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  الجــــــامعة  الصــــــفة  اللجــــنة أعضاء

 د  خنشـــور جــمـــــــال.أ       رئـــیســـــــــــــــــــا   جامعــــة بسكــــــرة  
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 بلعــجــوز حسیـــــن.  د       مـــنـــــــاقــــشــــــــا   جامعــــة المسیــــلـة  
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  رــتقدی ر وــــشك
  

فالحمد الله ولي النعمة و بعد عناء البحث و تعب الأیام وجب علینا الثناء على الرحمن الرحیم، 

دافع النقمة ما تعسر أمر إلا یسره، و ما اشتد بلاء إلا أزاله ، فله الحمد من قبل و بعد أن وفقنا لإتمام 

  .هذه الأطروحة و نسأله فیها التوفیق و النجاح وأن یجعل عملنا هذا خالصا لوجهه الكریم

  

الدكتورة یحیاوي مفیدة على قبولها ثم نتوجه بالشكر الجزیل لأستاذتي الفاضلة الأستاذة 

  .الإشراف على هذا العمل، على صبرها الطویل، على نصائحها و دعمها المعنوي المتواصل

  

كما نشكر الأساتذة الزملاء على كل ما قدموه من توجیه ونصح  خاصة في تحكیم الاستمارة ، 

هذه الأطروحة و تحمل أعباء  و الشكر موصول أیضا لأعضاء لجنة المناقشة لتفضلهم بقبول مناقشة

  .قراءتها و تصویبها لإظهارها بشكل علمي أفضل

  

  نسأل االله أن یعظم لهم الأجر و ینفع بعلمهم طلاب العلم
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  :الملخص
أفراد إدارة ( یعكس التعاطي مع المنافع التي تخلفها نظم معلومات الموارد البشریة على مستعملیها

إدراك أهمیتها و الوعي بها فاعلیة وظیفة الموارد البشریة بالمنظمة ، ) الموارد البشریة، المسیرون، العاملین
ویرسم صورة لا یشوبها غموض تسهم في وضع المستعملین على عتبة الطریق الذي یفضي إلى تحقیق 

وعلى هدى من هذا التصور، فإن الدراسة الحالیة تهدف إلى البحث عن . أهداف الفرد و أهداف المنظمة
لاقة بین نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري من وجهة نظر المستعملین لإعطاء أفضل فهم للع

إجابة وافیة عن واقعیة توظیفها وعن جدوى الاستثمار فیها خاصة وأن هذه النظم أصبحت تمثل أداة 
ء نموذج تحلیل صناعة القرارات الإستراتیجیة أكثر من مجرد قاعدة بیانات شاملة ، وذلك من خلال بنا

قابل للتطبیق ، یتكون من تسعة مقاییس تندرج تحت ثلاث متغیرات أساسیة و المتمثلة في أسبقیات القیمة 
الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة كمتغیر مستقل ، القیمة الاستعمالیة لـنظم معلومات الموارد 

فة إلى احتواء النموذج على الخصائص بالإضا. البشریة  كمتغیر وسیط و الأداء البشري كمتغیر تابع
  .الفردیة  كمتغیر معدل

استهداف جمیع مستعملي نظم  والاختیار على سبعة مؤسسات جزائریة ،ولاختبار النموذج وقع 
) لأنهم لا تتوفر لدیهم  معلومات حول كل مؤشرات الاستمارة ( معلومات الموارد البشریة ما عدى العاملین

وقد اعتمدت الباحثة على .  مستعملا  140و المكونة من  في هذه الدراسة باعتبارهم وحدة معاینة
. المقاربة الكمیة التي على أساسها اختارت أسلوبین إحصائیین هما المعادلة الهیكلیة و تحلیل الانحدار

 وبناءا على هذین الأخیرین سارت تقییمات الأثر  في اتجاهین ، أخذ الأول الأثر المباشر بین المتغیر
المستقل و المتغیر التابع ، و الثاني الأثر غیر المباشر أي بوجود المتغیر الوسیط  لنصل الى أهم نتیجة 
لهذه الدراسة و المتمثلة في اختلاف التأثیر المباشر لأسبقیات القیمة الاستعمالیة لـنظم معلومات الموارد 

الیة لـنظم معلومات الموارد البشریة كمتغیر البشریة  على الأداء البشري و التأثیر بوجود القیمة الاستعم
وقد كان الأثر الأكبر لهذا الأخیر الذي أخذ شكل الوساطة الجزئیة على مستوى أغلب علاقات . وسیط 

النموذج، إذ استطاعت القیمة الاستعمالیة أن توضح معنویا جزءا من التباین التي تحدثها أسبقیات القیمة 
لموارد البشریة على الأداء البشري، مما یؤكد على دور القیمة الاستعمالیة الاستعمالیة لنظم معلومات ا

كما كشفت نتائج المتغیر . للنظم كآلیة تكون من خلالها الأسبقیات قادرة على التأثیر في الأداء البشري
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المعدل الذي استخدم لإبراز جانب المستعمل في دراسة الأثر عن تحقق بعض فرضیاته و رفض البعض 
بالإضافة إلى ما سبق،  فان النموذج الذي قمنا ببنائه یؤكد على أن تقییم الأثر یجب أن یكون . خرالآ

یعكس الجوانب المختلفة لنظم معلومات الموارد البشریة تماشیا مع ) multidimensionnelle(متعدد الأبعاد 
  .تفاعل كل الأبعاد الرؤیة التسییریة للنظم ،فالمصادقة علیه تثبت بأن إدراك الأثر ناتج عن 

واستنادا على النتائج المتوصل إلیها ، تم تقدیم مجموعة من التوصیات استكمالا لمستلزمات  
  .الدراسة و لغرض الإفادة منها

نظم المعلومات، نظم المعلومات الإداریة، نظم معلومات الموارد البشریة، حوكمة نظم : الكلمات المفتاحیة
تعمیر نظم معلومات الموارد البشریة ، التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات معلومات الموارد البشریة ، 

 .الموارد البشریة ، الأداء البشري
Abstract 

The effectiveness of human resources function is reflected by the 
benefits of human resource information system (HRIS) for its users (individuals 
within human resource department, managers, and employees). Also it 
reflected through the awareness and importance of HRIS. In addition, the 
benefits and importance of HRIS draw a full perception of the way that leads to 

achieving individual’s and organization’s objectives.  
According to above this study aims to clarify the relationship between the 
HRIS and human performance from users’ perspective; and gives a full answer 
about the reality of using and investing in HRIS, especially that these systems 
become an analysis tool for strategic decisions more than a comprehensive 
database. To reach these aims, the researcher attempted to build an 
applicable model; which divided into three variables with its nine dimensions 
(measures). The study’s variables play three roles, HRIS usage value 
antecedences as independent variable, HRIS usage value as a mediator 
variable and human performance as a dependent variable. Also the model 

contains individual characteristics as a moderator variable.  
To test the model, the researcher choice seven Algerian enterprises and 
she targeted all HRIS users in these firms except the employees (because they 
haven’t the enough information about the questionnaire indexes). Those users 
were 140 individuals represent a unit check in current study. The researcher 
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based on the quantitative approach and she analyzed the data statistically 
through used structural equation model and regression analysis. According to 
the two last testes the results assured the direct effect of HRIS usage value 
antecedents on human performance and the indirect effect of the previous 
variables through HRIS usage value. The latter took a partial mediation at the 
level of most relations in the model which emphasizes the role of HRIS usage 
value as a mechanism where the antecedents could influence human 
performance. Some hypotheses that consist to the moderator variable were 
rejected, and the others were accepted. Also the study proposed the main 

recommendations. 
Keywords: Information Systems, Managerial Information Systems, Human 
Resource Information Systems (HRIS), HRIS governance, HRIS Urbanization, 
HRIS strategic Alignment, human performance.  
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  :العام للدراسة الإطارـ 1        

  :Solowلـ  الإنتاجیةظهور المفارقة  إلىمن الحتمیة التكنولوجیة *
ففي البدایة ربط . ن منذ القدم بالنمو الاقتصادي و العوامل التي تحدده و تتحكم بمستواهو اهتم الاقتصادی

هذین الأخیرین تؤدي أن زیادة بكل من رأس المال و العمل، و بینوا  الإنتاجالاقتصادیون الكلاسیكیون مستوى 
و من ثم إلى النمو، ولكن بظهور الثورة الصناعیة و ما حملته من مخترعات تقنیة أدت إلى   إلى رفع مستواه
التقدم  ، أضاف الكلاسیكیون الجدد إلى عوامل النمو الاقتصادي التقلیدیة عاملا إضافیا هوالإنتاجرفع مستویات 

أثر تقییم التكنولوجي في إطار نظریة النمو الخارجي، ، والأمر سیان على المستوى الجزئي حیث  تم ربط مسألة 
الاستثمار في نظم المعلومات على الأداء بالحتمیة التكنولوجیة، بافتراض أن التبني المتزاید لتكنولوجیا 

عندما حاول  Solow لكن العكس وجده لاحقا . الإنتاجیةفي  الأرباحالمعلومات من طرف المنظمة یترجم بتزاید 
العوامل  إنتاجیةنظرا لظهور الحواسیب، حیث أظهرت دراسته أن  الإنتاجیةالبحث عن وجود  أرباح واضحة في 

الكلیة تضعف كلما ازداد الاستثمار في تكنولوجیا المعلومات لیعلن على إثرها في مقال في الجریدة الأمریكیة 
New york Time  و   ،"الإنتاجیة إحصائیاتتستطیع أن ترى الحواسیب في كل مكان إلا في " مقولته الشهیرة

في   "Le paradoxe de productivité" الإنتاجیةبذلك سجل أول ظهور إلى الساحة الاقتصادیة مصطلح مفارقة 
لفتت الانتباه  ، و التي1ظمةمعلنا  عن بدایة ظهور إشكالیة أثر نظم المعلومات في أداء المن 1987جویلیة 

فاسحة المجال للمعنیین بها للتمعن في وجوهها المختلفة و قراءتها و رسم صور متعددة لها، لیؤشر أنها من 
  .ذا المحاججة الفكریةكالمواضیع الحیویة غیر السكونیة  و مجالا خصبا للحوار و المناقشة و 

تأسیس  من خلال وأفردوا لها مكانا واسعا في تفكیرهم  فكریة اوكنتیجة لذلك، طور الباحثون نماذجا وأطر 
وافیة عن حقیقة الفارق  إجابات إیجادعلى آملین  الأداءحقل معرفي یعنى بدراسة الأثر الذي تخلقه النظم على 

 إذولم تتوقف الدراسات في هذا الصدد لأن النتائج لم تكن حاسمة ،  ،الذي تصنعه هذه النظم على أرض الواقع
وما بین هذا و ذاك .  أكد بعضهم على التأثیر الایجابي للاستثمار في نظم المعلومات  و الآخر أظهر العكس 

مع العلم  .بحاجة إلى جهد منهجي منظم للوصول إلى طرائق أفضل لفهم وقیاس هذا الأثر یزال  ، فان الأمر ما
تحلیل و التمحیص في العلاقة بینهما سواء من الأعمال في مجال نظم المعلومات اهتمت بال %25أن أكثر من 

  .كان ذلك على المستوى الكلي أو المستوى الجزئي
  
 
 
 

                                                             
1 Nathalie Greenan, Yannick L’horty, Le paradoxe de la productivité, numéro spicial sur la productivité, 
n°91, juillet 2002, P 1 , www.leda.univerry.fr/ 
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  :نظم معلومات الموارد البشریة إلىمن نظم المعلومات   ... *
شریك استراتیجي یساهم في خلق القیمة للمنظمة  إلىلموارد البشریة في الوقت الحالي وظیفة ا تحول إن

غیر داعمة وذلك بعد سلسلة من التحولات التي كانت آخرها حینما تم  أنشطتها أنشطة أساسیةمن خلال اعتبار 
و الذي یعتبره الكثیرون التحول الأعلى و المطلوب في  الإستراتیجیةتشكیل رابط بین تسییر الموارد البشریة و 

تمام ریة انعكاسا واضحا على اهظل محیط جدید یتمیز بالتعقید و اللایقین، جعل من نظم معلومات الموارد البش
خاصة في ظل الحركة التطوریة  المعاصرة الإدارةحتمیة من حتمیات  وكذاالمنظمات بمواردها البشریة 

كانت یته نحو أن تكون أداة لتجمیع الأهداف المختلفة ، بدا المتسارعة لها والتي عرفت نضجا تصاعدیا موجها
وهذا ما . صعودا تسییر معلومات الموارد البشریة ثم وصولا إلى الاتصالإنتاج معلومات الموارد البشریة یلیه 

تحریر هذه تملك القدرة على  لأنهاالقوي في اتجاه تحقیق المیزة التنافسیة جعل الباحثین یصفونها بالسلاح 
  .في تسییر المورد البشري الإستراتیجیةالقضایا  علىالوظیفة من عبء الأعمال التقلیدیة للتركیز 

هذه النظم على أنها  إلىالبعض من المؤسسات مازالت تنظر  أن إلىالدلائل و الوقائع تشیر  أنیر غ
 إلىتتحول  نظرة افتراضیة سرعان ما إلیهانفق مظلم مجهولة عواقبه تخشى الخوض فیه، والبعض الآخر ینظر 

 , Campbell  Tansleyأكثر منها مشاركة في بؤرة و مفتاح أهدافها الإستراتیجیة ، كما یؤكد كل مشاركة مادیة 
ball , Bassett , Hugues هذه النظم في بعض المنظمات لیس أمثلیا  وبقي فقط  و غیرهم على أن استعمال

یقرون   إذ، یا العمل بها ار راءات عمل غیر فعالة لم یعد جة و تسریع إجتكأداة لأتم تشغیليعلى المستوى ال
قیاس عدم وجود  إلىو السبب في ذلك یعود . 1مه هذه بوجود نقائض هامة من أجل الاستفادة مما تقد

نظم معلومات الموارد البشریة و  لوضع تصور كامل عن جدوى استعمال إلیهیمكن الاستناد موحد موضوعي 
  .اوافیة عن واقعیة توظیفه إجابة إعطاءومن ثمة  الإفرادالتي تخلفها على أداء  الآثار

  : الدراسة إشكالیةـ 2  
  :النظریة  المبررات*

مواضیع  إحدىالمزید من الأبحاث و الدراسات  بخصوص  إجراءبضرورة  تأكید الباحثینعلى ضوء 
 وذلك لوقوعه تحت ضغط عوامل كبیرة و شاملة أثرت وتؤثر به ، المعلومات بالأداء،  نظمعلاقة  وهيالساعة  

  :من بینهاوالتي 
أثر نظم المعلومات یحقق  إذاضرورة معرفة ما حیث تتطلب ال: و الاضطراب البیئي ــ زیادة حدة المنافسة 

   ؟الاختلاف على مستوى المنافسة أم لا

                                                             
1 1James Gitari Muriithi, Effects of Human Resource Information Systems on Human Resource 
Management Practices and Firm Performance in Listed Commercial Banks, Vol.6, No.29, European 
Journal of Business and Management, 2014 



 المـقدمــة العامــة                 
 

  ت
 
 

قي استثمارات المؤسسة المنافسة بین مشاریع نظم المعلومات و با أن إذ: ـ أهمیة الاستثمارات و قیود المیزانیة 
، و بالتالي  كبیرالأولویة للتطبیقات التي لها اثر  إعطاء إلىتخصیص الموارد المالیة المحدودة یحتاج في 

  .تقدیم تبریر لاحق عن الاستثمارات الممنوحة لنظم المعلومات و أخطارها إلىالحاجة 
-sur(في الاستثمارات الإفراطمح بتجنب حیث أن القیاس المستمر للأثر یس: ـ التحكم في المشروع

investissement( بالتمییز بین الاستثمارات  وذلك ثورة المعلوماتیة ،التي تعد من أهم المشاكل في ظل ال
   .و بالتالي تقلیص أخطار الفشل الضروریةالضروریة وغیر 

كون أن دعم هذه الأخیرة لا یقتصر فقط على توفیر الموارد المالیة : للإدارة العلیاالفائدة  إثبات إلىـ الحاجة 
نما جزء كبیر منه مرتبط بالأثر المدرك لنظام المعلومات على    .المؤسسة أداءوإ

على اعتبار أن السیاق التنظیمي و التكنولوجي یتطور بشكل مستمر ، فان : ـ التحدیثات و التحسینات المستقبلیة
  .التقییمات البعدیة یسمح باقتراح تحدیثات ضروریة في المستقبل إجراء

و الذي مفاده هو أن    Keil,  Cule, Lyytinent, Schmidtكل من لتبریر الذي قدمه بالإضافة،  إلى ا
 إجراءالتحولات التي تحدثها مشاریع نظم المعلومات في المشهد التنظیمي و التكنولوجي یجعل من الضروري 

في خلق  ااكتشاف الدور المتطور لها و الطبیعة التغییریة في مساهمته إلىنحن بحاجة  إذتحلیلات جدیدة ، 
  1.الأداءالقیمة التنظیمیة و تحسین 

یعرف  حالي اقتصاد موضوع دراستنا سیتعلق بواحدة من أهم نظم المعلومات الوظیفیة في ظل فانلذا، 
دخل فیه المورد البشري كشریك استراتیجي بالمؤسسة و یأخذ الریادة و صدارة الترتیب الذي یاقتصاد المعارف ب

، و المتمثلة في نظم معلومات الموارد البشریة التي لم تلق في قیادتها نحو تحقیق المیزة التنافسیة المطلوبة 
علما أن (الأخرى الوظیفیة المعلومات النصیب الكاف و الوافي  من الدراسات الأكادیمیة مقارنة ببقیة أنظمة

 ولا باهتمام المنظمات) وظیفة الموارد البشریة  تعتبر آخر وظائف المؤسسة التي خضعت للتطبیقات التكنولوجیة
حتى تجد  ة الیوممنظلم الإستراتیجیةمن الفرص  تمثل فرصة أنها رغم، خاصة على المستوى العربي بآثارها

  .معولمة بالكامل أو تكادلنفسها مكانا في الحیاة الاقتصادیة ال
  :طرحه في هذه الدراسة یتمثل في الآتي الباحثة ریدفان التساؤل الذي ت واستنادا على ما تم ذكره، 

     
  البشري من وجهة نظر المستعملین؟ الأداءكیف یتم تقییم أثر نظم معلومات الموارد البشریة في تحسین 

   
 
 
 

                                                             
1 Kohli. R , Grover. V , Business value of IT: an essay on expanding research directions to keep up with 
the times , vol9, N1, journal of the AIS, 2008, p 27 
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   : أسئلة الدراسة* 
مازال مستمرا حول مؤشرات قیاس الأداء بشكل عام و  الخلاف الذيأیضا هو  الإشكالیةعقد هذه ی ما        

 للأداءبتحدید المقاییس المناسبة  إلایكون  صحیح لنالأداء البشري بشكل خاص، لذا فان التعامل معها بشكل 
  :الآتيالدراسة یتمثل في  إشكالیةوعلیه ، فان السؤال الأول الذي ینبثق من . البشري

                 
  في ظل وجود نظم المعلومات ؟ ملائمة الأكثرالبشري  الأداءمؤشرات  هي  ما         

  
التوجهات الفلسفیة في انطلاقتها لتفسیر  تباین إلىأما السؤال الثاني الذي یتفرع من التساؤل الرئیسي فیعود 

  :والمتمثل في ،  الأداء العلاقة بین نظم المعلومات و
        

   البشري من منظور المستعملین؟  الأداءبأي مقاربة یتم تقییم أثر نظم معلومات الموارد البشریة على 
  

  :السؤال الموالي المتعلق بـ،  ال السابقالسؤ  ویترتب عن طرح
 إدماج وتطور نظم معلومات الموارد البشریة في المؤسسة و التيبتفسیر  تسمح التي لعملیةاهي  ما

  ؟ بشري الداء الأ على التأثیرمن خلالها یمكن 
   

    :أهمیة و أهداف الدراسة:3
  :الأهمیة* 
وارد البشریة لومات بشكل عام و نظم معلومات المع أهمیة  الدراسة من أهمیة الاستثمار في نظم المعبنت

أن استخدامها بشكل أمثل یوفر العدید من المزایا سواء على الفرد أو المؤسسة باعتبارها تمثل  إذبشكل خاص، 
وعلى العموم تستمد الدراسة أهمیة أكادیمیة و .  یحقق حاجات أصحاب المصالح المختلقینموردا استراتیجیا 
  :میدانیة من خلال

بشكل عام،و استنباط العلاقات  الأداءالمعلومات و  ــ كون الدراسة تمثل امتداد للدراسات المهتمة بموضوع نظم
  .و التأثیرات الحاصلة بینهما
 الأداءالتي تناولت العلاقة بین نظم معلومات الموارد البشریة و ) حسب علم الباحثة( ــ ندرة الدراسات و البحوث

  .البشري من خلال وجود متغیر وسیط یعطي تفسیرا كافیا و توضیحا أدق لها
 أداء إلىلتبیین الكیفیة التي من خلالها یتم تحویل النظم الدراسة نموذجها و الفلسفة التي اعتمدتها الباحثة تقدم ــ 

  ــ ولیس البحث فقط عن وجود علاقة سبب و نتیجة  بشري
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 ذات الإحصائیةــ تختبر الدراسة نموذجها وفق أسلوب نمذجة المعادلات الهیكلیة الذي یعد من أهم الأسالیب 
  .خلال الصدق البنائي للمتغیرات و طبیعة العلاقات التي تربطها نمدقة العالیة في الاختبار ، وذلك ال

  .ـ تقدیم توصیات مهمة لتحسین الأداء البشري الناتج عن نظم معلومات الموارد البشریة 
  :الأهداف*

  :الأتيتحقیق  إلىهذه الدراسة  تهدف
  . على تساؤل الدراسة یحاول تقدیم إجابةنموذج تفسیري متعدد الأبعاد  وضعــ 

  .والتعرف على العلاقات فیما بینهم  معرفي لمتغیرات نموذج الدراسة إطارـ بناء 
ب ، القیمة .م.م.أسبقیات القیمة الاستعمالیة لـ ن: ثلاث محاور المتضمن ـ اختبار ملائمة نموذج القیاس للدراسة

 . AMOS 20بواسطة نمذجة المعادلة الهیكلیة باستخدام برنامج وذلك  لاستعمالیة للنظم، الأداء البشري ا

ـ فحص الدور الذي تسهم به القیمة الاستعمالیة للنظم كمتغیر وسیط في العلاقة بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة 
  .  Kenny ,وBaronبالاعتماد على طریقة  على المؤسسات المبحوثة، وذلك للنظم و الأداء البشري

 إلىشكل العلاقات المباشرة و غیر المباشرة بین متغیرات النموذج المقترح و بالتالي التوصل  إلىالتوصل ـ 
  ـ .بیانات الدراسة تعكسه نموذج یحدد أثر المتغیرات الهامة على الأداء البشري في ضوء ما

ـ تقدیم توصیات للمعنیین في المؤسسات تساعدهم في قیاس و فهم الأثر الذي تخلفه نظم معلومات الموارد 
    .لى تسییرها لخدمة المؤسسةالبشریة على المستعملین و العمل ع

  :الدراسات السابقة: 4  
وجود عدد هائل من  إلىأفضت المراجعة و التقصي في موضوع نظم معلومات الموارد البشریة 

المقالات العلمیة ذات التصنیف العالمي و التي أجریت خلال ثلاثة العقود الماضیة، حیث معظمها دراسات 
.  ،   والباقي منها ـ أي الدراسات التجریبیة ـ تمت أغلبها في بیئات دول متقدمة1نظریة استخدمت المنهج النوعي 

أن معظمها ركز على نوع التطبیقات المهیمنة في نظم معلومات الموارد البشریة و كذا  لها عتبالمتكما یجد 
ظهور مثل و . في المنظمة باستعمالاتها و فعالیتها تلنجاح تنفیذها ، مقابل القلیل منها اهتمالسیاقات الضروریة 

فحص  إلىلذي سعى بها ا 1982سنة  Lavan, Malhysبدأها هذه الدراسات كان في بدایة سنوات الثمانینات 
نظام  إلىمن مؤسسات العینة تفتقر  %40مراحل و تطویر نظم معلومات الموارد البشریة وكانت النتیجة أن 

 تدني تنفیذ 1983التي قاما بها سنة  Murdick, Schusterمعلومات موارد بشریة محوسب ، كما أظهرت دراسة 
وجود تطبیقات غیر متقدمة  إلى 1986لسنة  DeSanctis، وفي حدیث متصل أضافت دراسة  هذه النظم

الموارد البشریة للمؤسسات المبحوثة من أجل تحسین الكفاءة بدلا من الفعالیة، وقد أرجعت هذه  إدارةتستخدم في 

                                                             
1 Ngai E, Wat  F, dominance approach to risk analysis of computer systems, vol37,N4 ,decision support 
systems, 2004, p490 
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تصورات حول صعوبة بناء النظام وكذا الاعتقاد السائد بأن أنشطة الموارد البشریة غیر  إلىالوضعیة 
  1.إستراتیجیة

و الواقع ، أن نتائج أغلب دراسات العقد الأول لیست ذات صلة بالوضع الحالي بسبب الانتشار الواسع 
، وفیما  الموارد البشریة في المؤسسة إدارةفي دول العالم و كذا تغیر تموضع لتكنولوجیا المعلومات و الاتصال 

نة هذه الدراسة بالمقارنة مع غیرها من یلي نعرض مجموعة من الدراسات للعقدین الأخیرین من أجل تحدید مكا
  :الأبحاث

تحدید العوامل المساعدة في تنفیذ نظم معلومات الموارد البشریة و  إلىهدفت الدراسة  : Lin )1997(2دراسة ـ 
الموارد  إدارةدور تتمثل في أن متطلبات و عوامل نجاح تطبیقها  إلىها  في تایوان ، وتوصلت افحص محتو 

المعنیة بالموارد البشریة ،  الإستراتیجیةالمؤسسة مع  إستراتیجیةالبشریة بالتصدي لآثار البیئة الخارجیة و تكامل 
الموظفین، وتدریب العاملین على استعمال الحاسوب بشكل عام و نظم معلومات العلیا و  الإدارةودعم كل من 

  .ومة التغییر لدى العاملین عند تطبیق النظامالموارد البشریة تحدیدا وكذلك التخفیف من مقا
نجاح نظم معلومات  إلىتحدید الظروف التي تؤدي  إلىسعت الدراسة  :Petit, Haines )1997 (3ـ دراسة 

العوامل الفردیة، العوامل التنظیمیة : النجاح هي إلىاختبرت ثلاثة متغیرات مستقلة تؤدي بحیث الموارد البشریة ، 
وقد كان من أهم النتائج أن الظروف . مستعملي هذه النظم و عوامل النظام من خلال مسح میداني على 
نجاح أو فشل النظام المعلوماتي، كما كان لوجود الدعم  إلىالمحیطة بالنظام تمثل أهم العوامل التي تقود 

وقد أوصت بضرورة توافر دعم المستعمل سواء الداخلي أو . الدور الكبیر في نجاحه الداخلي لتبني النظم 
الخارجي ، وأن تكون وحدة متخصصة في نظم معلومات الموارد البشریة تكون فاعلة في قراراتها ، واعتبار 

عم ذوي د إلىسهولة استعمال النظم،وكذلك الالتفات  إلىالتوضیح المستمر للمستعمل مرجعیة هامة تؤدي 
  .جدوى استعمال النظم في المؤسسة إلىالمصالح الداخلیین و الخارجیین و كیف ینظرون 

من تكنولوجیا المعلومات في مجال  الاستفادةحاولت الدراسة فهم كیفیة تعظیم  : Sulaiman)1999(4ـ دراسة 
التي تؤثر على التطبیقات  ، من خلال دراسة العواملفي المؤسسات الصناعیة بمالیزیاالموارد البشریة  إدارة

و  Martinosonsو Oppedisanoاعتمدت على نموذج كل من وقد . الناجحة لنظم معلومات الموارد البشریة
Delone  في اختیار ثمانیة عوامل تنظیمیة و ثلاثة عوامل بیئیة و قیاس النجاح بالرضا عن النظام و

                                                             
1Rand Hani Al Dmour,an integration model for identifying the determinants of the Adoption and 
implementation level of HRIS,applications and effectiveness in Business organization in Jordon, thesis 
for the degree of Doctor of philosophy, Brunel university,London,2014,p45 
2 Lin Carol, human resource information systems:implementation in Tawin, vol5, N1,research and 
practice in human resource management, pp57,72 
3 Haines Victor, Petit Andre, conditions for successful human resource information systems, vol36,N2, 
human resource management, pp261,275 
4 Sulaiman Mohammad, factors contributing to the success of human resources information systems in 
Malaysian manufacturing firms, center for southeast Asian studies Bursoon House, Ohio university 
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یلعب دورا رئیسیا في اتخاذ قرار تطبیق هذه الأنظمة بحیث كلما زاد  أن حجم المنظمة إلىتوصلت و . الاستعمال
، كما تسهم العوامل فادة منهاستأتمتة وظیفة الموارد البشریة و ارتفع مقدار الا إلىعدد العاملین ازدادت الحاجة 

  .السابقة في نجاح النظم
قة الأداء المتوازن لتقییم أداء نظم استخدام بطا إلىهدفت الدراسة  :Hagood, Friedman )2002 (1ـ دراسة 

معلومات الموارد البشریة في المنظم، وذلك لتبریر استعمال هذه النظم و تحدید القیمة المضافة  المتحققة 
و أنها طریقة موحدة  بالآخرین، وبینت كذلك فوائد القیاس بهذه الأداة كونها تسهل الفهم و الاتصال للمنظمة

   .ء النظام ككل یتحسن مع مرور الوقتكان أدا إذالتحدید فیما 
العملاء للوظیفة الجدیدة و تقدیر أفضل تحدید حزمة من المعاییر اللازمة لتقییم متطلبات  إلىوقد توصلت 

تم الالتزام بمعاییر عالیة لنظم  ما إذالتكالیف تطبیق الأولویات لاحتیاجات العملاء وزیادة ولائهم ورضاهم 
  .البشریةمعلومات الموارد 

تعنى هذه الدراسة بتقییم مواقف الموظفین اتجاه  :Elisabeth Wilson, Evard Wilson)2003 (2ـ دراسة 
/ نظام الموارد البشریة( تطبیق نظم معلومات الموارد البشریة أثناء المرحلة التحضیریة لاثنین من هذه النظم 

و قد قدمت نموذجا للمحددات . لمستشفیات عبر عدد من ا) جداول الخدمة إعدادجدول الرواتب و نظام 
المستقبلیة التي تطبق الرئیسیة لتطبیق نظم معلومات ناجحة التي یجب أن تؤخذ بعین الاعتبار في المشروعات 

نظم معلومات الموارد البشریة أو أیة تقنیات جدیدة أخرى ، مستعملة أسالیب البحث النفسي مع أسالیب ادارة 
  .تطبیق النظم لیبأسا لإثراءالمشروعات 

ولة الأولى للتعرف على أسالیب التطبیق الفعالة فإنها مع ذلك تمثل المحاو على الرغم من صغر حجم العینة 
   .قبل التطبیق  المقترنة بأنظمة المعلومات المتعلقة بالموارد البشریة في مرحلة ما

لبشریة على أدوار و مهام فحص أثر نظم معلومات الموارد ا إلىعمدت الدراسة  : Boating)2007(3ـ دراسة
كان هناك أیة اختلافات ذات قیمة في استخدامها بین المنظمات ذات الحجم الصغیر و  إذا، وفیما  الوظیفة 

أن مدیري وظیفة الموارد البشریة و  إلىوقد توصلت . منظمة فنلندیة  27البالغ عددها المتوسط و الكبیر
هي أداة تمكین تكنولوجیة هامة ، وأن  إنمافقط و  الإستراتیجیةالتنفیذیین لا یعتبرون أن استعمالها داعم للمهام 

للموارد البشریة في حین لم  الإستراتیجیةالمنظمات الكبیرة هي أكثر خبرة و قدرة على استعمال النظم لدعم المهام 
علاقات  إدارةو  الالتزامحجم المنظمة فیما یتعلق باستعمالها في دعم و قضایا  إلىختلاف ینسب یكن هناك ا

  .المنظمة مع الاتحادات التجاریة

                                                             
1 Hagood Wesley, Friedman Lee, using balanced scorecard to measure the performance of your HR 
information system, vol31,N4,puplic personnel management, pp543,557 
2 Wilson Evard, Elisabeth Wilson, measuring attitudes to HRIS implementation, A pilot field to inform 
implementation methodology, vol 55, Australian journal of psychology, pp 150,165 
3Boateng Agyenim, the role of human resources information system in strategic  human resource 
management  
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معرفة درجة استعمال نظم معلومات الموارد  إلىهدفت الدراسة  :Wallace, Corneluis)2007( 1ـ دراسة 
مقارنات بین  إجراء إلى بالإضافة،  مدیرا 50البالغ عددهم  بشریةالالبشریة و تأثیرها على موظفي الموارد 

و قد أشارت نتائج . تصنیف لها من حیث الاستعمال إلىالمبحوثة للوصول  البریطانیة مختلف المنظمات
أن استعمال هذه النظم كان خیارا استراتیجیا للمنظمات و یضیف قیمة محسوسة لها ، كما بینت  إلىالدراسة 

المنظمة  إستراتیجیةدرجة مشاركتهم في وضع  إلىالنتائج أن استعمالها یؤثر على درجة احتراف العاملین و 
المنظمة ، وكانت هذه  وجود فروق في درجة الاستعمال بین المنظمات تعزى لحجم إلى بالإضافة. بفاعلیة 

  . الفروق لصالح المنظمات الكبیرة 
 في و أثار تبنیها  حاولت الدراسة تحدید استعمالات نظم معلومات الموارد البشریة :Teo)2007( 2ـ دراسة 

وقد .كانت صالحة للتحلیل  110منظمة  ، منها  500، من خلال توزیع استمارة على بسنغافورة  اتمنظمال
، الخصائص التنظیمیة و الخصائص البیئیة ، بحیث  الإبداع: تكون نموذج البحث من ثلاثة متغیرات هي

مات وأهم نتائجها تمثلت في أن معظم المنظ. افترضت أن هذه المتغیرات ترتبط بقرار وبدرجة تبني النظم 
و الأجور و سجلات الموظف ، في مقابل استخدام ضئیل لها في الجانب  الإداريتستخدم النظم في الجانب 

  .  الاستراتیجي لتحسین تنافسیة المنظمة
وظیفة عملت الدراسة على دراسة مستوى و أنواع التكنولوجیات المستخدمة في : De Alwis)2010 (3ـ دراسة 

 300الالكترونیة للموارد البشریة على الوظیفة و دور مسیریها ، وذلك على  الدارة و أثر تبنيالموارد البشریة 
وقد كشفت أن هناك عدة أسباب لقیادة المنظمة نحو الاعتماد على . مؤسسة  سیرلانكیة  من مختلف القطاعات 

أما أهم عوامل النجاح .ة الالكترونیة للموارد البشریة ، الأكثر شیوعا هو رغبة المنظمة في أن تصبح رائد الإدارة
لتنفیذ النظم فتتمثل في اتجاهات الموظفین ، الثقافة التنظیمیة و طریقة التعاون بین الموارد البشریة و تكنولوجیا 

  . المعلومات
الكشف عن متطلبات ونتائج  استعمال نظم  إلىهدفت الدراسة : Scheral, Normalini)2012( 4ـ دراسة 

كأداة لقیاس  الإبداعیةروجر لقیاس السمات مقیاس  باستخداممعلومات الموارد البشریة في مالیزیا ، و ذلك 
و قد أظهرت نتائجها أن . لقیاس مخرجات النظم Remenyi ‘s and Zubof’sمتطلبات هذه النظم  ومقیاس 

  .هذه النظم استعماللموارد البشریة تتنبأ بمخرجات  متطلبات استعمال نظم معلومات ا

                                                             
1 Wallace J, Cornelius N, The use and impact of human resource information systems on human 
resource management professionals, vol 44, N1, information and management, pp 74,89 
2 Teo S, The adoption and diffusion of human resources information systems in Singapore, vol4, N1, 
Asia pacific journal of Human resource, pp 44, 82 
3 De Alwis A.C, The impact of electronic human resource management on the human resource 
managers ,  vol 4, E M Economie  a management , pp 47, 60 
4 Sheral Kurnia, Normalini kassim, antecedents and outcomes of HRIS use, vol61,N6, international journal 
of productivity and performance management,2012 
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النظر فیها أن هناك انتقالات متصاعدة في  إمعانبوسع الباحثة القول بعد قراءة الدراسات السابقة و   
أجنبیة  بیئات  مستوى علىومیلا نحو التمعن به و البحث فیه  أهمیة موضوع نظم معلومات الموارد  البشریة

