلى نسبة كانت للترقية بـ  0282في سنة  -
تلك المؤسسة في  ومن ثمة تلبية احتياجات ،مناصبهم شاغرة تومن جهة أخرى تعويض العدد المعتبر للمتقاعدين حيث بقي ،من جهة
 .مناصب

 :وهذا قد يعود لعدة أسباب % 44,24سقالة والفصل بـ أعلى نسبة للا 0289 في سنة -
 ؛يجد العاملين ةرص عمل أحسن خارج المؤسسة من حيث الأجر والمزايا الأخرى* 
 ؛عدم ملائمة نظام العمل* 
 .ضعف المزايا الاجتماعية* 
 
 
 
 
 
 

   2016 %النسبة  2017 %النسبة  2018 %النسبة 
 % 0 0 1.19 % 0  %  التقاعد 9 19,27

 % 66,67 2  %  الاستقالة و الفصل 0 % 4,11 21 44,24
 % 0 0  % 0 0  %  الوةاة 0 0
 % 0 0  %  الترقية 31 % 91,28 12 28,43

 % 33,33 1  12,12 %  19  %  التحويل 1 2,44
 % 100 3  % 100 12  %  المجموع 48 100
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 .0282تحليل الحركية حسب التصنيف المهني خلال (: 82)رقم جدول 

 الوةاة الترقية التحويل  المجموع %النسبة  
الاستقالة 
   التقاعد والفصل

 %  إطار مسير 0 0 0 0 1 1 2,44
 %  إطارات عليا 2 0 0 1 0 3 7,32

 %  إطار 1 2 0 5 0 8 19,51
 %  عون التحكم 4 0 0 15 0 19 46,34
 %  عون التنفيذ 0 0 0 10 0 10 24,39

 %  المجموع 7 2 0 31 1 41 100
– مصلحة تسيير الموارد البشرية  –من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المؤسسة : المصدر

عدد الأةراد في هذا الصنف  بسب أن % 42,14بمقدار  أن النسبة الأكبر من الحركية مست أعوان التحكم من الجدول السابق نلاحظ 
 . ، والذي يرجع إلى طبيعة نشاط هذه المؤسسة الصناعية التحويليةالمهني هو الاكبر في المؤسسة

 تخطيط الموارد البشرية:  
 لنا أن ينيتب ،كتلك التي تتعلق بوصف المناصب داخل المؤسسة،  من خلال التشخيص الميداني لبعض الأنشطة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية

والتي يتم ةيها تحديد مجموعة من الشروط المتعلقة بالمنصب وكذا  ،التي يشغلها الأةراد محددة ببطاقة المنصبجميع المناصب والوظائف 
 الذي يبين بطاقة المنصب لوظيفة رئيس مصلحة تسيير المخزون وكذا المهام الواجب القيام بها أي (0)الملحق رقم شاغل هذه الوظيفة أنظر 

 .( وطريقة العمل قدرة الفرد على التحكم في عمله من خلال تحديد مختلف اجراءات العمل)قة أكثر بما يسمى بتصميم العمل تلك المتعل
 التوظيف: 

التي ، و وارد البشريةوترسل طلبا لذلك إلى مصلحة الم تحدد المصلحة المعنية إحتياجاتها من الأةراد، عند شغور منصب ما في المؤسسة،
حيث إذا وجد هذا الشخص قد يكون في  تقوم بدراسة الطلب للتحقق من توةر الشخص المناسب لهذا المنصب من داخل المؤسسة،

، وهذا ما يبن أن المؤسسة تلجأ عندها إلى التوظيف الخارجيوإذا لم تجد من يشغل المنصب  حاجة لتكوين قصير قبل أن يشغل  المنصب،
  . درتهم الكبيرة للاندماج في العملتشجيع الأةراد وزيادة معنوياتهم وقلا لما له من مزايا تلجأ إلى التوظيف الداخلي أو 

 المنح والعلاوات: 
العلاوات، حيث يتم تقييم أداءهم شهريا من قبل رؤسائهم المباشرين، من خلال لمنح الأةراد بعض المنح و  يداء الفردالأيتم تقييم 

على ثلاث معايير  حيث تعتمد  ،(1)الملحق رقموالتي تحتوي على معايير محددة للتقييم ،كما هو موضح في  التقييم الفرديةملأ بطاقة 
 نسبةالالمعيار الثاني نوعية العمل وجودته وتتراح و (  %1-2)بين نسبة التتراوح و ةالمعيار الأول حجم العمل المنجز مردودية العمال  لتحديد

منح الأةراد  ليتم( %1-2)بين  نسبةالوتتراوح ( الأبعاد السلوكية ) لث ةهو خاص بمدى مواظبة الفرد بينما المعيار الثا،( %4-2)بين 
وهي نسبة من الأجر القاعدي للفرد تمنح بناءا على المجموع المتحصل عليه من تقييم أدائه تبعا للمقاييس السابقة  علاوة المردود الفردي

  .(شهريامن الاجر القاعدي  %82) الذكر 
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لمنح هذه  كشرط يون دينارمل 012دنى د الأشهريا حيث يبلغ الح المحقق رقم الأعمالحسب ةتكون علاوة المردود الجماعي  أما -
                                      .  ثة أشهر، وتدةع هذه المنح كل ثلامن الأجر القاعدي % 12العلاوة وتحسب بنسبة 

 الترقية:  
يجب  ،للحصول على منصب أعلى شاغر ووارد في الهيكل التنظيمي للمؤسسة اجراء يستفيد منه العامل المثبت في منصب عملهتعتبر الترقية 

 :ة إلى ةترة تجريبية تحدد كما يلييخضع العامل  المستفيد من الترقي .ومؤهلات العامل المقترح للترقية أن تتوةر المطابقة بين شروط المنصب
 .خمسة عشر يوما( 81) وان التنفيذلتصنيف أعبالنسبة -
 .شهر واحد(  28) أما بالنسبة لأعوان التحكم  -
 .شهر(  20( )اطارات ، اطارات عليا) وبالنسبة لتصنيف  -
 .ثلاثة أشهر(  21) ةسير الم اتطار أما الا -
نصبه الأصلي أو منصب آخر مساو له في ، وفي حالة عدم تثبيت العامل يعاد المعني إلى ممرة واحدة لا يمكن تجديد هذه الفترة إلا* 

 . التصنيف
 : الترقية في الدرجة

، حيث تتم الترقية في الدرجة النظر إلى تصنيفه في مدونة العملتكرس الترقية في الدرجة تطور الحياة المهنية للعامل في المنصب الذي يشغله ب
 :على الخصوص نجاعة العامل في مجالتأخذ منظومة التقييم بعين الاعتبار ييم سنوي تلتزم المؤسسة بإعدادها، و على أساس منظومة تق

  ؛الإنتاجية و الكفاءة -
 ؛(الخ ....التكاليف ، الوقت ، الاستهلاك ) الإقتصاد المحقق  -
 . تحسين النوعية -

 : نتين تلقائيا وةقا لهذين الشرطينفي الدرجة تكون كل سالترقية * 
 .تحقيق المؤسسة لنتائج إيجابية :لاأو  -
 .تقييم ةردي إيجابي :ثانيا -

 .تكنولوجيا المعلومات في المؤسسة الوقوف على بعض جوانب: المطلب الرابع
 تهاوالرةع من قدر  دائهأسعى دائما لتحسين يقتصادية المؤسسات الا مطاحن الزيبان القنطرة كسائر المركب الصناعي التجاري عتبري

لما لهذه الأخيرة من أثر على وظائف المؤسسة، سنحاول أن نعرض أهم  ،ذلك من خلال مسايرته للتطورات التكنولوجيةالتناةسية، و 
 .التكنولوجيات المتوةرة لدى المؤسسة

 
 
 
 



 . تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية: الفصل الثالث

 

90 
 

 :والوسائلالأجهزة المادية  -1
 .أهم أدوات التكنولوجيا بالمؤسسة( : 88)جدول رقم 

 اللواحق المختلفة عدد أجهزة الكمبيوتر 
 طابعة 28 الرئيس المدير العام

 ماسح ضوئي+ ةاكس  + طابعة  28 أمانة الرئيس المدير العام
 الة تسجل الحضور+ طابعات  24 24 مصلحة الموارد البشرية

 طابعة 28 هيئة الإحتساب
 طابعات 21 21 مصلحة المحاسبة والمالية 

 طابعات 29 29 دائرة الإستغلال
 الة حساب النقود+ طابعات  24 24 التقنيات التجارية دائرة

 ماسح ضوئي+ طابعة   20 مشروع تقنية المعلومات
 نظام حماية المخاطر 22 مصلحة النظاةة والأمن

 طابعة 28 المستشار القانوني
 طابعة 28 مصلحة التقيم والرقابة

 طابعة 28 الجسر الوازن
 .من إعداد الطالب اعتمادا على المعلومات المقدمة من طرف مسؤول مشروع تقنية المعلومات : المصدر    

من حيث الدوائر والمصالح الموجودة في المؤسسة، أن المؤسسة تتوةر على تكنولوجيات تتماشى مع طبيعة نلاحظ أنه تبعا للهيكل التنظيمي 
أجهزة كمبيوتر وكذا الطابعة بالإضاةة إلى الماسح الضوئي، آلة تسجيل الحضور، آلة حساب  نشاطها وما يجب أن تتوةر عليه أساسا من

 .     النقود
  :البرمجيات -0

 .أهم البرامج بالمؤسسة( : 80)جدول رقم 

 استخدامه البرنامج
 ةرع الأجور برنامج تسجيل الحضور الكترونيا

DLG ةرع الأجور 
BIG.finance المحاسبة والمالية 

GS التجارة ، تسير المخزون 
GPR الإنتاج 

   مشروع تقنية المعلومات من طرف مسؤول اعتمادا على المعلومات المقدمة البمن إعداد الط :المصدر  



 . تحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية: الفصل الثالث

 

91 
 

( ، البصمة ، بطاقة الحدقة) ــ وهو يعمل ب 0227 منذ سنة تم تنصيب جهاز تسجيل الحضور: تسجيل الحضور إلكترونيا  0-1
 : ــيقوم بويمكن أن  ،وهكذا اللجوء للثانية يتم ةعدم عمل واحد وهذا في حالة

عدد ساعات العمل  ، والوقوف علىؤسسةخل المادةراد لأذلك يمكن حساب تعداد ابو  ،ةراددخول وخروج الأ ةحرك ديدوتح ةرقابلا -
  .ةيوميال
حق الاطلاع تخصيص  عم، ةرادالأعدد ولين المعنيين على الاطلاع على ؤ بحيث يمكن المس ةللمؤسس ةالداخلي ةهو موصول بالشبكو  -

 .كلمة المرور محدود باسم المستخدم و
 .اتكاةئالممنه التقييم و  جور وساعد على حساب الأي -

Developement Logiciel de Gestion    2-2    ( DLG): 