 إلىیجعله مسارا بحثیا بحاجة  نجد شح الدراسات التي تناولته في المكتبة الجزائریة وهذا ما ،  في حینمتنوعة 
أهمیة هذه النظم وتدعیم تبنیها  إبرازن خلال لذا ، فان الدراسة الحالیة تعد استكمالا لسابقاتها م .بالبحث إشباعه

  :أنها تتمیز عنهم بما یأتي إلا، في مؤسساتنا الجزائریة 
سة الأولى من نوعها التي ربطت بین نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري عن طریق القیمة ـ الدرا

  -على حد علم الباحثةـ-تعملین  في المؤسسات الجزائریة ـالاستعمالیة  كمتغیر وسیط من وجهة نظر المس
  عد على شمولیة نموذج الدراسة مما سا الأساسیةجانب المتغیرات  إلىالخصائص الفردیة كمتغیر معدل  إضافةـ 

بحیث تم قیاسه من خلال ثلاثة أبعاد هي ،تابع  متغیر ـ اعتبار القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط و لیس
  .الاستعمال التشغیلي و الاستعمال العلائقي و الاستعمال التحویلي

المهمة ، الأداء السیاقي و الأداء م قیاسه من خلال أداء بشري كمتغیر تابع متعدد الأبعاد تـ إضافة الأداء ال
  .كما یتأثر بشكل مباشر بالمتغیر المستقل و المتغیر التابع. التكیفي

  ـ 
  :ةمنهجیة الدراس: 5  
من اجل ضمان انتماء الدراسة للأبحاث العلمیة و جعل نتائجها معرفة علمیة ، فقد تطلب الأمر         

الدراسة بمنطق ایجابي تفسیري نحاول من  إشكالیةسنتعامل مع  فإنناللتفكیر الابستمولوجي ، لذا  إخضاعها
المتعددة و استخدام المقاربة الكمیة  منهج دراسة الحالة إلى بالإضافة ،هذه الظاهرة وتفسیرخلاله وصف 

شرح وتفسیر العلاقة السببیة بین نظم أي المصادقة على النموذج الافتراضي من أجل  لها  كإستراتیجیة
 استخلاصو جمع البیانات ل أداةك من خلال اعتمادنا على الاستمارة   موارد البشریة والأداء البشريمعلومات ال

بدءا من المرحلة الاستكشافیة   CHURCHILLبرادیقم ل إخضاعها ولضمان جودة هذه الأخیرة تم .العلمیة نتائجال
  .مرحلة التصدیق إلى
      

    :هیكل الدراسة:6  
بغرض تغطیة مضامین الدراسة النظریة منها و التطبیقیة فقد تأطرت مكوناتها في ستة فصول ، 

من أجل التأطیر النظري لمتغیرات الدراسة بینما خصص ما تبقى منها للدراسة  الأولىخصصت الأربعة 
،  الأساسیةجوانبهما من  الإداریةیتناول الفصل الأول في مبحثین نظم المعلومات و نظم المعلومات . المیدانیة

العام لها و كیفیة تحقیق القیمة  الإطارمن ناحیة  ویتطرق الفصل الثاني بالتحلیل لنظم معلومات الموارد البشریة 
أما الفصل الثالث یتناول أیضا بالتحلیل للمتغیر الثاني من الدراسة  و هو الأداء البشري ، . لها  الإستراتیجیة
دراسة الأثر بین  إلىو نأتي في الفصل الرابع . البشري كآلیة لتحسینه الأداءو تسییر العام له  الإطارمن ناحیة 



 المـقدمــة العامــة                 
 

  ر
 
 

البشري في مبحثین، البناء الوصفي و الاجرائي لنموذج الدراسة بعد  الأداءنظم معلومات الموارد البشریة و 
قتهما الفكریة أحدهما مختلفین في انطلافلسفتین   توجهین لنظریات المستخدمة في هذا الموضوع ضمن ل التطرق

بدراسة السبب و النتیجة بین المتغیرات التابعة و المستقلة في شكل علاقة یتمثل في المقاربة السببیة التي تهتم 
قیمة للمنظمة، و الآخر  إلىدون الاهتمام بالعملیات التي من خلالها یتم تحویل استثمارات النظم  خطة مباشرة

تحاول سد نقائص المقاربة السابقة من خلال تحلیل الأحداث و العملیات الموالیة في المقاربة العملیاتیة التي 
آلیة قراءة التركیز على المحددات الخارجیة ، ثم  بدل الأداءتحقیق  إلىلإدخال النظم في المنظمة و التي تؤدي 

  .العمل المفترضة لهذا النموذج
الخامس خصص للعرض الوافي والمبرر لتموضعنا الابستمولوجي و خیاراتنا المنهجیة في  الفصلوفي 

 الدراسة متغیراتالدراسة في مبحثین ،بناء نماذج مبحثین ، أما الفصل السادس یتناول تطبیق و اختبار نموذج 
  .النتائجعرض و مناقشة ، ثم الإحصاءات الوصفیة لها و 

  :انیا كما یليویمكن تلخیص مخطط الدراسة بی

 مخطط الدراسة                                        

بین نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري ثرللأ النظري  الإطار: الأولالجزء      

الإداریةالمعلومات نظم : الفصل الأول  

ب.لنظم  معلومات ممدخل تحلیلي : الفصل الثاني  مدخل تحلیلي للأداء البشري: الفصل الثالث 

الإطار المیداني لأثر نظم معلومات الموارد البشریة على الأداء البشري  :الجزء الثاني
  بمؤسسات عینة الدراسة

التموضع الابستمولوجي و الخیارات المنهجیة للدراسة: الفصل الخامس  

 الخیارات المنهجیة للدراسة التموضع الابستمولوجي

النموذج تطبیق و اختبار: الفصل السادس  
لإحصاءات واالنماذج :غیرات الدراسةمت

 وصفیة

دراسة الأثر بین متغیري الدراسة: الفصل الرابع  

النتائجو مناقشة  عرض  

العاـمـــــــــــة  الخــــــــــاتمــــــة  

البناء الوصفي و الإجرائي له:  :الدراسة نموذج ترضةالمفآلیة العمل :   شرح النموذج   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:ولالأ  جــــــــــــــــزءال  
 الإطار النظري للأثـــــــــر بيـــــــن

 نـــظـــم معلــــــومات الموارد  

 البشـــــــــــرية   و

 الأداء البــــــــــشـــــــــري



  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

          
  
  
  
  
  
  
  

  :ولل الأـــالفص
  

  مدخـــل مفـــاهيمــــي لنظـــــــــــم    
  

  اريةالمعلومات الإد

 



  :تمهید
نظرا لعدم وجود أي خلاف في أن أهم ظاهرة یتمیز بها هذا العصر هي ظاهرة انفجار المعلومات، 
فان الاهتمام بها و ما نبع عنها من احساس بقدراتها قد أدى الى اعتبار المعلومات ككیان طبیعي یحتاج الى 

  .كل من أشكال الطاقة الفكریة و العلمیة المتاحة للبشریةاكتشافه و استغلاله كش
وقد كان الأخذ بهذا المعنى الأثر الكبیر في ضرورة التعبیر عن هذه الظاهرة بمفهوم جدید یحكمه 

الذي یرتكز على النظرة الشمولیة للنظام كأساس لتحقیق الاهداف الكلیة بدلا من التفكیر -مدخل النظم 
الذي أضحى له دورا جوهریا وحیویا في الفكر " نظام المعلومات"یعرف بمصطلح ،  -الجزئي للمكونات
  .التسییري الحدیث

ولدى تحري الادبیات المتخصصة اتضح للباحثة بأن هناك خلاف جوهري بین المؤلفین و الباحثین 
قسیم هذا مما تطلب الأمر ت ،حول مسألة التفرقة بین مصطلحي نظم المعلومات ونظم المعلومات الإداریة

وبالتالي وضع حدود فاصلة بین  ،الى مبحثین لوضع كل مصطلح في سیاقه الصحیح تمهیديالفصل ال
  . دلالات ومعاني كل منهما
  :الفصل تتمثل في فان أهداف هذا  ،واستنادا مما سبق

  ــ استعراض مفاهیم مصطلحات الفصل           
  ــ ابراز ظاهرة المعلومات            

  ــ التطرق للدعم المعلوماتي للمنظمة و أثاره           
  ــ شرح القیمة الاستراتیجیة للنظم و كیفیة تعزیزها           

 :بیانیا كما یلي هویظهر تسلسل أفكار 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 :المبحث الأول

 :المبحث الثاني

 مفاھیم أساسیة: نظم المعلومات

 الفلسفة و المفھوم: النظم

 المفھوم و الظاھرة: المعلومات

 المفھوم و الطبیعة: نظم المعلومات

 المفھوم و نظم إدارتھا: قواعد البیانات

 مفاھیم أساسیةال: الإداریة  نظم المعلومات

 و النماذج المفھوم: لإداریةالمعلومات ا النظم

 التطور و آثاره : الدعم المعلوماتب للمنظمة

القیمة الإستراتیجیة و :أ .م.المنظور الإستراتیجي لـ ن
 التوافق الإستراتیجي

 المفھوم و التكامل: نظم المعلومات الوظیفیة

    I 

    II 

  III 

 IV 

    I 

  II 

  III 
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   :المبحث الأول
  مفاهیم أساسیة: نظام المعلومات  

لحدیث  و المرتكزة حول مضمون المعلومات انبثاقا من ظاهرة المعلومات التي یتسم بها العصر ا        
المتدفقة في أشكال و أوعیة متعددة ، وطبقا للحاجة الضمنیة للحصول على المعلومات سواء للفرد أو المنظمة ، 
وفي إطار مدخل النظم المستخدم ، ارتبطت هذه النظم بالمعلومات في إطار عضوي و كونت ما أصطلح علیه 

  .سنحاول التطرق له في هذا المبحث من جوانبه الأساسیة حدیثا نظم المعلومات الذي
         I: الفلسفة و المفهوم: م لنظا  

  :النظم فلسفة ــ1

  1 :ملام مقابل النظریة التقلیدیة للعنظریة النظام الع 1ـ1
خلال  نظریة النظام العام هي اتجاه ثوري ضمن فلسفة العلم ، تركز على فهم الحقائق و الظواهر من         

تفكیكها إلى عناصرها و مكوناتها الأساسیة ، و فهم علاقات هذه العناصر ضمن إطار عام و منظور یتضمن 
كل أبعاد و أوجه الظاهرة المدروسة ، كما تهتم بتحدید طبیعة و خصائص النظام ككل أولا و التي تختلف عن 

ي تال)  المنهج التحلیلي(سفة التقلیدیة للعلم تجاوز الفلتبذلك ،فهي .  انفرادطبیعة و خصائص الأجزاء كل على 
بط بعلاقات تكوینیة و متفاعلة فیما بینها ، كما تمستقلة منفصلة لا تر  كمعطیاتتنظر إلى الأشیاء و الحقائق 

الأنظمة الفرعیة المستقلة أولا و على ضوئها یتم تحدید طبیعة  تركز على تحدید طبیعة و خصائص الأجزاء أو
  .م ككل لاحقا و خصائص النظا

هذه الفلسفة التقلیدیة التي أثبتت فعالیتها العالیة في الفیزیاء و الكیمیاء في القرن التاسع عشر و أوائل          
القرن العشرین لم تكن ناجحة جدا في فروع أخرى كعلم الأحیاء و النفس  ، نظرا لتجاهلها خاصیتي الغائیة و 

تتوقف  Rosneyحي ، بالإضافة إلى تعقد النظام حیث أن درجة تعقده و فقا لـ التنظیم التي یتمیز بهما الكائن ال
   2:على أربعة محددات تتمثل في 

  عدد الأجزاء المكونة للنظام العام  
  خصائص هذه المكونات 
  عدد التفاعلات المحتملة بین المكونات 
 درجة التنظیم 

أتاحت منهجا جدیدا في التفكیر و البحث العلمي  یختلف وفقا لهذا الطرح ، فإن نظریة النظام العام قد         
عن النظریة التقلیدیة ، یمكن تلخیصه في عبارة أن الكل یعتبر أكثر من جمع الأجزاء ، بمعنى أن الاتجاه 

                                                
  42،  41ص ص،الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر،   نظم المعلومات الإداریةمحمد أحمد حسان ،  ـ:بالاعتماد على  1

  128 126ص ص  2008، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ، القاهرة ،   علماء الإدارة و روادها في العالمإبراهیم بن علي  الملحم ،  ـ                 
2 J oel de Rosney , macroscope , vers une vision globale, édition du seuil , points , paris ,1975, p p 103 , 105  
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المناسب للتفسیر لا یكون دائما من الجزء إلى الكل ، و إنما یمكن الحصول على فهم  أكثر من خلال توجیه 
  .فهم النظام الكلي الذي یمكننا من فهم الأجزاء بشكل أفضل التفسیر نحو

و العلامة الممیزة المهمة في نظریة النظام العام هي بین الأنظمة المغلقة و الأنظمة المفتوحة ، فالأنظمة 
مكن أن یكون سلوكها محددا بشكل دقیق في یلة عن التفاعل مع البیئة و التي المغلقة هي تلك التي تكون معزو 

ین أن الأنظمة المفتوحة هي تلك الأنظمة التي تتفاعل مع بیئتها و تأخذ طاقتها منها و تتكیف معها و تحي ح
  .نفسها من خلال تطور متقدم للنظام في هیكله ووظیفته 

  :و لفهم أكثر لنظریة النظام العام نقارنها مع الفلسفة التقلیدیة للعلم في الجدول التالي 
  .نة بین المنظور النظمي و المنظور التقلیدي للعلم المقار : 01جدول رقم     

  المنظور التقلیدي للعلم  المنظور النظمي
  التركیز على دراسة العناصر كل على حدى  التركیز على التفاعلات بین العناصر

  دراسة طبیعة التفاعلات  دراسة أثار التفاعلات
  لتفاصیلالتركیز على ا  التركیز على المفاهیم العامة و الشمولیة

  تحقق بدلیل تجریبي في إطار النظریةیإثبات الأحداث   إثبات الأحداث یتحقق بالمقارنة بین عمل النموذج والواقع
یستخدم نماذج عامة كأساس معرفي لكنها مفیدة في تحدید 

  القرارات
یستخدم نماذج تفصیلیة ومن ثم تصبح ذات أهمیة في 

  التعامل مع العملیات الفعلیة
  لا یسمح إلا بتعدیل متغیر واحد خلال فترة زمنیة معینة  دیل مجموعة من المتغیرات في نفس الوقتیسمح بتع

  J .De Rosmey , opcit , 108   )بتصرف( :المصدر

أن المنظور النظمي لا یتعارض مع المنظور التقلیدي للعلم ، فهو یكمله و لا  ،و الجدیر بالملاحظة         
توقع أن نتفهم الظاهرة ككل دون معرفة الأجزاء المكونة لها ، كما أن عزل بعض النظم یحل محلها فلیس من الم

بغرض دراستها یعتبر تطبیقا للفلسفة التقلیدیة و یتطلب ذلك أن یكون محلل النظم متنبها للمخاطر الناجمة عن 
  .ءذلك ، لأن عزل النظام بغرض دراسته لا یعني إهمال العلاقات التفاعلیة بین الأجزا

ل الأول في ظهور هذه النظریة في أوائل الخمسینات من هذا القرن إلى عالم البیولوجیا ضیرجع الف         
، أشار فیه إلى أهمیة  النظم المفتوحة و 1950له عام  من خلال مقال نشر  Luding Von Bertalanffyالألماني 

بدایة الثلاثینات ، مستمدا أفكاره من فلسفة أرسطو تفاعلها مع بیئتها رغم أنه بدأ في تحدید ملامح نظریته في 
كما جرى تطویر و إنضاج مستمر لهذه النظریة من قبل . 1الذي ینظر إلى الأشیاء على أنها كینونات هادفة 

 Klan و  Katzوأیضا  ,Boulding,Simon ,Talcott علماء في مختلف العلوم الطبیعیة و الإنسانیة من أمثال
" علم النفس الاجتماعي للمنظمات "ا مة استخدام هذه النظریة في المنظمات من خلال كتابهاللذین أدخلا فكر 
و لعل أهم العوامل التي ساهمت في انبثاق الحاجة لتبني هذا المنهج العلمي الجدید .  1966الذي صدر عام 
  2: في المنظمات هي

                                                
  82محمد أحمد حسان ، مرجع سابق ، ص    1
   29، ص  1989، دار الشروق ، القاهرة ،  1، ط  نظم المعلومات في المنظمات المعاصرةمحمد محمد الهادي ،  2

 



 . المعلومات الإداريةمدخل مفـاهيمي لنظم  :                                           الفصل الأول
 

5 
 

  .لها معازیادة درجة التعقد في الأعمال نتیجة لنمو الأنشطة و تداخ*    
ازدیاد التداخل و التفاعل الوظیفي بین الاهتمامات و المهام و الأنشطة لدى الفرد أو المنظمة مما   أدى *    

                        .إلى النظر إلیها  كنظام متكامل یتفرع منه نظم فرعیة متداخلة و مرتبطة معا

تاج كالقوى العاملة و رأس المال و الآلیات ،           سرعة التغیر فیما یتصل بالموارد الأساسیة للإن*    
  . بجانب العملیات  المختلفة بحیث أضحى كل ذلك ذا طبیعة دینامیكیة متغیرة

  

   :أساسیات نظریة النظام العام :2.1
و  والتفسیریة أن نظریة النظام العام تتكون من مجموعة متكاملة من المفاهیم الوصفیة Bouldingیرى          

التنبؤیة بشكل یمكن من التعرف على طبیعة العدید من النظم المختلفة و التفاعل بینها و توفیر إطار متكامل 
  :  1لذلك فقد وضع خمسة فرضیات أساسیة تقوم علیها هذه النظریة و هي . للتحلیل المكثف لسلوك التنظیم 

 ظام و عدم الضبط و العشوائیة إن حالة النظام و الضبط و اللاعشوائیة أفضل من حالة عدم الن  
  أن هناك نظام یتمیز به النظام في عالمنا المحیط أو قانون ینظم القوانین التي تحكم هذا النظام 
  أن النظام الذي یتمیز به عالمنا یجعل هذا العالم مجال لاهتمام باحث النظم ، و الذي یبحث عن

 .عالم یتمیز بالغموض  الضبط بالقانون الذي یحكمه باعتباره مسارا هاما في
 أن إمكانیة الوصف الریاضي تعتبر هامة لتحقیق النظام. 
  أن البحث عن النظام و القانون یتطلب بالضرورة معرفة الأساس المرجعي لها في عالمنا المحیط 

كما توصل باحثون آخرون في مجال هذه النظریة إلى مجموعة من المبادئ العامة التي تحكم كینونة أي نظام 
 2:و آلیات عمله و سیرورته ، من أهم هذه المبادئ نذكر مایلي 

فالعناصر . یشیر إلى العناصر التي یشملها النظام و العلاقات التبادلیة بین هذه العناصر  :مبدأ الاعتمادیة ـ 
  المستقلة و غیر المترابطة لا یمكن أن تشكل نظاما 

زئة أو التعامل معه في شكل جزئیات ، فهو نتاج تفاعل متبادل یعني أن النظام غیر قابل للتج: مبدأ الشمولیة ـ 
  .بین عناصره أو أنظمته الفرعیة 

تتمیز النظم عامة بأنها نظم معقدة تتكون من نظم فرعیة أقل تعقیدا ، و یأخذ النظام الشكل :  مبدأ الهرمیةـ 
سیطة ذات المكونات و التفاعلات فالهیاكل الب. الهرمي لأن هیكل النظام یؤثر على عملیة ضبطه و رقابته 

  .الأقل تعتبر أسهل في ضبطها من الهیاكل ذات المكونات و التفاعلات الأكثر 

                                                
  87،  86أحمد حسان ، مرجع سابق ، ص ص محمد   1
   9،  8ص ص  2006، دار الوراق ، الأردن  3ط  نظم المعلومات الإداریة نما ،،  ةسلیم الحسینیـ : بالاعتماد على   2

   90، 88 ،محمد أحمد حسان، مرجع سابق ، ص صـ                     
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یعني أن كل نظام یسعى إلى تحقیق هدفه أو أهدافه من خلال تفاعل مكوناته مع بعضها :  مبدأ الغائیةـ 
 . یة له أو لكل مكون من مكوناته كما یعد تحدید الأهداف العامة بحكم تحدید الأبعاد الفرع. البعض 

بدأ التوازن یعتبر فم  .هما مبدأین غیر متلازمین ، تواجد أحدهما ینفي وجود الأخر :و الاضطراب مبدأ التوازنـ 
و للتوازن نوعان . مبادئ النظم ، یقصد به تحقیق الاستقرار للنظام لیعمل على تحقیق الهدف من أهم أعقد 

أما . كونات النظام نفسه و توازن خارجي یكون بین النظام ككل و البیئة الخارجیة أحدهما داخلي یكون بین م
  .مبدأ الاضطراب فیقصد به حالة التحرك و الاختلال التي تصیب النظام نتیجة فقدان التوازن لسبب ما 

لازمة لإنتاج تعتمد النظم على بعض المدخلات للقیام بالأنشطة ال :مبدأ المدخلات ، العملیات و المخرجات ـ 
و یتم توفیر مدخلات النظام المغلق مرة واحدة ، أما في النظام المفتوح . المخرجات التي تحتاجها النظم الأخرى 

   .فتكون في شكل تدفقات مستمرة یتم الحصول علیها من بیئة النظام
و تعتبر المعلومات . یعني تحدید الأنشطة التي لا تتفق مع الخطة و العمل على تصحیحها :  مبدأ الضبطـ 

 .المرتدة مطلبا أساسیا للضبط أو الرقابة الفعالة داخل النظام 
  

   :النظم فهوممـ ــ2

   :تعریف النظام و آلیة عمله 1ـ2 
 ة خاصة علم الفیزیاء ، الذي یبحثمن العلوم الطبیعی 1قام علماء الاجتماع باستعارة مصطلح النظام         

والطاقة و الحركة ، حیث یعرف النظام فیه تعریفا دقیقا في شكل معادلات ریاضیة في الظواهر الخاصة بالمادة 
غیر أن هذا التعریف الكمي للنظم یعتبر محدود الأهمیة في مجال العلوم ،تصف المتغیرات و العلاقات بینها 

إن التعریف ة فوفي هذه الحال. الاجتماعیة و باقي المجالات التي تصف متغیراتها بالتعقد و تعدد الأبعاد 
  .تاح للباحثین لمالوصفي هو الأنسب و ا

تعریفا مختصرا له فهو  Bertalanffyقدم  و نتیجة ذلك ، وردت العدید من التعاریف للنظام ، فقد
الدائمة التفاعل ، و للنظم مبادئ عامة حاكمة بصرف النظر عن طبیعة عناصر  من العناصر مجموعة"

مجموعة العناصر المترابطة و "، و في نفس السیاق یعرفه عماد الصباغ بأنه  2 "المكونات أو العلاقات بینها
كما یضیف آخرون خاصیة الغائیة مؤكدین على أن النظام یجب أن .  3" المتكاملة التي تكون كل متكاملا 

صر من العنامجموعة " الذي یرى بأنه   Rosney أهدافه ، ومنهم یحافظ على توازنه و تطوره من أجل تحقیق
" بأنه   Morinومن منطلق فكرة اعتبار أي شيء نظام ، فقد وصفه  .  4"المتفاعلة و المنظمة وفقا لهدف معین 

                                                
 الكل المركب من عدد الأجزاء  تعني و التي Systemaكلمة مشتقة من الكلمة الیونانیة   : النظام    1
  18، ص  1998للنشر و التوزیع ، القاهرة ، ، مؤسسة الاسراء نظم المعلومات تأساسیایحي مصطفى حلمي ،   2

    13، ص  2000 ،و التوزیع ، الأردن، دار الثقافة للنشر  1، ط نظم المعلومات ،ماهیتها و مكوناتها عماد الصباغ ،  3 
4 J De Rosney , opcit , p 93 
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معینة  ةأي شئ في بیئ" بأنه  Moigne Le و، 1 "وحدة عامة تنظم العلاقات بین العناصر ، الأفعال أو الأفراد
  .2" تي تتطور خلال الزمن دون أن یفقد هویته الفردیة لتحقیق الأهداف ، یمارس نشاطا بواسطة بنیته الداخلیة ال

من المكونات المتداخلة مع بعضها البعض " مجموعة " من التفصیل و التوسیع ، عرفه آخرون  بأنه  ءبشيو 
علیها عملیات منتظمة  لتجريو التي تعمل على نحو متكامل لتحقیق هدف مشترك ، وفي سبیل تقبل مدخلات 

  3"لتنتج مخرجات 
ومن كل ما سبق، یمكن القول أنه لا یجوز أن نعتبر النظام مجرد كل یتكون من عناصر اجتمعت   

نما هو ذلك الكل المنتظم الذي یجمع أجزاء تشكل في مجموعها تركیبا موحدا  بالصدفة أو بطریقة عشوائیة ، وإ
بأن وضع  Durand، یشیرو في هذا الإطار . تنظم عناصره في علاقات اعتمادیة متبادلة و أهداف مشتركة 
  4: أي تعریف للنظام یجب أن یشمل على المعاني الأربعة التالیة 

 و یكون بین عناصر النظام حیث العناصر المستقلة و غیر المترابطة لا یمكن أن تشكل : التفاعل
  :و یوجد عدة أنواع من التفاعلات التي تربط بین عناصر النظام أهمها  .نظاما

  لاقة السبب بالنتیجة عـ               
   Bالتي تتبع الحادثة  A العلاقة الزمنیة للحادثة ـ              
  Bعلى  A هو ناتج عن فعل Aعلى  Bعلاقة رد الفعل حیث الفعل  ـ             

  ل ماتعیعني وصف الكل بأجزائه المترابطة والمتفاعلة ، ومن ثم فالنظام غیر قابل للتجزئة أو ال: الكلیة
 "الكل أكبر من جمع الأجزاء "و هذا ما تعكسه العبارة . في شكل جزئیات معه 

 و یرتبط درجة تعقد النظام بعدد العناصر و كذا عدد و نوع العلاقات بین عناصر النظام :  التعقد 
  ظیفي یوصف و  كون في شكل هیكل تنظیمي و الآخر یؤخذ مظهرین ، أحدهما بنیوي و ی: التنظیم

 وارزمیات عن طریق حساب الخ
كما تشیر أیضا التعریفات السابقة إلى بعض عناصر النظام التي یمكن من خلالها تمثیل آلیة النظام في الشكل 

  .الموالي مع إضافة العناصر الأخرى المتبقیة
  
  
  
  

                                                
1 Robin Fortin , comprendre la complexité , introduction a la méthode d’Edgar Morin , 2 édition , 
presses université laval ,2005 ,p 36    
  
 2 Jean Louis le Moigne , théorie du système général , théorie de la modélisation , collection les classiques 
du reseau intelligence de la complexité, 2006, P 61 
3    James A . O ‘ Brien , introduction aux systèmes d’information , un outil essentiel pour l’entreprise 
branchée , 2 édition , Mc Graw _Hill , québec, 2003, p 8   
4  Daniel Durand , la systémique , que sais je ? 2 édition ,presse universitaires de France ,  1983 , p 9 
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  آلیة عمل النظام :    01 الشكل رقم
  
  
  
  
  
  

  من إعداد الباحثة:  المصدر
من محیطه ، والتي قد تكون  م یعمل بدءا باستقبال المدخلات ، یتضح لنا أن أي نظا من خلال الشكل

الخ ، فیقوم بمعاینتها من خلال المصفاة .....في أشكال مختلفة كالمعلومات ، المواد الأولیة ، الید العاملة 
Filtre) (تها باختلاف طبیعة التي یختلف شكلها و نوعها باختلاف المدخلات نفسها و تختلف أهمیتها و دق

هذه العملیات تشمل ،ى المدخلات من أجل تحقیق الهدف ثم تجرى عملیات التحویل اللازمة عل.المخرجات 
،یأتي العنصر الثالث المتمثل في ناتج النظام  عد ذبكو ب. سه و تختلف من نظام لآخر سبب تواجد النظام نف

الخ ، یطرحها النظام إلى ....أو خدمات أو معلومات  كما یسمى بالمخرجات التي قد تكون في شكل منتجات أو
وحتى یقوم النظام بعمله ، لابدا أن تتاح له المعلومات من خلال التغذیة  .المحیط الذي قد یقبلها وقد یرفضها

العكسیة ، ویقوم على أساسها بالتعدیل المناسب أو التغییر من خلال إدخال تعدیلات على أي عنصر من 
  .عناصره

   :صنیف ونماذج النظمت 2ـ2
م تصنیف النظم إلى نظم طبیعیة و اصطناعیة ، نظم مغلقة و مفتوحة ، نظم توفقا لمعاییر عدیدة 

یعتبر ذو  1956عام  Keneth Bouldingمادیة و مجردة ، نظم ثابتة و متغیرة ، غیر أن التصنیف الذي قدمه 
 1.دراجه كل التصنیفات السابقة ، وأكثر شمولا لإبیرة للوصول إلى النظریات العامةأهمیة ك

فقد اقترح تركیبة نظریة لعلاقات العالم كنظم هرمیة له تسعة مستویات تزداد درجة التعقد عند التحرك من 
                                 .والشكل التالي یوضح هذا التصور . المستوى الأقل إلى المستوى الأعلى 

 
 
 
 

                  

                                                
 10، مرجع سابق ،ص  ةسلیم الحسینی  1

 

 لاتـــــالمدخ
 

ــلیمالع  اتـــالمخرج اتــــ

فـــاة
ص

الم
 

 التغذیة العكسیة

  
 إلى

  طـــــحیـــالم

ن 
م

محی
ال

 طــــــ
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 Boulding لـ النظم ھرمیة:     02 رقم الشكل

  

     + 
        النظم المجهولة                                                                                          

  نظم اجتماعیة                            

                        
  

                    
  نظم بیولوجیة                  

               
  
  
 

 ةنظم میكانیكی

                                                                                                -  
  

 
 

 المناھج، دار ،1ط ، المعلومات تكنولوجیا و الإداریة المعلومات نظم ،أساسیات یاسین غالب سعد : المصدر
  ) بتصرف(  31 ص ، 2008 ، الأردن

المستویات الثلاث الأولى تشمل النظم الطبیعیة و المیكانیكیة  فإن Boulding حسب هرمیة النظم لـــ 
یها فإنها تتعلق بالنظم الحیة و ، أما المستویات الثلاث التي تل ومن ثم فإنها تحظى باهتمام  علماء الفیزیاء

علماء الأحیاء و النبات والحیوان ، أما المستویات الثلاثة الباقیة فإنها نظم اجتماعیة  بالتالي تحظى باهتمام
  .تحظى باهتمام علماء الاجتماع 

فتاح و التفاعل مع محیط ان فكرة مستویات التعقید في النظم تعطي لنا تصورا حول الأنظمة من حیث درجة الان
فالنموذج . إمكانیة تصور نموذج للنظام و كیفیة عمله تیحوهو ما یاعل المتبادل بینهما ، و علاقة التف تواجدها 

هو تمثیل تجریدي لشئ ما یعوض عن استخدام الشئ الأصلي ، الهدف منه الإشارة إلى العناصر الحیویة و 
  .علاقات التبادل الرئیسیة في النظم المعقدة 

  1: النحو التالي نماذج النظم الشائعة إلى أربعة أنواع على  Mcleod .Rو قد قسم 
ي نماذج مجسدة في شكل النظام الأصلي لكن بحجم صغیر یسهل عملیة الدراسة و ه:  النماذج الطبیعیة

 .الخ .....التحلیل كلعب الأطفال ، السیارات ، النماذج الهندسیة 

                                                
  262،  261، ص ص  2006ض ، دار المریخ ، الریا"، نظم المعلومات الإداریةریموند مكیلود ، جورج شیل ، ترجمة علي إبراهیم سرور ،   1

 
 

 النظــم الاجتماعیة

 النظـــــم البشریــــــــــــة 

 واناتــــــــم الحیـــــــنظ   

 اتاتـــــــــــــــــــــــــم النبــــــــنظ   

 الخلیة :القادرة على حفظ نفسها المفتوحةالنظم 

ـــــــیة التحكــــــــــــــــم ذاتــــــــــــــــــــالنظ  ـــــــــــــــــــــــــــــم المعقــــــــــ  دـــ

 البسیط مـــــــــــــــــحكـــــــــــــــــیة التــــــــــــــــم ذاتـــــــــــــــنظـــــــال

ــــــــــــــــــــــــــــــــــدةالج مـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالنظ                       ــامـ  ــ

  التعقید مستوى
 مرتفع
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ة كتابیة أو تمثل إحدى النماذج المستخدمة یومیا في الإدارة ، تصف عناصر النظام بطریق:  النماذج القصصیة
 .شفهیة 

ي نماذج تعرض الواقع في شكل مخطط هیكلي أو رسم بیاني أو خرائط لإعطاء دلالة أكثر ه:  نیةاالنماذج البی
 .كما تعتبر هذه النماذج الأكثر شیوعا و استخداما في نظم المعلومات . 

اختصار الحقائق إلى رموز تجریدا ، حیث تعتمد على مبدأ  رتمثل أحد النماذج الأكث:  النماذج الریاضیة
 .ریاضیة ووصفها بصیغة كمیة 

  
II: المفهوم و الظاهرة : المعلومات 

   :المعلومات مفهوم ـــ1

  تطورهاتعریف المعلومات و  :1ـ1 
على الرغم من شیوع استخدام مصطلح المعلومات لدى الكثیرین ، و إدراجه إلى حد كبیر في حیاتنا  

ما أثیر حول المعلومات ، و حتى الآن لیس هناك  ل عظیم حول أي مفهوم قدرالیومیة  إلا أنه لم  یثر جد
وعلى حسب رأي .و لكن ما یمكن القطع به هو وجود مجموعة من رؤى للمعلومات  ،تعریف جامع مانع لها

هو مألوف مفهوم بوضوح ، والمشكلة تبدأ عندما یجب أن یحل الفهم  لیس كل ما" الفیلسوف الألماني هیجل 
  .لها فإن الأمر یستلزم استعراض بعض التعاریف الأكثر شیوعا لاستنباط مفهوم نظري، " مجرد الألفة  محل

عند البحث عن المعنى اللغوي لكلمة معلومات سنجد لها اتفاقا في تعریف أصلها في المعاجم اللغویة 
، أما أصلها  1لعقل ووظائفه و التي تدور مشتقاتها في نطاق ا" ع ل م "كإحدى الإشتقاقات المختلفة للمصدر 

   2التي تعني شرح و توضیح شئ ما "   information" في اللغة اللاتینیة  فهي 
فسنجد أنها استخدمت استخداما متباینا بتباین المجالات  أما عند البحث عن المعنى الاصطلاحي لها،

في مقال له أن هناك أربع  Yuexiaoحتى كادت تفقد معناها بدون ربطها بموضوعات علمیة ، وقد أشار الباحث 
مئة تعریف للمعلومات قام بوضعها متخصصون في الثقافات و البیئات ، و أن المستوى الفلسفي هو أكثرها 

  .  3شمولیة 
  4:فیورد المعجم الموسوعي لمصطلحات المكتبات و المعلومات أربع معاني لها على النحو التالي 

 لاستعمال محدد لأغراض اتخاذ القرارات ، أي  ق هدف معین أوعالجتها لتحقیالبیانات التي تمت م
 یمكن ها في شكل ذي معنى و التيعبعد تحلیلها أو تفسیرها أو تجمی البیانات التي أصبح لها قیمة

 .تداولها و تسجیلها و نشرها و توزیعها في صورة رسمیة و غیر رسمیة
                                                

 161، ص  2008، دار الصفاء للنشر و التوزیع ، عمان ،  1، ط  اتجاهات معصرة في إدارة المعرفةمحمد عواد الزیادات ،   1
 55، ص  1993، دار الشروق ، القاهرة ،  1، ط  التطورات الحدیثة لنظم المعلومات المینة على الكمبیوترمحمد محمد الهادي ،   2
  162محمد عواد الزیادات ، مرجع سابق ، ص   3
 569، ص 1988، دار المریخ ، الریاض ،  المعجم الموسوعي لمصطلحات المكتبات و المعلوماتأحمد محمد الشامي ، سید حبیب االله ،   4
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  المقومات الجوهریة في أي نظام للتحكم. 
 ناولها تتصل بالبیانات نتیجة لتجمیعها و المفهوم الم. 
  بیانات مجهزة و مقیمة خاصة إذا تم استفاؤها من مجموعة من الوثائق أو الأشكال. 

تقدم الأخبار الصادقة للناس و الحقائق التي تساعدهم " أما معجم المصطلحات الإعلامیة فیعرفها على أنها 
ة في كل ما یهمهم من أمور ، و یتم ذلك بواسطة وسائل على إدراك ما یجري حولهم و تكوین آراء صائب

و  الاتصال الجماهیري كالصحف، الرادیو و التلفزیون ، و أیضا قد یطلق المصطلح على الوثائق و المطبوعات
الخ و كل ما یحوي حقائق یتم حفظها و الاحتفاظ بها على هذا النحو في تخصص معین أو عدد ....الدوریات 

  .1"من التخصصات 
الأدبیات التسییریة نجد أنها عدیدة یمكن حصرها في و فیما یخص التعریفات المقدمة للمعلومات و التي وردت 

  : في ثلاث زوایا  هي 
ینظر للمعلومات على أنها بیانات قومت و نظمت و فسرت :  زاویة التعاریف المرتكزة على مصطلح البیانات
تعاریف هذا الاتجاه من بین . في الاتجاه ورد الفعل نى یؤثر بغیة الاستخدام أي أصبح لها مضمون  ذا مع

و  2" بیانات منظمة لها قیمة و معنى لدى مستقبلها "وزملاؤه الذین یرون بأنها   Kelly Rainer نذكر تعریف
تجمیع بیانات خام و تنظیمها بواسطة التصنیف و المقارنة و " تعریف محمد محمد الهادي الذي یرى بأنها  

   3"حیث یؤدي ذلك إلى بزوغ المعرفة و تشكیل القوانین العلمیة   ها للاستخدام بعد التفهم العمیقرها و تقویمتفسی
 الأقصى تعاریف هذه الزاویة الحدتمثل :  زاویة التعاریف النفعیة للمعلومات التي تقلل احتمالات عدم الیقین

تخفض عدم التأكد ، " بأنها Davis .Gفیشیر إلیها هنا اتخاذ القرارات ، أو لأي منفعة أو عائد عند حل المشكلة 
فهي تغیر الإحتمالات المتوقعة بالنواتج  المتوقعة في موقف قراري و بالتالي تؤثر على القیمة في عملیة اتخاذ 

تعبیر عن حقیقة أو ملاحظة أو إدراك أو أي شیئ محسوس أو غیر محسوس ، " فیراها  lucas، أما  4"القرار 
  5"في تقلیل عدم التأكد كحالة أو حدث معین و یضیف إلى معرفة الفرد أو الجماعة یستخدم 

ینظر للمعلومات على أنها معرفة ناتجة من تحلیل البیانات و : زاویة التعاریف المرتكزة على مصطلح المعرفة 
لیل البیانات ، أي أنها معرفة مشتقة من تنظیم و تح" بأنها  Stoneمعالجتها قصد الاستخدام ، فینظر إلیها مثلا 

  6" ةبیانات ذات منفعة في تحقیق أهداف المنشأ

                                                
  492، ص  1994، دار الجیل ، بیروت ،  2ط  معجم المصطلحات الإعلامیة ،كرم شلبي ،   1

2 Relly Rainer , Efrain Turban , Richard Potter , introduction to information systems , supporting and 
transforming Business , John Wily and sons, INC , New  York , 2007 , p 5   

 29ص ، مرجع سابق  نظم المعلومات في المنظمات المعاصرة ،محمد محمد الهادي ،   3
 23، دار الجامعة الجدیدة للنشر ، القاهرة ، بدون سنة نشر، ص  اقتصادیات نظم المعلومات المحاسبیة و الإداریةعبد المنعم مبارك ، صلاح الدین   4
 28، ص 1997، مطابع جامعة الملك سعود ، الریاض ،  1، ط  نظم المعلومات الإداریة مدخل تحلیليكامل السید غراب ، فادیة محمد حجازي ،   5
 23ح الدین عبد المنعم مبارك ، مرجع سابق ، ص صلا  6
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و بناءا على ما تقدم ، فإنه یمكننا القول بأن مفهوم المعلومات هو مفهوم واسع یتضمن العدید من 
سوبیا المعلومات هي نتاج معالجة البیانات یدویا أو حا" ترى بأن المعاني و الأهداف المنشودة ، إلا أن الباحثة 

  " .أو بالوسیلتین معا ، تتصف باتساق المعنى و التي تقود إلى اتخاذ القرار 
عرفت تطورا في مفهومها اذ كان ینظر الیها في الخمسینات من القرن العشرین كشر لا  قدللإشارة، ف و

معلومات التي التي تؤكد على ضرورة حفظ جمیع ال آنذاكبد منه و كأحد متطلبات النظم البیروقراطیة السائدة 
فظها في ملفات یستفاد منها ،فكانت ح یتم على صورة وثائق و وقائع تتم داخل المنظمة وخارجها و تدوینها 

تغیر ، بعد ذلك .المعلومات عبارة عن كمیات كبیرة و ضخمة من الاوراق التي یمكن أن تعرقل أداء المنظمة
عملیات اتخاذ القرارات الاداریة  في تحسین و تطویر دورها مفهومها في الستینات من القرن العشرین اذ أدرك

بعد أن تم استخدام الحاسب في ادخال البیانات و معالجتها ، و في السبعینات و أوائل الثمانینات أصبح ینظر 
، أما في سنوات التسعینات  للمعلومات كأداة جیدة للرقابة على اعمال المنظمات و مساندة لحل المشكلات 

  .موردا استراتیجیا یمكن المنظمة من المحافظة على بقائها و استمراریتها أصبحت تمثل 

   :علاقة المعلومات بالبیانات و المعرفة  2ـ1
بناءا على التعریفات السابقة ، نجد أن المعلومات ترتبط من جهة بمصطلح البیانات ، ومن جهة أخرى 

تجمع بین هذه المصطلحات ید العلاقة التي ا قبل تحدمبمصطلح المعرفة ، لذا من المفید توضیح مفهومه
  .الثلاث

أما  ،1" و هي البیان أي ما یتبین به الشيء من الدلالة " لغویا البیانات مشتقة من الفعل بین  
اصطلاحا فمفهومها لا یخرج عن نطاق كونها مواد خام و حقائق لیست ذات قیمة و معنى بشكلها الأولي ، و 

فیعرفها . تكون أرقاما أو حروفا أو كلمات أو صورا دون أي سیاق أو تنظیم لها تظهر في أشكال مختلفة قد 
للأشیاء ، الأحداث ، المعاملات ، و هي مسجلة و مصنفة و  وصف أولي" وزملاؤه بأنها  Kelly Rainerمثلا 

تقدم  حقائق خام" بأنها  Laudon و,Laudon، كما یراها  2" مخزنة و لكن غیر منظمة لتعطي معنى محدد 
  .3" للمنظمة أو البیئة المحیطة قبل ترتیبها و تنظیمها بشكل یجعل الناس قادرین على فهمها و استخدامها 

  : ل في تمثانات ، یتضح أن التمایز بینهما یاستنادا على التعاریف السابقة لكل المعلومات و البیو 
 ن المعلومات مادة مصنعة تمت البیانات مادة خام لا یمكن اتخاذ قرارات على ضوءها ، في حین أ

 .معالجتها بما یسمح باتخاذ قرارات على ضوءها 
  یتمثل تحقیق الغرض من الاستخدام معیارا للتمایز بینهما ، فإذا كانت البیانات في صورة تحقق الغرض

فإن بیانات لغرض معین یمكن أن تكون  لكلذ. تكون في هذه الحالة معلومات من استخدامها مباشرة 
 .خر آمات لغرض و معل

                                                
   28، ص  2002الفكر العربي للتوزیع ، القاهرة ، ، نظم المعلومات الإداریة ، الأسس والمبادئ عبد الحمید عبد الفتاح المغربي ،  1

2  K elly Rainer and others , opcit,  p5 
3  K , Laudon , J, Laudon , management des systèmes d’ information ,9 édition , pearson eduction , France 
, 2006 , p 14 
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أما بالنسبة المعرفة ، فتعني لغویا الإدراك الجزئي أو البسیط في حین أن العلم یشیر إلى الإدراك الكلي 
أما اصطلاحا ، فلا یوجد تعریف واحد شامل لها متفق علیه . أو المركب لذلك اقترنت في اللغة العربیة بالعلم 

   Rainerبینما یراها  1" المفاهیم و الأفكار التي تقود إلى قرارات مزیج من " بأنها  Steven Alterمثلا یعرفها ف

المعرفة تتكون من بیانات أو معلومات نظمت و عولجت لتحویلها إلى فهم ،خبرة ، تعلم متراكم و " وزملاؤه بأنها 
رة التي تستخدم الخب" فیشیران إلیها بأنها   Laudon, Laudonأما ، 2" التي تطبق في المشكلة أو النشاط الراهن 

والحقیقة هو أن الاتجاه الأكثر شیوعا هو الذي یرى المعرفة هي حصیلة .  3" في إنتاج السلع و الخدمات 
المعلومات من قبل صناع القرار الذین یحولون المعلومات إلى معرفة و عمل مثمر ، تتكون من  دامخلاستنهائیة 

قواعد و نماذج و نظریات تمكن من الملاحظة و الشرح و ها في شكل تمفاهیم فكریة عامة و مجردة یتم صیاغ
  . التوقع لحقیقة معینة 

  : تقدم ، یتضح أن التمایز بین المعلومات و المعرفة یتمثل في  و بناءا على ما
  المعرفة هي المادة المصنعة من المعلومات. 
 تكون عامة غیر محدودة  أكثر منها حسابیة أو بیانیة ، وغالبا ما ةمعظم المعارف حقائق استنتاجی

  .بالمكان و الزمان
أن ما یجمع المصطلحات الثلاث  بعد عرض مفهوم كل من البیانات المعلومات و المعرفة ، یمكننا القول  

ضها البعض هو وجود علاقة تكاملیة اعتمادیة ، تعمل على تسلسل مضامین هذه المعاني حیث تبتدئ عبب
موضوع اتخاذ القرار لى فهم أفضل للظروف التي تحیط بقود في النهایة إبالعام فالخاص ، فالأكثر تخصصا لت

العلاقة بین المصطلحات الثلاثة مضیفا إلیهم مصطلح  Neil  Flemingو بشيء من التفصیل یعرض  .بشأنه 
تمر رابع وهو الحكمة ، في شكل سلسلة متصلة بدایتها تكون البیانات یلیها صعودا المعلومات ثم المعرفة ، و تس

 :و الرسم البیاني یوضح ذلك. السلسلة في التطور ببعدیها الفهم و السیاق المستقل وصولا إلى الحكمة 
 
 
 
 
 
 
 
  

                                                
 17محمد عواد الزیادات ، مرجع سابق ، ص  1

2 Kelly Rainer and others , opcit, p 5 
  14، ص  2008، دار إثراء للنشر ، الأردن ،  1، ط  استراتجیات الإدارة المعرفیة في منظمات الأعمالحسن عجلان حسن ،   3
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  .البیانات ، المعلومات ، المعرفة و الحكمة :    03الشكل رقم    
  

  

  

  

  

 Ackoff R.L, from Data to Wisdon, volume16, journal of applies systems:المصدر    
analysis ;1989,p5 

  .ـــ مجموعة البیانات لا تشكل معلومات : تستمد هذه الفكرة على أن     
  .ـــ مجموعة المعلومات لا تشكل المعرفة                             
  . ـــ مجموعة المعرفة لیست حكمة                             

ة و الحكمة أكثر ببساطة من مجرد مجموعات ، فالبیانات لیست بذات معنى بمعنى آخر أن المعلومات و المعرف
دون ارتباطها بمجال أو زمان ، أي أنها خالیة من السیاق ، و بما أنها خالیة من السیاق فإنها لا ترتبط بعلاقة 

ن مجموعة تشیر ضمنها إلى كو " مجموعة البیانات لیست معلومات " ومن هنا فإن  . معنویة مع أي شيء أخر 
و قد تعتمد مسألة كون البیانات تمثل أولا تمثل . البیانات التي لا ترتبط بعلاقات بین أجزائها لیست معلومات 

معلومات على درجة فهم الفرد على العلاقات بین أجزاء البیانات و هذا بدوره یعتمد على جمیع العلاقات التي 
  .سبق له إدراكها في الماضي 

نه یجسد معا ثبوت و كمال العلاقات اأكثر من مجرد علاقة للعلاقات ،  یأتي النمط ، وهووما بعد العلاقات 
عندما تحصل علاقة النمط وسط البیانات و المعلومات یكون ذلك النمط . التي تحدث لنفسها سیاقها الخاص 

لمبادئ الأساسیة المسؤولة لایة السلسلة ، تنشأ نتیجة الفهم أما الحكمة فتقف في نه. هو الأساس لتمثیل المعرفة 
  .عن أنماط المعرفة ، فهي المعرفة المجتمعة مضافا إلیها المعنى الدلالي 

   :المعلومات ظاهرة ـــ 2

   :مظاهر انفجار المعلومات  1ـ2  

 

 المعرفة

 المعلومات

 ةـــــــلحكما

 فهم المبادئ

 فهم الأنماط

 فهم العلاقات
 اناتـــالبی

  السیاق
 المستقل

 الفهم
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لمعلومات و الطوفان الكبیر منها ا میز بها هذا العصر هي سمة انفجارخلاف في أن أهم سمة یت لا
ها من الأمور الصعبة بلا حدود، حتى أصبح التحكم في هذه المعلومات و السیطرة علیحیث تنتشر كل لحظة 

في الماضي البعید كانت كمیة المعلومات المتاحة محدودة إلى حد كبیر ، وبذلك فإنها لم تكن ف. من ذي قبل
و ظهور الثورة تشكل مشكلة أو عائقا في موضوع تجمیعها ومعالجتها و نقلها وبثها ، إلا أنه بمرور الزمن 

الصناعیة و انتشار برامج البحوث و التطویر ، وكذا دخول الحاسبات الآلیة في معظم أنشطة المجتمع ازدادت 
كمیة المعلومات المتداولة إلى معدلات كبیرة جدا و تحول إنتاج المعلومات إلى صناعة لها سوق كبیر لا 

إنتاج المعلومات عما ینفق على الكثیر من السلع د ما ینفق على ییختلف كثیرا عن باقي الأسواق وقد یز 
  .الإستراتجیة 

وبذلك أصبحت ظاهرة انفجار المعلومات تمثل مشكلة رئیسیة تواجه الفرد المعاصر في محاولاته التعرف علیها 
 تخذ هذه المشكلة مظاهروت .و اختیارها و تجهیزها و تخزینها و استرجاعها و بثها بغیة الإفادة القصوى منها

  1: أهمها  عدیدة 
أصبحت كمیة المعلومات تتضاعف كل اثنتي عشرة سنة بمعدل سنوي : النمو الكبیر في حجم الإنتاج الفكري

یبلغ مئة  1800، حیث تشیر الإحصائیات مثلا أنه بعدما كان حجم إنتاج الدوریات سنة  % 8ـ ـ 4یتراوح بین 
أن رصید الدوریات على المستوى الدولي یبلغ ما و ات ، نألف دوریة في عقد الثمانی 70دوریة أصبح یزید عن 

ون دوریة یضاف إلیها ألف دوریة جدیدة في كل سنة ، أما الكتب فقد بلغ الإنتاج الدولي منها ییقارب من مل
  .بألف كتا 600حوالي 

ة أخذت كان للتخصص الزائد في الموضوعات العلمیة أثر كبیر في ظهور فروع جدید :تشتت الإنتاج الفكري 
 أصولها من فروع مختلفة مثل الهندسة الطبیة و الكیمیاء الحیویة ، و كلما زاد الباحثون تخصصا و تضخم حجم

الدوریات العریضة ، ومن ثم یكون من الصعب متابعة كل الإنتاج الفكري و الإحاطة  الإنتاج الفكري قلت فعالیة
  .به من قبل الباحثین و الدارسین 

الى الكتب و  فبالإضافةتتنوع مصادر المعلومات وتتعدد لغاتها أیضا،  :مات وتعدد أشكالها مصادر المعلو تنوع 
، هناك المصغرات و المواد السمعیة و الدوریات و الرسائل الجامعیة و التقاریر العلمیة وبراءات الاختراع

 Multi(لوسائط المتعددة  و ا)  CD ROM( المعلومات الإلكترونیة كالأقراص المتراصة  البصریة و كذا أوعیة

Media (.  مكتبة قومیة یبلغ رصیدها من المجلدات حوالي  116و تشیر الإحصائیات إلى أنه یوجد بدول العالم
وكالة أنباء دولیة ووطنیة تعمل في مجال المعلومات و  120ملیون مجلد ، كما یوجد ما یقارب من  160

 .ر ومعلومة الأخبار حیث تبث یومیا أكثر من نصف ملیون خب

                                                
  73،  72ص  ، ص  2009، دار أسامة للنشر ، عمان ،  1ط  ، ، اتجاهات إدارة المعلوماتأسامة العامري   1
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بصدور تقریر وزارة التجارة الأمریكیة  1995أ عام . م . هو مصطلح حدیث ، نشأ في و  : الفجوة الرقمیة 
و الذي لفت الأنظار إلى الفارق الكبیر بین فئات المجتمع الأمریكي في " السقوط من فتحات الشبكة " بعنوان 

لمیا و یصبح دالا على الفوارق بین الدول المتقدمة و استخدام الحاسوب و الانترنت  ، لینتشر استخدامه عا
و تكمن خطورة هذه الفجوة .الدول النامیة في النفاذ إلى مصادر المعلومات و المعرفة و القدرة على استغلالها 

في أن حیازة تكنولوجیا المعلومات و الاتصالات بشكلها الحدیث و حیازة المهارات التي یتطلبها التعامل معها 
ن أن تعطي أفضلیة اجتماعیة و اقتصادیة للحائزین علیها على من لا یحوزها ، فیزداد الغني غنى و الفقیر یمك
  1.فقرا 

  :المصطلحات المعبرة عن الظاهرة 2ـ2
صبحت واقعا في حیاة الأفراد إلى اعتبار المعلومات ككیان ألاهتمام بظاهرة المعلومات التي لقد أدى ا

ي شكل من أشكال الطاقة الفكریة و أشاف و استغلال كموارد الثروة ، یحتاج إلى اكتطبیعي مثله كأي مورد من 
وقد كان الأخذ بهذا المعنى و المدخل الجدید للمعلومات الأثر الكبیر في ظهور . العملیة المتاحة للبشریة 

ا في البحث و مصطلحات جدیدة تعبر عن الظاهرة ، و تدرس كل وظائف و أسالیب و تقنیة المعلومات و دوره
  .من بین هذه المصطلحات نجد علم المعلومات و نظریة المعلومات . الإدارة 
 علم المعلومات : 

مع الاهتمام المتزاید بظاهرة المعلومات ودخول مفهوم النظم إلى الحیاة العملیة ، ظهر حقل حدیث النشأة لم 
لعلوم التي تعاني إشكالیة وضع تعریف جامع ، وكغیره من ا"بعلم المعلومات " یتجاوز عمره النصف قرن یعرف 

متفق علیه بسبب طبیعة العلم التطوریة ، فإن قضیة وضع تعریف له هي مشكلة تصاحب هذا العلم منذ بدایاته 
  2: وما تزال حتى الیوم تحظى بنقاش كبیر و جدل واسع ، وربما یمكن رد هذه القضیة إلى 

   مات هي الموضوع الأساس لعلم المعلومات و التي تتمیز فظاهرة المعلو : طبیعة موضوع الدراسة ــ 
  .اقع استخدامها وخلفیات مستخدمیهابطبیعة دلالیة متغیرة و شدیدة التنوع في معانیها نسبة إلى مو 

إذ تكونت نواة هذا العلم نتیجة لتفاعل عدد من المجالات التخصصیة : تعدد منابع علم المعلومات ــ 
  .ن و الإنسانیات و العلوم الاجتماعیة ، العلوم الطبیعیة و التقنیة على السواءالتي تنتمي إلى الفنو 

رخو ، بمعنى أن موضوعه یتمیز بالتعقید و المراوغة و أن الاختلاف في  مبأنه عل Griffith وصفه  ،لذلك 
  .بیعیةوجهات النظر عند دراسته حتمي و متوقع مقارنة بمجالات البحث في العلوم الصلدة كالعلوم الط

                                                
 42، 41، ص ص  2008دار الثقافة العلمیة ، القاهرة ، ،  2ط مقدمة في علم المعلومات ، محمد فتحي عبد الهادي ،   1
 59محمد فتحي عبد الهادي ، مرجع سابق ، ص   2
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أنها تتفق في معانیها الشاملة و تعبیرها الا اللغویة ،  معلومات و اختلاف صیاغهاورغم تعدد التعریفات لعلم ال
ولعل أهم تعریف له یحظى بقبول شبه تام فضلا عن كونه أول . عن قضیة واحدة و لكن بوجهات نظر مختلفة 

، 61أ عامي .م . ؤتمري معهد جورجیا للتكنولوجیا بــ وأقدم التعریفات ، هو ذلك التعریف الذي انتهى إلیه مو 
علم المعلومات هو " لدراسة مسائل التأهیل المهني للعاملین بالمكتبات، وقد جاء في هذا التعریف أن  1962

ووسائل تجهیزها لتسییر الإفادة منها  كها و العوامل التي تحكم تدفقها العلم الذي یدرس خواص المعلومات و سلو 
ها واسترجاعها و تفسیرها ناز ومات و تجمیعها و اختأقصى حد ممكن، وتشمل أنشطة تجهیز المعلإلى 

واستخدامها ، والمجال مشتق أو متصل بالریاضیات ، المنطق ، اللغویات ، علم النفس ، تكنولوجیا الحاسوب ، 
فهذا التعریف یحدد .  1 "بحوث العملیات ، الاتصالات ، علم المكتبات ، الإدارة و بعض المجلات الأخرى 

  : ثلاث مواصفات أساسیة لهذا العلم هي 
  أنه یدرس ظاهرة المعلومات خواصا و سلوكا و تدفقا و تجهیز الغرض الإفادة.  
  له جانبان ، الأول نظري یتكون من دراسات ماهیة المعلومات ، والثاني تطبیقي یتعلق

  .ات بالأسالیب العملیة لمساعدة المستفیدین من المعلوم
  یعتبر من العلوم متعددة الارتباطات، بمعنى أن له علاقة نشوء و تشابك مع عدد من المجالات

الظاهرة التي یهتم بها هذا العلم یشاركه بها عدد الى أن و السبب في ذلك یرجع ،و الموضوعات الأخرى 
  .من المجالات الأخرى

تطوریة ، فقد بدأ بتسمیة علم المكتبات و انتهى عرف علم المعلومات بمسمیات عدیدة ، عكست مسیرته ال كما
بتسمیة علم المعلومات ، مرورا بتسمیات عدیدة أهمها ، التوثیق ، استرجاع المعلومات ، دراسات المعلومة 

 :و الجدول التالي یوضح تطور حقل المعلومات .الخ ....
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

                                                
   47، ص  1998، دار الثقافة للنشر و التوزیع ، الأردن ،  1، ط  علم المعلوماتعماد عبد الوهاب الصباغ ،   1
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  لعلاقةتطور حقل علم المعلومات و الحقول ذات ا:  02جدول رقم  
  الحقــــــــــــــــــــل العلمـــــــــــــــــــــــــي  الفترة الزمنية

  الإدارة        علم النفس     اللغویات     التوثیق     المكتبات   الهندسة    الریاضات و الإحصاء    قبل الأربعینات

  بحوث العملیات                     الحاسوب الآلي                                  التوثیق  الأربعینات

  المعلومات                                     علم الحاسوب علم نظم استرجاع           الخمسینات

  علم المعلومات                   نظم المعلومات  الستینات

السبعینات و 

  الثمانیات

  علم الحاسوب و المعلومات                                                                        

  علم المكتبات و المعلومات)                المعلوماتیة(علم المعلومات  

    التسعینات

   5، علم المعلومات مرجع سابق ، ص عماد عبد الوهاب الصباغ :  المصدر                  

العملیة لعلم المعلومات كانت الأسبق في الظهور من جوانبه النظریة التي ظهرت في أواسط  إن الجوانب
وقد كانت مؤسسات المكتبات . القرن العشرین، حیث تمثل المكتبات و دوار الوثائق المیادین التطبیقیة لهذا العلم

لمعلومات و ازدیاد الحاجة إلیها، في البدایة تقدم خدماتها إلى المستفیدین، غیر أن التطور العلمي و تفجر ا
و منذ أواسط القرن التاسع . جعلها عاجزة عن تلبیة الاحتیاجات السریعة و المتخصصة للعلماء و الباحثین 

 احتویات أوعیة المعلومات و أكثر عمقا مملمالتي كانت تهدف إلى تحلیل مكثف  عشر ظهرت حركة التوثیق
بعد استخدام الحواسیب في العملیات المكتبیة أظهرت عملیات استرجاع و . كانت تقدمه الإجراءات المكتبیة 

أخذ و المعلومات أن هذه المحاولات المعلوماتیة هي مراحل تطوریة لعلم المعلومات في جوانبه التطبیقیة ، 
 مصطلح نظم استرجاع المعلومات یحل محل التوثیق في مختلف الكتابات و المؤتمرات واستمر الحال إلى أواخر

و على أي الأحوال ، فقد أدى نشوء و تطور التوثیق و استرجاع المعلومات ، و اتجاهات مماثلة  .الخمسینات 
في نفس الوقت تقریبا في العلوم السلوكیة و علوم الاتصال و الحاسب إلى بروز مجال جدید یسمى علم 

رغم أنه استعمل لأول مرة عام  المعلومات الذي بدأ یستخدم على نطاق واسع منذ حوالي منتصف الستینات ،
  . أثناء انعقاد المؤتمر العالمي للمعلومات العلمیة في العاصمة الأمریكیة  1959

في أوربا و الإتحاد السوفیاتي كتعبیر مرادف )  informatique( و الإشارة ، فقد شاع استخدام لفظ المعلوماتیة 
  1. لعلم المعلومات 

                                                
 52عماد عبد الوهاب الصباغ ، علم المعلومات ، مرجع سابق ص   1
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 نظریة المعلومات : 
المعلومات على نتائج الجهود و الدراسات الریاضیة التي تمت في مجال حل مشاكل هندسة تقوم نظریة 

و قد تطورت النظریة الریاضیة للمعلومات على مدى سنین إذ تمت بدایة تلك الدراسات في شركة  ،الاتصالات
وجودة في مجال ، في محاولة لحل المشاكل الفنیة المWeaver. Wو  Shannon. C بیل للتلفونات تحت إشراف 

ا تعني نلومات بصورة كمیة ، فالمعلومات هضرورة صیاغة مفهوم المع Shannonذلك وجد ل .الاتصال الهاتفي
 هم هذا المفهوم قام بصیاغة نموذجو باستخدا ،1معدل الأرقام التي یجب انتقالها لتعریف رسالة معنیة  

   2: هي  مكونات أساسیةللاتصالات ، الذي یتكون حسب رأیه من خمس 
  .ـ المصدر أي المعلومة أو الرسالة أو الإشارة   
  .ـ الناقل الذي یحول البیانات و الحقائق إلى معنى مفهوم   
  .ـ القناة التي تنقل الرسالة أو المعلومة   
  .ـ المستقبل أو المستلم الذي یترجم الرسالة أو المعلومة   
  .یؤدي إلى استخدامها  ـ الهدف الذي تتضمنه الرسالة أو المعلومة و  

   Shannonـ نموذج نظام الاتصالات لــ:  04الشكل رقم 

  

  

  

  

  

   Jacques Legroux et autres , op.cit. , p 82:   المصدر
 3: المشاكل التي تظهر في هذا النظام إلى ثلاثة  بتقسیم Shannonـمن أجل توضیح دور هذه النظریة ، قام و 
  
  .الفنیة و دقة في نقل الرسائل مثل مستوى كفاءة نقل المعلومة  بتتعلق بالجوان :المستوى الفني ـ مشاكل   
  .تتعلق بمدى دقة محتویات الرسائل التي ینقلها النظام :  مشاكل المستوى اللفظيـ   
  تتعلق بالجوانب النفسیة و الإدراكیة للفرد :  مشاكل مستوى التأثرـ   

نقولة خلال تركز على قیاس كمیة المعلومات الم مات مع مشاكل المستوى الفني ، اذعلو تتعامل نظریة المحیث 
  1: باستخدام أدوات ریاضیة معقدة نسبیا ، و ذلك من أجل  قنوات الاتصال 

                                                
 217، ص  1993، دار زهران ، الأردن ، نظریة القرارات الإداریةنادیة أیوب ،   1

2 Jacques Legroux , Jean Noel Demol , de l’information a la connaissance , L’harmattan , paris , 2008,p 82 
 11عبد الرحمان الصباح ، مرجع سابق ، ص   3

 لـــالمستقب اةــــالقن لـــالمرس لةمصدر الرسا دفــــاله

 مصدر الضوضاء

 إشارة إشارة
 الرسالة
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  .ـ الوصول إلى طریقة لقیاس طاقة وسائل نقل المعلومات لتحدید الحجم الأمثل لها  
  .ـ تدني الضوضاء غیر المرغوب فیها  
  .ـ تخفیض حجم الرسائل عن طریق استبعاد الإسهاب  

 2:یمكن الاستفادة من محتویات نظریة المعلومات في تحلیل و تصمیم نظم المعلومات من خلال الأتيكما 
  . ـ تمتلك المعلومات قیمة غیر متوقعة    
  .ـ تعمل المعلومات على تقلیل الشك    
  .إذا كانت هناك بدائل یتوجب الاختیار من بینها ـ لیس هناك حاجة إلى المعلومات إلا    
  .ـ لیست كل البیانات المنقولة لها قیمة ، فهناك ضوضاء تنقل بواسطة نظام الاتصالات    
  .ـ غزارة النقل مفیدة في اكتشاف الأخطاء و السیطرة علیها في نظام الاتصالات    

          III: المفهوم والطبیعة: ظم المعلومات ن  

   :نظم المعلومات   مفهومــ ـ1

   :م المعلومات و المصطلحات القریبة منهاتعریف نظ  1ـ1  
نصیبا كبیرا في أخذ أنه م المعلومات تشیر إلى ات مصطلح نظإن استعراض الأدبیات التي تناول  

المعلومات ،  تدعیم نظم كتابات المفكرین و المحللین في هذا المجال ، و حیث أن هذا یعتبر ظاهرة إیجابیة في
ه المحاولات و الجهود العدیدة أضفت على مضمون المصطلح عدة توجهات متنوعة ذات وجهات نظر إلا أن هذ

  .مختلفة أدت إلى تنوع التعاریف و تباعدها في بعض الأحیان 
و مجموعة من العناصر المترابطة تقوم بجمع و معالجة " المعلومات هو  أن نظام Laudon .K و Laudon فیرى

الصباغ  فیشیر إلیه  أما عماد، 3 "تحزین و نشر المعلومات ، و ذلك لأغراض دعم القرارات و تحقیق الرقابة 
تحتوي على عدد من العناصر التي تتفاعل فیما بینها ومع محیطها بهدف جمع البیانات و معالجتها  بیئة" بأنه 

قد ركزا على الجانب المتعلق بأنشطة النظام ، فإن  فإذا كان هذین التعریفین.  4" وبث المعلومات لمن یحتاجها 
" ه الذي یرى بأن Lesca. H  أخرى قد ركزت على الموارد التي یشتمل علیها النظام ، منها تعریف فهناك تعار ی

البنى التنظیمیة ، الإجراءات و الأسالیب التي تسمح بالحصول على  المجموع المترابط من الأشخاص،
مجموعة الأفراد و الأجهزة و الطرق المنظمة لتحقیق مجموعة " أنه  ،أو 5 "ت المناسب المعلومات في الوق

   6" وظائف معینة 
                                                                                                                                                            

 41، ص  2004، دار الفكر المعاصر ، صنعاء ،  4ط  نظم المعلومات المحاسبیة ،عبد الملك إسماعیل حجر ،  1
 65، مرجع سابق ، ص  علم المعلوماتعماد الصباغ ،  2

3  k, Laudon et autres , opcit , p 13  
 11عماد الصباغ ، نظم المعلومات ماهیتها و مكوناتها ، مرجع سابق ، ص  4

5 Célile Romeyer : modélisation par les processus : une méthode préalable indispensable à la mise en 
gestion, n 447, la revue de décideurs hospitaliers ,2005     
6 Robert Reix , systèmes d ‘information et management des organisation, 5 édition , vuibert , paris , 2004, 
p 3  
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مجموعة " الذي یعرفه بأنه Reix  . Rبینما جمع آخرون بین الاهتمام بموارد نظام المعلومات و أنشطته ، ومنهم 
تسمح بجمع و معالجة و تخزین المعلومات في شكل  من الموارد البشریة ، البرمجیة ، المادیة و الإجرائیة ، التي

   "نصوص ، وصور ، أصوات 
م المعلومات ، إلا أنه یمكننا وضع اعلى الرغم من عدم وجود اتفاق مشترك حول تعریف مصطلح نظ

مفهوم له ضمن سیاقه الصحیح و مضمونه العلمي من خلال إعادة تركیب المصطلح عن طریق تشكیل العلاقة 
هي حصیلة تكوین متفاعل هذه العلاقة . ین عنصریه الأساسین و المتمثلین في النظام و المعلومات البنیویة ب

تم التطرق إلیه سابقا فیما یتعلق بمفهوم  و استنادا على ما .و لیست حصیلة جمع جبري لهما  بین عنصریه
هو أي نظام یتكون من " بأنه  النظام و المعلومات ، فإنه من وجهة نظر الباحثة یمكن تعریف نظام المعلومات

الأجزاء التي تتفاعل مع بعضها البعض بهدف جمع البیانات و معالجتها و تحویلها إلى معلومات  نمجموعة م
  "ومن ثم توزیعها إلى المستفید 

ستخدم مصطلحات كثیرة بصورة مترادفة مع مصطلح نظم المعلومات ، و في الكثیر من الأحیان ت 
نرى أنه من  ،لذا. استبدال المفاهیم نتیجة عدم الدقة في تحدید معاني المدلولات الأساسیة  بالتالي یحدث خلط و

الضروري الإشارة إلیها هنا لوضع حدود فاصلة في المحتوى و الدلالة بین نظم المعلومات و المصطلحات 
  .ل تكنولوجیا المعلومات و نظم العم: القریبة منه ، والتي نذكر منها على وجه الخصوص 

ورین ، الأول كلي یهتم بكل تقنیات المعالجة و الاتصالات ، فهو هوم تكنولوجیا المعلومات یضمن منظإن مف
خزن و معالجة و توزیع یمثل نطاقا واسعا من القدرات و المكونات للعناصر المتنوعة المستخدمة في 

ها أن تكنولوجیا المعلومات لا تتطلب أما المنظور الجزئي الذي نمیل إلیه لاعتبارات عدیدة أهم المعلومات، 
لذاتها بل هي وسیلة مساعدة لتسهیل تدفق المعلومات ، یرى في تكنولوجیا المعلومات موردا أساسیا من موارد 

  1.نظام المعلومات ومكونا مهما من مكوناته التقنیة 
عمال باستخدام المعلومات و أما نظم العمل فتتمیز بأنها النظم التي بها مشاركة إنسانیة تباشر معالجة الأ

و بهذا نجد أن كل نظام عمل . التكنولوجیا وموارد أخرى لإنتاج المنتجات سواء للمستهلك الداخلي أو الخارجي 
  2 .یحتوي على مجموعة من نظم المعلومات

  

  

  

  

  
                                                

  21،  20، مرجع سابق ، ص ص  أساسیات نظم المعلومات الإداریة و تكنولوجیا المعلوماتعد غالب یاسین ، س 1
2 Alter Steven , opcit , p 6    
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  1  :نظم المعلومات ونظم المعلومات الإداریة  2ـ1 
، لا بدا من وضع  اات و المصطلحات المتشابكة معهم المعلومابعد أن أوضحنا العلاقة بین نظ 

فمن . المفهوم الأهم و الأبرز نظم المعلومات الإداریة في سیاقه الصحیح وفي إطار ارتباطه بنظم المعلومات 
خلال قراءة الباحثة في أدبیات نظم المعلومات الإداریة لاحظت أن هناك خلط كبیر بین المصطلحین یمارسه 

لمعنى واحد و یقصدون حین یستخدم كثیرا من الباحثین المصطلحین ف. ؤلفون في هذا المجال ون و المالباحث
فیعتبرون مفهوم نظم المعلومات أشمل و أعم بها غالبا نظم المعلومات الاداریة ، یفرق البعض بین المصطلحین 

 رع من فروع نظم المعلومات نظم المعلومات الاداریة ف ، وبالتالي یعتبرونالإداریة من مفهوم نظم المعلومات
التي یرون أنها تشمل فروعا أخرى كنظم المعلومات الجغرافیة ، ونظم المعلومات الطبیة و نظم المعلومات 

  .الخ ....الاقتصادیة 
الكثیر من المصطلحات الأخرى ،  شأن  ان الخلاف في هذه المسألة التاریخیة لم یحسم ، شأنه ویبدو

م المعلومات أشمل من مصطلح نظم المعلومات أي الثاني الذي یرى بأن مصطلح نظالر  إلا أن الباحثة تمیل إلى
من أجل ذلك أشتمل هذا الفصل على مبحثین . ما هي إلا نظم تخدم مجالات الإدارة هذه الأخیرة الإداریة ، وأن 