 :ستخدمعلى المعطيات التي يتم ادخالها من طرف الم اجر بناءهو برنامج لحساب الأ
  أو المصلحة؛ دائرةلا ،ةالدرج، الجنس: العمال حسب تصنيف عطيي -
  ؛مان الاجتماعيضال، اقتطاعات ( IRG) على الدخل  ةجدول الضريب، الرواتب، كشف جوريعطي جدول الأ -
 يحدد عدد الغيابات، العطل المرضية، حوادث العمل؛ -
 يعطي حالات التسبيقات؛ -
 ، عدد الأولاد،( متزوج ، أعزب ) يعطي الحالات العائلية للعمال -
 .الخ...، تاريخ الإلتحاق بالمؤسسة ي تاريخ ميلاد أي ةرد في المؤسسة، العنوانيعط -
2-3 Big finance : 

 :يمكن منهذا البرنامج في مصلحة المحاسبة المالية، للقيام بمختلف عمليات التقييد المحاسبي ومتابعة آثارها المالية و  يستخدم
 .دةتر الاستاذ، الأرصدة الفحص اليومي، ميزان المراجعة، القيود المحاسبية، -
نك الاستغلال وبنك ، المشتريات، المبيعات، الصندوق، بالمخزونات، الاستثمارات) المعلومات، التقييد المحاسبي في اليوميات  إدخال -

 .(...الايرادات 
 .، الدقةاختصار الجهد، اختصار الوقت، سرعة الاطلاع، مراقبة القيود المحاسبية  -
2-4 GS) Gestion de Stock): 

 :يمكننا من معرةة ،هذا البرنامج في مصلحة المحاسبة المالية، للقيام بمختلف عمليات التقييد المحاسبي ومتابعة آثارها المالية يستخدم
 ؛كمية المخزون تام الصنع -
 ،القائمة الاسمية للعملاء -
 ؛لكل نوع من المنتجات( المبيعات ) رقم الاعمال  -
 .المباع والباقي منه(  valeur)لزبون الذي بيعت له وقيمة الكمية المباعة من كل مخزون واسم ا -
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Gestion Piece de Rechange   5-2  (GPR ): 

ادخال يساعد على ، و يستخدم هذا البرنامج في مصلحة المحاسبة المالية، للقيام بمختلف عمليات التقييد المحاسبي ومتابعة آثارها المالية
، المشتريات، الاستهلاك المخزون الاولي، ، مواد ولوازم، مواد التعبئة والتغليف(المواد الاولية قمح صلب، قمح لين ) المخزونات  :وتسجيل

 .مخزون النهائي
 :الإتصالات والشبكات -3

 :الاتصالات 3-1
وبين المؤسسة  ،من جهة هاومصالح دوائرهالى استحداث بعض وسائل الاتصال تسهيلا منها للمعاملات والاتصالات بين إلجأت المؤسسة 

 :جهة أخرى من بينها ومورديها منو زبائن 
 :خطوط الهاتف الثابت - أ

ية خارجية من خلال تنقلنا بين مختلف هياكل المؤسسة لاحظنا وجود شبكة هاتفية داخلية تربط جميع الهياكل بالمؤسسة، وشبكة هاتف
خط لمسؤول المحاسبة والمالية، و  مصلحةلانترنيت وآخر للسيكريتارية وخط لمسؤول ، خط خاص باخط للمدير خطوط منها 1مكونة من 

 .ول خاص بالحماية المدنية والثاني خاص بالدرك الوطنيشبكة هاتفية خاصة مزودة بخطين الأ، و مصلحة التجارية
 :خطوط الهاتف النقال - ب

خبار السوق والمناةسين، أعن سير العمل، والتعرف على آخر  ستفسارمن الاتصال والا طار ومن أجل تمكين مسيرين والمسؤولينفي هذا الإ
على وقد حصلت بموجبه المؤسسة  –في إطار العرض المقدم من طرف هذه الاخيرة للمؤسسات  –قامت المؤسسة بإبرام عقد مع نجمة 

 .دسة مساءلى الساعة الساإمجانا من الساعة السادسة صباحا  ، حيث تكون المكالمات ةيما بينهاخط 02
 :الشبكات 3-0

 :في المؤسسةات الشبكهناك نوعين من 
بطلب من المدير حسب الحاجة  حيث يقوم مسؤول مشروع تقنية المعلومات، تم وصل المؤسسة بشبكة الانترنت 0229في : الانترنت -أ

 .بجعلها متاحة 
  zibans@agrodiv.dz           CIC-8المديرالبريد الالكتروني خاص بمكتب * 
وفي ظل مساعي المؤسسة نحو تحسين الاجراءات المتعلقة بصب أجور العمال في الحسابات البنكية بالنسبة للبنك الذي تتعامل معه * 

، تم الاتفاق مع البنك مبدئيا من أجل تخصيص بوابة لدخول موقع ( CD) يا تتوجه تدريجيا نحو الاستغناء عن الطريقة المعمول بها حال
  .الأعمال إلكترونياأجور العمال أو لتحسين مختلف  التدابير المناسبة المتعلقة بسداد البنك ومن ثمة القيام بمختلف

المعلومات و  يتم من خلالها تشارك الأجهزةصالح حيث المو  مختلف الدوائرتربط  0227هذه الشبكة منذ سنة  تنصيب تم: انتانتر  -ب
  . خرىربح الوقت من جهة أوسرعة تدةق المعلومات و  ،وهذا لتقليل حركة الأةراد داخل المؤسسة من جهة

 
 

mailto:المديرzibans@agrodiv.dz
mailto:المديرzibans@agrodiv.dz
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  :قاعده البيانات* 
ان وكلمة المرور اللذ باستخدام اسم المستخدم مع توةير حماية وأمن المعلومات في المؤسسة يتم الوصول إليها عن طريق الشبكة الداخلية

 .ليهإ المصلحة كل حسب المهام الموكلةو أ دائرة ان عن طريق محضر مسؤول اليوضع

 .منهجية الدراسة: المبحث الثاني 
ثبات لى مدى إ ، وكذااةة إلى أساليب التحليل الإحصائيعينة البحث، بالإض ،لدراسةسنتطرق في هذا المبحث إلى مصادر جمع بيانات ا

مطاحن الزيبان المركب الصناعي التجاري  دارة الموارد البشرية فيإنشطة أثر تكنولوجيا المعلومات على أصدق الاستبانة للوقوف على و 
 .القنطرة

 .أداة البحث، عينة الدراسة: ولالمطلب الأ
 :مصادر جمع بيانات الدراسة -1
، يجد نفسه في مرحلة تحديد من تغطية الإطار النظري للبحث ووضع الفرضيات وتحديد المتغيرات وطرق قياسها باحثتمكن البهدف 

  :يمكن تقسيم مصادر الحصول على البيانات إلى نوعين هماالبيانات اللازمة للبحث، و  لىمصادر الحصول ع
رة من الميدان، باستخدام أدوات ووسائل البحث الميداني المعروةة مهي البيانات التي يقوم الطالب بجمعها لأول  :البيانات الأولية 1-1
، من حيث قدرة المستجوبين استخداما لجمع البيانات هاته الأخيرة من الأدوات الأكثر تعد، و والاستبيان والمقابلة، ،ظةالممثلة في الملاحو 

 .بموضوعية وحرية من عرض مواقفهم
تحليلها بإستخدام برنامج البحث، ومن ثم تفريغها و تم الحصول عليها من خلال تصميم إستبانة وتوزيعها على عينة  قدو 

(statistical package for social sciences)SPSS.V20 ، بإستخدام الإختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول
 .إلى دلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعم موضوع البحث

اق البحث المقدمة أور والمقالات و  ،والإلكترونية، والرسائل الجامعيةقمنا بمراجعة الكتب والمجلات والدوريات الورقية : البيانات الثانوية 1-0
 لى المصادرإل البحث، والهدف من اللجوء المؤتمرات العلمية المتعلقة بالموضوع قيد الدراسة، والتي ساعدتنا في جميع مراحفي الملتقيات و 

الطرق العلمية السليمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات ذات الصلة الثانوية هو التعرف على الأسس و 
 .بموضوع البحث

 :أداة البحث -0
 وتتكون البحث، عينة البيانات من لجمع كأداة المقفل النوع من خاصة استبانة تصميم تم السابقة، الدراسات من العديد استقراء بعد

 :قسمين من الإستبانة
 .)الخبرة العلمي، وسنوات المؤهل السن، الجنس،( :وهي للمبحوثين والوظيفية الشخصية البيانات على يحتوي وهو :الأول القسم 0-1
 :محورين على ويحتوي :الثاني القسم 0-0

 21موزعة على  إجمالية للمتغير المستقلعبارة  02حيث شملت  ،"تكنولوجيا المعلومات" متغيرة في ويتمثل :الأول المحور - أ
 :أبعاد  وهي
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 المادية جهزة والوسائلالأ. 
 البرمجيات.  
 الشبكات. 
  لاستخدام تكنولوجيا المعلومات(المهارات البشرية). 
 قواعد البيانات. 

على  التعرف إلى تهدف عبارة (81)يتضمن  حيث ،"دارة الموارد البشريةإنشطة أ" المتغير التابع  في ويتمثل :الثاني المحور - ب
 .مسؤولي المؤسسةطارات و إارة الموارد البشرية حسب تصورات دإنشطة أ

غير مواةق بشدة، غير مواةق، محايد، )  ليكرت الخماسيحسب سلم ( 1إلى  8)وقد تم الاعتماد على مقياس للإجابة يتراوح من 
 .كانت المواةقة بشكل أكبركلما  ( 1)، بحيث كلما اقتربت الإجابة من (، مواةق بشدة مواةق

 :عينــة الـدراســة  -3
في مختلف الوحدات طارات طارات العليا والإوالإ ةات المسير جميع الإطار  ف المهني للأةراد في المؤسسةشملت الدراسة من حيث التصني 

 0282أكتوبر ذالتي تم انشاءها منذين تم تحويلهم إلى المؤسسة الأم، الو المهني من نفس التصنيف  ةرادبعض الأ إلىبالإضاةة التنظيمية 
 11قد تم استرجاع منها ستمارة و ا 19ددة حيث تم توزيع المح قمنا بدراسة هذه العينةو  ،إطارامسؤولا و  19إجمالا البالغ عددهم و 
%  11,91 :استمارة  أي ما تشكل نسبة 18ليل حكانت عدد الاستمارات القابلة للت ،التدقيق ةيهاستمارة، وبعد الإطلاع عليها و إ

 .عينة الدراسةحجم من 

 .صدق وثبات الاستبانةالمستخدمة في تحليل البيانات و  الأساليب الإحصائية: المطلب الثاني
 : المستخدمة في تحليل البيانات الإحصائيةالأساليب  -1

من  * SPSS .V20 الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحجم برنامج استخدام تم ةرضياته، صحة واختبار البحث أسئلة على للإجابة
 :يلي خلال الاعتماد على المقاييس المبينة ةيما

 الوصفي الإحصاء مقاييس( :Descriptive Statistic Measures) خصائصه البحث وإظهار مجتمع لوصف وذلك 
 المتوسطات على بالاعتماد أهميتها ، حسبالبحث متغيرات وترتيب البحث أسئلة على والإجابة والتكرارات، المئوية النسب على بالاعتماد
 .المعيارية والانحراةات الحسابية
 للانحدار التباين تحليل: (Analysis of Variance) محل المتغيرين بين لتمثيل العلاقة المقترح النموذج ملائمة مدى لاختبار 

 .الدراسة
 المتعدد الانحدار تحليل:  (Multiple Regression) المتعلقة بالنموذج المتبنى ومدى المستقلة  المتغيرة أثر لاختبار وذلك

 .عينة البحث نظرة وتصورات سبدارة الموارد البشرية حإنشطة أتأثيرها على 

                                                        
statistical Package for Social Science 

*  
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 سميرنوف – كولومجروف اختبار: (Kolmogorov-Smirnov )لا، أم التوزيع الطبيعي تتبع هل البيانات نوع لمعرةة   
(1-Sample K-S). 