  . الأول یتعلق بنظم المعلومات و الثاني بنظم المعلومات الإداریة 
هناك خلاف بین المختصین في تحدید علاقة نظم المعلومات الإداریة بنظم  ،بقبالإضافة إلى ما س

، نظم استرجاع البیانات ، نظم الجة التقاریرأخرى متشابهة لها و متداخلة معها في أهدافها ووظائفها كنظم مع
الإداریة لیست فانقسمت الآراء حول ذلك إلى اتجاهین ، الأول یرى أن نظم المعلومات . الخ ....دعم القرار 

مرحلة وسیطة في تطور أنظمة المعلومات و إنما هي الإطار الشامل لكل أنواع أنظمة المعلومات ، أما الرأي 
ي اتیة و المتعلقة بالمستوى التكتیكقط من التطبیقات المعلومف ر نظم المعلومات الإداریة واحدة الثاني فیعتب

  .للمنظمة 
ة شاملة ى في نظم المعلومات الإداریة مظلتجاه الأول الذي یر و المتبع هنا في هذا البحث هو الا

و أن النظم الأخرى كنظم معالجة التقاریر ، نظم معالجة البیانات ، نظم دعم القرار ، نظم . للأنظمة الأخرى 
داریة دعم الإدارة العلیا ، الذكاء الاصطناعي و النظم الخیرة و غیرها ، ماهي إلا أجزاء من نظم المعلومات الإ

  . أو تطبیقات لها 

    :نظم المعلومات ـ طبیعةــ 2

  :موارد و أنشطة نظام المعلومات  1ـ2 
استنادا على التعاریف السابقة لنظام المعلومات فإن أي نظام یحتوي على مجموعة من الأنشطة تعمل  

و الشكل التالي . ع منها و تتكامل مع الموارد الأخرى بهدف إنتاج المعلومة المناسبة و إحداث الأثر المتوق
 :یوضح ذلك 

                                                
 سیتم التطرق إلیها بالتفصیل في المبحث الموالي  1
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  تكامل الموارد و الأنشطة في نظام المعلومات:  05الشكل رقم                      
  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

 J. O’Brien , introduction aux systèmes d’information , op.cit., p 11 :المصدر 
ا من تكامل مكونات نظام المعلومات الذي یستخدم الموارد البشریة ، الأجهزة یتضح من الشكل بأنه لا بد

، البرمجیات ، البیانات و موارد الشبكات لتجهیز المدخلات و إجراء المعالجة اللازمة للبیانات لتحویلها إلى 
ما یلي بشيء من و سنتناول فی. معلومات و القیام بعملیة الخزن اللازمة بها مع ضمان مراقبة أراء النظام 

  .أنشطة و موارد نظام المعلومات  التفصیل لكل من

  :تشمل على خمسة عناصر أساسیة تتمثل في    :ـ موارد نظام المعلومات  
  : تشمل عادة على :  الموارد البشریة
 .المستخدم النهائي و هو الفرد الذي یستفید من مخرجات النظام و یدعى أیضا بالزبون  -
وهو الفرد المسؤول عن تطویر أو تشغیل أو تصمیم نظام : ومات متخصص نظم المعل -

فقد یكون محلل النظم ، أو المبرمج أو مشغل . المعلومات لصالح المستخدم النهائي 
  .1الحاسوب

  
    

                                                
1 J ,O’Brien , introduction au systèmes d’ information , opcit , p 11 

 موارد الأفراد

  
  موارد الأجهزة

 

 موارد الشبكات
 

موارد 
 البیانات

 
مراقبة أداء 

 النظام

 المعالجة

خزن 
 البیانات

 المدخلات المخرجات
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تمثل الشق المادي لنظام المعلومات ، یتكون من أجهزة الحاسوب بمختلف أنواعه و كذا :  الموارد المادیة
دات زمنیة تطور الحاسوب تطورا هائلا خلال وحوقد .  )لواحق إدخال و إخراج  (أشكالها  ملحقاته بمختلف

كل مرحلة أكتسب من خلالها  ىعل"  génération" قصیرة ، الأمر الذي جعل الكتاب یطلقون كلمة جیل 
الحاسوب من صعوبة تحدید تواریخ معینة لأجیال و على الرغم . مجموعة من الصفات و الخواص المتشابهة 

  1: من حیث بدایة و نهایة كل جیل ، إلا أنه یمكن تحدیدها جوازا في إطار الأجیال التالیة 
طاقة تخزین بزغ في أوائل الخمسینات بحجم كبیر ، وسرعة بطیئة في تنفیذ العملیات و :  الجیل الأول ـ  

  . ریكیة الحاسوب الأول لهذا الجیلالأم  Rand الذي أنتجته شركة UNIVAC 1عد جهاز و ی.محدودة في الذاكرة 
بدأت تظهر ملامحة في أواخر الخمسینات حیث أصبح الحاسوب ذا حجم متوسط بعد إدخال :  الجیل الثانيـ   

تصنیعه بدلا من الأنابیب المفرغة ، مما ساعد في التغلب على مشكلة الحرارة و تقلیل معدلات  في الترانستور
  .بائیة الأعطال و توفیر الطاقة الكهر 

تم التوصل إلیه في أواخر الستینات ، حیث أصبح الحاسوب أقل وزنا و حجما و تكلفة ، :  الجیل الثالثـ   
  .بسبب استخدام الدوائر المتكاملة المتناهیة الصغر محل الترانستور 

المتناهي الصغر  تم التوصل فیه لصناعة الذاكرات المعتمدة على رقائق السیلیكوم ذات الحجم:  الجیل الرابعـ   
شخصي التي أصبحت تؤثر بشكل كبیر و بسعات تخزینیة كبیرة جدا ، و أدى إلى انتشار أجهزة الكمبیوتر ال

  .لى مجالات الحیاة ع
هو الجیل الذي یتطور أمامنا ، یطلق علیه اسم جیل المعرفة لانتشار ما یعرف بالذكاء :  الجیل الخامسـ   

  .لذي تفوق سرعته سرعة الحاسوب الكبیر الاصطناعي و الحاسوب الفائق ا
هي مجموعة البرامج و الإجراءات التي توجه و تنسق تشغیل الأجهزة لأداء العملیات :  موارد البرمجیات

 : المطلوبة منها، و تضم 
هي برامج تجعل النظام قادرا على تشغیل البیانات مثل نظام تشغیل الذي یدعم :  برمجیات النظامـ  

  .م الحاسوب عملیات نظا
هي برامج توجه المعالجة لاستخدام معین للحاسوب من قبل المستخدم النهائي :  برمجیات التطبیقـ  

  . من أمثلها نظام الرواتب و نظام معالجة النصوص 
هي توجیهات تشغیلیة للأفراد الذین یستخدمون نظم المعلومات ، من أمثلها التوجیهات  :الإجراءات ـ  

  .2ستمارات الخاصة بملء الا
  3: تأخذ البیانات في نظم المعلومات خمسة أشكال رئیسیة هي  : موارد البیانات
 بیانات رقمیة             

                                                
 61،  59، مرجع سابق ، ص ص  تطبیقاتهاو  ، تكنولوجیا المعلوماتمحمد محمد الهادي   1
 25مرجع سابق ، ص  و مكوناتها ، نظم المعلومات ماهیتهاعماد الصباغ ،   2

3 Steven Alter , opcit , p 114   
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  )données texte(بیانات نصیة             
  )données image(بیانات صوریة             
  )données audio(بیانات صوتیة             
  )données vidéo(یة بیانات فیدو             

  : وتنظم هذه الموارد إما في شكل 
   سیتم تناولها لاحقا قواعد بیانات ـ  
كل الحقائق و القواعد و القوانین و كذا الإجراءات المنهجیة المتعلقة فیه ع هي بنك تجم: ـ قواعد معرفة   

 .بموضوع معرفي محدد 
تصالات و الاتصالات بعیدة المدى ، و مختلف أنواع تشیر إلى تكنولوجیا الا:  موارد الشبكات والاتصالات

الشبكات مثل الأنترنت ، الأنترانت و الإكسترانت ، والتي أصبحت مهمة في إدارة الأعمال الإلكترونیة و 
  :العملیات التجاریة بكل أنواعها عبر نظام معلوماتها في المنظمة،  وتضم 

  من خلالها مرور البیانات من مكان لأخر وهي الوسیلة التي یتم : ـ وسائط الاتصالات   
یتضمن الأفراد و الأجهزة و البرمجیات و البیانات التي تدعم مباشرة العملیات مما یجعل : ـ دعم الشبكات   

    1. الحلول للمشاكل التي یمكن أن تواجهها المنظمة أكثر كفاءة 

    :الأنشطة الرئیسیة لنظم المعلومات  

    2:   و هي ، استخدام الموارد السابقة الذكر للقیام بالأنشطة الرئیسیة لها تقوم نظم المعلومات ب

تتضمن ضم وتجمیع البیانات ذات الأهمیة مع التأكد على أن المدخلات قد دخلت صحیحة :  أنشطة الإدخال
خال البیانات و یتم إد .إلى النظام لأن عدم الدقة في البیانات الداخلة ستؤدي إلى نتائج خاطئة في المعلومات

 .من خلال لوحة المفاتیح ، الفارة أو الماسح الضوئي 

  3: و التي بموجبها یتم تحویل البیانات إلى معلومات قابلة للاستخدام من بینها :  أنشطة المعالجة

  . أي القیام بوضع البیانات في شكل مجموعات متجانسة استناد إلى معیار معین : التصنیف ـ    

قصد به ترتیب البیانات بطریقة معینة تتفق و الكیفیة التي تستخدم بها تلك البیانات ، فقد یتم ی:  الفرزـ    
  . الخ ......ترتیب أسماء العملاء حسب حجم معاملاتهم ، حسب الحروف الابجدیة 

یهدف إلى دمج و جمع مجموعة من عناصر البیانات لك تتوافق و احتیاجات مستخدمیها و :  ـ التلخیص   
  . یتم استخدام البیانات الملخصة في المستویات الإداریة العلیا للمنظمة  دة ماعا

                                                
1 J. O’Brien , introduction aux systèmes d’information , op.cit., p 14   
2  Idem , p p 14 , 16  

 100، ص  2001توزیع ، الإسكندریة ، ، الدار الجامعیة الطبع و النشر و ال نظم المعلومات الإداریةسونیا محمد البكري ، إبراهیم سلطان ،  3
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تعمل هذه العملیات على تقدیم بیانات جدیدة تساهم في إیضاح الرؤیة :  ـ العملیات الحسابیة و المنطقیة   
بسیطة كعملیات الجمع و قد تكون هذه العملیات . لمستخدمیها خدمة لعملیات التخطیط و الرقابة و اتخاذ القرار 

  .العملیات و أسالیب الاقتصاد القیاسي و الشبكات  ثو الطرح و القسمة أو معقدة كبحو 

تتضمن العناصر المخرجة نتیجة المعالجة لتكون جاهزة للمستخدم النهائي و یكون في صورة :  أنشطة الإخراج
شاشة الحاسوب أو إجابات ضوئیة أو رسائل أو تقاریر أو نماذج أو رسومات التي یمكن أن تجهز بواسطة 

  .منتجات ورقیة أو وسائط متعددة 

مة لنظم المعلومات حیث یتم هذا التخزین نات و المعلومات من الأنشطة المهعتبر تخزین البیای :أنشطة التخزین 
  . بشكل منظم لغرض تسهیل الاستخدامات اللاحقة في معالجة أخرى أو استرجاعها مرة أخرى 

تتمثل بصفة أساسیة في الرقابة على المعلومات المرتدة من عملیات التغذیة العكسیة للنظام ، :  ابةأنشطة الرق
فتلك المعلومات المرتدة یجب متابعتها و تقییمها لتحدید ما إذا كان أداء النظام یفي بالمعاییر الموضوعة أم لا و 

 . جات المستخدم النهائيئمة لاحتیایقوم بالتعدیلات الضروریة لإنتاج المعلومات الملا

   :أنواع و أشكال نظم المعلومات 2ـ2
  1: تنوعت و تعددت التصنیفات فیما یخص نظم المعلومات ، فقد صنفها السامرائي و الزغبي إلى   

للمساعدة على  و هي المختصة بمعالجة و تشغیل المعلومات الإداریة في المنظمات:  نظم المعلومات الإداریة
 . ، و القیام بعملیة التسییراتخاذ القرار 

 .و هي النظم التي تخدم الأفراد في مجال الجغرافیا :  نظم المعلومات الجغرافیة
و هي النظم التي تكون فیها المدخلات و العناصر و المخرجات عبارة عن :  نظم المعلومات الحاسوبیة

یدون من هذه النظم هم الأفراد العاملین و یكون المستف. معلومات تتعلق و تعالج عملیات تكنولوجیا الحاسوب 
  .في مجال الحاسوب 

 .و هي النظم التي تحتوي على معلومات طبیة و تخدم المجال الطبي :  نظم المعلومات الطبیة
  .الاقتصادي وهي النظم التي تحتوي على معلومات اقتصادیة و تخدم المجال  :نظم المعلومات الاقتصادیة

  2: بأنه یمكن تصنیف نظم المعلومات إلى  بینما ذكر سلیم الحسنیة
و هي النظم التي تجري جمیع عملیاتها من إدخال و إخراج بشكل یدوي، مستخدمة  :نظم المعلومات القدیمة 

  .الأدوات التقلیدیة مثل الورق و الأقلام و الأدوات العادیة كالحاسبة 
وجیا المعلومات في عملیات الإدخال و الإخراج و و هي النظم التي تعتمد على تكنول:  نظم المعلومات الحدیثة

  .معالجة بیاناتها 

                                                
 35، 34، دار صفاء للنشر و التوزیع ، عمان ، ص ص  1، ط نظم المعلومات الإداریةإیمان فاضل السامرائي ، هیثم محمد الزغبي ،  1
 29،  27سلیم الحسنیة ، مرجع سابق ، ص ص  2



 . المعلومات الإداريةمدخل مفـاهيمي لنظم  :                                           الفصل الأول
 

27 
 

مجموعة كبیرة من النظم بنفس الوقت داخل المنظمة الواحدة أو عدة هي تطبیق ل : نظم المعلومات المتكاملة
یة منظمات لتجنب تكرار استخدام المعلومات عدة مرات في كل نظام مما یؤدي إلى خفض التكالیف وزیادة الفعال

و بالتالي  هي النظم التي تستند على قواعد منهجیة النظم ، و قواعد شاملة للبیانات:  نظم المعلومات الشاملة.
  فإن تصمیمها لابدا من أن یشمل مصادر معلومات متنوعة و ینتج معلومات متعددة الأغراض 

IV : المفهوم و نظم إدارتها: قواعد البیانات  

   :قواعد البیانات مفهومـ ــ 1

   :تعریف قاعدة البیانات و خصائصها  1ــ1
لم یظهر مصطلح قاعدة البیانات إلا في أواخر الستینات مع بروز تكنولوجیا الجیل الثالث مع  

الكمبیوتر ، و قبل ذلك الوقت كان الاهتمام مرتكزا على نظم معالجة البیانات التي تنظر إلى ملفات البیانات 
و ینتج كل منها تطبیقات معینة ، ما أدى ذلك إلى ظهور عدة أمور سلبیة  ككیانات منفصلة بعضها عن بعض

  .أهمها عدم تكامل البیانات و تكرارها في الأنظمة المختلفة و كذا اعتمادیة البیانات على البرامج 
نات و كذا التركیز على من أجل ذلك ، نشأت الحاجة إلى تطویر أسالیب عملیة التخزین و استرجاع البیا

وقد عبر عن هذه الأسالیب في نطاق معالجة البیانات تعبیر قاعدة . ذاتها وفصلها عن البرامج  دیانات بحالب
  .البیانات

مثل المستودع الذي تتداول فانه ی لیس لمصطلح قاعدة البیانات تعریف قیاسي ، فمن الوجهة الإداریة 
لمستمدة من نظام المعلومات بین الأنشطة و فیه البیانات و المعلومات ذات الأهمیة و القیمة للمستفیدین ا

الوعاء الافتراضي الذي یحتوي البیانات و "  یات المختلفة في المنظمة ، فعرفه سلیم الحسنیة بأنهالمستو 
تكون البیانات و المعلومات محفوظة  ، غالبا ما ا المعلومات الخاصة بفرد أو نشاط أو حدث أو منظمة أو بلد م

عبر عن تجمیع من البیانات ذات العلاقة المتبادلة و أما من الوجهة الفنیة فإنه ی.  1 "في أوعیة حاسوبیة 
مجموعة من "  بأنه Date ،  فعرفهالمتشابكة فیما بینها التي تحزن معا لكي تستخدم في تطبیقات متعددة للنظم

البیانات بالحاسب  البیانات خاصة بمشروع أو عدة تطبیقات مخزنة معا بطریقة مرتبطة على أوساط تخزین
الإلكتروني مما یحقق التنظیم الأمثل لملفات البیانات و یسمح باسترجاعها بالدقة و السرعة المطلوبة مع توفیر 

كما قام أیضا بعرض تصور بسیط لها  ،2"الحمایة ضد فقدانها أو تلفها أو إساءة استخدامها بواسطة المستفدین
 . في الشكل الموالي 

 
 
  

                                                
 35سلیم الحسنیة ، مرجع سابق ، ص   1
 225بق ، ص یحیى مصطفى یحي ، مرجع سا  2
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  قاعدة البیانات:  06الشكل رقم 

  

  

  
النهائیون                                                                            برامج التطبیقات                          المستفیدون          

  

  

  

  

  

  

  116محمد السعید خشبة ، مرجع سابق ، ص :  المصدر
بأنها تنظیم منطقي لمجموعات من الملفات "تقدم ، فإنه یمكننا تعریف قاعدة البیانات  ادا على ماو استن

  " .التي تترابط محتویاتها و تتكامل معا ، حیث یصبح من السهولة إیجاد المعلومات لتحقیق الأهداف المرجوة 
  : ة من أعلى إلى أسفل كما یلي وعادة ما تنظم البیانات في إطار قاعدة البیانات على هیئة هرمیة متدرج

  .هي مجموعة من السجلات المرتبطة : ــ الملفات   
  .هي مجموعة من حقول بیانات مرتبطة : ــ السجلات   
  هي مجموعة من البیانات مثل كلمة أو مجموعة من الكلمات كوحدة متكاملة أو عدد كامل : ــ الحقول   
  .یانات لا یمكن تجزئته إلى وحدات معنویة یمثل أصغر وحدة ب: ــ عنصر البیانات   

فهي تتمیز ،وفق هذا التنظیم للبیانات ، فإن قاعدة البیانات تتصف بخصائص تفرقها عن نظم معالجة البیانات 
   1: بـــــ

  استقلالیة البیانات عن البرامج من خلال برامج تشغیل تسمى نظام إدارة قاعدة البیانات ، و هذا 
  .لتحقیق مرونة مواجهة الاحتیاجات المتغیرة و الاستعمال المرن للبیاناتالاستقلال ضروري 

 ن حفظ نسخ عدیدة من نفس البیاناتتخفیض تكرار البیانات و الحد م. 
  تكامل البیانات الذي یشیر إلى مدى صحة تلاؤم قیم البیانات و حداثتها. 

                                                
 1997، النشر و المطابع ، جامعة الملك سعود ، السعودیة ، 1، ط نظم المعلومات الإداریة ، مدخل تحلیليكامل السید غراب ، فادیة محمد حجازي ،   1

 302، 297ص ص 

 

 ـ أ ـالمستفید 

 ـ المستفید ـ ب

 المستفید ـ جـ ـ

 البرنامج ـ أ ـ

 البرنامج ـ ب ـ

 البرنامج ـ جـ ـ

 قاعدة البیانات المتكاملة
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 ت من طرف أكثر من مستفید إمكانیة المشاركة في البیانات الموجودة في القاعدة بنفس الوق . 
  حمایة البیانات ضد النشر المتعمد لها أو غیر المتعمد إلى الأشخاص غیر الرسمیین. 
  1.مركزیة البیانات ، حیث أن قاعدة البیانات تحفظ شكل مقنن للبیانات بدلا من أشكال عدیدة 

   :نماذج قواعد البیانات  2ــ1 
أو الطریقة التي تنظم بها البیانات داخل القاعدة ، و نستطیع أن یقصد بنماذج قواعد البیانات الشكل   

  : نمیز أربعة أنواع رئیسیة هي 
القرن یعتبر النموذج الهرمي من أقدم قواعد البیانات ، وقد ظهر في عقد الستینات من :  النموذج الهرمي

المعقدة كمشروع المركبة الفضائیة  الماضي لإدارة الحجم الكبیر في بیانات المشروعات الصناعیة و التكنولوجیة
Apollo .  
الهرمي شبیه بالشجرة المقلوبة ، لذلك یسمى أیضا بالنموذج الشجري الذي یبدأ بالجذر و السجل العلوي  النموذج

یتمیز بسرعة المعالجة و القدرة على معاملة قواعد البیانات . بالعائل الذي یتصل بسجلات أدنى تسمى الابن 
لكن ما یعاب علیه هو التعقید الشدید في بناء قاعدة  قدم إجراء استرجاع و حمایة جیدة ،كما ی الكبیرة جدا ،

  2.البیانات و الصعوبة في إجراء التغیرات و التعدیلات 
ظهر النموذج الشبكي في أواخر السبعینات ، یصف علاقة متعدد لمتعدد حیث یمكن للوالد :  النموذج الشبكي

له أكثر من أب ، فهو بذلك یتغلب على معوقات النموذج  أن یكون كنمناء و الابن یألاف الأب له أن یكون
  3.الهرمي الذي لا یسمح للابن أن یكون له أكثر من عائلة واحدة 

یتمیز هذا النموذج بكفاءة عالیة و اقتصاد في مساحة التخزین اللازمة ، أما من أهم عیوبه فتتمثل في صعوبة 
  4.دم المرونة البرمجة و الصیانة و ع

و  1970 نشره عام الذي  E ,F,Coddتستمد قاعدة البیانات العلائقیة اسمها من عمل :  النموذج العلائقي
بنیة جدولیه تتشكل من بعدین  ى، و تعتمد هذه القاعدة عل 5المستوحاة من نظریة الأجزاء في الریاضیات 

لملف و تمثل الأعمدة مجموعة من الحقول رئیسین هي الصفوف و الأعمدة ، حیث تمثل الصفوف سجلات ا
وكل جدول یعالج كوحدة واحدة تتواجد في إطاره مجموعة من العلاقات أو . یختص كل منها بخاصیة معینة 

  .6المؤشرات الأساسیة التي تربط بالجداول أو الملفات الأخرى 

                                                
 296، مرجع سابق ، ص  نظم المعلومات في المنظمات المعاصرةمحمد محمد الهادي ،   1
  60،  59ص ص  2010ي ، الأردن ، ر دار الیازو ، نظم إدارة قواعد البیانات سعد غالب یاسین ،  2

3  K , Laudon, J Laudon ,Opcit , p 240 
  289، ص  2000، دار المناهج ، الأردن 1ط تحلیل و تصمیم نظم المعلوماتسعد غالب یاسین ،  4

5 J. O’Brien , introduction aux systèmes d’information , opcit., p 156   
6 J. O’Brien , les systèmes d’information de gestion , opcit., p 261    
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بسبب بساطة تصمیمها و سهولة یعتبر النموذج العلائقي من أكثر نماذج قواعد البیانات استخداما ، وذلك 
تمثل في ضعف كفاءة المعالجة ، حیث أن وقت الاستجابة یمكن أن یكون تصیانتها ، أما المشكلة الرئیسیة فیه ف

بطیئا إذا كان هناك عدد كبیر من طلبات الوصول إلى البیانات التي یتم اختیارها و طلبها و استرجاعها من 
   1.الجداول 

إن قواعد البیانات الهرمیة أو الشبكیة قد صممت لبیانات متجانسة :  ت الموجهة للكائناتنموذج قاعدة البیانا
یمكن بناءها بسهولة في حقول بیانات محددة سابقة تنظم في صفوف أو جداول ، لكن العدید من التصنیفات 

بیانات من نوع جدید المطلوبة الیوم وفي المستقبل تتطلب قواعد بیانات تتعامل مباشرة مع الوسائط و أشكال 
  .مثل الصوت و الصورة 

إن قواعد البیانات الموجهة للكائنات شائعة الاستخدام لأنها تستطیع إدارة وسائط متعددة و تستخدم في تطبیقات 
  .2الشبكة العنكبوتیة ، كما یمكن لها تخزین أنواع متعددة من البیانات أكثر من قواعد البیانات العلائقیة

نه قد ظهرت قواعد بیانات مهجنة هي قواعد البیانات العلائقیة الموجهة للكائنات حیث تعمل على و للإشارة ، فإ
تقلیدیة و قدرات قاعدة البیانات توافق قدرات كل من قاعدة البیانات العلائقیة من أجل تخزین المعلومات ال

   3.الموجهة للكائنات لتخزین الصورة و الوسائط المتعددة 

   :قواعد البیانات ـ نظم إدارةــ 2
كون أن قواعد البیانات مهمة جدا في نظم المعلومات على اعتبار أن البیانات التي فیها تشكل المادة 

إن الأمر قد ألزم وجود نظم الأولیة التي تعالج لیستخرج منها المعلومات التي تستخدم من قبل المستفدین ، ف
   ." DBMS" باختصار  سم نظم إدارة قواعد البیانات الذي یعر فالبیانات المخزنة ، وهو ما یطلق علیها ا لإدارة

نظم إدارة قواعد البیانات هي حزمة متكاملة من البرامج التي تضمن تفاعل المستخدم معها ، و حسن مواجهة 
 برمجة خاصة تساعد في تكوین قاعدة البیانات و إدارتها بشكل هي،،أيللبرامج و التطبیقات و البیانات المادیة 

  4.كفء و كذا تمكین المستخدمین من الوصول إلى البیانات المحزنة عن طریق برامج تطبیقیة 
و بصورة خاصة متكاملة من الأنشطة، و على هذا الأساس، فإن نظام إدارة قواعد البیانات یقوم بتنفیذ حزمة

  :أنشطة 
   5.یاكل و قیود البیانات و یتم ذلك في ضوء وصف أنماط البیانات ، ه:  تعریف قاعدة البیاناتـــ  
و یتم عن طریق تعریف العلاقات المنطقیة بین وحدات البیانات ثم تطبیق الأسالیب التي تنشئ :  التخزینـــ   

  .تلك العلاقات كالقوائم الموصولة 

                                                
 273، ص  2002، دار الوراق ، عمان  1، ط تكنولوجیا المعلومات و تطبیقاتها ،  امر إبراهیم قندیلجي ، إیمان فاضل السامرائيع 1

2 K . Laudon, J. Laudon ,opcit , p 240   
  178، ص  2007، دار حامد ، الأردن ،  2، طنظم المعلومات الإداریة  ،ح النجارفایز جمعة صال 3

4 K . Laudon, J. Laudon ,opcit , p 240 
  37، مرجع سابق ، ص  نظم إدارة قواعد البیاناتسعد غالب یاسین ،   5
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من ثم و یتم بواسطة إصدار أوامر أو تعلیمات لغة تداول البیانات لنظام التشغیل المستخدم و :  لاسترجاعـــ ا  
  .تنظیم البیانات التي تلبي مواصفات برامج التطبیقات 

  .و تتحقق بواسطة اعتماد المسؤؤلین عن استخدام البیانات ثم الإشراف على هذا الاستخدام : الرقابة ــ    
تقید مستویات مختلفة لأمن كلمة المرور كأن  فقد یحدد،  DBMSو یعتبر من الأنشطة الرئیسیة لــــ :  لأمنــ ا   

  1. الملفات فیها لنوعیات مختلفة من المستخدمین 
و لكي تنجز هذه الأنشطة بكفاءة و فعالیة ، یجب توفیر مجموعة من العناصر التي تشكل بنیة مترابطة و 

  2 :هذه العناصر تتمثل في .  DBMSمتكاملة لـــ 
مجین ، لغرض تحدید محتوى و بنیة هي اللغة الرسمیة المستخدمة من قبل المبر  : لغة تعریف البیاناتــ    

  .قاعدة البیانات ، و التعریف بكل عنصر من عناصر البیانات 
. هي اللغة المستخدمة في المعالجات المطلوبة للبیانات الموجودة في قاعدة البیانات :  لغة معالجة البیاناتــ    

البیانات من  ارمجة لكي یستخلصو فهي تحتوي على الأوامر التي تسمح للمستخدم النهائي و اختصاصي الب
  .القاعدة بغرض الاستجابة إلى طلب المعلومات و تطویر التطبیقات 

لي ، یقوم بتخزین تعاریف عناصر البیانات وصفات هو عبارة عن ملف یدوي أو آ :قاموس البیانات ــ    
  . البیانات مثل الاستخدام و التمثیل المادي و الملكیة و الجانب الأمني 

                                                
  119،  118مرجع سابق ، ص ص ،  التطورات الحدیثة لنظم المعلومات المبینة على الكمبیوترمحمد محمد الهادي ،   1

2 K . Laudon, J. Laudon ,opcit , p p233 , 234 
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  :مبحث الثانيال
  مفاهیم أساسیة:  الإداریةنظم المعلومات 

خاصة بعد تحولها منذ عقد  ،تلعب نظم المعلومات الاداریة دورا هاما و فعالا في تطویر المنظمات
التسعینات ومع تباشیر ولادة الاعمال الالكترونیة و التجارة الالكترونیة الى نظم معلومات شبكیة قائمة على 

ومع اتساع أدوارها و مجالات تأثیرها و كذا ارتباطها بمفاهیم جدیدة . الداخلیة و الخارجیةشبكات الاعمال 
  .القیمة الاستراتیجیة لها وسبل تحقیقهاكالقیمة و المیزة التنافسیة ، نشطت الرغبة لدى الباحثین في معرفة 

لومات الاداریة و الرؤیة وعلى هذا الأساس، نسعى في هذا المبحث الى القاء الضوء على طبیعة نظم المع
    .الحدیثة لها و التي تتوافق مع متطلبات المحیط الحالي

I: المفهوم و النماذج:  نظم المعلومات الإداریة  

  :  نظم المعلومات الإداریة  مفهومـــ  1

  :تعریف و أهمیة نظم المعلومات الإداریة   1ـ1
هد استعمالا متزایدا خلال العقود الثلاثة على الرغم من أن مصطلح نظم المعلومات الإداریة قد ش

الماضیة إلا أنه لا یتوفر اتفاق شامل على ما یعنیه هذا المصطلح ، ولكن ما یمكن القطع به هو وجود مجموعة 
 500في دراسة مسحیة إلى أنه هناك حوالي   R.I.Trikerفقد أشار الباحث . من رؤى لنظم المعلومات الإداریة 

بأن   Wisemanو نحن نتفق مع .  1و الكتب تحتوي على تعریف یختلف لهذا المصطلح مرجع من المقالات 
تعدد معاني مصطلح نظم المعلومات الإداریة لا یسمح بوضع تعریف موحد له ، وقد یرجع ذلك إلى تعدد 

ذا بحقول دراسته التي ترتبط بالمضامین التنظیمیة و الإنسانیة و السلوكیة و التقنیة و الكمیة و ك *مداخل 
 ــتهولدى تحري الأدبیات المتخصصة، اتضح أن هناك ثلاثة مداخل أساسیة لدراس. الدراسة العملیة و التطبیقیة 

  2:تتمثل في 
الذي یركز على النماذج التي تستند على الأسس الریاضیة في دراسة نظم المعلومات  الإداریة  : المدخل التقنيـ 

ومن بین التخصصات التي تغذي هذا الاتجاه . ة و القدرات الخاصة لتلك النظم بالإضافة إلى التكنولوجیا المادی
  .نجد علم الإدارة و بحوث العملیات و علم الحاسوب

و یرتبط بالموضوعات السلوكیة التي تنتج عن التطورات طویلة المدى و التي لم یتم تناولها :  ـ المدخل السلوكي
و العلوم  لعلوم التي ساهمت في هذا المدخل نجد علم النفس و الاجتماعومن ا. بالاعتماد على المدخل التقني 

  .السیاسیة

                                                
1  Vidal Pascal , systèmes d’information organisationnels , Pearson éducation , Paris , 2005 ,p4  

ظریات ، أو مسارات منظمة تكفل زیادة سیطرة الباحث أو منهجیة إعادة بناء المعرفة و الخبرة المتعلقة بموضوع ما على وفق ن" ـ یعرف المدخل بأنه *
  .تحكمه في المعرفة 

2  K . Laudon et autres , opcit , p p 25 , 26  
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هو مدخل معاصر لنظم المعلومات الإداریة ، یقوم على ضرورة التزاوج بین  :ـ المدخل التقني ـ الاجتماعي 
  .المدخلین السابقین لضمان أداء الأعمال بطریقة صحیحة

داریة ، یتضح بجلاء هذا الاختلاف في غیاب التعریف المقبول في ظل تعدد مداخل نظم المعلومات الإ
فمن أوائل . علیه بین أوساط الباحثین ، إلا أنه من جهة أخرى یعكس تطورا تاریخیا في النظر إلى مفهومها 

مجموعة من "  على أنهاWhisler و  Leavittباعتبارها تكنولوجیا معلومات هو ماقدمه لها التعریفات التي قدمت 
بعضها البعض ، فیضم أحدها أسالیب المعالجة السریعة للمعلومات باستخدام الحاسب الآلي الأجزاء المترابطة ب

، و یهتم الأخر بتطبیق الأسالیب الإحصائیة و الریاضیة في حل المشكلات ، و یتولى ثالث محاكاة التفكیر من 
 ,Kanterتلك التي قدمها  هامن أهم كثر تحدیدا الوقت قدمت تعریفات أوبمرور  . 1"الحاسب الآلي  برامج خلال

Davis و Mcleod  ، ففقد عر  G. Davisالنظام المتكامل الذي یربط بین المستفید" بأنها  الإداریة نظم المعلومات 
، وفي نفس الاتجاه   2" من أجل توفیر المعلومات لدعم وظائف الإدارة و اتخاذ القرارات في المنظمة  والآلة

معلومات أفضل نوعیة و أفضل توثیقا للمساعدة في عملیات  رةللإداالنظم التي توفر " بأنها  Kanterیعرفها 
نظام مبني على الحاسب "  فیراها بأنها  Mcleodأما ، 3"اتخاذ و تنفیذ القرارات الإداریة و مراقبة عملیة التنفیذ 

كانت المنظمة ككل أو أحد المجالات  وحدة تنظیمیة رسمیة سواءعن  الآلي ، یوفر المعلومات للمسؤولین
 و تصف هذه المعلومات ما حدث في الماضي و ما یحدث حالیا وما هو المحتمل حدوثه مستقبلاـالوظیفیة بها ـ 

و تتوافر هذه المعلومات في شكل تقاریر خاصة و دوریة ومخرجات نماذج ریاضیة یستخدمها المدیرون و غیر ـ
  .4"ت المدیرین عند اتخاذهم للقرارا

یمكن أن نستنتج بعد استعراضنا لهذه التعاریف المختلفة ، أنه من الصعوبة صیاغة تعریف شامل و  
مقبول لنظم المعلومات الإداریة ، و ذلك لمرونة المفهوم نفسه و تعدد أوجهه و تنوع أسالیب تطبیقیة في مجال 

مجموعة من النظم الفرعیة المتكاملة "تمثل  لها حیث و مع ذلك یمكننا تشكیل صورة مقبولة نوعا ما ، الإدارة 
ات اللازمة لاتخاذ القرارات و فیما بینها ، تعمل على معالجة البیانات من مصادر مختلفة من أجل تهیئة المعلوم

  ". المنظمة بوظائفها المختلفة  قیام
ماتها امات و إلتز من البدیهي القول أن المعلومات تلعب دورا مهما في تحقیق التكامل بین أنشطة المنظ

لهذا تستمد نظم المعلومات  ـ.الخارجیة و بین احتیاجات و إمكانیات المسیرین في مختلف المستویات التنظیمیة
الإداریة أهمیتها من المعلومات التي تمثل موردا حیویا و تسعى المنظمات من خلاله إلى البقاء و تحقیق 

الأعمال مثل المصارف ، شركات التأمین ، شركات خدمات ـ و یكفي أن نشیر هنا إلى أن منظمات .الأهداف
الخ لا یمكن أن تعمل أو أن تستمر في عملها من دون وجود هذه النظم أي أن نظم ....تكنولوجیا المعلومات 

                                                
  178،  177أحمد حسان ، مرجع سابق ، ص ص   1

2  V. Pascal , opcit , p 7 
  140، ص  2006، دار المناهج ، الأردن ،  1، ط نظم مساندة القراراتسعد غالب یاسین ،   3
  530ریموند مكلیود ، مرجع سابق ، ص   4
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المعلومات الإداریة تمثل مصدر الحیاة و النشاط للمكونات الجوهریة لأي منظمة خاصة بعد تحولها منذ عقد 
مع تباشیر ولادة الأعمال الإلكترونیة إلى نظم معلومات شبكیة تستخدم أدوات تكنولوجیا المعلومات التسعینات و 