 كرونباخ ألفا الثبات معامل(Cronbach's Coefficient Alpha): البحث أداة ثبات لقياس وذلك. 
 البحث أداة صدق لقياس وذلك :المحك صدق معامل. 

 :صدق وثبات الاستبانة -0
، وللتحقق من صممت لقياسهايرات التي يقصد بصدق الأداة قدرة الإستبانة على قياس المتغ :((Validityالبحث أداة صدق. 0-1

 :صدق الإستبانة المستخدمة في البحث نعتمد على مايلي
 :  المحتوى صدق .أ 

 -الأكاديميين من المحكمين هيئة على عرض الاستبانة تم أهداةه، تخدم أنها من وللتأكد البحث، أداة محتوى صدق من للتحقق    
 حيث من ةيها رأيهم وإبداء بسكرة لدراسة الاستبانة، من جامعة التسييرالاقتصادية و مجال العلوم  في المختصين -الأساتذة الجامعيين 

 وشموليتها،و محتوى عباراتها، عدد العبارات، حيث من البحث أداة كفاية مدى في النظر أيضا منهم وطلب للمحتوى، العبارة مناسبة مدى
 وآراء توصيات ضوء على تعديلات وأجريت واقتراحاتهم، المحكمين حظاتملا بدراسة القيام يرونها مناسبة، وتم أخرى ملاحظات أية أو

 الصدق بمثابة هو المطلوبة التعديلات وإجراء المحكمين بملاحظات الأخذ أن اعتبر وقد .البحث لأهداف تحقيقا أكثر التحكيم لتصبح هيئة
 .الأداة وصدق محتوى الظاهري،

 :المحك صدق .ب
 لأداة الكلي الصدق معامل أن نجد ألفا كرونباخ، إذ" الثبات لمعامل التربيعي الجذر أخذ خلال من "المحك صدق" معامل حساب تم     

 البحث لمحاور الصدق معاملات جميع أن أيضا نلاحظ كما البحث، هذا لأغراض مرتفع، ومناسب معامل وهو( 2,7214)بلغ  البحث
 لما صادقة  هي أداة البحث عبارات أن القول يمكننا وبهذا ،( 0,85كلها أكبر من ) البحث هذا لأهداف ومناسبة كبيرة وأبعادها
الصدق  ، أما أنشطة ادارة الموارد البشرية ةبلغ معاملبالنسبة لتكنولوجيا المعلومات 2,7109الصدق عامل م، ةبلغ لقياسه وضعت

 .الجدول الموالي في موضح هو كما وذلك ،"2,7178
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 .الصدقمعاملات الثبات و ( : 81) رقم الجدول

عدد         المتغيرات و أبعادها
 العبارات

الثبات  معامل
 معامل الصدق ألفا كرومباخ

 02 0 ,870 2,7109  (TI) تاتكنولوجيا المعلوم

 2,7178 0,882 18 انشطة ادارة الموارد البشرية 

 830654 83030 30 الاستبانة ككل 

 SPSS. V 20من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

  :((Reliability الأداة ثبات 0-0

 .نفسها الأداة مباستخدا متشابهة ظروف فيت الدراسة كرر  لو متقاربة نتائج أو ،النتائج نفس على الحصول مدى بها يقصد      
 Coefficient Alpha) كرونباخ ألفا الثبات معاملام باستخد البحث أداة ثبات ةان ،ومن خلال الجدول أعلاه

Cronbach’s)، بلغ البحث لأداة الكلي الثبات معامل كان ،(فأكثر 8.68 بمستوى )القياس أداة قبول مستوى يحدد الذي 
 المختلفة وأبعادها البحث لمتغيرات الثبات معاملات جميع تعتبر كما البحث، لأغراض ومناسب مرتفع ثبات معامل وهو( 932, 0)

 نكون وبهذا ،0,882دارة الموارد البشرية ةبلغ بالنسبة لتكنولوجيا المعلومات، أما بالنسبة لأنشطة إ 0,870 ةبلغ ما قيمته ،أيضا مرتفعة
 .البحث أداة ثبات بينا مدى قد

 .تفسير النتائجتقييم متغيرات الدراسة و : المبحث الثالث
 .وصف عينة الدراسةو  خصائص: ولالمطلب الأ

 .  ةيما يلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية
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 .راسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفيةعينة الد توزيع أةراد: (84)جدول رقم    
 النسبة المئوية التكرار الفئـة المتغير 

 الجنس

 % 48,4 15 ذكر

 % 51,6 16 أنثى

 % 100  31 المجموع

 العمر

 11,6%  80 سنة 12أقل من 

 % 32,3 82 سنة 42أقل من  إلى 12من 

 % 19,4 2 سنة12 أقل من إلى42من 

 % 9,7 1 سنة ةأكثر 12

 % 100 31 المجموع

 المؤهل العلمي

 % 12,9 4 بكالوريا ةأقل 

 % 9,7 3 جامعية شهادة دراسات تطبيقية

 % 35,5 11 شهادة ليسانس

 % 29 9 ماستر شهادة

 % 9,7 3 شهادة مهندس

 % 3,2 1 شهادة اخرى

 % 100 31 المجموع

 سنوات الخبرة

 % 48,4 15 سنوات 1أقل من 

 % 22,6 7 سنوات 82أقل من إلى  1من 

 % 3,2 1 سنة 81أقل من إلى 82من 

 % 25,8 8 سنة ةأكثر 81

 % 100 31 المجموع

 SPSS. V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبمن إعداد : المصدر
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 :يتضح من خلال هذا الجدول أن خصائص مبحوثي عينة الدراسة   
 وهذا %( 51,6)نسبة الاناث والتي بلغت و %( 41,4)سبة الذكور والتي بلغت هناك تقارب بين ن: من حيث الجنس

 .تستقطب الجنسين على حد السواءولى إلى طبيعة الوظائف الإدارية التي راجع بالدرجة الأ
 12من )تليها الفئة العمرية %( 11,2)حتلت أعلى نسبة بواقع ا( سنة  12أقل من )نجد أن الفئة العمرية : من حيث السن 

أن المؤسسة تهتم بعملية استقطاب و  معظم المبحوثين من ةئة الشباب،وهذا ما يدل على أن %(  10,1)بنسبة ( سنة 42إلى أقل من 
، في حين بلغت نسبة المبحوثين لباقي الفئات الأخرى المؤسسة وبالتالي بث دماء جديدة وتوظيف هذه الفئة في مقابل حركية الأةراد داخل

 .، وهو ما يعكس توازن نسبي في معدل العمر بالنسبة للاةراد في المؤسسة(07,8%)
 ( 07)، و%(11,1)هادة ليسانس وشهادة ماستر بنسبة كلا من ش نت النسبة الأكبر لحملةكا: بالنسبة للمؤهل العلمي%

خاصة بالمهندسين %( 9,9)نسبة الدراسة التي تتعلق بالاطارات والمسييرين في المؤسسة، و  هذا مايتماشى مع طبيعة عينةعلى الترتيب و 
وكذا شهادة البكالوريا ةأقل والذين لهم خبرة   شهادة الدراسات التطبيقية راجع لطبيعة نشاط المؤسسة أما النسبة المتبقية ترتبط بحاملي

 .وأقدمية في المؤسسة
 81ات خبرتهم سنوات، في حين الذين تجاوزت سنو  1من المبحوثين تقل خبرتهم عن %( 41,4)نجد أن : سنوات الخبرة 

، وهذا ما يعكس %(00,2)نسبتهم ( سنوات82ل من إلى أق 1من ) ، أما الأةراد الذين تتراوح خبرتهم %(01,1)سنة نسبتهم 
خبرة طويلة في المؤسسة سواء بانتقالهم إلى المؤسسة الأم التي تم مست الأةراد الذين لهم أقدمية و  توظيف الأةراد الجدد نتيجة الحركية التي

 (.سنة  81إلى أقل من  82من ) م خبرة بالنسبة للأةراد الذين لديه%( 1,0)ما نسبته ا حديثا أو بإحالتهم إلى التقاعد، و انشاءه
 .عرض نتائج تقييم متغيرات الدراسة : المطلب الثاني

 "(.Kolmogorov-Smirnov"سمرنوف  -اختبار كولمجروف: )اختبار التوزيع الطبيعي .8
أقل من أو تساوى (.sig) فإذا كانت القيمة الاحتمالية  ،ت البيانات تخضع للتوزيع الطبيعييستخدم هذا الاختبار لمعرةة ما إذا كان

والعكس صحيح، ويوضح الجدول  .نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، ةإننا باحثيحدده الالذي  )α (مستوى الدلالة
كانت   (.sig)تبين أن القيمة الاحتمالية  (Kolmogorov-Smirnov)الموالي نتائج ذلك الاختبار حيث أن باستخدام اختبار 

 .لجميع الأبعاد، وهذا ما يدل على أن البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي (α= 8.85)مستوى الدلالة أو المعنوية أكبر من 
 .)سمرنوف -اختبار كولمجروف)اختبار التوزيع الطبيعي : (81)الجدول     

 

 .(sigالقيمة الاحتمالية) مستوى الدلالة Z قيمة متغيرة التابعةال

 2,1012 8,008 إدارة الموارد البشرية أنشطة

  SPSS V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج  طالبمن إعداد ال: المصدر
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 :تقييم متغيرات الدراسة نتائج .0

 0-1  .صوراتهم نحو تكنولوجيا المعلوماتتحليل اتجاهات الأفراد وت: 
، لإجابات أةراد "(1-8"على مقياس ليكرت الخماسي )المعياري تم استخدام الإحصاء الوصفي باستخراج المتوسط الحسابي والانحراف 

، وقد أخذ قيمة  المتوسط الحسابي لإجابات المبحوثين عن كل عبارة من ة المتعلقة بتكنولوجيا المعلوماتعينة الدراسة عن عبارات الاستبان
 -1.1)، ومن "متوسط"دالا على مستوى ( 1.1أقل من  -0.1)من القبول، ومن " منخفض"دالا على مستوى ( 0.1أقل من -8)

 :التساؤل اآلتيجابة عن الإلى إوهذا من أجل الوصول  ،"مرتفع"دالا على مستوى ( 1
 ؟  سةحسب تصورات إطارات ومسؤولي المؤس مؤسسةالتكنولوجيا المعلومات في استخدام  ما مستوى 

الأجهزة : م نحو ته، من خلال التطرق الى تصوراجيا المعلوماتقف على تصورات الأةراد ونظرتهم لتكنولو للاجابة على هذا التساؤل سن
 : لاستخدام تكنولوجيا المعلومات وقواعد البيانات، والموضحة في الجدول اآلتي ، المهارات البشرية، البرمجيات، الشبكاتالمادية الوسائلو 

اصة ةقرات الخات أةراد عينة البحث عن عبارات و الحسابية والانحراةات المعيارية، والأهمية النسبية لإجابالمتوسطات  (:82)جدول رقم     
 .بأبعاد تكنولوجيا المعلومات