و الاتصالات لمعالجة البیانات و إنتاج المعلومات على الخط المفتوح من أجل تنفیذ و تخطیط أنشطتها و دعم 
جال نظم المعلومات الإداریة هو مفهوم لذلك ، فإن من أهم المفاهیم الحدیثة المرتبطة بم. قراراتها المختلفة 

القیمة المضافة للمعلومات ذات الجودة الشاملة التي تقدمها هذه النظم للمنظمة في الوقت المناسب و للأفراد 
المناسبین ، و مفهوم المیزة التنافسیة الذي لا یمكن تحقیقه من دون امتلاك منظومات تقنیة متكاملة للمعلومات 

                                                   .      الإداریة 
فضلا عن ذلك ، تحقق نظم المعلومات الإداریة جملة من المهام التي تعكس أهمیتها على المستوى الاداء   

                       :                                             الداخلي للمنظمة ، من أهمها 
  .مات إلى المستویات الإداریة المختلفة ـ تقدیم المعلو 

ـ تقدیم المعلومات إلى الأقسام المختلفة بغیة إصدار التقاریر سواء كانت تجمیعیة أو تفصیلیة عن نشاطات 
      .                                                                            المنظمة 

ـ ـ  ل مختصر و في الوقت المناسب لتهیئة الظروف المناسبة لصنع القرار    ـ ـ تجهیز المعلومات الملائمة بشك
                        .محتملة  انحرافاتتقییم النتائج و النشاطات في المنظمة لتصحیح أي ـ 

في   اللازمة الاحتیاطاتلصنع حتمالات المختلفة التي تواجهها ـ المساعدة على التنبؤ بمستقبل المنظمة و الا
                .                                    حالة وجود أي خلل في تحقیق الأهداف 

 . ـ تجدید قنوات الاتصال الأفقیة و العمودیة بین الوحدات الإداریة المختلفة لتسهیل عملیة استرجاع البیانات 
لمستفدین فیما یخص نشاطات المنظمة ـ الإحاطة المستمرة بالمعلومات عن التطورات الحدیثة التي تخدم ا

  .  المختلفة 

     :نظم المعلومات الإداریة نماذجـ ــ 2

    :بعض تصنیفات نظم المعلومات الإداریة  1ـ2
ا منها أنفا ، یتبین أن مات الإداریة ، والتي أوردنا بعضالمعلو بعد استعراض التعریفات المتعلقة بنظم  

المجالات التي  جهات نظر الباحثین و اختصاصاتهم ونتیجة لاختلاف و  و ذلكلها تصنیفات عدیدة قد وضعت 
لومات وفي ظل مراجعة المتاح من الأدبیات الخاصة بنماذج تصنیفات نظم المع. تناولوها في دراساتهم للتنظیم 

  :تلخیص أهمها في الجدول التالي  ن مالإداریة ، تمكنت الباحثة 
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 بعض نماذج تصنیفات نظم المعلومات الإداریة:  03الجدول رقم                           
  النـــــــــــــــــــــــــــــــــمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوذج  البـــــاحثیــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن

Laudon, Laudon  

  ـ :میة الثلاثتصنیف على أساس المستویات التنظی
  نظم الدعم التنفیذي          : نظم المستوى الإستراتیجي *
نظم مساندة القرارات                        ،نظم المعلومات الإداریة : نظم المستوى  التكتیكي   *  

  نظم معالجة المعاملات: نظم المستوى العملیاتي * 
  

Ralph Sprague  

  :                      تصنیف وفق هرمیة المنظمة    
   نظم دعم القرار                                          *   

   نظم المعلومات الإداریة                                         
  نظم تشغیل البیانات            

G. Davis  

  :                                    تصنیف هرمي        
                                نظم دعم القرارات        *        

  نظم المعلومات الإداریة                                         
   نظم تشغیل البیانات  

J. O’Brien  

:                                              تصنیف على أساس الأهداف الوظیفیة لنظم المعلومات 
نظم المعلومات التنفیذیة ، نظم مساندة القرارات ، نظم : الإدارة نظم دعم* 

  المعلومات الإداریة               
نظم معالجة المعاملات ، نظم السیطرة على العملیات ، : نظم دعم العملیات *  

  نظم التعاون والتنسیق بین فروع العمل
  من إعداد الباحثة  :المصدر

ن النماذج الثلاثة الأولى هي نماذج تبسیطیة أكثر من اللازم لأنها تهمل أعلاه ، یتبین أ من الجدول
أنماط مهمة أساسیة في مجال نظم المعلومات الإداریة ، كما أن وضع نظم المعلومات الإداریة و نظم دعم 

 Davisمستویین مختلفین كما في نموذج أو في  Sprague القرارات في نفس المستوى التنظیمي بالنسبة لنموذج 
عن واقع استخدام هذه النظم و ما تقدمه من دعم للإدارات العلیا ، فضلا عن كون نظم المعلومات  یعبر لا

  .ندرج تحتها بقیة النظم الأخرى الإداریة هي مظلة ت
نظم المعلومات مثل سابقة ، متجاوزا مشكلة ربط بعض شمولا من النماذج ال أكثر O’Brienبینما یبدو نموذج 

لقرارات و نظم المعلومات التنفیذیة والإداریة بالمستویات في المنظمة ، ذلك لأن هذه النظم بمسمیاتها نظم دعم ا
ل هذه یعاب على هذا النموذج هو فص غیر أن ما تقدم الدعم لأكثر من مستوى إداري، الحالیة تستطیع أن

  .ذلكالنظم عن أنشطة الأعمال الفعلیة و هذا من الناحیة العملیة غیر واقعي ك
تقدم ، فإن من غیر العملي وضع نموذج جامع و مانع لكل فئات نظم المعلومات  على ما استنادا  

الإداریة التي تتجدد بصفة مستمرة ، كما لازالت تقسیماتها الفرعیة غیر معرفة تماما و التدخلات متعددة و 
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و التي تعتقد أنها جمیعها تقع  لمعلوماتترى الباحثة عرض الأنماط الرئیسیة لنظم ا ،لذا. متضاربة أحیانا أخرى 
 .                                                           تحت مظلة نظم المعلومات الإداریة 

  :الأنواع الرئیسیة لنظم المعلومات الإداریة 2ـ2
و الواجبات التي تنجز  بة لأتمتة المهامسو ى كل تطبیقات نظم المعلومات المحتشیر إل  :أتمتة المكاتب  نظم* 
لعاملین في المكاتب ، و ذلك من خلال تحسین جودة اتصالات المعلومات ي المكاتب بهدف زیادة الإنتاجیة لف

وقد بدأت هذه النظم . ة یداخل المكتب الواحد و بین المكتب و البیئة الداخلیة ، وبین المكتب و البیئة الخارج
    Word processing 1ا یرتبط بها من برامج و أجهزة أولا مع ظهور نظم معالجة النصوص و م

 تتولى تسجیل الوقائع و الأحداث و تفاصیل الأنشطة الیومیة نظم محسوبة هي:نظم معالجة المعاملات *  
تمثل هذه النظم القاعدة ،لذلك . الخ  في شكل تقاریر روتینیة .....كالبیع ، الشراء ، إعداد الرواتب للأعمال 
                              2. الأساسیة للمنظمة و لنظم المعلومات الإداریة الأخرى الموجودة فیها  التشغیلیة

هي نظم تهدف إلى إنشاء تقاریر محددة تفید في أتحاذ القرارات النمطیة و شبه : م التقاریر الإداریة نظ* 
ات  الإدارة الوسطى و املات لتلبیة حاجوذلك بالاستناد إلى بیانات نظم معالجة المع ،النمطیة بشكل خاص 

 تداخل بین مفهوم نظم المعلومات الإداریة و نظم التقاریر و الجدیر بالذكر هنا ، أنه كثیرا ما یحدث.الدنیا ـ
أ في سنوات الستینات و . م . نظرا لمحدودیة استخدام مصطلح نظم التقاریر الإداریة الذي ظهر بـــ و الإداریة

                                                 3 .ث یعد نظاما فرعیا من نظم المعلومات الإداریةحیالسبعینات ، 
هي نظم حاسوبیة تساعد الإدارة على اتخاذ القرارات غیر الهیكلیة و شبه الهیكلیة من :  نظم دعم القرارات* 

و تتمیز بدعمها المباشر للإدارة العلیا . لنهائي خلال استخدام النماذج ، قاعدة البیانات وواجهة بسیطة للمستفید ا
  4 .و بسهولة الاستخدام و المرونة ،و بكونها تستند على قواعد البیانات و قواعد النماذج

عمل على تلبیة كذلك بنظم المعلومات الإستراتجیة ، و هي نظم تدعى ت   : نظم المعلومات التنفیذیة* 
نتج تقاریر هیكلیة ، حیث تالتخاذ القرارات غیر معلومات الضروریة لأغراض ااحتیاجات الإدارة التنفیذیة من ال

منافسة البیئة مة و أنشطتها في الداخل وعن الفرص و التهدیدات و أوضاع موجزة و عمیقة و شاملة عن المنظ
  .   5الخارجیة

حقول علمیة و تطبیقیة  یعتبر حقل الذكاء الاصطناعي حدیثا نسبیا بالمقارنة مع:  نظم الذكاء الاصطناعي*
أخرى ، وهو یشیر إلى الجهود لتطویر نظم المعلومات بطریقة تستطیع أن تتصرف فیها و تفكر بأسلوب مماثل 
للبشر ، نظم تستطیع أن تتعلم اللغات الطبیعیة و انجاز المهام الفعلیة بتنسیق و تكامل أو استخدام صور و 

                                                
  57، مرجع سابق ، ص  ، تحلیل و تصمیم نظم المعلوماتسعد غالب الیاسین   1

2 Kenneth Laudon , et autres , opcit ,p p 41,42 
  263، 262سلیم الحسنیة ، مرجع سابق ، ص ص   3
  24سابق ، ص ، مرجع نظم مساندة القرارات سعد غالب یاسین ،   4

5 J. O’Brien, introduction aux systèmes d’information , opcit , p 372 
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ما تستطیع في نفس الوقت خزن الخبرات و المعارف الإنسانیة ك .راكیة لترشید السلوك الإنسانيأشكال إد
   1.المتراكمة و استخدامها في عملیة اتخاذ القرارات ـ

II : التطور و أثاره على المنظمة : الدعم المعلوماتي  

  :  الدعم المعلوماتي بالمنظمة تطورـ ــ1

  :محطات تطور نظم المعلومات الإداریة 1ـ1
نظم المعلومات الإداریة تعود إلى اكتشاف الكتابة ، حیث بدأ تسجیل المعلومات بأن جذور  ،یمكن القول

الاجتماعي و في أوعیة خارجة عن ذاكرة الإنسان الحیة ، یمكن نقلها عبر الزمان و المكان و عبر المستوى 
  Amabileانتقال البشر معها ، حتى أنه یمكن الذهاب إلى أبعد من ذلك حسب ما وضحه الإداري دون ضرورة 

أن فكرة ،و هذا یعني .  2" إن حاجة الإنسان إلى تبادل و تخزین المعلومات تعود إلى بدایاته الأولى " قائلا 
بنو البشر لیعملوا  نظم المعلومات الإداریة قدیمة قدم التاریخ و أنها ظهرت منذ اللحظة التاریخیة التي اجتمع فیها

                                                         .                 معا لتحقیق هدف عام 
غیر أن البدایة  الحقیقیة لأنظمة المعلومات ترتبط ارتباطا وثیقا بظهور و تطور النظم الحاسوبیة و 

.                                       دخولها عالم الإدارة ، وقد تم ذلك حسب جل الباحثین في فترة الخمسینات 
 التي عرفتها نظم المعلومات الإداریة إلى خمسة مراحل ، غیر أن الخمسین سنة  Mcleodكرونولوجیا ، قسم 

هذا التقسیم في الحقیقة ، ماهو إلا تقسیم بیداغوجي لأن المراحل تبقى متداخلة و جذور الكثیر منها یمتد إلى 
یلي المحطات التاریخیة التي مرت بها نظم و فیما . سابقاتها ، كما أنها تتزامن بعض أفكارها الرئیسیة 

  . 3:المعلومات الإداریة 
سنة محوریة في تاریخ أنظمة المعلومات حیث تم خلالها  1954تعتبر سنة :  مرحلة التركیز على البیانات* 

السنة الصفر  فكانت، General Electricإدخال أول جهاز حاسوب في نظام تسییر المنظمات من قبل شركة 
ثم اختصرت إلى  ، 4بة لنظم المعلومات الحدیثة و التي سمیت فیما بعد بأنظمة تشغیل البیانات إلكترونیا بالنس

نظم معالجة البیانات فقط ، و هي النظم التي تؤدي عملیة جمع البیانات التي تصف مجالات النشاطات 
كانت هذه العملیات مفیدة في التطبیقات و غالبا ما  .المختلفة للمنظمة و معالجتها و تخزینها لحین الحاجة إلیها

  . المحاسبیة 
في أواخر  تهي المرحلة الثانیة من تطور نظم المعلومات الإداریة التي بدأ:  مرحلة التركیز على المعلومات *

الستینات و ازدهرت في عقد السبعینات و استمرت حتى الآن ، حیث لم تعد نظم المعلومات تكتفي بمعالجة و 
یانات و إنما إنتاج المعلومات ذات الجودة العالیة و الموثوقیة في الوقت الحقیقي و بالشكل المناسب تشغیل الب

                                                
  24، مرجع سابق ، ص  تحلیل و تصمیم نظم المعلوماتسعد غالب یاسین ،   1

2  Vidal Pascal , opcit , p 5 
  87،  84ریموند مكلیود ، جورج شیل ، مرجع سابق ، ص ص   3

4Vidal  Pascal , opcit , p 6  
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فأصبحت بذلك المعلومات التي تنتجها نظم المعلومات  .ة العلیا و الوسطى لدعم عملیات و أنشطة الإدار 
تحسین  أكثر العناصر حیویة فيالمستندة على قواعد البیانات من أهم الموارد المتاحة لدى المنظمة و من 

 . S.Cللمؤلف " بنیة التخطیط و التطور: نظم المعلومات الإداریة " و یعتبر كتاب الإنتاج و رفع الأداء ،

Blumenthal  نقلة نوعیة هامة نحو البحث في نظم المعلومات كمجال مستقل ، وبعده  1969الذي نشره عام
   1. "نظم المعلومات في المنظمات "كتابه المعنون بــــ  ) J. L . Le Moigne )1973 بأربع سنوات ینشر

بعد ظهور نظم المعلومات التي تستند على قواعد البیانات و على نظم ادارة :  مرحلة التركیز على القرار*
قواعد البیانات و النجاح الذي رافق معظمها ، انتقل التركیز على تطویر نظم معلومات تكون أكثر ارتباطا مع 

فظهرت بناءا على . ن و صانعي القرار ملیات اتخاذ القرار و أكثر اقترابا من مفهوم الدعم المباشر للمسیریع
 G.A. Gorry  وM .S. Scott Mortonه نظم مساندة القرارات التي تجسدت لأول مرة من خلال مقاله لــــ هذا التوج

شبكة التحلیل لنظم المعلومات " بعنوان  1971سنة  " Sloan management review  "المنشورة في دوریة
القضایا النظریة و  بعد ذلك بدأت .2، لكنها لم تلقي النجاح إلا في نهایة السبعینات و بدایة الثمانیات"الإداریة 

 Ericالعملیة المرتبطة بهذا النوع من النظم تطرح في المؤتمرات الأكادیمیة من خلال المساهمات الجادة لكل من 

Carlson , ralf Sprague و  Peter Keen   الرائد لمعهدي بالإضافة إلى الدور المؤسساتيMassachusetts, 

Carnegi  3.حیث تم بناء قاعدة الانطلاق التكنولوجیة لنظم مساندة القرارات    
 على إیجاد نظم تساعد على أتمتة المكاتب من أجل تسهیلاشتد التركیز : مرحلة التركیز على الاتصالات * 

الاتصالات و زیادة إنتاجیة العاملین في بدایة الثمانیات ، بالرغم من أن هذه النظم بدأت أیضا في منتصف 
آلة كاتبة یمكن أن تكتب كلمات مسجلة على  و هو * MT / ST عن منتجها IBMالستینات عندما أعلنت شركة 

الخ و ....البعدیة ، الرسائل الصوتیة  بعد ذلك ظهر ما یعرف بالبرید الإلكتروني ، المؤتمرات. شریط ممغنط 
  .                              الآن یتحدث العالم عن المكتب الافتراضي أو المكتب بلا ورق 

هي المرحلة التي ظهرت في عقد التسعینات مركزة على الذكاء و :  مرحلة التركیز على الاستشارات*     
فهذا الانتقال النوعي أدى إلى ظهور المعرفة التي ترتبط بحقل الذكاء  .بدلا من المعلومات و القرارات المعرفة 

الاصطناعي و في مقدمتها النظم الخبیرة و الشبكات العصبیة التي تستند على منطق غیر خوارزمي في حل 
الثانیة  المشكلات و تقدیم الحلول ـــ بالإضافة إلى ذلك ، فإن النصف الأخیر من عقد التسعینات و نهایة الألفیة

تشهد ظهور التكامل البنیوي بین نظم المعلومات في أرقى حلقاتها و أروع تطبیقاتها و هیاكل الإدارات و 
  .المنظمات باستراتیجیاتها و بیئاتها المتغیرة 

                                                
1 Idem , p 10  
2 I Bid  

 32سعد غالب یاسین ، نظم مساندة القرارات ، مرجع سابق ، ص  3
 *MT/ST: magnetic Tape / selectric type writer 
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بتكون هذا الجسم النظري المتراكم عبر الخمسة عقود من عمر نظم المعلومات الإداریة و تجذرها في  
  . الیوم أداة فعالة لضمان النمو و الاستمراریة في ظل محیط یتمیز بالاضطراب و التعقید المنظمات أصبحت 

    :تمدد أدوار نظم المعلومات الإداریة  2ـ1 
یتبین من العرض السابق ، أن الدعم المعلوماتي الذي تحظى به المنظمات قد تطور بمرور الزمن ، إذ 

  : یغطي ثلاث مجالات رئیسیة یوضحها الجدول التالي 
   الإداریة أدوار نظم المعلومات:    04جدول رقم                              

 Marie Hèlene Delmond,Yves Petit,Jean Gautier,management des systèmes:المصدر           
d’information,Dunod,paris,2003,p 111                                   

لأنشطة المعلوماتي في بادئ الأمر المهام العملیاتیة بهدف إلغاء أو تخفیض عدد ااستهدف الدعم 
الإداریة المتكررة ، بعد ذلك ظهرت تطبیقات خاصة بضمان أحسن تشغیل للأنشطة ، بینما الاتجاه الحدیث 

أتمتة الوظائف ولا حتى توفیر معلومات تسمح  لعملیاتي حیث لم یبق الهدف فقط هویرمي إلى تحسین المسار ا
تفادة من المزایا التي توفرها التكنولوجیا من أجل بالتسییر الجید لها ، ولكن إعادة تصمیم الأنشطة من خلال الاس

  .تحقیق میزة تنافسیة تمكن الأنظمة من الاستمراریة 
و بصیغة أكثر تحدیدا و تفصیلا ، تحدث آخرون عن تمدد الأدوار التي تلعبها النظم ، وهي الظاهرة  

  :الشكل التالي و التي یوضحها  1التي سمیت بالأدوار الممتدة لنظم المعلومات الإداریة  
  
  

                                                
1 J.’O’Brien , management information Systems ,  opcit , p p 20, 21 

 المجال الأدوار أمثلة عن التطبیقات

ة المشتریات ، المخزون ، الإنتاج ، ــ إدار 
ــ المحاسبة      الدعم اللوجستي     

 العامة و التحلیلیة    ــ إدارة الموارد البشریة

ــ جمع ، تخزین و معالجة البیانات اللازمة لإدارة 
  الأنشطة        

  أتمتة و ترشید المسار العملیاتي    
 

 العملیات التشغیلیة 

یادة الأنشطة ، إعداد ــ میزانیات لوحة ق
               التقاریر    

ــ برمجیات خبیرة ،احصائیات     ــ     
قواعد معلومات معرفیة ، المجتمع 

 الافتراضي

                       ملائمة تخص الأنشطة    اتــ توفیر مؤشر 
ــ توفیر أدوات تحلیل للفئات المختلفة للزبائن                   

 ر المعارفــ تسیی
 اتخاذ القرارات 

ــ الرسائل الإلكترونیة ، شبكة داخلیة لتبادل 
ــ شبكات خارجیة       المعلومات     

 لتبادل المعلومات ، مواقع الإنترنیت

         ــ توفیر المعلومات لعناصر المحیط الخارجي      
 الاتصالات  )ئن الموردین ، الزبا(ــ تبادل المعلومات مع الشركاء 
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  تمدد أدوار نظم المعلومات الإداریة:   07الشكل رقم                         

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  J.O’Brien , management information Systems ,  opcit , p 22: المصدر
جذري خلال السنوات ومات قد تغیرت بشكل بنظرة تحلیلیة للشكل ، یمكن ملاحظة أن أدوار نظم المعل

المنصرمة ، فحتى نهایة الستینات كان دورها بسیطا یتمثل في معالجة البیانات الكترونیا ، ثم أضیف لها دور 
أخر تركز حول تزوید المستخدمین النهائیین بتقاریر مسبقة التعریف تقدم لهم المعلومات التي یحتاجونها في 

                                                                                  .      صناعة القرار 
في السبعینات، ظهر بجلاء أن منتجات المعلومات مسبقة الوصف التي تنتج عن نظم التقاریر لم تعد كافیة 

 يي و تفاعلنین بإنشاء آلتلبیة احتیاجات صانعي القرار ، لذلك ولد دور جدید لها هو تزوید المستخدمین النهائی
  .                                               لعملیة اتخاذ القرار من خلال نظم مساندة القرارات 

   1960-1950: معالجة البیانات
 :كترونیة للبیاناتأنظمة المعالجة الإل -

 .یةمعالجة المعاملات، حفظ السجلات، التطبیقات المحاسب

  1970 -1960: التقاریر الإداریة
 :نظم معلومات التقاریر الإداریة -

 . تقاریر مسبقة التعریف من أجل عملیة إتخاذ القرار

  1980-1970: دعم القرارات
 :نظم مادة القرارات -

 و تفاعلي لعملیة إتخاذ القرار  يدعم آن

  
  1990 -1980: الدعم الإستراتیجي

  .نتاجیة المستخدمي مباشر لضمان ادعم آن: سبة للمستخدم النهائيو النظم المح
  .توفیر معلومات حرجة و دقیقة للإطارات العلیا: نظم معلومات المسیرین

  .تقدیم المشورة في جوانب متعددة: النظم الخبیرة
 .خدمات و سلع استراتیجیة للحصول على میزة تنافسیة: نظم المعلومات الإستراتیجیة

  .الوقت الحالي -1990: كترونیةنظم الأعمال و التجارة الإل
 :نظم معلومات شبكیة

للمستخدمین، الإتصالات بین المنظمات بما في ذلك العملیات العالمیة و  یةالمعلومات
 ترنت و الأنترنات و باقي الشبكات بین المنظمات على المستوىالتسییر بالأن
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في الثمانیات ، ظهر العدید من الأدوار الجدیدة لنظم المعلومات الإداریة ، فأولا أعطى التطور السریع لقوة 
بة للمستخدم النهائي سو المجال لولادة مفهوم النظم المح مجیات حزم البر وبات الدقیقة و تطبیقات معالجة الحاس

التي تضمن للمستخدم دعم آني مباشر بدلا من انتظار الإسناد غیر المباشر من أقسام خدمات المعلومات في 
التقاریر  و بعد ذلك ظهر واضحا أن المسیرین التنفیذیین في قمة الهرم الإداري للمنظمة لا یستخدمون. المنظمة 

لتقاریر الإداریة و لا قدرات النمذجة التحلیلیة لنظم إسناد القرار، وبناءا على ذلك تم لناتجة عن نظم معلومات اا
التحول الثالث جاء نتیجة التطورات في تطبیقات الذكاء الاصطناعي و . تطویر مفهوم نظم معلومات المسیرین 

اد منه لنظام الخبیر یلعب أدوارا مهمة حیث یمكن أن یستفأسالیبه في أنظمة معلومات الأعمال ، فأخذ ا
أما التحول الرابع فیتمثل في ظهور نظم المعلومات الإستراتجیة التي یتوقع منها أن  .كاستشاري یوفر المشورة ـ

  .للمنظمة موقعا تنافسیا  نتجة لسلع و خدمات معلوماتیة تمنحتصبح م
ت بعدما دخلت المنظمات عصر ماعي من خلال الانترنة العمل الجوأخیرا تعلن الفترة المعاصرة عن عالمی 

العولمة و تحولت إلى مشروعات شبكیة و مشروعات أعمال الكترونیة تستخدم شبكات الأعمال الداخلیة و 
الخارجیة لإدارة التجارة الالكترونیة و الأعمال الالكترونیة ـــ و هذا یعني أن نظم المعلومات الإداریة أصبحت 

  . للإطلالة على عالم التجارة و الأعمال الالكترونیة  و نافذتها اة المنظمةأد
 مما سبق ، یمكن القول أن كل هذه التغیرات في الأدوار قد أدت إلى زیادة أهمیة النظم المعلومات

ار في في إنجاح المنظمة ، إلا أنها قد قدمت في نفس الوقت تحدیات جدیدة للمستخدم النهائي لاستثم الاداریة
  .نظم المعلومات لأقصى فائدة ممكنة 

  : ـ أثار الدعم المعلوماتيــ 2
مهمة و تغیرات عمیقة المستویات فیما یتعلق بتنظیم المنظمات  حركة الدعم المعلوماتي أثارالقد أفرزت 

تصادیة ، لإدراك هذه الآثار سنعمل على تناولها من ناحیتین ، الاقو  .وطرق إنتاجها و كذا مواردها البشریة 
  .السلوكیة و التنظیمیة 

    1  :ةالآثار الاقتصادی  1ـ2
نظر اقتصادیة ، یمكن أن ینظر لنظم المعلومات الإداریة على أنها عامل من عوامل الإنتاج  من وجهة 

، لذا توجهت الدراسات نحو الآثار الناجمة عن دورها في تخفیض التكالیف ، و الذي ینعكس على عدد الإدارات 
طى و العاملین في المجالات الكتابیة أین یمكنها أن تعوض عن جهود مثل هذه الأعمال و الإدارات كما الوس

لأنها   أن تكنولوجیا المعلومات المستخدمة في نظم المعلومات الإداریة تساعد عقود المنظمات في مسألة الحجم 
الأفراد و تخفیض من مراحل العملیة  حجم المنظمة بسبب امكانیاتها في ان تأخذ أدوار بعض تستطیع تقلیص

                                                
1 K . Laudon, J. Laudon,  opcit , p p 75, 76 

هي نظریة اقتصادیة توضح بأن المؤسسات تنحو بشكل أوسع بسبب أنها نستطیع أن تجري تعاملات في السوق الخارجیة : ة تكالیف المعاملات ـ نظری*
  .داخلیا ، و بأقل تكلفة من أن تتمكن مع الشركات المتواجدة في السوق الخارجیة 
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 la(  ما یسمى بنظریة تكالیف المعاملات ومن هنا یأتي دور. للحد الأدنى ، وبالتالي تقلیص تكالیف المعاملات
théorie des couts des transactions *  

  :یمكن تصور ذلك بیانیا في الشكل التالي
  نظریة تكالیف المعاملات. على المنظمة  أثار نظم المعلومات الإداریة:  08الشكل رقم    

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  K . Laudon. Laudon,  opcit , p, 76: المصدر                       
 و الذي T1الشكل أعلاه العلاقة بین تكالیف المعاملات و حجم المنظمة ، إذ نلاحظ أن منحنى  یوضح

، وهذا یعني أن حجم المنظمة بسبب تطبیق نظم المعلومات الإداریة  یمثل المنظمة التقلیدیة قد اندفع إلى الأسفل
لص و الذي انعكس على حجم تكالیف المعاملات و بالتالي على أسعار سلعها أو خدماتها التي ستضعها قد تق

  .  في وضع تنافسي أفضل
على المعلومات الحصول بالإضافة إلى ماسبق ، فإن نظم المعلومات الإداریة یمكنها أن تقلص تكالیف 

 *  (la دور ما یسمى بنظریة تكالیف الوكالة  ومن هنا یأتي.و بالتالي تقلیص التكالیف الإداریة  و تحلیلها

théorie des couts d’agence ). 
  :   بیانیا بالشكل التالي یمكن تصور ذلك  
  
  
  

                                                
ؤسسات تنحو بشكل أوسع بسبب أنها نستطیع أن تجري تعاملات في السوق الخارجیة هي نظریة اقتصادیة توضح بأن الم: نظریة تكالیف المعاملات  ـ

  داخلیا ، و بأقل تكلفة من أن تتمكن مع الشركات المتواجدة في السوق الخارجیة
هم اهتمامات ذاتیة و التي ینبغي نظریة اقتصادیة تنظر إلى المنظمة على أنها سلسلة مترابطة من التعهدات من خلال الأفراد الذین لدی: نظریة الوكالة  **

  .الإشراف علیها و إدارتها 

 تكلفة المعاملات

  حجم المنظمة

 

  )منظمة قبل استخدام نظم المعلومات(
                

  
 )منظمة بعد استخدام نظم المعلومات(
 
 
 
 

      

 

   
 
 

 T2حجم عملیات =T1حجم عملیات 

T 1 

T 2 
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  نظریة تكالیف الوكالة:  أثار نظم المعلومات الإداریة على المنظمة:   09الشكل رقم          
 
 
 
  
  

 
  
  
  
  

   
  K . Laudon. Laudon,  opcit , p 7 7: المصدر                                

منظمة ( A1أعلاه العلاقة بین تكالیف الوكالة و حجم المنظمة ، إذ نلاحظ أن المنحنى یوضح الشكل 
هذه عد استخدام نظم المعلومات الإداریة ، و هذا یعني أن قد اندفع إلى الیمین ب) قبل استخدام نظم المعلومات 

تكالیف استلام و تحلیل المعلومات یسمح للمنظمة بتقلیل تكالیف الوكالة لأنها تسهل على الأخیرة بتقلیلها 
  . المسیرین مراقبة عدد أكبر من العاملین والإشراف علیهم 

  :السلوكیة  الآثار 2ـ2
  ل ایضاح سلوكات المنظمة في مواقعت الاقتصادیة التي مر ذكرها أنفا، تحاو من أن النظریاعلى الرغم    

. الأسواق ، إلا أن النظریات السلوكیة من وجهة نظر علم الإجتماع وعلم النفس هي أكثر فائدة في هذا الأمر
  :ي فالبحث السلوكي قد وجد أدلة على أن نظم المعلومات الإداریة تجرى تحولات على المنظمة تتمثل ف

  من المعلومات تسطیح بنیة المنظمة ، و یرجع ذلك إلى أن نظم المعلومات الإداریة توفر تیارا متنوعا و متدفقا
وبالتبعیة یتسبب نطاق الإشراف .لمسیري المنظمات مما یمكنهم من الإشراف على عدد أكبر من المرؤوسین 

الهیـكل التنظیــــــــمي للمنظمة من هیكل تقلیدي  لالمتبع في تخفیض عدد المستویات الإداریة مما یؤدي إلى تحوی
  1.مسطح ذو نطاق إشراف واسع  طویل ذو نطاق إشراف ضیق إلى هیكل تنظیمي

  أماكن التسوق و زیادة مرونة المنظمات و التي تساعدها في زیادة قدرتها على الإحساس بالتغیر و التعرف على
على حد سواء ، حیث یمكن أن  تخدم المنظمات الكبیرة و الصغیرةفنظم المعلومات الإداریة  .اقتناص الفرص ـ

تستخدم المنظمات الصغیرة نظم المعلومات للحصول على بعض القوة و الوصول إلى المنظمات الكبیرة و تنجز 
 التعاون في الأنشطة سواء في المعالجة أو في مهام التصنیع المختلفة ، أما المنظمات الكبیرة فیمكن أن تستخدم

                                                
 

K . Laudon ,J Laudon , opcit p 77 1 

تكلفة 
 المعاملات

  استخدام نظم 
 المعلومات الإداریة

 )عددالعاملین( حجم المنظمة

  

 A2حجم عملیات =A1حجم عملیات 

A1            A2 
 مة تقلیدیةمنظ
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مد الإنتاج تنظم المعلومات لتحقیق بعض الحركة و الاستجابة مع المنظمات الصغیرة كما تسهل لها أن تع
  1.الموجه لتلبیة حاجات الزبائن و بمرونة كبیرة 

  منظماتها و یستطیع ظهور المنظمة الافتراضیة  حیث تشجع نظم المعلومات الإداریة قوى العمل من أن تتشابك
مهمة معینة، ومتى  دة لغرض انجازأن یتعاونوا وجها لوجه أو بشكل الكتروني لمدة محد ینمجموعة من المهنی

  2 .یستطیعون الانضمام إلى قوة عمل أخرى انجزت هذه المهمة فان هؤلاء المهنیین 
الممكن استخلاصه مما سبق هو أن البحث السلوكي و الاقتصادي لا یتعارضان و إنما  ءو الشي

عض في تفسیر سلوكیات المنظمة ، و أن حجم و قوة تأثیر نظم المعلومات الإداریة یرتبط یكملان بعضهما الب
  . بحجم و درجة تعقید أنشطة الأعمال المرتبطة بالمنظمة 

  III :جيتیو التوافق الإسترا ةالقیمة الإستراتجی: نظم المعلومات الإداریةـالمنظور الاستراتجي ل  
نظم المعلومات الإداریة ، ظهر اتجاه تسییري حدیث یدعو إلى تغییر  العمیقة في أدوارالتحولات  بسبب

و ذلك بتبني المنظور الاستراتجي و تجاوز الرؤیة  ،  - Wisemanالنظارات المفاهیمیة ـــ على حد تعبیر
.  العملیات و تزوید متخذي القرارات بالمعلومات ةلنظم المعلومات الإداریة القائمة فقط على أتمت التقلیدیة

  .فنشطت الرغبة لدى الباحثین لمعرفة الفتحة الإستراتجیة لنظم المعلومات الإداریة و كیفیة تعزیزها 
ستعمالات الإستراتجیة لنظم المعلومات الاناول أولا القیمة الإستراتجیة من خلال تو لتفهم هذا المنظور سن

ومات الاستراتجي ، ثم إلى التوافق الإستراتیجي الإداریة بعد الولوج إلى مفهوم كل من الإستراتجیة و نظام المعل
  .   باعتباره الضامن الأهم لتحقیق هذه القیمة 

    :لنظم المعلومات الإداریة القیمة الإستراتجیة ـــ1

   :مفهوما الإستراتجیة و نظم المعلومات الإستراتجیة1 ـ1
  الإستراتجیة:  

في كافة العلوم و المجالات مشتقة من الكلمة الیونانیة  اللغویة ، إن لفظة الإستراتجیة الموظفةمن الناحیة 
Stotegos  التي تعني القائد العسكري و التي تتكون من كلمتینStratos  أي الجیش وAgein  3أي القیادة  . 