رقم 
 الفقرة 

المتوسط  أبعاد تكنولوجيا المعلومات وعبارات القياس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية  
 النسبية

مستوى  
 القـبـول

 مرتفع 1 0,76871 3,8602 .المادية الأجهزة والوسائل -أ

 مرتفع 1 0,885 4,13 .حواسيب  تتماشى مع متطلبات العملتملك المؤسسة أجهزة  1

 مرتفع 3 1,057 3,58 .تهتم المؤسسة بتجديد الوسائل والأجهزة الخاصة بتكنولوجيا المعلومات 2

 مرتفع 2 0,957 3,87 .كاف  بشكل ر الأجهزة والحواسيب في المؤسسةتتوة 3

 مرتفع 0 0,68224 3,8065 .البرمجيات-ب

 مرتفع 2 0,854 3,94 .تتناسب البرامج المستخدمة مع إجراءات العمل ومتطلباته 4

 مرتفع 3 0,930 3,74 .البرامج المستخدمة سهلة الاستعمال 1

 مرتفع 4 0,919 3,61 .خدمة المعلومات في الوقت المناسبتقدم البرامج المست 2

 مرتفع 1 0,772 3,94 .تتسم البرامج المستخدمة بالقدرة على تأمين المعلومات وحمايتها 9

 متوسط 5 0,76015 3,1532 .الشبكات -ج

 مرتفع 2 1,122 3,52 .رة مع احتياجات العمل في المؤسسةتتناسب الشبكة المتوة 1

 مرتفع 1 0,792 3,81 .الاتصال داخل المؤسسةادة ةعالية تساهم الشبكات الداخلية في زي 7
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 متوسط 3 1,378 2,97 .ات من الموقع الالكتروني للمؤسسةيمكن حصول الاةراد على مختلف المعلوم 82

 منخفص 4 1,423 2,32 .يع المصالح في المؤسسة بالانترنتهناك ربط لجم 88

 متوسط 3 0,79962 3,2839 .( لاستخدام تكنولوجيا المعلومات) المهارات البشرية  -د

 متوسط 2 1,142 3,35 .امج والتقنيات المتوةرة بالمؤسسةيجيد الأةراد استخدام البر  80

 متوسط 4 1,039 3,29 .هزة والوسائل المتوةرة بشكل أمثليقوم الأةراد باستخدام الأج 81

 متوسط 5 1,125 3,00 .التطورات التكنولوجية المتسارعة يمتلك الأةراد القدرة على مواكبة 84

 متوسط 3 0,945 3,32 .د تكنولوجيا المعلومات بكل سهولةيستخدم الأةرا 81

 متوسط 1 0,888 3,45  .استخدامات تكنولوجيا المعلومات تتواةق المهارات والقدرات المكتسبة من البرامج التدريبة مع 82

 متوسط 4 0,97970 3,2258 .قواعد البيانات -هـ 

 متوسط 4 1,181 3,06  .يتم تحديث قاعدة البيانات للموارد البشرية دوريا 89

 متوسط 1 1,285 3,42 . يحتوي نظام معلومات الموارد البشرية على كل المعلومات والبيانات التفصيلية المتعلقة بالأةراد 81

 متوسط 2 1,264 3,26 . ل للبيانات واستخدامها بكل سهولةيمكن الوصو  87

 متوسط 3 1,214 3,16 .ة لاتخاذ القراراتسبيوةر نظام المعلومات للإدارة العليا المعلومات المنا 02

 متوسط 8 0,57997 3,4109 .تكنولوجيا المعلومات على نحو عام

 SPSS. V 20من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

من حيث الاهمية المعطاة له  بالترتيب الأولجاء "  ةالمادي الأجهزة والوسائل "نلاحظ أن مجال  :المادية الأجهزة والوسائل (1
، ووةقا لمقياس الدراسة (2,92198)بانحراف معياري ( 1,1220)من قبل أةراد عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي عن هذا البعد 

هذا البعد حظيت بالقبول  أةراد عينة البحث على عبارات، كما نلاحظ من متوسط إجابات قبول مرتفعةةإن هذا البعد يشير إلى نسبة 
، وهذا ما يفسر (8,219-2,111)، وتراوحت الانحراةات المعيارية ما بين (4,81-1,11)، حيث تراوحت المتوسطات ما بين المرتفع
 .ةالمادي همية الأجهزة والوسائللأ طارات المؤسسةإدراك إمدى 

من حيث الأهمية المعطاة له من قبل أةراد عينة  بالترتيب الثانييات جاء ن بعد البرمجأنلاحظ من الجدول أعلاه  :البرمجيات (0
، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن هذا البعد ( 2,21004)معياري بانحراف (  1,1221)، إذ بلغ المتوسط الحسابي عن هذا البعد البحث

هذا البعد حظيت بالقبول المرتفع، حيث  عينة البحث على عباراتكما نلاحظ من متوسط إجابات أةراد  ،قبول مرتفعةيشير إلى نسبة 
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يدل على أن ، وهذا ما (2,712-2,990)بين  وتراوحت الانحراةات المعيارية ما، (1,74-1,28)ما بين  تراوحت المتوسطات
تتميز بالسهولة في الإستعمال واآلمان في استخدامها للبرامج الملائمة والفعالة والتي وذلك من خلال  برمجياتللكبيرة   هميةأالمؤسسة تولي 

 .المعلومة
 همية المعطاة له من قبلمن حيث الأ (الأخير) الخامس يظهر الجدول أعلاه أن مجال الشبكات جاء بالترتيب  :الشبكات (3

، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن هذا البعد (2,92281)بانحراف معياري ( 1,8110)المبحوثين إذ بلغ المتوسط الحسابي عن هذا البعد  عينة
القبول المرتفع ، كما نلاحظ من متوسط إجابات أةراد عينة البحث على عبارات هذا البعد توزعت بين قبول متوسطةيشير إلى نسبة 

-2,970)، وتراوحت الانحراةات المعيارية ما بين (1,18-0,10)، حيث تراوحت المتوسطات ما بين والمتوسط و المنخفض
 ( 2,32، 2,97)اللذان كان متوسطيهما على الترتيب ( 88و  82) تين،  ونستنتج من خلال اجابات المبحوثين حول العبار (8,401

. نترنت لجميع المصالح بصفة مستمرةؤسسة لا تولي اهتمام بتوةير مختلف المعلومات للأةراد على موقعها الإلكتروني وكذا خدمات الاالمأن 
ةراد  يبحثون عن ربط  نجد أن  الأ ربط لجميع المصالح في المؤسسة بالانترنت التي لقيت قبول منخفضجابات المبحوثين حول إومن خلال 

تخدامها في أغراض خارجة عن ن يعرقل العمل باسأنه من الممكن أةيه المؤسسة  كل المصالح بشبكة الانترنت وبصفة مستمرة وهذا ماترى
 .العمل

همية المعطاة له من من حيث الأ الثالثجاء هذا البعد في الترتيب  :(لاستخدام تكنولوجيا المعلومات ) المهارات البشرية (4
، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن هذا البعد يشير (2,97720)بانحراف معياري ( 1,0117) هالمبحوثين إذ بلغ المتوسط الحسابي عن عينة قبل

، حيث  متوسطبالقبول كما نلاحظ من متوسط إجابات أةراد عينة البحث على عبارات هذا البعد حظيت  ،قبول متوسطةإلى نسبة 
المركب  بأنوهذا ما يفسر ، (8,840-2,111)، وتراوحت الانحراةات المعيارية ما بين (1,41-1,22)تراوحت المتوسطات ما بين 

يتجلى ذلك في محدودية و ، تكنولوجيا المعلومات لاستخدامهارات البشرية كبيرا بالم  ولي اهتماماالصناعي التجاري مطاحن الزيبان لا ي
   .تكنولوجيا المعلومات باستخدامالأةراد للتطورات في هذا المجال وناتجة عن نقص في البرامج التدريبية الخاصة  استيعاب

المبحوثين إذ بلغ  عينة المعطاة له من قبلمن حيث الاهمية  ابعر الن هذا البعد جاء في الترتيب أ نلاحظ :قاعدة البيانات (5
 ،قبول متوسطة، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن هذا البعد يشير إلى نسبة (2,79792)بانحراف معياري ( 1,0011) هالمتوسط الحسابي عن

وسطات ما بين ، حيث تراوحت المتمتوسطبالقبول كما نلاحظ من متوسط إجابات أةراد عينة البحث على عبارات هذا البعد حظيت 
ومسيري المؤسسة بأنه لا يتم تحديث قاعدة  يرى إطارات، (8,011-8,818)، وتراوحت الانحراةات المعيارية ما بين (1,22-1,40)
 .  علومات المناسبة لاتخاذ القرارات، وهذا يجعل نظام المعلومات لا يوةر للإدارة العليا المانات الموارد البشرية بصفة دوريةبي

الزيبان  المركب الصناعي التجاري مطاحن تصورات الأةراد ونظرتهم لتكنولوجيا المعلومات في على ما تقدم نستنتج أنبناءا 
وةقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط اجابات المبحوثين عن أبعاد تكنولوجيا المعلومات مجتمعة   متوسطبمستوى قبول القنطرة جاء 

مرتكزات تكنولوجيا بعاد و أ كلن المؤسسة لا تولي اهتماما كبيرا لتبني  أ لىإ، ونرجع ذلك (8357007)بانحراف معياري ، و (334180)
وأيضا دعمها بالبرامج المناسبة، بالكم والنوع الكاةيين مع تجديدها بشكل دوري  المادية ةنجدها تهتم باقتناء الأجهزة والوسائل، المعلومات

 .اةة إلى قواعد البيانات والشبكاتمتوسط بالإض ن المهارات البشرية كانت بمستوىإلا أ
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 0-0  .وتصوراتهم نحو أنشطة ادارة الموارد البشرية تحليل اتجاهات الأفراد. 
دارة الموارد البشرية إباع نفس الطريقة بالنسبة لأنشطة تإ، سنقوم ببعدما تم الوقوف على مستوى تصورات الأةراد ونظرتهم لتكنولوجيا المعلومات 

 :جابة عن التساؤل اآلتيإلى إدارة الموارد البشرية، وهذا للوصول إورات المبحوثين حول مستوى أنشطة وذلك لمعرةة تص ،المؤسسةفي 
  ما هو مستوى تصورات عينة المبحوثين لأنشطة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة؟ 
هو موضح في  كمالاجابات المبحوثين   نحراةات المعياريةقوم  بحساب المتوسطات الحسابية والاللإجابة على هذا السؤال سوف ن  

 :الجدول الموالي
المتوسطات الحسابية والانحراةات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أةراد عينة البحث عن عبارات و ةقرات أنشطة  (:89)جدول رقم 

 .إدارة الموارد البشرية
 إدارة الموارد البشرية وعبارات القياس أنشطة        

 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية  
 النسبية

مستوى 
 القبــول

 مرتفع 2 8,840 1,21 .عداد استراتيجية الموارد البشريةمن المهم مشاركة كل مسؤولي المؤسسة في إ 1

 مرتفع 8 8,212 1,79 .للعمل الذي يشغلونه بطاقة المنصبيتم اعلام الأةراد بمهامهم وأدوارهم من خلال  2