" علم تخطیط العملیات العسكریة و توجیهها "على أنه  Webster’sوبالمعنى نفسه قدم المصطلح في قاموس 
  4.على أنه خطة تستخدم لتحقیق أمرما  Oxfordوفي قاموس 

حیة أما استخدامها في مجال علم الإدارة ، فلا نجد اتفاق حول تعریف شامل و محدد لها حیث أن القراءة المس
متناه من التعاریف و الصور المفاهیمیة و التي یمكن حصرها ضمن أربعة لأهم المؤلفات تكشف عن عدد لا

  :یظهرها الجدول التالي  مقاربات مفهومیه مختلفة 
                                                

  74صالح النجار ، مرجع سابق ، ص فایز  1
  91،  90، ص ص  2008دار أسامة ، عمان ،  ، 1ط ،  نظم المعلومات الإداریةفؤاد الشرابي ،  2
 30، ص  2007دار وائل ، الأردن ،  1، ط الإدارة الإستراتیجیة منظور منهجي متكاملمد صبحي إدریس ، ـ طاهر محسن منصور الغالبي ، وائل مح 3
  16دار المسیرة ، عمان ص ،  2، ط نظم المعلومات لإستراتجیة ، مدخل استراتجي معاصرـ غسان عیسى العمري ، سلوى أمین السامرائي ،  4
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  المساهمات الفكریة لبعض الباحثین ضمن المقاربات المختلفة للإستراتجیة:  05 جدول رقم           
  التعریف  الباحث  مقاربات الإستراتجیة

  الإستراتجیة تصور

Drucker 

: الأفق التصوري أو الكیفیة التي تجعل المنظمة تجیب على تساؤلات ك 
ماهي مهمة المنظمة ؟ ما الذي یجب أن یكون أهدافا ؟   ماهي منظمتنا

للمنظمة مقارنة بالسوق ، الموارد ، القدرات الإبداعیة ، الأرباح ، تكوین 
  الأفراد و المسؤولیة الاجتماعیة ؟

Chandler  
 ةللمنظمشيء مصیري یسمح بتحدید الغایات و الأهداف الطویلة المدى 

استغلال الموارد الموارد لتحقیق  ، تحضیر برامج العمل و تبني سیاسات
  هذه الغایات

  الإستراتجیة خطة

Glueck   خطة موحدة و متكاملة ، مصممة لتؤكد بأن تحقیق الأهداف ممكنا  
Newman, 

Logan  خطط للنظر و التعامل مع مستقبل المنظمة لبعید المدى  

Marchesnay  
و تفعیل الموارد مجموع القرارات و الأعمال المرتبطة باختیار الوسائل 

  بغرض تحقیق الأهداف

  الإستراتجیة تموقع
Porter 

عملیة بناء وضع منفرد للمنظمة ذي قیمة للعملاء من خلال تصمیم 
  مجموعة أنشطة مختلفة عما یؤدیه المنافسون 

Henderson  
تنقیب مستمر من قبل المنظمة لتطویر میزات تنافسیة فریدة و الارتقاء 

  یعزز موقعها في السوق  بهذه المیزات ،وبما

  الإستراتجیة كل مركب

Mintzberg 

  :مفهوم شمولي تعرف بأنها
  .خطة موضوعة تحدد سیاقات و سبل التصرف_
  .مناورة یراد بها خداع المنافسین_
وضعیة تحاول من خلالها المنظمة تحقیق الموائمة بین أنشطتها و _

  .إمكانیاتها الداخلیة و بیئتها الخارجیة
تقبلي حیث لا تتضمن الموقف المحتار فقط و إنما أیضا تصور مس_

  .   طریقة واثقة لفهم المحیط الخارجي
     

Hax  

  :مفهوم معقد و تركیب ذو أبعاد ستة في
  . النموذج المتجانس الموحد و الإدماجي للقرارات المتخذة في المنظمة_ 
التعبیر عن سبب وجود المنظمة في شكل أهداف طویلة المدى و _
  . لخیارات ذات الأولویة في مجال المواردا
  .اختیار قطاعات النشاط الحالیة و المستقبلیة_
بناء المیزة التنافسیة من التوفیق بین الغرض و المخاطر من جهة و _

  .نقاط القوة من جهة أخرى
منطقي لإیجاد صیغ مختلفة للمهام في المستوى الشامل للمنظمة أو _ 
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  .الوظیفي مستوى الأعمال أو المستوى
تحدید الحاجات الاقتصادیة و غیر الاقتصادیة التي توفرها المنظمة _

  .   لأصحاب المصالح كافة
  إعداد الباحثة: المصدر

تقدم أن الاختلاف بین الإستراتیجیة یشیر إلى الانتقال من المفاهیم العامة الشاملة إلى , یظهر مما
انب التخطیطیة في صیاغة الإستراتیجیة إلى التأكید على و من تغلیب الجو , المفاهیم المحددة و الموجهة

ن الفهم الواضح و التصور الجید و الشمولي المفهوم یرتبط بوضعه التنفیذیة و حصر الموارد، غیر  أالجوانب 
  .ضمن إطاره الصحیح بعلاقته مع مفاهیم مرتبطة ذات علاقة وطیدة 

تملیها طموحات المنظمة و تحولات المحیط لأنها تمثل  و مع ذلك، فإن الإستراتیجیة تبقى ضرورة تسییریة
  .الجسر الرابط بین حاضر المنظمة و مستقبلها

  :نظام المعلومات الإستراتیجي  *    
ري على العدید من وجهات یسیف الإستراتجیة ، اشتمل الأدب التبنفس القدر من الجدل حول تعری  

  1:و یعزى السبب في ذلك على الآتي  النظر حول تعریف نظم المعلومات الإستراتجیة ،
ـ معاصرة هذا المفهوم بالمقارنة مع جمیع المفاهیم السائدة ذات العلاقة لنظم المعلومات المتعارف          

  الخ .......نظم مساندة القرارات ، نظم المعلومات التنفیذیة و النظام الخبیر: علیها مثل 
مجموعة من المصطلحات التي تمثل هي الأخرى مفاهیم  معاصرة في  ارتباط هذا المصطلح بعلاقة قویة معـ  

  .الخ ....... الإستراتجیةالتسییر الاستراتجي مثل المیزة التنافسیة ، الذكاء الاستراتجي ، الریادة 
هو غیر  ما الكبیر الملازم لمصطلح الإستراتجیة بحد ذاته في إطار تساؤل عما هو استراتجي و ـ الغموض 

   .ي استراتج
هو النظام الذي " جي بأنه  تیإذ عرف نظام المعلومات الإسترا C.Wisemanضمن هذه التعاریف ، ماجا به من 

طبقا لهذا التعریف ، فإن نظام المعلومات . 2" یدعم أو یضع الإستراتجیة التنافسیة لوحدات الأعمال 
المنافسة من خلال إسناد المنظمة بالمعلومات  الإستراتیجي یهتم بالبیئة التنافسیة للمنظمة و كیفیة مواجهة تلك

  .الإستراتجیة التي یوفر ذلك النظام 
النظام الذي یعمل على تنفیذ ذلك  "التعریف السابق على أنه مع Bucklandو   O’Brienو یتفق كل من 

المعلومات  استراتجیات الأعمال باستخدام الحاسوب ، فضلا على أنه ذلك النظام الذي یطبق فیه موارد خدمات
  3"لاستغلال فرص الأعمال الإستراتجیة بطریقة تكون فیها لنظم الحاسوب تأثیر في منتجات المنظمة و عملیاتها 

                                                
، دار الثقافة للنشر و التوزیع ، 1، ط منظور المیزة الإستراتجیة: ، نظم المعلومات الإستراتجیة الخفاجي محمد عبد حسین الطائي ، نعمة عباس خیضر  1

 18،  17، ص ص  2009الأردن ، 
 ,Charles Wiseman , strategic information systems, Richard D.Irwin , INC , united states of America 2 ـ
1988,p98 

  19، ص  2005، دار وائل ، الأردن ، 1، طمدخل استراتیجي :  الإستراتجیةنظم المعلومات ،  حسن علي الزعبي  3
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فإن هذا النظام یحاول دائما تحقیق الانسجام مابین موارد خدمات المعلومات و فرص  ،و على هذا الأساس
    .سوبیة تأثیر في منتجات و عملیات المنظمة الأعمال الإستراتیجیة ، و الذي سوف یكزن للنظم الحا

ب في أي مستوى تنظیمي، لیكون سو م محنظا" ا له یتمثل في أنه متعریفه فكانLaudon و Laudonأما كل من 
قادرا على تغییر الأهداف أو العملیات أو المنتجات أو الخدمات أو العلاقات البیئیة لتمكین المنظمة من 

یمكن أن یكون في أي  ا بأن نظام المعلومات الإستراتجيفهما بذلك قد أوضح. ـ1"  الحصول على تقدم تنافسي
  .تهدفا بذلك تحقیق تقدم تنافسي ـمستوى تنظیمي و یكون تأثیره شاملا في جمیع جوانب المنظمة مس

 تم التطرق فإن نظام المعلومات الاستراتجي یعد سلاحا هجومیا استراتجیا یستطیع منح و بناءا على ما
المنظمة القدرة على مواجهة المنافسة من خلال تأثیره في نشاطها و أهدافها، كما یعد في العصر الحالي ضرورة 

یریة  تنبع من خلال ما ینتظر منظمات الأعمال من منافسة مستقبلیة و التي لن تتمكن نظم المعلومات یتس
للقرارات  تجیة التي تعد المغذي الأساسيالتقلیدیة من تقویة موقف المنظمة أو تمدها بالمعلومات الإسترا

و نتیجة اعتباره من المصطلحات . اء أو تطویر میزة تنافسیة تحقق التقوى التنافسي الإستراتیجیة من أجل بن
الحدیثة نسبیا ، فمعظم المهتمین به یعتقدون أن النظام یتم تصمیمه و یبنى لیكون استراتجیا، إلا أن الأمر غیر 

ي نظام معلومات داخل المنظمة أن یصبح استراتجیا بمرور الزمن من خلال العمل على ذلك حیث یمكن لأ
تطویره ، و من الجدیر بالذكر هنا إلى أنه إذا كان العدید من الباحثین الیوم یعتبرون أن البعد الاستراتجي لنظم 

میزة تنافسیة حیث أثبتت المعلومات الإداریة یعد أحد العوامل الرئیسیة التي ساعدت المنظمات على تحقیق 
كان ( تل المرتبة الثالثة بین أهم الموضوعات التي تواجه المسیرین ثة أن استخدامها لتطویر المیزة یحدراسة حدی

ل الأول في منحها هذا البعد الجدید یرجع إلى فإن الفض 2) المركز الأول للإنتاجیة و المركز الثاني للجودة 
في  Porterو Chandlerالثمانیات التي اعتمدت على أبحاث كل من  واتفي نهایة سن Wiseman .Cأعمال 

مجال الإستراتجیة، لیؤكد على أن المعلومة لیست فقط وسیلة لتحسین فعالیة المؤسسة و لكنها تعتبر سلاح 
الذي خلص  Scott Morton   .M ثم تبعه آخرون من أمثال، 3استراتیجي للمنظمة و مصدر للمیزة التنافسیة 

، وهو نموذج یركز على تكنولوجیا المعلومات كعامل " MIT 90"اقتراح نموذج أطلق علیه تسمیة نموذج  إلى
أیضا بوضع نموذج یربط  Tardieu  .Hكم قام. رئیسي في اقتحام مفهوم نظام المعلومات لمفاهیم الإستراتجیة 

تكنولوجیا المعلومات ، سماها بالمثلث الهیكلة و  ،الإستراتجیة: بثلاثة أقطاب هي مات الإستراتجينظام المعلو 
  .4جي یالاسترات

  :الاستخدامات الإستراتجیة   2ـ1
  في تحقیق أقصى كفاءة و فعالیة الإدارةى نجاح لنظام المعلومات الإداري عل تعتمد القیمة الإستراتجیة 

                                                
1 Kennch Laudon et Jane Laudon, opcit, p132 

 501، ص  1999، مطبعة الإشعاع الفنیة ، مصر ،  1، ط مدخل إداري: المعلومات الإداریة  نظمكامل السید غراب ، فادیة محمد حجازي ،   2
3 Pascale vidale et autres ,opcit, pp20,21 
4 Idem, opcit,pp126,127 
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نظام تعتمد على الاستخدام ممكنة من عملیة تطبیقه في مجالات الأعمال المختلفة ، أي أن القیمة الإستراتجیة لل
 F.W.Mcfarlanفقد صنف       .له، و التي تختلف من منظمة إلى أخرى بحسب استخداماته ـ يالإستراتیج

أنظمة المعلومات الإداریة على أربعة أنواع حسب قیمتها الإستراتجیة من خلال مصفوفة ذات بعدین أحدهما 
یة و البعد الآخر یمثل الاستخدامات المتوقعة لها في المستقبل و تمثل الاستخدام الحالي لنظم المعلومات الإدار 

  :الشكل التالي یوضح ذلك 
  مصفوفة القیمة الإستراتجیة لأنظمة المعلومات الإداریة:  10الشكل رقم 

  
  الإستخدمات المتوقعة لنظم المعلومات في المستقبل

  منخفض  مرتفع                                                
  نظم المعلومات المتحولة

)3(  
  الداعمة نظم المعلومات
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  الاستراتیجیة نظم المعلومات
)4(  

  التشغیلیة نظم المعلومات
)2(  

  
  27محمد عبد حسین الطائي وآخرون ، مرجع سابق ، ص  :المصدر          

  :ر المصفوفة إلى أن تشی
التطبیقات الحالیة و المستقبلیة منخفضة ، تهدف  كل من تمثل نظم المعلومات الداعمة لأن ) :1(الخلیة  * 

  .إلى تعزیز كفاءة المنظمة و إنتاجیتها بالشكل الذي یسهم في النهایة بتحقیق المنافع الاقتصادیة المستهدفة
الحالیة عالیة و الاستخدامات المستقبلیة  شغیلیة لأن الاستخداماتالت تمثل نظم المعلومات ) :2(الخلیة  *

منخفضة حیث ترتبط هذه النظم بالعملیات الجوهریة و الوظائف الرئیسیة للمنظمة ، و أي خلل في هذه 
  . التطبیقات یقود إلى فشل المنظمة بالكامل أو إخراجها من السوق المستهدف

منخفضة و التطبیقات المستقبلیة عالیة  الحالیة المتحولة لأن الاستخدامات تمثل نظم المعلومات) : 3(الخلیة  *
البحث و التطویر كما یستلزم الاستثمار فیها  الكامل أي أنها لازالت في مرحلة النضج فهي لم تصل إلى مرحلة

خلال تلك لتحویلها من تطبیقات كامنة إلى تطبیقات فعلیة إجراء تقویم للإمكانات المتوقع اكتشافها من 
  .التطبیقات 

فهي . الإستراتجیة لأن كلا من الاستخدامات الحالیة و المستقبلیة مرتفعةتمثل نظم المعلومات ) :4(الخلیة   *
ترتبط بالقدرات الإستراتجیة المتاحة للمنظمة و تلك المتوقعة منها مستقبلا ، و عند توظیف هذه النظم بصورة 

  .افسیة تضمن التفوق على المنافسین سلیمة یمكن للمنظمة تحقیق میزة تن
و للإشارة ، فإن هذه المصفوفة تعد وسیلة تحلیل فعالة لتصنیف معلوماتي للمنظمات ، وأن هذه 

  .وضعات تتغیر مع الزمن ، و بالتالي لا بدا من إعادة النظر فیها بعین الحین و الأخیر مالت
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تنافسیة لیست بالمهمة السهلة ، بل إن هذه العملیة تعد لقد أكد المتخصصون أن عملیة بناء أو تطویر المیزة ال
من أكبر التحدیات التي تواجه المنظمات لكي تبقى متفوقة تنافسیا ، إذ یعتمد كل ذلك على الفرص التي تتاح 

  .أمامها 
ظمة و لوصف العلاقة بین المن Porterلذا من أجل ذلك ، یستخدم نموذجي القوى التنافسیة و سلسلة القیمة لــــ 

محیطها و تحدید مجالات الأعمال التي تسهم نظم المعلومات الإداریة من خلالهما من أجل توفیر الفرص 
  .لتحقیق المیزة التنافسیة 

  :نظم المعلومات الإداریة و نموذج القوى التنافسیة 
ستخدمه المنظمات من أشهر الأطر التخطیطیة لتحلیل المنافسة ، ت Porterلــ یعتبر نموذج القوى التنافسیة 

أن المنافسة لا  Porterلتطویر استراتیجیاتها التنافسیة في سبیل تعزیز موقعها التنافسي في السوق ، حیث یرى 
تتوقف عند المواجهة المباشرة بین المنظمات التي تتراجع على نفس الدارئة في السوق ، و إنما یمتد إلى 

هذه العناصر حصرها . و على العلاقات القائمة بین المنافسین  عناصر أخرى لها تأثیرها المباشر على الهیكلة
  :في قوى خمسة یظهرها الشكل التالي 

  نموذج القوى التنافسیة و نظم المعلومات:  11الشكل رقم                        
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Robert , Reix , opcit , p283: المصدر 

نظمة تواجه مجموعة من التهدیدات الخارجیة و الفرص المتاحة التي و بنظرة تحلیلیة إلى الشكل نجد أن الم
  :ینبغي علیها أن نقابلها مع الإستراتیجیات التنافسیة تتمثل في 

قوى التفاوض للموردین ، قوى التفاوض للزبائن ، تهدیدات المنافسین الجدد ، تهدیدات المنتجات البدیلة ، شدة 
اسب لنظم المعلومات الإداریة من التغلب أو التقلیل من خطورة كل عنصر و یمكن الاستخدام المن. المنافسة 

تھدیدات الداخلین 
  الجدد

المنافسة بین المنافسین 
 الحالتین

تھدیدات المنتجات 
 البدیلة
 

قوى التفاوض مع 
 الزبائن

قوى التفاوض 
 للموردین

تكنولوجیا  
نظم 

 المعلومات
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من خلال تقدیم معلومات متكاملة عن القوى التنافسیة و عن متغیراتها المهمة و تأثیر هذه المتغیرات على 
 تشكیل القوى الإستراتجیة المنافسة للمنظمة في الصناعة و السوق ، و بالتالي سوف توفر للمسیرین فرص

و . تكوین رؤیة فهم مشكلات المنظمة و مصادر التهدیدات و مكامن الفرص الحالیة و المتوقعة للأعمال 
  .القوى التنافسیة  جالجدول التالي یبین أمثلة عن استخدامات نظم المعلومات الإداریة على مستوى نموذ

  Porterالقوى التنافسیة لـــ  جأمثلة عن استخدامات نظم المعلومات الإداریة في دعم نموذ:  06جدول رقم 
  استخدامات نظم المعلومات الإداریة  الشرح  قوى المنافسة

  قوى التفاوض للموردین
تغزو هذه القوة على عدد الموردین و 
أهمیة مایقدمونه في تكوین المنتج و 

  على حجم كل منهم

نظم معلومات مكانة السوق تسمح بمقارنة مجهودات 
  زبائن الموردین أو إمكانیات ال

  نفس الشيء و لكن مع تغییر المورد بالزبون  قوة التفاوض للزبائن 

  تهدیدات المنافسین الجدد
من أجل تقلیل من خطورة هذا التهدید ، 
على المنظمة خلق موانع الدخول إلى 

  السوق تكون مرتفعة

] حالة الأوراق الصفراء بفرنسا [ دلیل الهاتف الإلكتروني 
ر على الانترنت هي عائق أمام مصنف البیانات المتوف

فرنسا للاتصالات تحالفت مع [ أي شركة ترید المنافسة 
  الشریك                         

من أجل توفیر البحث على الأرقام عن طریق مخطط    
 العناوین 

  تهدیدات المنتجات البدیلة 
یأخذ هذا التهدید شكل تقدیم منتوج ذو 

  ة وظائف مماثلة لمنتوج المنظم

یتحول القارئ العادي إلى : سوق الكتب الإلكترونیة 
قارئ الكتروني حیث یقوم بتحمیل الكتب بأثمان أقل من 

  .الكتاب العادي في أغلب الأحیان

شدة المنافسة في 
  الصناعة 

من أجل تقلیل من خطورة هذا التهدید 
على المنظمة تمییز منتوجاتها أو 

  .خدماتها 

. الحواسب المباعة  عرض خدمات دعم عن بعد مع
  .عرض استشارات للحسابات عن بعد المصارف 

  p , ,opcit Pascal Vidal 135 )بتصرف ( :المصدر 

ثلاث استراتیجیات تنافسیة تتمكن المنظمة اختیار أي منها  Porterو استكمالا لنموذجه السابق ، فقد اقترح  
  :هذه الإستراتیجیة تتمثل في. فسیة مؤكدة حسب ظروف المنافسة التي تواجها من أجل تحقیق میزة تنا

مع المنافسین هي إستراتیجیة تهدف إلى تحقیق تكلفة أقل بالمقارنة : إستراتیجیة السیطرة عن طریق التكالیف ـ 
و مما لا .من خلال ضبط النفقات و الاستثمار الأمثل للموارد كأساس للحصول على حصة أكبر في السوق 

مات الإداریة بمختلف أنواعها أثر كبیر في تدعیم تطبیق المنظمة لهذه الإستراتیجیة من شك فیه أن لنظم المعلو 
 .خلال مساهمتها في تقلیص كلف عملیات التبادل التجاري و العملیات التسویقیة و الإنتاجیة المختلفة 

تقدیم منتج معین للزبائن  هي تلك الإستراتیجیة التي تسعى المنظمة بموجبها إلى التفرد في:  إستراتیجیة التمیزـ 
و على اعتبار أن هذه الإستراتیجیة تسعى إلى . على المستوى بعض الجوانب المهمة لدیهم مقابل سعر زائد

تكوین صورة ذهنیة محببة حول منتجها نظرا لمزایاه الفریدة ، فإن الأمر یتطلب على اختلاف أنشطتها أن تسعى 
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ع فوق متوسط الإنجازات و خاصة من خلال الاستغلال الأمثل لما توفره جاهدة لاكتشاف كامل قدراتها و الارتفا
 .نظم المعلومات الإداریة بمختلف أشكالها من مزایا 

هي إستراتیجیة تهدف إلى التموقع الجید في السوق من خلال إشباع حاجات خاصة :  إستراتیجیة التركیزـ 
ق جغرافي محدود أو التركیز على استخدامات معینة لمجموعة معینة من الزبائن أو بواسطة التركیز على سو 

معلومات عن مدى شدة  ،و هنا یمكن لنظم المعلومات توفیر معلومات حول ربحیة القطاع المستهدف . للمنتوج 
 .بالإضافة إلى معلومات حول الإمكانات المتوفرة للمنظمة و حاجات القطاع المستهدف  ،قوى المنافسة

الات الاستخدام الإستراتیجي لنظم المعلومات على مستوى الإستراتیجیات الثلاثة لبعض مجالقادم یعرض الجدول 
  :یعتمد على قدرتها في تحقیق شرطین هما  الشركات

  .ـ انجاز الأنشطة بتكالیف منخفضة نسبیا بالمقارنة بالمنافسین   
 .     ـ إضافة قیمة فریدة للنشاط   

  :و من أجل التحلیل ، فهو یمیز بین 
و هي التي تساهم بشكل مباشر في انتاج و تقدیم قیمة أكبر لعملاء المنظمة من  :ـ الأنشطة الأولیة   

  . تضم الإمدادات الداخلیة ، العملیات ، الإمدادات الخارجیة ، التسویق و المبیعات ، خدمة الزبائن. منافسیها
لتي تدعم الأنشطة الأولیة ــ تضم إدارة الموارد هي التي توفر المدخلات و البنیة الأساسیة ا :ـ أنشطة الدعم   

هذا و تتكامل الأنشطة الأولیة مع  .البشریة ، التكنولوجیا ، شراء الموارد ، خدمات الدعم و التنسیق الإداري
أن  Porterها ، حیث تكمن الأهمیة كما یراها نأنشطة الدعم من خلال روابط و علاقات تتبادل التأثیر فیما بی

ثیرا ما تنشأ عن الترابطات و التداخلات الموجودة ما بین النشاطات أكثر مما تنشأ عن هذه الأنشطة في المیزة ك
     1.حد ذاتها

كأدوات فعالة لإحداث تحویل في أسلوب كل نشاط من ] بمختلف أنواعها [ تستخدم نظم المعلومات الإداریة 
یث أن العنصر المادي یضم المهام المادیة المطلوبة أنشطة القیمة سواء ضمن مكونه المادي أو المعلوماتي ، ح

أما عنصر المعلومات فیتضمن كل مهام معالجة البیانات و إنتاج المعلومات الضروریة لتنفیذ ، لتنفیذ النشاط 
  . 2نشاط القیمة 

ة في فعلى مستوى دعم الأنشطة الأولیة من الملاحظ وجود أنماط مهمة من نظم المعلومات الإداریة المستخدم
مجالات إمداد المنظمة بمدخلاتها ، أو إدارة العملیات الإنتاجیة باستخدام نظم التصنیع المرنة بالحاسوب أو 
نظام دعم المخرجات من خلال ربطه بنظم المعالجة الفوریة التحلیلیة أو نقاط البیع الإلكتروني و المعالجة 

نجد مثلا نظم المعلومات التي تستند على شبكة المنظمة أما على مستوى أنشطة الدعم ف. الفوریة لأوامر الشراء 
  .3الخ ............الداخلیة لإدارة تدفقات الأعمال ، نظم معلومات الموارد البشریة 

                                                
1Micheal Porter , la concurrence selon Porter , editions village mondial , Paris , 1999 , P P 85 , 86  
2 Idem , P 88  

 75، 74مرجع سابق ، ص ص  سعد غالب یاسین ، أساسیات نظم المعلومات الإداریة و تكنولوجیا المعلومات ،  3
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فإن سلسلة القیمة للمنظمة تمثل جزءا من مجرى أكبر للأنشطة یطلق علیها  ،بالإضافة إلى ذلك
سلسلة القیمة للموردین ، سلسلة القیمة للمشترین و سلسلة القیمة هذا الأخیر یضم أیضا . مصطلح نظام القیمة 

 ،للموزعین ، حیث أن زیادة التنسیق بین هذه الأطراف معا یؤدي إلى تسریع عملیة تقدیم المنتج و تحسین نوعیته
و عند ربط أنظمة المعلومات الإداریة لهذه الأطراف معا یصبح من الصعب على الموردین و العملاء ترك 

  .المنظمة
  نظم المعلومات الإداریة على مستوى الإسترتیجات التنافسیة تأمثلة عن استخداما:  07جدول رقم 

  التطبیقات  الشرح   أمثلة عن نظم المعلومات   الإستراتجیة 

السیطرة عن 
  المكانة في السوق  طریق التكلفة

یمكن أن تضع المؤسسة موردها في تنافس 
على  مباشر عن طریق نشر المناقصات

الانترنت مما یحقق لها أفضلي اختیار 
  .  الأفضل لها 

Tomatoland 

  التمیز 
  ـاستخدام الانترنت كقناة توزیع
ـ متابعة الطرود عن طریق 

  الانترنت

ـ توزع المؤسسة منتجاتها عن طریق 
[ الانترنت و هذا یسمح بعرض كتالوجات 

مهمة و تخفیض تكالیف ] دلیل الاستعمال 
  .البنیة 

مح مؤسسة البرید السریع لزبائنها بتتبع ـ تس
أثار طرودهم المؤمم علیها و معرفة تاریخ 

  .وساعة الاستلام 

Amazon Dell 
 
 
 
 

U P S 
D H L  

  أنظمة المزایدات   التركیز

  :أنظمة المزایدات عن طریق الانترنت 
تسمح البائعین بمراسلة عدد كبیر من 
الزبائن المحتملین، و للمشترین بتحقیق 

  ..........املات مع

eBay  

  Pascale Vidal et autres , opcit , P P 136, 137 :المصدر 
 

  نظم المعلومات الإداریة و نموذج سلسلة القیمة*
تقنیة تهدف إلى تحلیل مصادر المیزة التنافسیة من خلال تحلیل  Porterتعد سلسلة القیمة المقترحة من طرف 

منظمة ، و بالتالي تحدید عناصر القوة و الضعف الداخلیة الموجودة حالیا أو الأنشطة المختلفة التي تقوم بها ال
و تعتبر المنظمة من هذا المنظور عبارة عن سلسلة من الأنشطة التي تضیف قیمة إلى منتجاتها و . المحتملة 

تنتجه  مقابل ما خدماتها ، هذه القیمة المحققة تمثل ذلك القدر من المال الذي یكون المستهلكون مستعدون لدفعه
ومن وجهة نظره ، فإن الحصول على میزة تنافسیة و نجاح  .1هذه المنظمة و المعبر عنها بإجمالي الإیرادات 

المنظمة في استثمار المصدر الداخلي لهذه المیزة وذلك لأن هناك فرص أكثر للجمیع للاستفادة من الأرباح 
                                                

Micheal Porter , L’avantage concurrentiel , Dunod , Paris , 2007 , p 57 1ـ  
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كما تجعل أنظمة المعلومات الإداریة العلاقة بین الأطراف المحققة و تخفیض تكلفة التعامل مع بعضهم البعض 
یعتمد طرف على الأخر بل تشترك الأطراف في العمل سویة مما یؤدي إلى تقلیل لا علاقة اعتماد تبادلي بحیث 

القوة التفاوضیة للأطراف المعتمد علیهم ، إذ یمكن استخدام نظم المعلومات التنظیمیة المتداخلة التي تربط هذه 
ترانات و الأنترانات ، و أیضا من خلال استخدام تكنولوجیا سالأطراف من خلال تقنیات شبكات الإنترنت و الإك

   1الخادم الزبون
  :  لنظم المعلومات الإداریة  التوافق الإستراتیجي ـــ2

   :لنظم المعلومات الاداریة  مفهوم و أهمیة التوافق الإستراتیجي 1 ـ2
مامعناه أن استخدام نظم المعلومات لم یعد له  Har Vard Busniss Review في 2003عام  Carr.Nكتب 

ــ فقد تقدم بتبریراته لهذا التساؤل عندما أشار إلى أن نظم  ? Does it still matterأهمیة الآن متسائلا بجرأة 
جمیع و لا تاحة للالمعلومات هي مجرد بنیة تحتیة حالها حال الطاقة الكهربائیة ، كما أنها أصبحت سلعة م

صحیح أن امتلاك نظام معلومات لیس میزة بحد ذاته ، إلا أن الاستخدام الكفء له  2 .تشكل میزة بحد ذاتها ـ
من قبل الإدارة هو الذي یحقق المنظمة أهدافها الإستراتجیة ، و في مقدمتها اكتساب میزة تنافسیة ، و هذا 

مفهوم التوافق الإستراتیجي الذي یعتبر الضامن الأهم للمیزة الاستخدام لن یتحقق و لن یتعزز إلا بتطبیق 
فإن التوافق الإستراتیجي هو طریقة تسییریة تهدف إلى تطابق إستراتیجیة نظم  Cigref فحسب .التنافسیة 

ومات و جعلها عامل نجاح المعلومات و إستراتجیة الأعمال من أحل تدعیم و تعزیز قیمة استعمال نظم المعل
   3.ة للمنظم

مابین )  Fit( لقد بدأ الاهتمام بفكرة التوافق منذ أواخر عام السبعینات و التي انبثقت من مقترح المطابقة 
الخ ، و أن أداء المنظمة نابع من هذه ..... اثنین أو أكثر من الأبعاد مثل الإستراتیجیة ، الهیكلة ، التكنولوجیا 

جدیدة دائما في حال طرا تغییر على واحدة من تلك الأبعاد حتى العلاقات مما یقتضي بالضرورة إیجاد ملائمة 
و قد طبق هذا المفهوم في البدایة على العلاقة بین الإستراتیجیة و . 4یتم المحافظة على ذلك المستوى من الأداء

تطبیقه  الهیكلة بتحدید ترابط بین أفضل هیكلة ممكنة لتدعیم إستراتیجیة شاملة للمنظمة ، بعد ذلك انتقل مجال
إلى نظم المعلومات في بدایة الثمانیات مقتصرا في البدایة على البعد الداخلي للتوافق ، حیث اتجه مسیرو 

ي ولكن مع تنام. مع إستراتیجیة المنظمة ـ المنظمات إلى التوافق ما بین تنظیم المنظمة و البیئة التكنولوجیة

                                                
Kenneth Laudon et autres , opcit , p 851ـ  

  : التوافق الإستراتیجي هو ترجمة للمصطلح الفرنسيAlignement stratégique  
2 Eric Fimbel , Alignement stratégique , synchromiser les systèmes d’information avec la trajectoires et 
manœuvres des entreprises , pearson édition, paris, 2007,p50 
_Cigref :club informatique des grandes entreprises françaises .   

 
1. 3 Cigref , alignement stratégiques des systèmes d’information : comment faire du système 

d’information un atout pour l’entreprise ? septembre 2002 , p 9 , www.cigref.fr    
4 Yam Rival , internet et performance de l’entreprise , une analyse des stratégiques internent appliqué 
au section  du tourisme , collection entreprise et management , l’Harmattan ,Paris , 2008 , P70    
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ة التنافسیة اتجه اهتمامهم على البعد الخارجي للتوافق أي وعي المسیرین بأهمیة نظم المعلومات في تحقیق المیز 
و إستراتجیة المنظمة ، مع العلم أن هذا التوجه الجدید للعلاقة قد استند قة بین إستراتجیة نظم المعلومات العلا

الذي یعتبر من الأوائل الذین أشاروا إلى ضرورة توافق  McFarlanعلى دراسات سابقة لباحثین من أمثال 
الذي ألح على ضرورة تبني  Porterلأنظمة المعلومات مع التخطیط الإستراتیجي للمنظمة ، و  طتخطیال

المسیرین على مداخل جدیدة تضمن على نظم المعلومات و ذلك في إطار تحدید العناصر المشكلة لإستراتجیة 
ة المنظمة لتحدید عوامل الذي أشار على أهمیة ربط نظم المعلومات بإستراتجی Rockartالمنظمة ، و أیضا 

  . 1النجاح 
في عدد  1993نشرت عام  Hendersomو Venkatramanرسمیا ، تتجسد الرؤیة لأول مرة من خلال مقال لــ 

، استعمل فیه لأول مرة مصطلح التوافق الإستراتیجي بین نظم المعلومات و إستراتجیة  IBMخاص لجریدة 
لهذا المصطلح إلا أنه لا یوجد اتفاق بین  فومات عدة تعار یو قد أظهرت أدبیات نظم المعل . 2المنظمة

درجة الانسجام و التطابق بین إستراتجیات تكنولوجیا " بأنه یمثل  Verreaultالباحثین حول تعریف له و قد عرفه 
 استخدام تكنولوجیا" بأنه  Luftmanو في نفس السیاق یراه ،3"المعلومات و إستراتجیات الأعمال التنافسیة 

المعلومات بطریقة صحیحة و توقیت صحیح بالتناغم مع إستراتجیات الأعمال التنافسیة و الحاجات و الأهداف 
الأول هو اعتبار عملیة الترابط : "فقد عرفاه من جانبین Hendersomو   Venkatramanــ أما بالنسبة لــ  4" 

ي أما الثان ،لین الداخلي و الخارجي للمنظمة الإستراتیجي یعني باتخاذ القرارات الخاصة بالعلاقة بین المجا
بتعزیز الوظائف الإداریة داخل الهیكل التنظیمي و العملیات و المهارات في  المتعلق بالتكامل الوظیفي فیعنى

   5"المنظمة
بصورة عامة ، فقد طرح مفهوم التوافق الإستراتیجي لفهم و توضیح الإمكانیة التي تستطیع المنظمات  

ترجمة عملیة استخدام نظم المعلومات الإداریة في كسب میزات التنافسیة ، فهو یمثل درجة الدعم  من خلالها
الذي تقدمه إستراتجیة نظم المعلومات و أهدافها لإستراتجیة الأعمال و إلى أي مدى تستغل و تستفید الأخیرة 

كن أن یولد فجوة أو عدم توافق من هذا الدعم ، حیث أن عدم تحقق هذا الدعم أو عدم استغلاله كما یجب یم
الأسباب الرئیسیة لفشل التوافق بینهما إلى عدم القدرة على إدامة  Luftman، ویرجع   نمابین الإستراتیجیی

العلاقات الداخلیة و الخارجیة بینهما ، و الفشل في تنفیذ التغییر و كذا انعدام الدعم الإداري ، لذا فإن تحقیق 
یكیة تتطلب جهود مستمرة في التنسیق و التعاون بین تنفیذي الأعمال و تنفیذي نظم التوافق هو عملیة دینام

  .المعلومات 
                                                

1 Yam Rival , opcit , pp 70 , 71   
2  Ibid  
3  David verreaut , strategic alignement of information technologies : a resource based perspective , Hec 
montréal , 2003 ,www.neumann.hec.ca   
4  Lufltman jerry , papp raymond , enablers and inhibitors of business – IT alignement , communications 
of AIS , VOLUME 1 , article 11/03/1999 , www.stevens.edu/MSISCOURSES/450/articles  
5  J.C  Henderson , N .Venkatraman , stratégie alignement : leveraging information technologie for 
transforming organizations , vol 32 , N01 ,IBM systems journel, , p 474 



  .مدخل مفـاهيمي لنظم المعلومات الإدارية                                         :    فصل الأولال
 

55 
 

یر كل ما سبق تساؤلا هاما هو هل هناك حاجة دائمة و ملحة لتحقیق التوافق الإستراتیجي لنظم قد یث 
   1:ظمة تتمثل فيالمنفي  وضح خمسة مبررات لوجود هذا التوافقعلى ذلك ب  Cigrefالمعلومات ؟ فیجیب 

  .إذا أصبح نظام المعلومات من الأصول التي تثمن المنظمة : مبرر خلق القیمة ــ   
إذ أن تطور میزانیات نظم المعلومات یقتضي على الأقل اختیار ملائمة نفقات نظم : مبرر مستوى النفقات ــ   

  .المعلومات مع حاجات الأعمال 
أداء ة و بنیة النفقات من أجل تحسین التوافق الإستراتیجي إلى تحسین نوعی إذ یهدف:  مبرر فعالیة النفقاتــ   