 متوسط 7 8,112 1,10 .لمقابلة الطلب المتزايد يستحسن أن تلجأ المؤسسة إلى زيادة ساعات العمل في المؤسسة 1

 متوسط 82 8,082 1,07 عملية تخطيط الموارد البشرية تساعد في سرعة تحديد حالات الفائض والعجز في المورد البشري  4

1 

لجذب أكبر عدد من المرشحين في عملية  أ المؤسسة إلى التوظيف الخارجييفضل أن تلج
 .التوظيف 

 متوسط 1 8,840 1,11

 متوسط 88 8,499 1,01 لمواجهة الطلب الموسمي ، تلجأ المؤسسة إلى التوظيف المؤقت أةضل من زيادة ساعات العمل  6

 متوسط 81 8,122 1,81 .تفضل المؤسسة التوظيف الخارجي من أجل اكتساب مهارات جديدة  7

 متوسط 9 8,019 1,41 .تعين المؤسسة ذوي الكفاءات لتسهيل إدماج الأةراد الجدد  8

 متوسط 84 8,412 0,74 . يتم تقييم أداء الأةراد بمعايير عادلة وذات شفاةية  7

 مرتفع 1 8,128 1,21 .يزيد من معنوياتهم وداةعيتهم أكثر للعمل تقييم أداء الأةراد  82

 متوسط 89 8,021 0,10 . تحظى نتائج تقييم الأداء برضا الأةراد  88

 مرتفع 4 8,281 1,21 .تسطر المؤسسة برامج تدريبية للأةراد تماشيا مع احتياجات التكوين  80

 متوسط 80 8,187 1,82 .الاحتياجات التدريبية للأةراد يتم اشراك مختلف المسؤولين في تصميم  81
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 متوسط 82 8,419 0,11 .تمنح المؤسسة تحفيزات لأةرادها المتميزين للمحاةظة على بقائهم  84

 منخفض 81 8,840 0,11 تتماشى أجور عمال المؤسسة مع الأجور التي تمنحها المؤسسات المناةسة 81

 مرتفع 0 8,221 1,14 .من الحد من المحسوبية والبيروقراطية والغياب  ساهم جهاز تسجيل الحضوري 82

 مرتفع 1 8,819 1,14 يحظى استخدام جهاز تسجيل الحضور بالقبول من قبل الأةراد 89

 متوسط 81 8,821 0,18 .يتم تحديد الأةراد الممكن ترقيتهم بصفة دورية  18

 متوسط 0 8370540 330634 أنشطة ادارة الموارد البشرية على  نحو  عام 

 SPSS. V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج  طالبمن إعداد ال: المصدر

 . عينة المبحوثين من منظور أعلاه سنقف على مستوى كل بعد من أبعاد أنشطة ادارة الموارد البشرية   العبارات دولج خلالمن 
 (4)، ( 3) ، (2) ، ( 8) حيث تمثله العبارات : الموارد البشرية تخطيطمحور  -1

من حيث (  8) والتي تعنى بإعلام الأةراد بمهامهم من خلال بطاقة المنصب للعمل الذي يشغلونه بالمرتبة الأولى (  2) جاءت العبارة 
، ( 8.212) معياري  بانحراف(  1.79) ، إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا البعد المبحوثين مقارنة بباقي العباراتالأهمية المعطاة لها من قبل 

واضحا لمختلف الأعمال التي يقوم بها الأةراد في  اأي أن هناك تحديد ؛ةإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعة ووةقا لمقياس الدراسة
ستراتيجية الموارد والتي تعنى بمشاركة مسؤولي المؤسسة في إعداد ا(  8) ، وأيضا جاءت العبارة رقم المؤسسة إلى جانب كيفية تأديتهم للعمل

، إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا البعد المبحوثين مقارنة بباقي العباراتمن حيث الأهمية المعطاة لها من قبل (  2) البشرية في المرتبة السادسة 
ستراتجية للموارد في الإدارة الإ وهذا ما يتماشى مع التوجهات الحديثة ،أي بنسبة قبول مرتفعة(  8.840) بانحراف معياري (  1.21) 

(  4) ، أما العبارة رقم البشرية كون جميع المدراء في المؤسسة هم مدرين للموارد البشرية في ظل تقاسم أدوار هذه الوظيفة ومشاركتهم ةيها
(  82) بة العاشرة التي تعنى بمساعدة عملية تخطيط الموارد البشرية في سرعة تحديد حالات الفائض والعجز في المورد البشري ةجاءت بالمرت

) بانحراف معياري (  1.07) من حيث الأهمية المعطاة لها من قبل المبحوثين مقارنة بباقي العبارات ، إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا البعد 
مطاحن  جاريالمركب الصناعي الت، إذن ومما سبق يظهر أن البعد يشير إلى نسبة قبول متوسطة، ووقفا لمقياس الدراسة ةإن هذا ( 8.082

تشرك كل مسؤوليها في هتم بأن يعي الأةراد المهام المنوطة بهم وحدود أدوارهم من خلال وضعها لبطاقة المنصب، كما أنها القنطرة يالزيبان 
 .إعداد استراتيجية الموارد البشرية

 (  8) و ( 7) و ( 6) و ( 5) والممثل بالعبارات :  محور التوظيف -2
(  9) و (  81)و (  88) و (  1) جاءت على الترتيب من حيث الأهمية المعطاة لها من قبل أةراد عينة المبحوثين بالمراتب  التيو 

، ووةقا لمقياس الدراسة ( 8.499 – 8.840) انحراةات معيارية تراوحت بين و ( 1.41 -  1.81) بمتوسطات حساب تراوحت بين 
ى أن المركب الصناعي التجاري مطاحن الزيبان القنطرة يفضل ، وهذا ما يدل علة قبول متوسطةبعاد تشير إلى نسبةإن جميع هذه الأ

، أما ةيما يخص المفاضلة ةإنها تلجأ إلى التوظيف الخارجي الأةراد المناسبين من داخل المؤسسةالتوظيف الداخلي إظلا في حالة عدم وجود 
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ةيبدوا أن الأمر مرتبط أكثر بطول ةترة الطلب ةإن كانت قصيرة جدا  ،الطلب المتزايدبين زيادة ساعات العمل والتوظيف المؤقت لمواجهة 
، أما إذا كانت غير ذلك ةتلجأ إلى ث يسمح لهم بالزيادة في المداخيلةزيادة ساعات العمل هو المفضل وهذا أيضا ما يحبذه العمال حي

أما آخر مرحلة من .م  0281في  % 17,20لى المجموع والتي بلغت ين إما تؤكده نسبة العمال المؤقت التوظيف المؤقت لسد العجز وهذا
 .تلقى الإهتمام الكافي من المؤسسةةهي لا  عملية التوظيف ونقصد الإدماج

 .( 18) و ( 82) و ( 7) ممثلة بالعبارات : محور تقييم الأداء -3   
(  1) داةعيتهم أكثر للعمل من خلال تقييم أدائهم في المرتبة الخامسة والتي تعنى بزيادة معنويات العمال ورةع (  82) جاءت العبارة رقم 

(  8.128) وبانحراف معياري (  1.21) ، إذ بلغ المتوسط الحسابي عن هذا البعد طاة لها من قبل أةراد عينة البحثمن حيث الأهمية المع
دون على أن رةع يؤك المؤسسةا ما يدل على أن إطارات ومسيري ، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعة ، هذ

جاءتا على الترتيب من حيث الأهمية (  18) و(  7) بينما العبارتين . العمل يكون من خلال تقييم أدائهمدةعهم نحو معنويات العمال و 
) بمتوسطي حساب ( ما قبل الأخيرة) ( 89) و السابعة عشر (  84)المعطاة لهما من قبل أةراد عينة المبحوثين بالمرتبتين الرابعة عشر 

نسبة قبول متوسطة ، ، وةقا لمقياس الدراسة ةإن البعدين يشيران إلى ( 8.021) و(  8.412) بانحرافي معيار (  0.10) و(  0.74
اء غير عادلة ولا تتسم يرون بأن معايير تقييم الأد القنطرة مطاحن الزيبان المركب الصناعي التجاريهذا ما يدل على أن إطارات ومسيري 

ات العمل ةمثلا معيار حجم العمل في بطاقة التقييم الفردي له مفهوم مختلف بالنسبة للمقيمين ةمنهم من يربطه بعدد ساع. بالشفاةية
 .ييم الاداء لا تحظى برضى الأةرادوهذا ما يجعل من نتائج تقبكثاةة العمل في المنصب المشغول الفعلية للعامل ومنهم من يربطه 

  ( 81) و(  80) والممثل بالعبارتين  :وتنمية الكفاءات محور التدريب -4
 1,21) من حيث الأهمية المعطاة لها من قبل أةراد عينة المبحوثين بمتوسط حساب (  4) في المرتبة الرابعة (  80) حيث جاءت العبارة  

، وهذا ما يدل على أن المؤسسة تهتم البعد يشير إلى نسبة قبول مرتفعةووةقا لمقياس الدراسة ةإن هذا (  8.281) وبانحراف معياري ( 
ةجاءت في المرتبة الثانية عشر  ( 81) ، بيما العبارة رقم البرامج التدريبية الملائمة لهم ومن ثم تسطر بتحديد احتياجات التكوين لأةرادها

ووةقا لمقياس (  8.187) وبانحراف معياري (  1.82) من حيث الأهمية المعطاة لها من قبل أةراد عينة المبحوثين بمتوسط حساب ( 80)
، هذا ما يدل على أن المؤسسة لا تولي اهتماما كبيرا في اشراك مختلف المسؤولين في ول متوسطةالبعد يشير إلى نسبة قبالدراسة ةإن هذا 

           .يم الاحتياجات التدريبية للأةرادتصم
 (  81) ، (  84)حيث تمثله العبارتين :  محور الأجور والمكافئات -5

(  الأخيرة )الثامنة عشر ( 81)  بالمرتبةوالتي تقارن الأجور التي تمنحها المؤسسة لعمالها وما تمنحه المؤسسات المناةسة  (81)جاءت العبارة
بانحراف معياري (  0.11) ، إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا البعد المبحوثين مقارنة بباقي العباراتمن حيث الأهمية المعطاة لها من قبل 

والتي تعنى بما تمنحه (  84) ، كما نلاحظ أن العبارة البعد يشير إلى نسبة قبول منخفضةلمقياس الدراسة ةإن هذا ، ووةقا ( 8.840)
ستة عشر من حيث الأهمية المعطاة لها من قبل  ( 82) بالمرتبة جاءت ةرادها المتميزين للمحاةظة على بقائهم المؤسسة من تحفيزات لأ

، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن ( 8.419) بانحراف معياري (  0.11) ، إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا البعد تالمبحوثين مقارنة بباقي العبارا
 ويدعم ، جور والمكاةئات الممنوحة للعمالؤسسة لا تولي اهتماما كبيرا بالأالمأن  مما سبق يتبين لبعد يشير إلى نسبة قبول متوسطة،هذا ا
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، أي أن الاةراد يتركون المؤسسة عند حصولهم على 0289من مجموع الحركية لسنة (  % 40,11)والتي قدرت بـ الإستقالة  هذا نسبة
 .ارجها بأجور أعلى وامتيازات أحسنةرص عمل خ