  . نظم المعلومات و ملائمته مع حاجات الأعمال 
  .إذ یشكل نظام المعلومات ركیزة لبناء میزة تنافسیة للمنظمة :  مبرر تنافسيــ   
مح بتبیین ترابط اختیارات نظم المعلومات فمن وجهة نظر المحللین المالیین فإن التوافق یس:  مبرر المضاربــ   

  .بالنسبة لحاجات الأعمال و بالتالي تحسین مؤشرات الثقة 
الإیجابي  بالإضافة إلى ذلك ، فإن أهمیة وجود التوافق الإستراتیجي لنظم المعلومات في المنظمة یكمن في تأثیره

ات ، خفض التكالیف ، زیادة المرونة لصنع یم عوائد الاستثمار بتكنولوجیا المعلومعلى الأداء من خلال تعظ
الخیارات الإستراتیجیة ، وكذا إیجاد طرق و وسائل متعددة للتفاعل و الاستجابة للفرص الجدیدة في السوق ، فقد 
أكدت بعض الدراسات أن المنظمات التي حققت هذا التوافق حصلت على عوائد عالیة من أعمالها و أصبحت 

لإستراتجیات الأعمال في مجالات خدمة الزبون و تحسین النوعیة و أتمته الإجراءات  نظم المعلومات ممكن هام
 .، بلعبها دور وكیل التغییر و التركیز على أساسیات الأعمال 

   :Hendersomو   Venkatraman  لـ  نموذج التوافق الإستراتیجي 2ـ2
كان من أشرها و أكثرها قبولا لدى و  محاولات عدیدة لاقتراح نماذج للتوافق الاستراتجي ،كانت هناك  

الذي یهدف إلى توجیه نظم المعلومات نحو العمل و  Hendersomو   Venkatramanالباحثین هو نموذج 
إصلاح العملیة التوازنیة مابین بیئة العمل الداخلي و الخارجي و التفاعل مابین نطاق العمل و نطاق نظم 

    2: المعلومات مفترضا بأن 
داء الاقتصادي للمؤسسة مرتبطا مباشرة بقدرة التسییر على تحقیق تطابق إستراتیجي بین اختیارات الأـ      

  .التموقع في مجال تنافسي و تصور بنیة ملائمة لتدعیم هذا التموقع 
من طبیعة دینامكیة فهي لیست وضعیة أو حالة و إنما عملیة تكیف )  Strategic fit( الترابط الإستراتیجي ـ  

 .مر مست
  :و حسب معدیه ، فإن هذا النموذج یتشكل من جزئین 

 بمستویین النموذج وهي  یتعلق الجزء الأول : 
  .و یتعلق بالعلاقات مابین العناصر الداخلیة و العناصر الخارجیة :التطابق الإستراتیجي ــ 

                                                
1  Cigref , opcit , P P 14,15  
2 J.C Hendersom , Venkatraman , opcit , P P 472 ,473   
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ت تكنولوجیا و حاجا) الإستراتجیة و البنیة ( و یرتبط بمجالات المؤسسة :  التكامل الوظیفيــ 
  )الداخلیة و الخارجیة ( المعلومات 

  یضم مجالات النموذج و المتمثلة في ف أما الجزء الثاني: 
  .م التموقع الإستراتیجي ، المهارات و بنیة القطاع تض:  إستراتجیة المنظمةــ 
  كنولوجیا المعلومات تضم التموقع التكنولوجي ، المهارات ، نوع تسییر ت:  إستراتجیة تكنولوجیا المعلوماتــ 
  .تظم المنشاءات الإداریة ، المهارات و العملیات :  ــ البنیة التنظیمیة 
  و العملیات بیانیا ) savoir faire( تظم بنیة التطبیقات ، الممارسات :  ــ البنیة التكنولوجیة 

  :                   یظهر هذا النموذج كما یلي 
  Hendersomو   Venkatraman التوافق الإستراتیجي لــ   جنموذ:  12م الشكل رق                     

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ا                  
  

  J.Henderron,N.Venkatramen,Opcit,P476:  مصدرال                 

 التكامل الوظیفي

 إستراتیجیة الاعمال إستراتیجیة تكنولوجیا المعلومات

 البنیة التنظیمیة البنیة التكنولوجیة

  التكامل الوظیفي
  توافق الأبعاد المتعاكسة

  التطابق الأستراتیجي

 التموقع التكنولوجي التموقع الإستراتیجي

 المهارات المهارات مةحوكال مةالحوك

 الممارسات العملیات

 بنیة التطبیقات

 المهارات عملیاتال

 المنشاءات الإداریة
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الذكر إذ یمكن لكل مجال ط بین ثلاث مجالات من المجالات الأربعة السابقة یقوم منطق هذا النموذج على الرب
   1: أن یأخذ إحدى التسمیات الثلاث التالیة 

  .یمثل المجال الأكثر قوة و صلابة فهو الذي یقود التغییر ) : d’ancrage domaine Le( لتثبیتــ مجال ا  
  .ال وسیطي ، من خلاله یتم الانتقال إلى منظور التوافق هو مج ) : pivot domaine Le( المحورــ مجال ــ  

یمثل المجال المتأثر بقوة التغییر المطبقة على مجال المحور ،  ) : Le domaine d’impact( التأثیرــ مجال ــ  
 .فهو نقطة الوصول إلى التوافق 

   2:أما آلیات تحقیق التوافق الإستراتیجي فتتمثل في  
تكامل وظیفي و ترابط :تنطوي منظورات التوافق على علاقتین بین المجالات الأربعة :  آلیة التوافق ــ   

  .إستراتیجي 
  .یتموقع مجال القیادة دائما على المستوى الخارجي بسبب تفاعله مع المحیط :  آلیة التوافق ــ   
التغیرات قصیرة المدى تقع على یتموقع مجال التأثیر دائما على المستوى الداخلي لأن :  Cآلیة التوافق ــ   

  .مستوى البنیة 
  :و بذلك تنتج أربعة منظورات للتوافق تندرج في الجدول التالي 

 المنظورات الأربعة للتوافق الإستراتیجي:  08جدول رقم  
  المنظورات    

  المجالات
  مستوى الخدمة  الطاقة التنافسیة  التغییر التكنولوجي  تنفیذ الإستراتجیة

  إستراتجیة تكنولوجیا المعلومات  تكنولوجیا الإستراتجیة   إستراتجیة المنظمة  إستراتجیة المنظمة  دةمجال القیا

  البنیة التكنولوجیة  ةإستراتجیة المنظم  إستراتجیة تكنولوجیا المعلومات  البنیة التنظیمیة  مجال المحور

  البنیة التنظیمیة  ةالبنیة التنظیمی  البنیة التكنولوجیة  البنیة التكنولوجیة  مجال التأثیر

 Michel Kalika , Hajer Kefi , choix stratégique de l’entreprise étendue :المصدر 
et déploiement technologique : alignement performance,  8 eme congrés de l’association 

information et management ,Mai 2003 France ,P2,www.baseput.fr  

  
  :فإن  أعلاهللجدول  وفقا

یتعلق بالتصور الكلاسیكي للعلاقة بین نظم ): exécution de la stratégie(الإستراتیجیةـ منظور تنفیذ 
العلیا بصیاغة  الإدارةالمنظمة في مجال التسییر الاستراتیجي، حیث تقوم  إستراتیجیةو  الإداریةالمعلومات 

                                                
. R.Reix ,opcit , P 2961ـ 
Eric Fimbel , opcit , P 1022ـ  
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فمثلا عندما تقوم مؤسسة بتشكیل . م السهر على تنفیذهافي حین یتوجب على مسؤولي النظ الإستراتیجیة
في بناء عملیات تموین  إعادة جدیدة تتضمن فتح محلات بیع في مدن جدیدة، فان ذلك سینجر عنه إستراتیجیة

وتدعیم هاتین الأخیرتین یتطلب تكییف المستویات الداخلیة لنظم . الإداریةمنتجات وكذا تغییر في الهیكلة 
  .تعدیلات في هیكلة النظم إجراءالتي تتم عن طریق  المعلومات و

المنظمة و  إستراتیجیةیتعلق بتأسیس رابط بین ): transformation technologique( ـ منظور التغییر التكنولوجي
 الإستراتیجیةالنظم على تدعیم الخیارات  إستراتیجیةالنظم  وكذا البنیة التكنولوجیة، لیعكس قدرة  إستراتیجیة

النظم دور المعماري للتكنولوجیا و المسؤول عن التنفیذ الفعال و الكفؤ لبنیة النظم  إدارةنظمة، حیث تلعب للم
جدیدة ترتكز على التسلیم  لإستراتیجیةاختیار  مؤسسة  إطارففي .وذلك بالتوافق مع مكونات اسراتیجیة هذه النظم

ي البرمجیات من أجل استخدام أنظمة جدیدة لخلق مثلا تفرز الدخول في شراكة ممع أحد بائعالسریع للطلبات 
تغییرات على مستوى البنیة التكنولوجیة الموجودة  من اجل  إجراءطلبات على الانترنت، و الذي یتطلب تنفیذها 

  .نظام الطلبات الجدید إدماج
ه باستغلال القدرات یرتبط هذا المنظور حسب معدی):potentiel compétitive (ـ منظور الطاقة التنافسیة المحتملة

، وعلى الخصائص الأساسیة ) توسع النشاط( التكنولوجیة الناشئة في التأثیر على منتجات و خدمات جدیدة
العلیا  الإدارةفتقوم ). حوكمة الأعمال( و كذا تطویر أشكال جدیدة للعلاقات ) المهارات المتمیزة(  للإستراتیجیة

المنظمة،  إستراتیجیةالطریقة التي ستؤثر فیها القدرات التكنولوجیة على بتقدیم رؤیة المنظمة التي تسمح بتحدید 
في حین یقوم مسیرو النظم لعب دور الوسیط في تحلیل اتجاهات المحیط التكنولوجي من أجل تحدید الفرص و 

 بإقامةجدیدة للنظم تسمح  لإستراتیجیةفمثلا عند اختیار مؤسسة . التهدیدات المحتملة لتكنولوجیا المعلومات
أشكال جدیدة للشراكة، فان هذه الأخیرة تطویر  إلىتبادلات معلوماتیة جدیدة مع الشركاء تؤدي في النهایة 

  .ستحدث تغییر على مستوى إستراتیجیة المنظمة و بنیتها التنظیمیة
م في المحیط الذي یتمیز بعد عادة ما یظهر هذا المنظور): niveau de service(ـ منظور مستوى الخدمة

الاستقرار و سرعة التغییر في أذواق المستهلكین، حیث یرتكز على أسلوب بناء قاعدة أرضیة للخدمات 
التكنولوجیة و تلعب إستراتیجیة المنظمة دور غیر مباشر من خلال البحث عن تزوید الإدارة من أجل تنشیط 

  .حرك في التغییرطلبیة الخدمات التكنولوجیة في حین تقوم إستراتیجیة النظم بلعب دور الم
هذه المنظورات الأربعة للتوافق التي تصف السلوكات الإستراتجیة للمؤسسة استنادا لاستعمالات  

تكنولوجیا المعلومات تظهر أن الاستعمال الجوهري لنظم المعلومات ینعكس في منظوري التغییر التكنولوجي و 
  . القیادة و عمق لبنیة التي یتأثر بها  الطاقة التنافسیة ، إلا أن الاختلاف بینهما یمكن في مجال
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في الحقیقة یمثل هذا النموذج نقلة نوعیة في مجال نظم المعلومات لتحدیده عدة علاقات في عملیة التوافق ، و 
ا من و هذا ماجعله أكثر غن. تكنولوجي إزاء إستراتجیة المنظمة و البعد ال) الداخلي ، الخارجي ( إدماج ثنائیة 
  1:یعاب علیه هو  الأخرى ، إلا أنه ما بقیة النماذج

  .ــ عدم إدماج عاملي الزمن و تاریخ المنظمة بطریقة صریحة   
المعنیة بالتسییر و  parties prenantes) (ــ تحلیل العلاقات بین المجالات و لیس بین الأطراف الأخذة   

  .الحوكمة 
  . الاجتماعیة ــ المعرفیة في عملیة التوافق ــ دمج مفاهیم التكنولوجیا و النظام و إهمال الأبعاد   

IV:  المفهوم و التكامل: نظم المعلومات الوظیفیة  

  : نظم المعلومات الوظیفیة مفهومـ ــ1

  :سمات نظم المعلومات الوظیفیة  1ـ1 
مفهوم نظریة النظم بخصوص إمكانیة تجزئة النظام إلى مجموعة من الأنظمة الفرعیة انسجاما مع 

نظرا لتعدد الوظائف التي تمارس داخل المنظمة الواحدة بالشكل الذي یستلزم أنواع من المعلومات و ،  المتكاملة
اك اتجاه قوي بین المختصین في مجال نظم تتخذ في ظل هذه الوظائف ، فإن هن تنسجم و طبیعة القرارات التي

الوظائف و تقوم بخدمتها من  المعلومات الإداریة بخصوص تصمیم أنظمة معلومات فرعیة متخصصة تتبع تلك
مع العلم أن موضوع المجالات الوظیفیة . خلال توفیر المعلومات الضروریة الخاصة باحتیاجات كل وظیفة 

حول وظائف  H.Fayol، على أثر صدور كتاب الفرنسي  1918للمنظمة معرف بدقة في الفكر الإداري منذ عام 
الوظیفة التقنیة ــ الوظیفة التجاریة ــ الوظیفة : إلى ستة هي  المنظمة ووظائف الإدارة فقسم وظائف المنظمة

ثم تغیر هذا التقسیم لیتقلص عدد الوظائف إلى  ،المالیة ــ الوظیفة الأمنیة ــ الوظیفة الإداریة و الوظیفة المحاسبیة
و بقیت هذه . اریة وظیفة الإنتاج ــ وظیفة المحاسبة و المالیة ــ وظیفة الأفراد و الوظیفة التج: أربعة هي 

حیث أدت أهمیة العنصر البشري إلى استبدال وظیفة الأفراد بوظیفة الموارد  تالوظائف الأربعة حتى السبعینیا
الإنتاجیة ــ الوظیفة  ةالوظیف: وعلیه ، تصبح الوظائف الفعلیة للمنظمة في الوقت الحالي تتمثل في . البشریة 

هذه الوظائف تحتاج إلى نظام  نــ وظیفة المحاسبة و المالیة و كل وظیفة مالتسویقیة ــ وظیفة الموارد البشریة 
  . امعلومات یدعم عملیاته

التي تستخدم لدعم ) الأنواع الستة لنظم المعلومات الإداریة ( فنظم المعلومات الوظیفة هي نظم المعلومات 
و مالیة من أجل تحقیق هدفین لمختلف  الوظائف المختلفة للمنظمة من إنتاج ، تسویق ، موارد بشریة و محاسبة

   2:المستویات التنظیمیة ، هي 
  .ــ تدعیم معالجة المعاملات و العملیات   

                                                
1  Eric Fimbel , opcit , P 102  

Robert  Reix , opcit , p 712ـ  



  .مدخل مفـاهيمي لنظم المعلومات الإدارية                                         :    فصل الأولال
 

60 
 

 .ــ ضمان تقدیم المعلومات المفیدة للمسیرین   
  1: كما تشترك هذه النظم في خصائص أساسیة أهمها 

  .شاط وظیفي معین المعلومات الوظیفیة من عدة نظم یدعم كل منها ن مــ تتألف معظ  
ــ تتكامل تطبیقات نظم المعلومات في الأنشطة ، لتشكل نظام وظیفي متماسك أو مستقل بالكامل، كما یمكن   

  .أن تتكامل بعض التطبیقات عبر خطوط الأقسام المختلفة لتدعیم عملیات المنظمة 
  .ت متكامل ــ تتفاعل نظم المعلومات الوظیفیة مع بعضها البعض لتشكل نظام معلوما  
ــ تتفاعل نظم المعلومات الوظیفیة مع البیئة الخارجیة مثل نظام معلومات الموارد البشریة الذي یجمع معلومات   

  .عن سوق العمل 
  . تدعم مختلف المستویات التنظیمیةــ تدعم تطبیقات نظم المعلومات الوظیفیة النشاطات الوظیفیة كما   

   :ظیفیةأنواع نظم المعلومات الو   2ـ1 
 Laudonلنظم المعلومات الإداریة تخدم الوظائف المختلفة في المنظمة ، و قد صنفها أنواع  یوجد عدة    

نظم معلومات التسویق و :إلى أربعة مجالات رئیسیة تخدم كافة المستویات التنظیمیة و هي  Laudon و
یة و المحاسبة ، ونظم معلومات الموارد نظم المعلومات المال المبیعات، نظم معلومات التصنیع و الإنتاج، 

  .البشریة 
التسویقیة و  هو نظام معلومات ینتج المعلومات المرتبطة بالأنشطة : نظم معلومات التسویق و المبیعاتـ 

للمستهلكین و تحدید الإستراتیجیات  م البیعیة بالمنظمة ، و التي تؤمن تحدید أنواع السلع و الخدمات التي ستقد
كما تستخدم لخدمة . الوسائل التي تحتاج لها في عملیات تسعیر هذه السلع و الخدمات و ترویحها  و الخطط و

المستویات التنظیمیة المختلفة حیث یؤسس على المستوى التشغیلي للاتصال بالمستهلكین ، معالجة الطلبیات و 
رارات التسعیر و كذا تحلیل أداء تقدیم الخدمات للزبائن ، و على المستوى التكتیكي یخدم بحوث التسویق و ق

فریق المبیعات ، أما على المستوى الإستراتیجي فیرصد أداء المنافسین و جمیع الاتجاهات التي تؤثر في 
  2.التخطیط للمنتجات و الخدمات الجدیدة 

لفرعي لبحوث یضم هذا النظام حزمة من النظم الفرعیة المتكاملة مثل النظام الفرعي لمعالجة البیانات ، النظام ا
المستهلك ، النظام الفرعي للترویج و النظام الفرعي للتنبؤ بالمبیعات ، التي تعمل على تقدیم تقاریر معلوماتیة 

  . 3الخ .........عن اتجاهات سلوك المستهلكین ، المزیج التسویقي ، المبیعات الحالیة و المتوقعة 
ینتج المعلومات المرتبطة بالأنشطة التصنیعیة مات ظام معلو نهو  : نظام معلومات التصنیع و الإنتاجـ 

بالتخطیط ، التطویر ، إنتاج المنتجات و الخدمات و كذلك تدفق المنتجات على  قبالمنظمة ، خاصة فیما یتعل
كما یهتم على المستوى التشغیلي بمعالجة الأوضاع المتعلقة بمهام التصنیع و الإنتاج و على . خط الإنتاج 

                                                
   86،  85فایز جمعة صالح النجار ، مرجع سابق ص ص  1

K . Loudon , J . Loudon , opcit , P 47 2ـ  
  . 81،  80، مرجع سابق ، ص ص  أساسیات نظم المعلومات الإداریة و تكنولوجیا المعلوماتسعد غالب یاسین ،  3
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یكي بتحلیل و مراقبة الموارد وكلف الإنتاج ، أما على المستوى الإستراتیجي فبتخطیط و المراقبة المستوى التكت
التكنولوجیا  في طة إستراتجیة طویلة المدى من حیث الموقع و الاستثمارعملیة إنتاج السلع و الخدمات في خل

 .1الجدیدة 
نظام الفرعي لمعلومات الإنتاج ، النظام الفرعي یوجد بهذا النظام عدد من الأنظمة الفرعیة المتكاملة مثل ال

للمعلومات اللوجستیة ، و التي تعمل على إنتاج تقاریر معلوماتیة عن معدلات الإنتاج إدارة الجودة الشاملة ، 
  2.إلخ .......بحوث تطویر المنتج 

و التدفق النقدي للمنظمة هو نظام یستخدم لتعقب سجلات الأصول المالیة :  نظم المعلومات المالیة و المحاسبة
تعمل على المستوى التشغیلي على الإشراف على التدفق النقدي للمنظمة من خلال التبادلات المختلفة . فیها 

من مدفوعات و مقبوضات ، و على المستوى التكتیكي على السیطرة على الموارد المالیة و مراقبتها ، أما على 
طویلة الأجل للاستثمارات المالیة و إعطاء توقعات مستقبلیة لأداء  المستوى الإستراتیجي على وضع الأهداف

 3. المنظمة المالي  
بات المدفوعات و المقبوضات ، محاسبة ایتكون نظام المعومات المحاسبیة من نظم فرعیة متكاملة كحس

المالي ، تعمل هذه النظم  التكالیف ، التدقیق ، أما نظام المعلومات المالیة فیضم نظام الإدارة النقدیة ، التحلیل
على إنتاج تقاریر معلوماتیة حول التدقیق الداخلي و الخارجي ، میزانیة المنظمة ، المبیعات من نقاط البیع 

   4الخ ...... الفوري 
وكما هو الحال في .البشریة هو نظام ینتج المعلومات المرتبطة بأنشطة الموارد  : نظام معلومات الموارد البشریة

للمعلومات التي ذكرت أنفا ، فإن هذا النظام یستخدم لخدمة المستویات التنظیمیة المختلفة حیث الوظیفیة النظم 
یساعد على المستوى التشغیلي في الإشراف على الاستقطاب و إنتاج تقاریر حول تصنیف العمال حسب 

ویضاتهم أما على المستوى مؤهلاتهم ، نوع العمل ، و على المستوى التكتیكي على استقطاب العاملین و تع
الإستراتیجي فیسهل تحدید متطلبات القوى العاملة من مهارات و مستوى تعلیمي و بما یتفق و خطط المنظمة 

  5. الطویلة الأجل 
، نظام  نیتضمن هذا النظام حزمة من النظم الفرعیة كنظام معلومات التوظیف ، نظام معلومات التكوی

تعمل على تقدیم تقاریر معلوماتیة عن تخطیط الموارد البشریة ، البرامج التكوینیة ،  یم الأداء و التيیمعلومات تق
  6.الخ .....تنمیة الموارد البشریة 

  

                                                
K . Loudon , J . Loudon , opcit , P P 47 , 481ـ  

  82، مرجع سابق ، ص  أساسیات نظم المعلومات الإداریة و تكنولوجیا المعلوماتسعد غالب یاسین ،   2
K . Loudon , J . Loudon , opcit , P 483ـ  

  85، مرجع سابق ، ص  أساسیات نظم المعلومات الإداریة و تكنولوجیا المعلوماتسعد غالب یاسین ،   4
K . Loudon , J . Loudon , opcit , P 485ـ  

 87، مرجع سابق ، ص ، أساسیات نظم المعلومات الإداریة و تكنولوجیا المعلوماتسعد غالب یاسین  6



  .مدخل مفـاهيمي لنظم المعلومات الإدارية                                         :    فصل الأولال
 

62 
 

   :نظم المعلومات الوظیفیة تكامل ـــ2
  : نحو ضرورة التكامل بین أنظمة المعلومات الوظیفیة 1.2

ظیفي محدد أو نشاط جوهري من أنشطة لخدمة مجال و یا لقد صممت نظم المعلومات الإداریة تقلید
المنظمة ، بل إن عملیة تطویر و تصمیم نظم المعلومات كانت مبنیة على تلبیة احتیاجات إدارة وظیفة أساسیة 

نظم المعلومات التسویقیة لمساعدة و محددة ، لذلك ظهرت نظم المعلومات المحاسبیة لدعم الإدارة المحاسبیة 
  . بالنسبة للأنشطة الوظیفیة الأخرى الإدارة التسویقیة و هكذا 

  آلیة عمل نظم المعلومات الوظیفیة وفق المنظور التقلیدي:  13الشكل رقم                        
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  K . Loudon , J . Loudon , opcit , P 53:  المصدر                                  

المنظمات و امتدت في دول و  تجزئة وفق التصور أعلاه لم تعد مناسبة في عصر تطورت فیهن الإ
وذلك بسبب استقلالیة هذه النظم التي  یمیة متجهة نحو الهیاكل الأفقیة ،عدة ، و تغیرت هیاكلها التنظقارات 

فنظام المعلومات المحاسبیة . تنعكس بالضرورة على مخرجاتها من المعلومات و حدود الدعم الذي تقدمه للإدارة 
مثلا یكون مفیدا للإدارة المحاسبیة فقط و لكنه لا یقدم ما تحتاجه الإدارة من معلومات عن الإنتاج أو الموارد 
البشریة فضلا عن ذلك فإن الطابع الوظیفي المتخصص لهذه النظم یجعل مجال الاستثمار في نظم و أدوات 

، و احتمال وجود عدم توافق بین تطبیقات نظم المعلومات الوظیفیة في تكنولوجیا المعلومات مكلفا من جهة 
  .المنظمة الواحدة من جهة أخرى 

لذا فإن تبني المنظمة مثل هذه التجزئة لنظم المعلومات الإداریة یقتضي بالضرورة إیجاد حالة من التكامل فیما 
تغدو عند إنجازها لمهامها كمجموعة متكاملة و بین النظم الوظیفیة ، تسمح بتحقیق الاعتمادیة فیما بینهما ، ف

 1:هذا التكامل یساعدها على . لیست مجرد أنظمة مستقلة تعمل بمعزل عن بعضها البعض 

                                                
 249  ص، ،2011،،، دار وائل ، الأردن 1، ط مقدمة في نظم المعلومات الإداریةإسمهان مجد الطاهر ، مها مهدي الخفاف ،   1
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  .ــ زیادة عوائد المنظمة و تحسین النمو  
ــ التعرف على الظروف البیئیة المحیطة بالمنظمة و تحدید القوى الضاغطة علیها لوضع الإستراتیجیات   

  .الكفیلة لمواجهة هذه الظروف 
  .ــ الاستخدام الأمثل للمعلومات من خلال تشارك المعلومات بین أقسام المنظمة و بكافة مستویاتها التنظیمیة

من أجل ذلك ، قامت شركات تكنولوجیا المعلومات و الباحثین في مجال النظم بتطویر برمجیات تقوم  
ین تكنولوجیا المعلومات و عملیات المنظمة في مجالات الإنتاج ، على أساس التكامل البنیوي و الوظیفي ب

تعمل هذه الأخیرة على تجمیع . المحاسبة ، التسویق ، و الموارد البشریة ، تعرف بنظم تخطیط موارد المؤسسة 
تستخدم من  ها بقاعدة بیانات موحدة ، یمكن أنالبیانات من مختلف الأعمال و الأنشطة الرئیسیة ثم تخزین

فالمعلومات التي كانت في السابق مقسمة في عدة أنظمة أصبحت الآن تتدفق . الأجزاء الأخرى في المنظمة 
و یمكن تلخیص هذا التطور . في المنظمة و تستطیع مشاركتها في جمیع الأقسام لأداء الوظائف المختلفة 

  :الجدید  بیانیا كما یلي 
  ظیفیة وفق المنظور الجدیدآلیة عمل نظم المعلومات الو :   14الشكل رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  K . Loudon , J . Loudon , Opcit , P 54:  المصدر                          

یتیح انتقال  فإذا كانت الضرورة قد أملت على المنظمة ضرورة توفیر بیئة متكاملة لأداء وظائفها المتعددة بشكل
مات بین الإدارات المختلفة للمنظمة و الأطراف التي تتعامل معهم موارد المؤسسة فماذا سریع و فعال للمعلو 
  یقصد بهذه الأخیرة ؟ 
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    :لنظمطیط موارد المؤسسة كمدخل متكامل لنظم تخ  2ـ2
تمتد إلى عقود الستینات و السبعینات و ) ERP(المؤسسة  إن أصول البنیة الأساسیة لنظم تخطیط موارد

تخطیط متطلبات المواد  مم الرقابة على المخزون و التنبؤ به ، مرورا بنظظن خلال ما یعرف بنتحدیدا م
مواد الخام و ، والتي تتولى جدولة ال) MRP )matérials Réquirement planning ا باسم المعروفة اختصار 

نظم تخطیط موارد الصناعة وفي الثمانیات ضمت  ،اء لتلبیة احتیاجات العملیة التصنیعیةمتطلبات تجمیع الأجز 
نظام المحاسبة المالیة مع نظام    MRP  (manufacturing ressources, planning)المعروفة اختصارا باسم 

التصنیع و نظام إدارة الموارد ، ثم ظهرت بعد ذلك في عقد التسعینیات التطبیقات الأولى لنظم تخطیط موارد 
ترجع أهم الأسباب التي جعلتها تنتشر إلا    1.ت الوظیفیة في المنظمة المؤسسة التي وفرت تكاملا لكل العملیا

في التسعینیات من القرن الماضي ، على الرغم أن التفكیر في مثل هذا النظام بدأ في الستینیات من نفس القرن 
    2: ، إلى 

الأخطاء التي  یعكس الأنظمة الأخرى لمن یعاني من ERPلأن نظام   ــ خوف المنظمات من مشكلة   
  . 2000إلى  1999تسبب فیها تغییر التاریخ من 

  .ــ توفیر لبیانات تمتد على مستوى كافة وظائف الأعمال   
ــ مساعدته على توفیر قاعدة بیانات مشتركة للمنظمات المندمجة حدیثا ، خصوصا في التسعینیات عند ظهور   

  . مشكل 
مجموعة من البرمجیات القویة التي تمكن أنشطة الأعمال من " بأنهانظم تخطیط موارد المؤسسة  Casinoعرف 

فإنها تمثل مجموعة من البرامج المتكاملة تعمل على ، و على هذا . 3" تكامل أنواع من الوظائف المنفصلة 
 یتمیز .نمذجة ، تنظیم ، ترمیز ومعایرة بیانات المعاملات بغرض تحویلها إلى معلومات تدعم وظائف المنظمة 

  4:بـــ 
لبیانات تكون منظمة بنفس الطریقة و یمكن تبادلها اــ التناسق بین التطبیقات المختلفة لنفس المنظمة حیث أن   

  .ببساطة بین المقاییس 
  .ــ تتمیز بتنفیذ متطور لأن البرامج تنفذ مقیاس بمقیاس  
  .المعیاریة ــ تكییف الحلول یمكن تزویده ببرامج خاصة لتكملة أو تعویض البرامج   

التالي یعكس حالة  لتكامل نظم المعلومات الوظیفیة و الجدولتفوض نظم التخطیط موارد المؤسسة مدخل 
  .و بعدها  ERPالأعمال قبل تنفیذ نظام 

                                                
- ERP : entreprise ressource planning  

 Jean Louis Le queux ,manager avec les ERP, architecture orienté services , 3 édition , edition   1ـ 
d’organisation , groupe Eyrolles , Paris , 2008 , p p 34 , 35   

 661،  660ریموند مكلیود ، و آخرون ، مرجع سابق ، ص ص   2
 Mohamed Louadi , introduction aux Technologies de l’information et de la communication ,centre de   3ـ

publication universitaire , Tunis , 2004, P306   
R. Reix , opcit , p 1754ـ  
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  ERPحالة الأعمال قبل و بعد تنفیذ :  09جدول رقم 
  ERP بعد تنفیذ  ERPقبل تنفیذ   التفاصیل

  نظم متكاملة  انظم قائمة بذاته  نظم المعلومات 
  دعم التنسیق عبر وظائف المنظمة  ضعف التنسیق بین وظائف المنظمة  التنسیق

( یر متكاملة و لها معاني مختلفة بیانات غ  قواعد البیانات 
   )الزبون

بیانات متكاملة ، البیانات لها نفس المعنى 
  عبر الوظائف المتعددة

تائج تخضع النظم للصیانة على أساس جزئي ، ن  الصیانة
  غیر متوافقة ، ومكلفة

صیانة موحدة ، التغییرات تؤثر على 
  النظم المتعددة

  معلومات متناسقة  متكررة ، غیر متناسقة  المعلومات
  عمیل /خادم  جتعتمد على نموذ  لا تمثل حالة فنیة  بنیة النظام
  تطبیقات واحدة  تطبیقات منفصلة   التطبیقات

ر المرتبطة بنظم تخطیط موارد المنشأة من وجهة نظر المدققین مي حسن علي محمد ، المخاط: المصدر 
في تدقیق تكنولوجیا المعلومات ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، إدارة الأعمال  نالمالیین و المتخصصی

  . 8ص 2008 . المحاسبة ـ الجامعة الأردنیة ، الأردن 
تختلف عن بیئة نظم المعلومات نلاحظ من الجدول أعلاه ، أن بیئة نظم تخطیط موارد المؤسسة 

ثر على التنسیق بین الوظائف أي أن هناك انسجام و تناسق دید من الجوانب ، فصفة التكامل تؤ التقلیدیة في الع
في إنجاز الوظائف ، أما قواعد البیانات بعد أن كانت مستقلة و تحتوي على بیانات ذات معاني مختلفة 

كما جعلت . ى بیانات متكاملة لها معنى واحد في تطبیقات المختلفة تحتوي عل ERPأصبحت بعد تنفیذ نظام  
 أن نظام  من هنا یمكن القول .صفة التكامل المعلومات الغیر متكررة و البرامج واحدة بعد أن  كانت منفصلة

ERP  عم د: یمثل العمود الفقري لتكامل وظائف المنظمة ، نجاح تطبیقه یعتمد على مجموعة من العوامل أهمها
التوافق الإستراتیجي بین النظام و الأعمال ، توفر البنیة التحتیة ــ و  ،الإدارة العلیا ، وضوح الأهداف الإستراتجیة

مع ذلك ، فإن المشكلة الأساسیة التي تشكل تحدیا كبیرا یعیق عملیة تطبیق هذا النظام في المنظمة تتمثل في 
ن الناحیة المادیة تحتاج المنظمة إلى شراء برمجیات احتین ،متفعة له على المنظمة من نتكلفة الإنشاء المر 

یتطلب من المنظمة إجراء تعدیلات في الإدارة و الثانیة ، و من الناحیة  ERPلتنفیذ نظام  SAPحدیثة من 
 .نظام الجدید الالعاملین و طرق العمل كي تتناسب مع 
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  :خلاصة الفصل الأول
 من جهة نخلص الى أن بزوغ نظم المعومات كان نتیجة عوامل عدیدة أهمهافي نهایة هذا الفصل         

) المنهج التحلیلي(لتجاوزه الفلسفة التقلیدیة للعلم  ي یعد اتجاه ثوري ضمن فلسفة العلمظهور مدخل النظم الذ
فاعلة فیما القائمة على النظر الى الأشیاء و الحقائق كمعطیات مستقلة منفصلة لا ترتبط بعلاقات تكوینیة مت

، ومن جهة أخرى بروز معالم ثورة "الكل تعتبر أكثر من جمع الأجزاء" بینها،في حین یلخص هو في عبارة 
المعلومات و ما تمثله من تكنولوجیا متطورة تعمل على تجمیع و معالجة و نقل المعلومات ، والتي أدت الى 

  .اعتبار المعلومات ككیان طبیعي كأي مورد من موارد المنظمة
بین عنصریهما الأساسیین و المتمثلین في النظام و المعلومات ینتج ما  وبتشكیل العلاقة البنیویة        

اصطلح علیه حدیثا بنظم المعلومات التي وجدت بمفهومها العام البسیط مع بدایات تحضر الانسان البدائي 
نظام یتكون من الاجزاء التي تتفاعل مع  وذلك من أجل سد حاجته للبقاء ، اما بمفهومها الحدیث فهي تعني أي

و تشابكها  .بعضها البعض بهدف جمع البیانات و معالجتها و تحویلها الى معلومات ومن ثم توزیعها للمستفید
أننا نمیل الى الاتجاه الذي یرى بأنها  إلامع نظم المعلومات الاداریة مسألة تاریخیة لم یتم الحسم فیها بعد ، 

التي تخدم مجالات الادارة وتمثل مصدر الحیاة و نظم المعلومات الاداریة  أخرى منها  تضم فروعاو أشمل 
في الوقت  منظمة ،وذلك نتیجة لتوسع أدوارها بدءا بأتمتة المهام و صولا  لأيالنشاط للمكونات الجوهریة 

  .تنافسیة للمنظمة میزة تحقیقالى تحسین المسار العملیاتي من خلال اعادة تصمیم الأنشطة من أجل الحالي 
هذا النضج الذي وصلته ، جعل الكثیر من الباحثین یربطونها بمصطلح القیمة من خلال الاستعمال الكفؤ لها 

شریطة انتهاج ممارسة تسییریة تضمن تحقیقه و   الإستراتیجیةمن قبل الادارة و الذي یحقق للمنظمة أهدافها 
ومات الاداریة  الذي أكدت بعض الدراسات على أن المنظمات التي المعل لنظمالمتمثلة في التوافق الاستراتیجي 

  .حققته حصلت على عوائد عالیة من أعمالها و أصبحت هذه النظم ممكن هام لاستراتیجیاتها
مفهوم نظریة النظم بخصوص إمكانیة تجزئة النظام إلى مجموعة من الأنظمة الفرعیة انسجاما مع و         

ك اتجاه قوي بین المختصین في مجال نظم المعلومات الإداریة بخصوص تصمیم أنظمة المتكاملة ،  فإن هنا
في  London صنفهامعلومات فرعیة متخصصة تتبع وظائف المنظمة تعرف بنظم المعلومات الوظیفیة التي 