 (2)تين جاءتا على الترتيب من حيث الأهمية المعطاة لهما من قبل أةراد عينة المبحوثين بالمرتب(  89) و(  82) نلاحظ أن العبارتين  *
، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن ( 8.819) و(  8.221) بانحرافي معيار (  1.14) و(  1.14) لثالثة بمتوسطي حساب ا (3)الثانية و

هذا ما يؤكد أن المؤسسة تعمل جاهدة إلى الحد من ممارسات المحسوبية والبيروقراطية ةيما يخص دين يشيران إلى نسبة قبول مرتفعة، و البع
والذي يستفاد منه كثيرا في عمليتي التقييم وحساب ن خلال استحداث أساليب جديدة كجهاز تسجيل الحضور الكترونيا العمال م
 .لاق استحسان وقبول من طرف العمال وهذا ماالأجور 
 (  18) والممثلة في العبارة رقم :  الترقية-6

، إذ بلغ المتوسط الحسابي عن هذا لها من قبل أةراد عينة البحث طاةمن حيث الأهمية المع(  81) حيث جاءت في الترتيب الخامس عشر 
، حيث يرى إطارات إلى نسبة قبول متوسطة، ووةقا لمقياس الدراسة ةإن هذا البعد يشير ( 8.821) بانحراف معياري (  0.18) البعد 

ا راجع إلى أن أغلبية عمال وهذقيتهم بصفة دورية تحديد الأةراد الممكن تر مطاحن الزيبان أنه لا يتم  المركب الصناعي التجاريومسيري 
، ومن جهة أخرى ةإن الترقية في الدرجة دورية كل سنتين وشرط الترقية هو التثبيت في المنصب هذا من جهة (٪17.20) المؤسسة مؤقتين

   .روطة بتحقيق المؤسسة لنتائج جيدةلكن مش
مستوى تصورات عينة المبحوثين لأنشطة إدارة الموارد البشرية في أن يتضح لنا  البشريةدارة الموارد لأبعاد أنشطة إمما سبق من تحليل    

عن أنشطة ادارة ، اذ بلغ متوسط اجابات المبحوثين وةقا لمقياس الدراسة متوسطامطاحن الزيبان القنطرة، كان  المركب الصناعي التجاري
ذا ةالمؤسسة تهتم بتحديد احتاجات التكوين لأةرادها وتسطر إ ،( 2,90147)، وبانحراف معياري ( 1,0214)مجتمعة الموارد البشرية 

لا تحظى بالقبول المكاةئات ونظام الأجور و المحسوبية والبيروقراطية في حين طرق التقييم لهم البرامج التدريبية وتعمل على الحد من ممارسات 
دارة نوع من التكامل بين مختلف أنشطة إمن طرف الأةراد ومنه ةالإهتمام بالمورد البشري والذي يعد أهم موارد المؤسسة يكون بإيجاد 

  .ارد البشريةالمو 
 3- اختبار الفرضية الرئيسية: 

كما  حية النموذج لاختبار الفرضيات،للتأكد من صلا (Analysis of Variance)تم استخدام نتائج تحليل التباين للانحدار       
 :هو موضح في الجدول الموالي
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 .نتائج تحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية(: 81)جدول 
  مصدر

 التبـــاين

مجموع   
 المربعــات

درجــات    
 الحرية

متوسط     
 المربـعات

      Fقيمة  
 المحسوبة

مستوى    
 الدلالــة

 * 000b, 12,476 2,254 1 88,090 الانحدار

   2,818 01 4,189 الخطأ

    12 81,972 المجموع الكلي

 .SPSS V 20من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 (                        α=2.21)ذات دلالة إحصائية عند المستوى *  
 (R= 0.845)معامل الإرتباط    
 (R²=0.714 )معامل التحديد     

توى الدلالة هو أقل من مس( 2.222)مستوى المعنوية  ، وبما أن(103476)المحسوبة F ، يتضح أن قيمة من خلال النتائج الواردة
لى الانتقال  إحية النموذج الامر الذي يمكننا نستدل على صلاعلاقة بين المتغيرات قد تحققت، و ن خطية الإة ،(α=2.21)المعتمد 

 .لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى
 .المختلفةختبار الفرضية الرئيسية الأولى بفروعها إعلى ثبات صلاحية النموذج نستطيع وبناءا  

 :لاختبار الفرضية الرئيسية قمنا بطرح التساؤل الآتي 
 (.α=2.21)لتكنولوجيا المعلومات على انشطة ادارة الموارد البشرية عند مستوى الدلالة لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية "
طبيعة  و، "تكنولوجيا المعلومات " المستقل يبين الجدول الموالي نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار علاقات التأثير للأبعاد المتعلقة بالمتغير  

 .لبشرية، و التي تم تمثيلها ةيما يلي العلاقة بينها و بين انشطة الموارد ا
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الاجهزة والوسائل ، البرمجيات، الشبكات ، )نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار علاقات التأثير لأبعاد المتغير المستقل (: 87)الجدول 
 .الموارد البشرية في أنشطة ادارة ( المهارات البشرية لاستخدام تكنولوجيا المعلومات ، قاعدة البيانات

 B المتغيرات المستقلة
الانحراف 

 المعياري
Beta 

 Tقيمة   
 المحسوبة

مستوى 
 Tالدلالة 

معامل 
 الارتباط 

معامل 
 التحديد 

 8,365 8,684 ٭83888 43801 83684 8,148 83578 المادية الاجهزة والوسائل

 8,436 8,668 *8,888 4,733 8,668 8,140 8,780 البرمجيات

 8,316 8,560 *8,881 63,,3 8,560 8,147 8,537 الشبكات

البشرية لاستخدام المهارات 
 تكنولوجيا المعلومات

8,588 8,141 8,551 3,550 8,881* 8,551 8,383 

 8,483 8,635 *8,888 4,400 8,635 8,186 83478 البيانات واعدق

 2,294 2,108 ٭2,222 9,910 2,108 2,811 8,209 (اجمالا )  تكنولوجيا المعلومات

 .    SPSS V 20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبمن إعداد : المصدر
  ( .α=8.85)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *  

تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية الرئسية ، وقد تبين من خلال نتائج هذا التحليل الواردة في  الجدول أعلاه ما        
 :يلي

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=2.21 ) ( بشكل عام)تكنولوجيا المعلومات للمتغير المستقل والمتمثل في
بمستوى دلالة T( :9,910 )، إذ بلغت قيمة مسيري المؤسسةمن وجهة نظر وتصورات اطارات و  ،ادارة الموارد البشرية على انشطة

:  R²، ةيما بلغ معامل التحديد (2,108) إلى أن قوة العلاقة بين المتغيرين بلغت ( R)، وتشير قيمة معامل الارتباط (2.222)
( لبشرية أنشطة ادارة الموارد ا: الانحرافات الكلية في قيم المتغير التابع ) التبايناتمن ( % 367 4)و تفسير ذلك (  2.294)

ترجع الى عوامل عشوائية لم تدخل في هذه ( %10.2)و باقي النسبة اي نموذج الانحدار المتعدد ، تفسرها العلاقة الخطية 
بالإضافة إلى الدراسة ،و هي ترتبط بالأساس الى صعوبة تحديد العوامل المؤثرة في انشطة ادارة الموارد البشرية و تعددها 

ات التي تحكم درجة التاثير في الحقيقة ترتبط بتعدد المتغير ) مختلف الممارسات والسياسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية 
وذج الدراسة المعتمد و جودته مالمقدرة التفسيرية لن  القيمة المرتفعة نسبيا، و توضح هذه  (الظاهرة، و درجة التعقيد بينها و تداخلها 

                                                        
  عند مستوى الدلالة(α=2.21) تكون T≥1.96،  
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ة دلالة إحصائيعلاقة تأثير ذات  أو البديلة التي تنص على وجود أثر ونقبل الفرضيةالاحصائية وبالتالي نرةض الفرضية الصفرية، 
  .المؤسسةفي على انشطة ادارة الموارد البشرية   كنولوجيا المعلوماتلت
 نشطة ادارة الموارد البشريةأعلى  المادية الأجهزة والوسائللبعد ( α=2.21)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

كما ( 8.684)حيث بلغت قوة العلاقة بينها وبين أنشطة إدارة الموارد البشرية ، مسيري المؤسسةات اطارات و تصور ،من وجهة نظر و 
 .من التباينات الخاصة بأنشطة إدارة الموارد البشرية (%36.5) المادية ةسرت  الأجهزة والوسائل

،من وجهة نظر  البشريةانشطة ادارة الموارد على  البرمجياتلبعد ( α=2.21)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  - 
 كما ةسرت  البرمجيات،( 8.668)مسيري المؤسسة، حيث بلغت قوة العلاقة بينها وبين أنشطة إدارة الموارد البشرية ات اطارات و تصور و 
 .من التباينات الخاصة بأنشطة إدارة الموارد البشرية (43.6%)
،من وجهة نظر و  انشطة ادارة الموارد البشريةعلى  الشبكاتعد لب( α=2.21)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

كما ةسرت الشبكات   ،(8.560)تصورات اطارات و مسيري المؤسسة، حيث بلغت قوة العلاقة بينها وبين أنشطة إدارة الموارد البشرية 
 .من التباينات الخاصة بأنشطة إدارة الموارد البشرية (31.6%)
على  المهارات البشرية لاستخدام تكنولوجيا المعلوماتلبعد ( α=2.21)إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة  - 

،من وجهة نظر و تصورات اطارات و مسيري المؤسسة، حيث بلغت قوة العلاقة بينها وبين أنشطة إدارة  انشطة ادارة الموارد البشرية
من التباينات الخاصة بأنشطة ( % 38.3)رية لاستخدام تكنولوجيا المعلومات كما ةسرت المهارات البش،  ( 8.551)الموارد البشرية 

 .إدارة الموارد البشرية
،من وجهة  انشطة ادارة الموارد البشريةعلى  قواعد البياناتلبعد ( α=2.21)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

كما ةسرت ، (8.635)ة العلاقة بينها وبين أنشطة إدارة الموارد البشرية نظر و تصورات اطارات و مسيري المؤسسة، حيث بلغت قو 
 .من التباينات الخاصة بأنشطة إدارة الموارد البشرية ( %48.3)قواعد البيانات 

 . أنشطة إدارة الموارد البشريةإتجاه  جميع الأبعاد المتبناة لتكنولوجيا المعلوماتبين  العلاقة موجبةكما كانت   -
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 :الثالث الفصل خلاصة

من خلال الدراسة الميدانية للمركب الصناعي التجاري مطاحن الزيبان القنطرة، والتي نبحث ةيها عن أثر تكنولوجيا المعلومات على إدارة  -
 :الموارد البشرية توصلنا إلى مايلي 

  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(α=2.21) ( بشكل عام)المستقل والمتمثل في تكنولوجيا المعلومات  للمتغير
كما  2.108حيث بلغت قوة العلاقة بين المتغيرين .على أنشطة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر وتصورات إطارات ومسيري المؤسسة

 .من التباينات الخاصة بأنشطة إدارة الموارد البشرية % 24.9تكنولوجيا المعلومات  ةسرت
 البرمجيات، الشبكات، المهارات البشرية لأستخدام من الأجهزة والوسائلنجد أن جميع الأبعاد المتبناة لتكنولوجيا المعلومات  كما ،

 . تكنولوجيا المعلومات، قواعد البيانات، لها أثر على أنشطة إدارة الموارد البشرية
 المعلومات إتجاه أنشطة إدارة الموارد البشرية كما كانت العلاقة موجبة بين جميع الأبعاد المتبناة لتكنولوجيا . 
 بنسبة قبول مرتفعة من وجهة نظر وتصورات أةراد عينة البحث وهذا ما يفسر  المادية جاء بعدي البرمجيات والأجهزة والوسائل

وأن المؤسسة تولي إهتماما كبيرا للبرمجيات من خلال إستخدامها لبرامج  المادية إدراك إطارات ومسيري المؤسسة لأهمية الأجهزة والوسائل
 .تتميز بالملائمة والفعالية واآلمان وسهولة الإستعمال

  أما باقي الأبعاد الثلاث من شبكات وقواعد بيانات ومهارات بشرية لإستخدام تكنولوجيا المعلومات ةجاءت بنسبة قبول
متوسطة وهذا ما يدل أن المؤسسة لاتولي إهتماما كبيرا لربط جميع مصالحها بالشبكات وأيضا هناك نقص إهتمام بالمهارت البشرية 

جلى ذلك في محدودية إستعاب الأةراد للتطورات الحاصلة في تكنولوجيا المعلومات بسب قلة البرامج لإستخدام تكنولوجيا المعلومات ويت
مات التدريبية الخاصة بها ، أما في ما يخص قواعد البيانات ةالمؤسسة لا تولي إهتماما كبيرا بتحديثها وهذ ما يؤثر سلبا على توةير المعلو 

 .    اللازمة لإتخاذ القرارت
  رات الأةراد ونظرتهم لتكنولوجيا المعلومات أي للأبعاد السابقة مجتمعة جاء متوسطا أي حظي بنسبة قبول متوسطة، مستوى تصو

 .وهذا ما يفسر بأن المؤسسة لا تولي اهتماما كبيرا لتبني كل أبعاد ومرتكزات تكنولوجيا المعلومات
  يفسر بأن المؤسسة تهتم ماجاء بمستوى قبول متوسط هذا ة مستوى تصورات عينة المبحوثين لأنشطة إدارة الموارد البشريةأما

بتحديد احتياجات التكوين لأةرادها وتسطر لهم البرامج التدريبية وتعمل على الحد من ممارسات المحسوبية والبيروقراطية، في حين طرق 
 .تقييم ونظام الأجور والمكاةئات لا تحظى بقبول من طرف الأةراد

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 خاتـــمــة    

  

111 
 

في شتى وتطبيقاتها  ستخدام تكنولوجيا المعلوماتوالانتشار الواسع لا ،أت على الفكر الإداري الحديثالتي طر إن التغيرات           
والتي أصبحت عاجزة  ،غ على وظائف المؤسسة بشكل عام وعلى وظيفة إدارة الموارد البشرية بالخصوصالر البكان لهما الأث  ميادين الحياة،

، لأن المفاهيم تغيرت وجوهرية لخلق القيمة ستراتيجيةإوظيفة  عتبارهاإو  المختلفةسياساتها  فيوهذا ما دفع بها إلى التغيير  ،التقليديبأسلوبها 
زاد الاهتمام به من خلال الممارسات  ةثمومن  ،فالفرد لم يعد ينظر إليه كتكلفة بل أصبح موردا مهما للمؤسسة، ومصدرا لميزتها التنافسية

في تعزيز أداء  ، وهذا للاستفادة من مهاراته وقدراتهوظيفةوتقاسم أدوار هذه ال بشرية من شخصنة وتشارك وتمكينديثة لإدارة الموارد الالح
فبالإضافة إلى تخفيض العبء الإداري وتوفير المعلومات  ،أما تكنولوجيا المعلومات فأثرها كان كبير على وظيفة إدارة الموارد البشرية. المؤسسة

إلى ظهور الادارة الالكترونية للموارد البشرية والتي توفر أنشطة متميزة   تفقد أد ،سرعة والكم والنوع الكافي لاتخاذ القرارات المناسبةالب
 مفرد ما يمكنهبر بوابة المؤسسة أو بوابة الخدمة الذاتية للأأيضا خدمات عوتوفر ... كالاستقطاب الالكتروني والتدريب الالكتروني والتعليم 

 .في الإدارة موتوفير المزيد من الفرص لإشراكه ،مباشرة إلى المدير أو الإدارة ذات الصلة ممن نقل ملاحظاته
رد البشرية بالمركب الصناعي الوقوف على أثر تكنولوجيا المعلومات على أنشطة إدارة الموابفيها في هذه الدراسة التي قمنا  وقد خلصنا

      :ظرية والتطبيقية نوجزها فيما يليإلى مجموعة من النتائج الن-القنطرة  -التجاري مطاحن الزيبان
 النتائج النظرية: 

  .وتطبيقاتها على مختلف أنشطة إدارة الموارد البشريةتكنولوجيا المعلومات مكانة وظيفة الموارد البشرية باستخدام أكثر  زادت -
 .في مرونة المؤسسة، وتحقيق الإستجابة السريعة في العمل سيما ما تعلق بأنشطة إدارة الموارد البشرية تكنولوجيا المعلوماتساهمة  -
لمديري الموارد البشرية نتاج بيانات موثوقة عن طريق نظام معلومات الموارد البشرية، مما يسمح إالقدرة على تكنولوجيا المعلومات  تعزز -
 .تزويد المديرين الآخرين بالخدمات الاستشارية ، وأيضاتخاذ القراراتبا
  .ة لما تتحه من مزايا عديدةلو سهأكثر تحسين تقديم خدمات الموارد البشرية من خلال الانترنت بشكل في ساهمت تكنولوجيا المعلومات  -
 .، كما أدت إلى بروز المؤسسات الإفتراضيةالمنزلالعمل عن بعد ونقل العمل من المكتب إلى  سهلت تكنولوجيا المعلومات -
بالمؤسسات الإفتراضية وهي مجموعة أعضاء منتشرين جغرافيا يشتركون في نفس تعتبر تكنولوجيا المعلومات العمود الفقري لما يسمى  -

 . العمل ويتواصلون حصريا من خلال الإلكترونيات
التقليدية لصالح هياكل أفقية  الهرمية الهياكلحيث تراجع إستخدام ، أكثر مرونة ت تكنولوجيا المعلومات في خلق أساليب عملساعد -

 ..(القيادة، الإتصال، التحفيز)ومسطحة أكثر فعالية في العمل الإداري 
للموارد البشرية  الالكترونيةالإدارة ور ظهإلى إدارة الموارد البشرية أدت على أنشطة ستخدامات تكنولوجيا المعلومات لإ إن الآثار المباشرة -

 .الخ... ، بوابة الخدمات الذاتيةوالتي توفر أنشطة متميزة كالاستقطاب الالكتروني، التدريب الالكتروني 

 إلى جانب هذه النتائج النظرية، هناك مجموعة من النتائج المتعلقة بالدراسة الميدانية والممثلة فيما يلي:  
     عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية(α=...0)  بشكل )للمتغير المستقل والمتمثل في تكنولوجيا المعلومات

  8.0..)حيث بلغت قوة العلاقة بين المتغيرين .على أنشطة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر وتصورات إطارات ومسيري المؤسسة( عام
 .الخاصة بأنشطة إدارة الموارد البشرية من التباينات(  % 6..7)كما فسرت تكنولوجيا المعلومات ،(
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    البرمجيات، الشبكات، المهارات البشرية المادية وسائلنولوجيا المعلومات من الأجهزة و كما نجد أن جميع الأبعاد المتبناة لتك ،
 .لأستخدام تكنولوجيا المعلومات، قواعد البيانات، لها أثر على أنشطة إدارة الموارد البشرية

     نت العلاقة موجبة بين جميع الأبعاد المتبناة لتكنولوجيا المعلومات إتجاه أنشطة إدارة الموارد البشريةكما كا . 
 بنسبة قبول مرتفعة من وجهة نظر وتصورات أفراد عينة البحث، وهذا ما يفسر مدى إدراك  المادية جاء بعد الأجهزة ووسائل

 .إطارات ومسيري المؤسسة لأهمية الأجهزة والوسائل
 ما بعد البرمجيات فجاء بنسبة قبول مرتفعة حسب نظرة وتصورات إطارات ومسيري المؤسسة وهذا ما يدل على أن هذه أ

 .   الأخيرة تولي اهتماما كبيرا للبرمجيات من خلال استخدامها لبرامج تتميز بالملائمة والفعالية والأمان وسهولة الاستعمال
 بعد الشبكات بنسبة قبول متوسطة من وجهة نظر وتصورات إطارات ومسيري المؤسسة وهذا ما يدل على أن هذه  حظي

 . الأخيرة لا تولي اهتماما كبيرا لربط جميع مصالحها بالشبكات
  بنسبة قبول متوسطة حسب وجهة نظر وتصورات إطارات( لاستخدام تكنولوجيا المعلومات)جاء بعد المهارات البشرية 

ومسيري المؤسسة، وهذا دليل على نقص اهتمام هذه الأخيرة بالمهارات البشرية لاستخدام تكنولوجيا المعلومات ويتجلى ذلك في محدودية 
 .  قلة البرامج التدريبة الخاصة بهااستعاب الأفرد للتطورات الحاصلة في تكنولوجيا المعلومات بسب 

 توسطة حسب نظرة وتصورات عينة المبحوثين ويفسر هذا أن المؤسسة لا تولي جاء أيضا بعد قواعد البيانات بنسبة قبول م
 .كبيرا بتحديث قواعد بياناتها وهذا ما يؤثر سلبا على توفير المعلومات اللازمة لإتخاذ القرارات إهتماما 
  ل متوسطة، وهذا ما يفسر مستوى تصورات الأفراد ونظرتهم لتكنولوجيا المعلومات أي للأبعاد السابقة مجتمعة جاء بنسبة قبو

 .بأن المؤسسة لا تولي اهتماما كبيرا لتبني كل أبعاد ومرتكزات تكنولوجيا المعلومات
 بأن المؤسسة تهتم  أما مستوى تصورات عينة المبحوثين لأنشطة إدارة الموارد البشرية فجاء بمستوى قبول متوسط هذا مايفسر

بتحديد احتياجات التكوين لأفرادها وتسطر لهم البرامج التدريبية وتعمل على الحد من ممارسات المحسوبية والبيروقراطية، في حين طرق 
 .تقييم ونظام الأجور والمكافئات لا تحظى بقبول من طرف الأفراد

 الدراسة مقترحات : 
 :فيما يلي المقترحاتيمكن أن نقدم جملة من  ،ة لهذا البحثالدراسة النظرية والتطبيقيعلى ضوء     

 ة بالنسبة ومحاولة جعله أكثر شفافية من خلال وضع معايير واضح ،نظام تقييم الأداءفي  تعديلإحداث  العمل على
بالقبول من طرف الأفراد وتشعرهم  وهذا ما يجعل النتائج تحضى ،بما لايدع شك لديهم عند وضع نقطة التقييمللقائمين على التقييم، 

 .بالرضا
  لزيادة شعور الأفراد بالأمن الوظيفي وكذا الإستقرار في العمل يستحسن أن تلجأ المؤسسة إلى التوظيف الدائم بدلا من

 .ؤقتالم
 تكنولوجيا المعلوماتسايرة التطورات في مجال الإهتمام بالإحتاجات التدريبية وبالخصوص تلك المتعلقة بم. 
 في المؤسسة لحفاظ عليهملوهذا  الأفراد يتوافق وتطلعاتا بم تالأجور والمكافئا كييفت. 
 وهذا لتواكب المؤسسة التطورات الحاصلة، تخصيص قسم للمعلوماتية من خلال توفير الأفراد بالأعداد والكفاءات المناسبة . 
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  الأفراد الجددالاهتمام أكثر بمرحلة الادماج في التوظيف وهذا لتسهيل اندماج. 
  تفعيل الموقع الالكتروني للمؤسسة لتقديم خدمات للأفراد بدا من حصر وظيفته في التواصل مع المؤسسة الأم أو البنك أو

  .فتح بوابة للخدمة الذاتية للأفراد ومن ثم اشراك الأفراد في الإدارةل وسعيغيرها، 
  وهذا للخفض من وتيرة مقاومة  ،كنولوجيا المعلومات وأهميتهاباستخدام تضرورة ترسيخ بعض الأفكار والمفاهيم الخاصة

 .وخوفهم من استخدام تكنولوجيا المعلومات على أنها تشكل خطر على وظائفهم ،التغيير لدى الأفراد
 آفاق البحث والدراسات المستقبلية: 

ت الصلة ارة مجموعة من المواضيع ذاثالبحث است من خلال تطرقنا لهذه الدراسة والتعمق في الأبعاد المرتبطة بها ،يمكن من خلال هذه
 :بموضوع البحث ونذكر منها

 أثر تكنولوجيا المعلومات على الهياكل التنظيمية للمؤسسات. 
 مساهمة تكنولوجيا المعلومات في دعم الميزة التنافسية في المؤسسات. 
  إدارة الموارد البشرية علىالحديث أثر الفكر الإداري. 
 ري في خلق المزايا التنافسية للمؤسسةأثر المورد البش. 
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 (4: )الملحق رقم                                       جامعة محمد خيضر بسكرة 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و علوم التسيير
 العلوم الاقتصاديةقسم 

 
 ستــــبانة البحثإ

 أخي الفاضل، أختي الفاضلة
 ..... السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 
هذه الإستبانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة لإجراء دراسة ميدانــية  في إطار استكمال مذكرة  يسرنا أن نضع بين أيديكم

 أثر تكنولوجيا المعلومات على أنشطة إدارة الموارد البشرية  "                   :بعنوان   ماستر
- الزيبان القنطرة  مطاحنالمركب الصناعي التجاري : ميدانيةدراسة                           

المركب أثر تكنولوجيا المعلومات على أنشطة إدارة الموارد البشرية في وتهدف هذه الدراسة إلى الوقوف و التعرف على 
م بالإجابة على أسئلة ونظرا لأهمية رأيكم في هذا المجال ، نأمل منكم التكر   -القنطرة  –مطاحن الزيبان  الصناعي التجاري

دقة موضوعية ، حيث أن صحة نتائج  هذه الدراسة تعتمد بدرجة كبيرة على إجابتكم ، لذلك نهيب بكم أن ية و الاستبانة بعـنا
 .تولوا هذه الاستبانة اهتمامـكم ، فمشاركتكم ورأيـكم عامل أساس لما له من الأهمية و الأثر الكبير في إنجاح هذه الدراسة 

 .لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط لاستبانة ستعامل بسرية و  هذه اونحيطكم علما أن المعلومات الواردة في 
                                         وتفضلوا بقبول فائق  الشكر  والاحترام                                                                                         

 بن سديرة الهادي :الطالب
 .البيانات الشخصية: سم الأولالق

يهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية و الوظيفية لإطارات ومسيري المؤسسة، 
 .في المربع المناسب ( ×)بغرض تحلـيل النتائج فيما بعد، لذا نرجو منكم وضع إشارة 

 أنثى                                            ذكر :                    الجنس -1

 سنة 03إلى أقل من 03من     سنة         03ل من أق                    : السـن -2

 سنة فأكثر 03     سنة 03إلى أقل من  03من                                  

               :المؤهل العلمي-3

 يا فأقل ر بكالو                                                                                     
 سنوات 03 أقل من إلى 0من                                     سنوات 0قل من أ    :سنوات الخبرة  -

 سنة فأكثر  00      سنة   00أقل من  الى 03من                                 

 2712-2710: السنة الجامعية

شهادة دراسات   
 تطبيقية جامعية

 شهادة  ليسانس

..................  شهادة  أخرى أذكرها  

 

 شهادة ماستر شهادة مهندس
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 .محاور الاستبانة: القسم الثاني
  تكنولوجيا المعلومات :الاولالمحــــور 

تكنولوجيا المعلومات هي ذلك المزيج بين الأدوات والوسائل وأجهزة الحاسوب والشبكات وغيرها من الوسائل والتي تتعامل مع " 
لتخزين والاسترجاع والتوزيع والمشاركة بكل سهولة ويسر وفي  المعلومات بمختلف أنواعها من خلال التجميع والتصنيف والتحليل و ا

 ."  والعمل كل مجالات الحياة
، ونرجو منـكم تحديد درجة موافقتكم لعبـارات التي تقيس أبـعاد تكنولوجيا المعلومات فيما يلي مجموعة من ا   

 أمـام العبارة التي تناسب اختيارك( ×)عنها،  و ذلك بوضع علامة 
       عبـــارات القياسأبعــاد تكنولوجيا المعلومات و                                 

      

 .المادية الأجهزة والوسائل-أ
غير 

موافق 
 بشدة

 غير
 موافق 

موافق   موافق   محايد
 بشدة

      
      

 

            .ل تتماشى مع متطلبات العم تملك المؤسسة أجهزة حواسيب  1
                 .بتكنولوجيا المعلومات تهتم المؤسسة بتجديد الوسائل والأجهزة الخاصة  2
                 .بشكل كاف في المؤسسة  تتوفر الأجهزة والحواسيب 3

                 البرمجيات -ب
                 .مع إجراءات العمل ومتطلباته البرامج المستخدمة تتناسب  0
                 .برامج المستخدمة سهلة الاستعمال ال 0
                 . تقدم البرامج المستخدمة المعلومات في الوقت المناسب 6
 . تتسم البرامج المستخدمة بالقدرة على تأمين المعلومات وحمايتها 7

            الشبكات  –ج       
            . جات العمل في المؤسسةفرة مع احتياتتناسب الشبكة المتو  8
                 . تساهم الشبكات الداخلية في زيادة فعالية الاتصال داخل المؤسسة 9

 .يمكن حصول الافراد على مختلف المعلومات من الموقع الالكتروني للمؤسسة  13
     

 

            .ت في المؤسسة بالانترن المصالح هناك ربط لجميع 10
                 لاستخدام تكنولوجيا المعلوماتالمهارات البشرية  -د

                 . المؤسسةم البرامج والتقنيات المتوفرة بستخداا د الأفراديجي 02
                 .الأجهزة والوسائل المتوفرة بشكل أمثل يقوم الأفراد باستخدام  10

 .كبة التطورات التكنولوجية المتسارعة القدرة على موا  يمتلك الأفراد 10
     

 

 . يستخدم الأفراد تكنولوجيا المعلومات بكل سهولة 00
     

 

 .وافق المهارات والقدرات المكتسبة من البرامج التدريبة مع استخدامات تكنولوجيا المعلومات تت 06
     

 
 البيانات قواعد  -هـ 

     
 

 للموارد البشرية دوريا يتم تحديث قاعدة البيانات  07
     

 

 . بالأفرادة المتعلقعلى كل المعلومات والبيانات التفصيلية  علومات الموارد البشريةيحتوي نظام م 08
     

 

  .يمكن الوصول للبيانات واستخدامها بكل سهولة  09
     

 

 .رات لاتخاذ القرا للإدارة العليا المعلومات المنافسة يوفر نظام المعلومات 23
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 إدارة الموارد البشرية: الثانيالمحور 

ه واستغلاله لتحقيق إدارة الموارد البشرية هي مجموعة من الأنشطة تعمل على توفير المورد البشري بالكم والنوع اللازمين والمحافظة علي" 
 " . أهداف المؤسسة

 .ام كل عبارة وفق ما ترونه مناسبا من بين الخيارات المتاحة التي تقيس درجة موافقتكم أم(  ×)نرجو منكم وضع العلامة 

 إدارة الموارد البشرية وعبارات القياس أنشطة        
 

غير 
موافق 
 بشدة

 غير
 موافق 

 موافق   محايد
موافق  

 بشدة

      
      

       

                  . في إعداد استراتيجية الموارد البشريةالمؤسسة  مسؤوليمن المهم مشاركة كل  1
 .يتم اعلام الأفراد بمهامهم وأدوارهم من خلال بطاقة المنصب للعمل الذي يشغلونه  2

      
     

 .لمقابلة الطلب المتزايد يستحسن أن تلجأ المؤسسة إلى زيادة ساعات العمل في المؤسسة 0
      

     
                  .لموارد البشرية تساعد في سرعة تحديد حالات الفائض والعجز في المورد البشري عملية تخطيط ا 0
                  .يفضل أن تلجأ المؤسسة إلى التوظيف الخارجي لجذب أكبر عدد من المرشحين في عملية التوظيف  0
                 .أفضل من زيادة ساعات العمل لمواجهة الطلب الموسمي ، تلجأ المؤسسة إلى التوظيف المؤقت  6
            .تفضل المؤسسة التوظيف الخارجي من أجل اكتساب مهارات جديدة 7

            تعين المؤسسة ذوي الكفاءات لتسهيل إدماج الأفراد الجدد 8
            .يتم تقييم أداء الأفراد بمعايير عادلة وذات شفافية 9

            .أداء الأفراد يزيد من معنوياتهم ودافعيتهم أكثر للعمل تقييم  03
                 .تحظى نتائج تقييم الأداء برضا الأفراد  00
 تسطر المؤسسة برامج تدريبية للأفراد تماشيا مع احتياجات التكوين 02

     
      

 .يبية للأفراد يتم اشراك مختلف المسؤولين في تصميم الاحتياجات التدر  00
     

      
 .تمنح المؤسسة تحفيزات لأفرادها المتميزين للمحافظة على بقائهم  00

     
      

            .يتم تحديد الأفراد الممكن ترقيتهم بصفة دورية  10
00 

            تتماشى أجور عمال المؤسسة مع الأجور التي تمنحها المؤسسات المنافسة 
            .هاز تسجيل الحضور والغياب  من الحد من المحسوبية والبيروقراطية يساهم ج 16
            .يحظى استخدام جهاز تسجيل الحضور بالقبول من قبل الأفراد 17

            .يتم تحديد الأفراد الممكن ترقيتهم بصفة دورية 08
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 رقم الاسم واللقب الرتبـة و الجامعـة

 1 صولح سماح جامعة محمد خيضر بسكرة( . أ)أستاذ محاضر 

 2 الدينجمعة خير  جامعة محمد خيضر بسكرة( . أ)أستاذ محاضر 

 

 3 خان أحلام جامعة محمد خيضر بسكرة( . أ)أستاذ محاضر 
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