  .أربعة مجالات رئیسیة منها نظم معلومات الموارد  البشریة التي ستكون موضوع الفصل الموالي
 
 
 
 
 
  



 
 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

          
 

 

 

 

  :لثـانـــيل اـــالفص
  

  مدخــــــل تحـليلــــــــــي لنظــــــم
  ات  ـــــمعلوم

  ـةـــوارد البشريــــــــــــالمـــ     
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 :تمهید

في خضم كل الأهمیة التي تشكلها الیوم وظیفة الموارد البشریة في تفوق و استمراریة المنظمة والتي 
بلغتها بعد سلسلة من التحولات التي كانت آخرها حینما تم تشكیل رابط بین تسییر الموارد البشریة و الاستراتیجیة 

ره الكثیرون التحول الأعلى و المطلوب في ظل محیط جدید یتمیز بالتعقید و اللایقین، تصبح نظم و الذي یعتب
المعلومات الموارد البشریة ضرورة تسییریة تملیها تحولات المحیط و طموحات المنظمة لأنها تملك باتفاق 

فهي . لى القضایا الاستراتیجیةالباحثین القدرة على تحریر هذه الوظیفة من عبء الاعمال التقلیدیة للتركیز ع
  . بذلك تمثل أحد المكونات الرئیسیة التي تساهم في اضافة القیمة لأنشطة وظیفة الموارد البشریة

غیر أن الواقع، یبین أن استعمال هذه النظم في أغلب المنظمات لیس أمثلا حیث بقي على المستوى 
ة لم یعد جاریا العمل بها، كما أن مشاركتها مازالت مادیة العملي كــأداة لأتمتة وتسریع إجراءات عمل غیر فعال

والسبب في ذلك یرجع إلى عدم وضوح الهدف الذي . أكثر منها مشاركة في بؤرة الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة
من أجله تستخدم نظم معلومات الموارد البشریة أي عدم استخدامها الاستخدام الاستراتیجي الذي یرجى منه 

فالأمر إذن، یتطلب احداث تغییرات جذریة في السیاقات الداخلیة للتسییر من خلال توظیف . لقیمة تحقیق ا
مجموعة من الآلیات التي تشكل مع بعضها البعض اطار عمل فعال یضمن تحقیق هذه القیمة لتتوافق مع 

  :وعلیه، فان أهداف هذا الفصل تتمثل في .التموضع الجدید لوظیفة الموارد البشریة

  ــ وضع تعریف اجرائي لنظم معلومات الموارد البشریة    

  ــ توضیح تطور الدعم المعلوماتي المقدم لوظیفة الموارد البشریة    

  ــ اقتراح بعض الآلیات المساهمة في تحقیق القیمة الاستراتیجیة لنظم معلومات الموارد البشریة   

 : ولبلوغ ذلك، ستتدرج أفكاره بیانیا كما یلي
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 الھیكلة و قاعدة البیانات: ب.م.م.توصیف ن

التطور و : الدعم المعلوماتي لوظیفة الموارد البشریة
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  :الأول المبحث 
  التأصیل النظري: نظم معلومات الموارد البشریة 

شریك استراتیجي یساهم في خلق القیمة للمنظمة الى لموارد البشریة في الوقت الحالي وظیفة ا تحولان 
غیر داعمة،جعل من نظم معلومات الموارد البشریة انعكاسا واضحا  من خلال اعتبار أنشطتها أنشطة أساسیة

ى اهتمام المنظمات بمواردها البشریة، وكذا حتمیة من حتمیات الادارة الحدیثة خاصة في ظل الحركة عل
و تحولها من نظام مركزي الى نظام لامركزي یستند على انتشار و تدفق معلوماتي یسود التطوریة المتسارعة لها 

حركة الى احداث تغییرات عمیقة تمثل كما قادت هذه ال. داخل المنظمة وخارجها و یتشارك الجمیع في تخلیقها
وعلیه سنتناول  .الأساس الذي تبنى علیه الفلسفة الجدیدة لتسییر الموارد البشریة القائمة على التوجه الاستراتیجي

   .الى وظیفة الموارد البشریة وأهم تحولاتها بالإضافةالاطار النظري لهذه النظم ضمن هذا المبحث 

I :المفهوم و التحولات:  وظیفة الموارد البشریة  

  وظیفة الموارد البشریة ممفهو ـ ــ1

  تعریف وظیفة الموارد البشریة 1ـ1

المتتبع لتعریفات وظیفة الموارد البشریة یجد أنها تتماثل أحیانا و تتباین أحیانا أخرى ، تتماثل   إن
وعة من الأسباب أهمها مدى حد و هو الاهتمام بالعاملین في المنظمة ، و تتباین لمجمالأنها تصب في إناء و 

أدوار وقد یتسع لیجعله في  فقد  یضیق لیشمل أدوارا تقلیدیة ،الذي یسبغه الباحث على التعریف الأتساع 
لمفهوم المورد البشري التي إستراتیجیة ـ و لعل أهم الأسباب الرئیسیة لهذا الاختلاف یرجع إلى المسیرة التطوریة 

ظل التیار الكلاسیكي بمفهوم الكائن الاقتصادي الذي یسعى إلى تحقیق العائد  دامت أزید من قرن ـ فقد بدأ في
المادي لذلك اعتبر عامل بسیط من عوامل الإنتاج محصورا في جانبه الفیزیولوجي ، مرورا بعد ذلك بمفهوم 

 ایةالكائن الاجتماعي الذي یسعى لتحقیق ذاته من خلال عمله ، حیث ارتسمت ملامح هذا المفهوم في بد
الذي سلط الضوء على البعدین النفسي و الاجتماعي للفرد و اللذین   Elton Mayoالثلاثینات من خلال أعمال  

أهملهما التیار السابق ـ ثم انتهى بعد ذلك بمفهوم الكائن رأس مال بشري كفیل بخلق القیمة للمنظمة و ضمان 
عنصرا  منظمات مرحلة اقتصاد المعارف ، حیث أصبحو قد ازداد هذا المفهوم أهمیة بدخول ال  ـ 1استمراریتها

لذلك لا یمكن أن نجد تعریفا . أساسیا في مفهوم جدید اقترن بتسییر المعارف و هو الرأسمال الفكري أو المعرفي 
شاملا و موحدا لوظیفة الموارد البشریة ـ فمن منطلق النظرة الضیقة ذات الطابع العملي التي ترى فیها سوى 

" بأنها  J. Citeauیعرفها ات الإدارة الرئیسیة في المنظمة ذي محدود الأهمیة لا یرقى إلى مستویجهاز تنفی
وظیفة تساهم في البحث عن فعالیة أفضل للمنظمات من خلال تعیین أمثل للموارد البشریة و تعبئة الطاقات و 

  منطلق كون الوظیفة ذات أما من.  2" الالتزامات الفردیة و الجماعیة حول العمل و تطویر المنظمة 

                                                
  35،  15، ص ص 2003ب عربیة للتوزیع الإلكتروني ، ، كتادارة الموارد البشریة ، رؤیة إستراتیجیة عادل محمد زاید ،   1

J.P. Citeau , gestion des  resources humaines , 3édition , Dollaz , Paris , 2003 , p 322ـ  
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نظرا للدور الذي یلعبه العنصر البشري ) الإنتاج ، التسویق ( طابع إستراتیجي لها نفس أهمیة الوظائف الأخرى 
هي الإدارة المسؤولة عن تمكین المنظمة من بناء " في التأثیر على نجاح المنظمة فیشیر إلیها آخرون بأنها 

 .1"تطویرها مزایا تنافسیة و المحافظة علیها و

إلى وجهات النظر السابقة ، فإن هناك من المؤلفین من أضفى صفة التقاسم في الوظیفة ،  ةبالإضاف
مجموع المسؤولیات التي یجب أن یتحملها كل إطار یتمتع بسلطة تدریجیة  و " حیث یرى بعضهم بأنها تعني 

  .2"مل المتعلقة بالاستخدام الفعال و المعاملة العادلة للأشخاص في الع
سبق ، فإن المزج بین البعدین العملي و الإستراتیجي  یمكن الوظیفة من التكیف مع العوائق البیئیة  وحسب ما

الحدیثة ، فضلا عن كون المورد البشري و الحامل للمعرفة هو أكثر الأصول قیمة في الاقتصاد الحالي و 
، واستراتیجيوظیفة هي ذات طابعین عملي البشریة  وعلیه یمكن القول بأن وظیفة الموارد .المبني على المعرفة 

و تنمیتها و تحفیزها و تتكون من مجموعة أنشطة تتعلق بالحصول على احتیاجات المنظمة من الموارد البشریة 
 .في تحقیق أهداف المنظمة و ضمان استمراریتها  مالحفاظ علیها بما یساه

 Daveیفة الموارد البشریة ، قدم الخبیر الأمریكيو في إطار الدور المتكامل و المتعدد الأوجه لوظ
Ulrich  تصورا شمولیا یعكس مختلف الأدوار التي تمارسها هذه الوظیفة ، حیث یعتقد أن دور هذه الأخیرة یجب

أن یكون أكثر اتساعا من ذي قبل ، و أن یتحول من مجرد كونه دور ممارس كردود أفعال لما هو قائم لیصبح 
عداد و تطبیق الإستراتجیات على مستوى المنظمة ــ و دورا مشاركا في ا  حوریا لإحداث التغیراتدورا مبادرا و م

  :و یلخص هذا التصور بیانیا كما یلي 
  D. ulrichالأدوار الأربعة لوظیفة الموارد البشریة حسب :  15الشكل رقم  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 Louise Lemire , Gaétan martel , l’approche systémique de la gestion des ressources:المصدر 
humaines , presses de l’université du Québec , Canada , 2007, p 324 

                                                
  30، ص 1999، دار حامد للنشر ، عمان ،  1، ط إدارة الموارد البشریة ، مدخل إستراتیجيخالد عبد الرحمان الهیثي ،   1

2 Petit,Bélanger,Foucher,Bergeron, gestion stratégique et opérationnelle des ressources humaines, édition 
GaetanMorin ,Québec, 2000,p7 

  
 رــــوكیل للتغیی

 
 شریك إستراتیجي

 مناصر للعاملین إداريیر ــــــــخب

التركیز على 
 العملیات

التركیز على 
 الأفراد

 تراتیجيإس / التوجه نحو المستقبل

ــالتوجه نحو الحاض  عملي /ر ـ
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  :أربعة ادوار مختلفة تتوزع على بعدین هما وظیفة الموارد البشریة تتجلى في أن  Ulrichیبین نموذج 

  :و یضم مفهومي: البعد الإستراتیجي
تمثل وظیفة الموارد البشریة شریكا إستراتیجیا  یعمل على توافق عملیاته مع التوجهات :  ستراتیجيالشریك الإ ــ

 .الإستراتیجیة للمنظمة من خلال المشاركة في إعداد و تنفیذ الإستراتیجیة 
ع تعمل الوظیفة على مرافقة التغییر في المنظمة و الاستعداد لمواجهته من خلال تشجی:  و كیل للتغییرــ 

التوجه نحو  السلوكات المبدعة و التغیرات المجددة التي من شأنها أن تغیر و تحسن من ثقافة المنظمة ، و كذا
  .المهارات و عملیات الاتصال الداخلي و تكوین المسیرین 

  
 :و یضم مفهومي  :لبعد العملي ا

تسییر البنیة القاعدیة للمنظمة  تمثل وظیفة الموارد البشریة وظیفة داعمة ، تهدف إلى:  ــ الخبیر الإداري
( من خلال بحث مسؤولیها على إیجاد أفضل الطرق و أرخصهما لإنجاز العملیات ذات الطبیعة التشغیلیة 

كالتكوین  ةكتسییر ظروف العمل ، تقسیم إجراءات تسییر الموارد البشریة بالإضافة إلى أنشطة الوظیف
  : یلي لمعلومات الموارد البشریة الذي یتكون من و التي تحتاج إلى تسییر تشغ.....) التوظیف 

    تحدید وحمایة مختلف الملفات التي تغذي قواعد بیانات الموارد البشریة.  
    كقوانین الحمایة الاجتماعیة ( نشر المعلومات الجماعیة. (  
    الاتصال الاجتماعي  المتعلق بالاتصال الداخلي للموارد البشریة.  

ارات الفردیة للعاملین من  أجل تحقیق اندماج یفة هنا دور المستمع الجید للانتظتمارس الوظ:  املینــ مناصر للع
تنحصر هذه الانتظارات في خمس عناصر هي  كلي للفرد في العمل و ضمان التزامه للمنظمة ـ و عادة ما

  .، التفتح ، الأخلاق و الاستماع )  employabilité( العدالة ، قابلیة الشغل 

  :الموارد البشریة ة الظرفیة لتسییرالمقاری  2ـ1  

بالتحوـیـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل البنیــــــــوي  P.Druckerعرفت نهایة القرن الماضي تقلبات عمیقة و جذریة وصفها  
la métamorphose ى اقتصاد السوق ، حیث كان لانهیار الاقتصادیات الموجهة و تعمیم أفكار العودة إل

وظیفة الموارد البشریة و كذا في فرض  التحولات الدیمغرافیة انعكاسا علىوانتشار الممارسات الإداریة و كذا 
الباحثین ــ على شيء واحد و هو رأس المال البشري ، أو بمعنى أخر  جل حسبـ تحدیات جدیدة تدور أغلبها 

  ارات التي تمنح القیمة لها ــ كیف یمكن للمنظمة الحصول على المعرفة و المه

  : 1رة تواجه الموارد البشریة في ماء الإدارة و التي بمثابة حجر عثو عموما ، تتمثل أهم التحدیات التي یراها عل

    التقدم التكنولوجي و ما یتطلبه من موارد بشریة متمیزة.  

                                                
 48،  45، ص ص  2007، دار المریخ ، السعودیة ،  ادارة الموارد البشریةجاري دیسار ، ترجمة محمد سید أحمد عبد المعتال ،  1
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   لي و العالمي المنافسة على الصعیدین المح.  

   برى و اندماجات اقتصادیة و إداریة عملاقة ظهور كیانات ك.  

    التباین في تركیبة هیكل القوى العاملة.  

    العولمة و الاتفاقات الدولیة و التكتلات الاقتصادیة في عالم متغیر. 

 هذه التحدیات و غیرها ، تفرض على الوظیفة منطقا جدیدا تتعامل وفقه مع الموارد البشریة ، و یمكنها 
تقوم  ة الظرفیة لتسییر الموارد البشریة التيـ  و قد یكون ذلك من خلال المقاربة ممارساتها وفقا للظروف ـممن أقل

المنطقیة  على أن تواجه المنظمة كل تحدي بما یناسبه من ممارسات وفقا لمنطق استجابة معین ــ هذه المناهج
   1: للاستجابة تضم كل منها ما یلي 

ینتج عن منطق الاستجابة هذا ، العدید من الممارسات التي تمس كل فرد : )  naliténla perso( الشخصنة  ـ 
على حدى وفقا لخصوصیاته و حاجاته ، شریطة أن یكون ذلك في إطار الأهداف العامة للمؤسسة و العمل 

، الحیاة المهنیة الأجور ، التكوین : هذه الممارسات تتعلق بكافة مجالات تسییر الموارد البشریة . الجماعي فیها 
  الخ ....، وقت العمل 

  تعرف اللیونة على أنها  القدرة على التكیف تحت قیدي عدم الیقین و الاستعجال : ) la fléxibilité(ـ اللیونة  
ن المنظمة من رفع قدرتها على التكیف بسرعة بدلا من محاولة التوقع لمحیطها فهي تمثل نوع من العقلنة ، تمك

  2: تطبیق إحدى الأشكال التالیة وذلك من خلال 

   و ترجع إلى منظمة الإنتاج التي تتمیز بوجود وحدات مستقلة : لیونة تنظیمیة تقنیة.  
   و تنقسم إلى  .لكمي و النوعي في استعمال العمل و تتعلق بالقدرة على التكیف ا: لیونة عمل:  

  .....الوكالة ، خدمات الغیر  وم على وسائل من خارج المنظمة مثلتق:ــ لیونة خارجیة       

  : تطلب وسائل من داخل المنظمة و تضم : ــ لیونة داخلیة       

            التي یمكن تحقیقها بواسطة الساعات الإضافیة ، البطالة الجزئیة : لیونة داخلیة كمیة.....  

            المهام ديتعدالأفراد مى العمل نفسه بغیة جعل ترتكز على محتو : لیونة داخلیة نوعیة  

            )polyvalents ( الخ......من خلال الحركیة ، تطویر المهارات  

                                                
Jean Marie Peretti , Gestion des resources humaines , 13édition ,vuibert,Paris, 2005_2006 ,P P 7,10 1ـ  

 L.Guery MERCIER , D.MottaY,6.Shmidt,Tic,flexibilité et transformation du travail ,le cas de France -2ـ
télécom, rapport de recherche par DARESS (janvier 2003) .www.travail.gonv.fr  
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تتمثل التعبئة في حشد كافة الطاقات و المهارات البشریة في المؤسسة ، و جعلها :  )mobilisation la( ـ التعبئة 
حتمیة لأنها تمثل سبب الاختلاف في مستوى جاهزة للاستخدام و التوجه لتحقیق الأهداف ــ كما تعتبر ضرورة 

لذلك یتطلب تواجدها توفر مناخ اجتماعي مستوى التكنولوجیا المستخدمة ـ، اتاحیة المؤسسات حتى عند نفس
  .ملائم و حوار حقیقي بین الأفراد و المنظمة 

سبب  غیاب بفراد لقد كشفت أزمة السبعینیات و نتائجها عن ضعف وظیفة الأ ) : l’anticipation( ـ السبق 
التسییر التقدیري المحكم و كذا إغفالها لأثر المحیط الخارجي كوضعیة سوق العمل ، وتیرة التطورات التكنولوجیة 

و كنتیجة لذلك ، انتبه المسیرون أن بقاء المنظمة أصبح مرهونا بالسرعة في سبق الحدث عوض  .الخ.....
فإن نجاح أي إجراء أو سیاسة على المدى القصیر لا بدا أن یندرج الانتظار لرد الفعل بصدد التأقلم ــ وعلیه 

  ضمن أفق طویل المدى ، وفي إطار بعد استراتیجي ، و هذا ما یجعل مدیر الموارد البشریة شریكا استراتجیا ــ

عنى فاء طابع لامركزیة الوظیفة بملمناهج المنطقیة السابقة یتطلب اضإن نجاح ا ) : partage la (ـ التقاسم 
فیصبح بذلك  الكل مسیرا للأفراد الموضوعین تحت إشرافهم  ،تقاسم مهام الوظیفة بین كافة مسیري المنظمة

و یرجع هذا المنطق على أساس أغلب القرارات المؤثرة . بالإضافة إلى انجاز المهام و الأدوار المنوطة بهم 
  . كون بشري معلى المنظمة لها 

   :البشریةوظیفة الموارد  تحولات ـــ2  

  :نحو تسییر إستراتیجي للموارد البشریة 1ـ2 

تتفق أغلب الدراسات على أن حقل الموارد البشریة نشأ و تطور ضمن مراحل تاریخیة متأثرا بالتغییرات 
الخ ، و قد .....البیئیة الداخلیة و الخارجیة للمنظمة ، وكذا بعقول معرفیة كعلم النفس الصناعي ، علم السلوك 

التفاعل إلى حدوث تحویلین كبیرین في السلوك المعالج لتسییر الفرد في المنظمة ، و كلاهما  أدى ذلك
صاحبهما تغیر في التسمیة ــ فالأول یترجم من خلال الانتقال من تسییر الأفراد إلى تسییر الموارد البشریة ، أما 

البشریة إلى التسییر الإستراتیجي للموارد  الثاني الذي یعتبر الأكثر حداثة فیتمیز بالانتقال من تسییر الموارد
 .البشریة 

یشمل هذا التحول نهایة السبعینات و بدایة الثمانیات  :التحول من تسییر الأفراد إلى تسییر الموارد البشریة  
 أخذا بعین الاعتبار العنصر البشري كمورد هام في المنظمة شأنه شأن رأس المال المالي أو الأصول المادیة ــ و

بالتالي ضرورة تسییره بطریقة نظامیة ناجحة ، بمعنى التنسیق شكلا و مضمونا بین مختلف التطبیقات و 
البیانات التقلیدیة لتسییر الأفراد ــ فغیاب الترابط و التكامل بین أنشطة إدارة الأفراد التي ترجع فترة ولادتها إلى 

لاستعمال الفعال للعنصر البشري في المنظمة ، في مابعد الحرب العالمیة الأولى ، جعل من الصعب تحقیق ا
حین و بفضل تأثیر مدخل النظم استطاعت إدارة الموارد البشریة تجاوز النظرة القدیمة المركزة على الطابع 
المشتت لأنشطتها لصالح نظرة توكد على الطابع الاقتصادي و المتفاعل و المترابط بینهما ومدى حساسیتها 

  .دث في محیطها للتغیرات التي تح
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العلني  تسییر الموارد البشریة له مدلوله ولذلك ، فإن التحول في التسمیة من تسییر الأفراد إلى
المستوحى من فكرة النظام لیكون الطابع الدینامیكي للوظیفة و العلاقات العضویة التي تنمیها مع أهداف 

كما أن ، وقائع هذه المرحلة تدل على  1. الوظائف الأخرى و أهداف المنظمة ككل هي صفات بدیهیة فیها 
تغییر مسمى العمل ووسائله و اعتماد تكنولوجیا متطورة في تنفیذه مع منافسة شدیدة قوامها الإبداع و الابتكار 
لذلك من غیر المعقول أن ینحصر مفهوم الفرد في هذه الحالة في قوته العضلیة كما كان في تسییر الأفراد ، بل 

بعقله باعتباره مصدر الإبداع ، و هذا لن یتحقق إلا بإدارة واعیة لهذه الحقیقة معبرة عن رؤیتها و یجب الاهتمام 
  .فكان ذلك من خلال تسییر الموارد البشریة . فلسفتها للفرد 

و الحقیقة أن تحولات وظیفة الموارد البشریة في المنظمات لم یتوقف عند هذا التحول،  بل مس هذا 
  . الي و الذي یعتبره أغلب الباحثین امتدادا للتحول الأول الذي بلغته وظیفة الموارد البشریة أیضا التحول المو 

 تعرفت سنوات الثمانینا: تسییر الإستراتیجي للموارد البشریة الالتحول من تسییر الموارد البشریة إلى 
هذا الانتقال حینما ربط مصطلح  من مفهوم تقلیدي إلى مفهوم حدیث لوظیفة الموارد البشریة ، و تعمقالانتقال 

و في ظل هذا المفهوم الحدیث ، یمثل الفرد مورد بالمعارف و . الإستراتیجیة بمصطلح تسییر الموارد البشریة 
كما یتم التركیز على  .2القدرات التي یمتلكها و على المنظمة أن تضمن تعاون الأفراد بشكل طوعي و ولائهم

شطة إدارة الموارد البشریة ، بل أیضا مع الاحتیاجات و الأهداف الأساسیة ضرورة التنسیق لیس فقط بین أن
و هذا هو الحضور الأقوى لوظیفة الموارد البشریة في تصور أكثر إجمالیة و على المدى الأطول . للمنظمة 

الجدید و  ن هذا التموضعإ .لإستراتجیة المنظمة ، و الذي یفسر تسمیة التسییر الإستراتیجي للموارد البشریة 
الذي لقي دفاعا خاصة من طرف مطبقي و منظري تسییر الموارد البشریة یرجع مبرره إلى عوامل خارج المجال 
السلوكي للموارد البشریة منها بروز تطبیق أولا مفهوم التسییر الإستراتیجي ، و ثانیا نموذج القصد القائم على 

ت فیه الموارد الداخلیة تحتل مكانة رئیسیة في نظریات و الموارد الداخلیة ــ و ضمن هذا المجال الذي أصبح
تطبیقات التسییر الإستراتیجي ، وجدت هذه الوظیفة نفسها في قلب الإستراتیجیة كمكون فاعل و مشارك نشط 

أكثر توازنا و هو المطلوب ا و بین الإستراتیجیة یمثل بذلك یتشكل رابط من نوع أخر بینهــ و 3في حیاة المنظمة 
حیط جدید یفرض على المنظمة خلق میزة تنافسیة تتمیز بعدم قابلیتها للنقل أو التقلید ، فإذا كان رأس ظل مفي 

، یظهر الیوم أن كل من المعلومات و  تالمال و التكنولوجیا قد سیطرا خلال سنوات السبعینیات و الثمانینیا
  . ا على منافسیها الموارد البشریة یلعبان دورا أساسیا في نجاح المنظمة و تفوقه

                                                
1- petit.D,A,M.Bengne, gestion stratégique et opérationnelle des ressources humaines,Gaetan Morin, 
qubec,1993,P19   
2-Amadien JF , encyclopédie de gestion ,ed Dalloz,Paris,1999,P 1086  
 3_J.Brabet Dir ;répenser ,la gestion des ressources humaines , économica, Paris,1993,P 101   
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إن إعطاء البعد الإستراتیجي لوظیفة الموارد البشریة تعبیرا عن زیادة أهمیتها في المنظمة یطرح من جهة 
حیث یصبح كل مسیري المنظمة مدعوون إلى ممارسة ) الذي سبق الإشارة إلیه من قبل ( أعبائها تقاسم مسألة 

الخ و ذلك ....ر بالجانب القانوني أو الاجتماعي أو الإداري أنشطة هذه الوظیفة بكل جوانبها سواء تعلق الأم
من أجل تحقیق اللیونة ، السبق و الشخصیة و كذا تعبئة قدرات العاملین ، و من جهة أخرى مهمة جدیدة و 

   1:كمایلي Wacheux,Blanchotمتكیفة مع الأوضاع الجدیدة تتمثل في تحقیق أربعة أهداف إستراتیجیة وضحها 

   و یتم ذلك من خلال التوظیف ، تسییر العمل و الحیاة المهنیة و كذا الاتصال:  المهارات المطلوبة جذب.  

    یتم عن طریق الاتصال و التكوین و كذا تسییر المسار الاحترافي : تطویر المهارات المطلوبة.  

   تسییر العمل) وین التوظیف و التك( و ذلك من خلال تسییر الفرد :  تعبئة المهارات المتوفرة ، 

  ) .الاتصال ، دوران و شفافیة المعلومات ( و تسییر العلاقات الجماعیة ) المبادرة ، الاستقلالیة (  

   و ذلك عن طریق التسییر التوقعي للأعمال و التعداد ، تنظیم وقت :  المحافظة على المهارات المطلوبة
  .العمل ، اللیونة 

  : دول التالي أهم مظاهر التحولات في أنشطة وظیفة الموارد البشریة على ضوء ما تقدم ، یلخص الج

  التحولات في وظیفة الموارد البشریة:   10الجدول رقم 
  غدا /الیوم   الیوم / أمس

 ترتكز على الطابع المشتت لأنشطتها  

  

  وظیفة مستقرة*

  

  

 توظیف على أساس المؤهلات ، وتقییم عن طریق المقابلات  

  أفقي مسار مهني *

و تثمین للأداء الفردي ةأجور ثابت  

  غایة الأفراد تتناقص مع الغایات : تنافر بین المكافئة و القیم الجدیدة
  المعلنة

 تكوین بدون علاقة مع مخطط المهارات  

  

 أعمال دائمة ، وفاء متبادل بین المنظمة و العاملین  

ین أنشطتها و ترتكز عل الطابع الاعتمادي و المتفاعل و المترابط ب
  .مدى حساسیتها لتغیرات المحیط 

  تغیر في العملیات عن طریق الأدوات : إعادة تشكیل في الوظیفة
إعادة تنظیم عملیات یدة بقیمة مضافة للفرد المعلوماتیة ، خدمات جد

  .الموارد البشریة الإخراج ، خدمات متقاسمة 

  نترنت ، تقییم استعمال الا: توظیف استراتیجي یتجه نحو المهارات
  .بالاختبارات و في وضعیات العمل 

  مسار مهني عمودي ، اكتساب متعدد المهارات ، البحث عن قابلیة
  .العمل الداخلیة و التعبئة 

  أجور متغیرة و تثمین لأداء الفریق.  
  تجانس بین الأنظمة و سیاسات الأجور مع الأدوار الجدیدة و القیم

  .الجدیدة 
 من أجل فارق المهارات ، قابلیة العمل ، : لكل فرد  تكوین مخطط

  .التعبئة ، تكوین نافع و مربح 
 أعمال مؤقتة ما عدى في بعض المنظمات  
  

                                                
1_Fabien Blanchot,Frédéric Wacheux, Tic,Finalites de la GRH et création de valeur, communication a la 
journée d’étude,université dauphine,Paris,Mai2002,www.crepa.dauphine.fr/documents/ch/doc-fxundI.pdf   
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  Louise lemire et autres , opcit , P 321 :المصدر 

   :مقاربة الموارد كمدخل لتثمین الموارد البشریة  2ـ2

ور نموذج القصد الاستراتیجي القائم على الموارد الداخلیة یجعل كما سبق و أن أشرنا إلیه آنفا ، أنه بظه
الإستراتیجیة في نفس الوقت أكثر تطلبا و ارتباطا بوظیفة الموارد البشریة و أكثر وعیا بأهمیة هذه الأخیرة في 

ي أساسا متجه إلى التحلیل الاقتصادي و الصناع) الإستراتجیة ( حیاة و مستقبل المنظمة ، بعدما كانت 
للأسواق ــ فهذا الانتقال من هیكل الصناعة إلى موارد المنظمة یمثل قطیعة ابستیمولوجیة مهمة ، كان عاملها 

التي لا تأخذ في الاعتبار المنظمة و )  ressources based view( الأساسي تلك المعالجة المبنیة على الموارد 
امتلاك مورد أو عدة موارد تشكل ریع أو نما من خلال و إ) منتوج ، سوق ( استراتیجیاتها من خلال  الثنائیة 

  .1لمنظمةشبه ریع ل

الذي یرى أن امتلاك مورد أو عدة   Ricardoأصولها من قانون الریوع  لــ  )  RBV( و في الحقیقة ، تستمد 
مات الذي صاغ أول فرضیة حول تباین المنظ Penroseموارد یعود على مالكه بفوائد  ریعیة مفیدة ، و إلى 

الخ الذین تتفق .... Collis , Barney , Wernefeltبخصوص الموارد و إنشاء القیمة لتتبلور الفكرة فیما بعد لدى 
تصوراتهم حول أن تطور المنظمة لا یرتبط فقط بوضعیتها الخارجیة و لعبة القوى التي تخضع لها و لكن جزء 

 Schoemakerلیضیف  ،تي تعبئها بطریقة تخدم عملاءهاكبیر من نجاحها یرتبط أیضا بالموارد التي تملكها و ال
لب نظریة الموارد لیس فقط الكشف عن تخصیص مختلف الأصول و الموارد ، و إنما هو الإشارة " إلى أن 

على وجه الخصوص إلى كیف أن القدرات التنظیمیة المتمیزة تسمح بإنشاء مزایا تنافسیة طویلة المدى في ظل 
  3: فإن أهم مبادئها تتمثل في   prahaladو Hamelحسب  ــ و2ــ"ظروف معینة 

  و في نفس الوقت محفظة من .... اعتبار المؤسسة حافظة من الموارد المالیة ، التقنیة ، البشریة 

  .المنتجات و الأجزاء الإستراتیجیة المركزة على سوق معینة ، و هو ما یبقى دور التجزئة قائما 

 فیة مزج الموارد ، و هذا ما ینتج عنه فروقات في النواتج التي ن في كیمكاختلاف المنظمات ی 

  .تستخلصها من مستویات الكمیات المتاحة من الموارد 

  ضعف الموارد لا یمنع المنظمة من تحقیق التفوق ، كما لا تضمن لها وفرة الموارد تحقیق النجاح الأكید.  
 اعتبار أن هذه الاخیرة وجدت  ىالموارد عل تحسین الإنتاجیة ینتج عن مخرجاتها و لیس الاقتصاد في

  .لتحقیق أقصى ناتج 
 مع  الاستعمال الذكي للموارد و ذلك بتجمیعها و إشراكها المتكامل و توظیفها نحو هدف استراتیجي

 .الاقتصاد فیها 
                                                

1 . Piene –Xavier Mschi, le concept de compétence en stratégie, perpectives et limites,www.stratégie-
aims.comـ 

 Tomas Duran , l’alchimie de la compétence , revue française de gestion , janvier _ février, 20002ـ  
 Gay Hamel , C.K.prahaled , la conquête de future , Dunod , Paris , 1999, P P 166 , 169 3ـ  
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 المرتبطة وغیر المادیة مجموع الأصول المادیة "یمثل  Wernerfeltمصطلح الموارد حسب مؤسس المقاربة 
فبالإضافة إلى الأصول المادیة التي یأخذها عادة بعین الاعتبار .  1"بأنشطة المنظمة خلال فترة زمنیة نسبیة 

، نجد الأصول غیر المادیة كسمعة ......الاقتصادیون المتعلقة بالتكنولوجیا ، الموارد البشریة ، الموارد الأولیة 
، التي تراقبها المنظمة و تسمح لها بتصمیم و ......عارف المنظمة ، العملیات التنظیمیة ، المعلومات ، الم

لهذا فإن ما یمیز الموارد أن بعضها عادي متاح لجمیع . التي تمكنها من تعزیز مكانتها  تتنفیذ الاستراتیجیا
و حتى یمكن اعتبارها مصدرا . إنشاء و إدامة المیزة التنافسیة  نالمنظمات و بعضها خاص یمكنها م

   2:  ، فقد أجمع أغلب رواد هذه المعالجة على أن أهم خصوصیات الموارد الإستراتیجیة تتمثل في استراتیجیا 

      القیمة )Valeur                                      (  الندرة )Rareté  (  

      عدم الإحلال )Non substituabilité                (  عدم التقلید )Non instabilité (  

و بهذا المنظور ، شكلت الموارد مادة خصبة في الفكر الإستراتیجي ، مما أدى إلى استقطاب العدید من 
( الباحثین الذین قاموا بتطویر الفكرة من مسألة موارد إلى مسألة معارف ثم مهارات ، معتبرین هذه الأخیرة 

كس بقیة الموارد المادیة التي تتمیز بسبب تمتعها بالخصوصیات الإستراتیجیة على ع RBVلب ) المهارات 
 RBVوبذلك ظهرت في بدایة التسعینات رؤیة مكملة لــــ . بقابلیة التعریف و الشراء وبالتالي لا تحمل میزة تنافسیة 

تقوم على أن القیمة الإستراتیجیة للموارد مرتبطة بطریقة مزجها تنسیقها و استعمالها مع موارد أخرى خاصة 
  competencier, based(ي یمكن اللجوء إلیها ، تعرف بالمعالجة المبنیة على المهارات بالمنظمة و الت

view.(3   

( عملیة تعبئة و مزج لعدد من الموارد الملائمة سواء كانت موارد فردیة " بأن المهارات تمثل  LE Boterfیقول
من اجل انجاز عدد ...) لمعطیات بنوك ا, شبكات وثائقیة(أو موارد المحیط ...) ,سلوكات, ممارسات, معارف

و ذلك بهدف تحقیق نتائج منتظرة توجه , من الأنشطة المهنیة حسب متطلبات احترافیة خاصة و ظروف معینة 
ما یمكن إدراكه هنا هو أن الموارد و المهارات مفهومین مختلفین لكن مترابطین و . 4"إلى طرف محدد 

الموارد  مختلف المنظمة و المهارة هي ما تعرف فعله ، فإنكان المورد هو ما تمتلكه  ذافا, متكاملین
ترتبط بكیفیة .....) تكنولوجیا ، نظام المعلومات ( الإستراتیجیة مهما كان المظهر الذي تتجلى به في المنظمة 

بالمهارات لأن نشوء هذه الأصول و تطورها ماهو إلا انعكاس لمهارات الموارد البشریة كمهارة فردیة أو  ما
وعلى هذا الأساس یعتبر العنصر البشري موردا ممثلا في المهارات أحد أهم العناصر المسؤولة عن . ماعیة ج

  .وهذا ما یفرض ضرورة دمج الموارد البشریة في إستراتیجیة المنظمة   ،امتلاك المنظمة میزة تنافسیة

                                                
1- Jean Claude Tarrondo , le management des savoir , 2 édition ,puf, Paris , 2002 , P 15   
2- Idem , P P 61 , 64  
3- Bertrand quélin , Jean Luc arrégle , le management stratégique des compétences, 2 édition , ellipses, 
Paris, 2000, P 71 
4- Guy le boterf , construire les compétence individuelles et collectives , éditions d’organisation , Paris , 
2000 , 2001 , P 60      
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ة التي هي مزیج من المعارف ، تتمثل في المهارات الأساسی CBVكما أن طبیعة المهارات التي تقوم علیها 
بین المهارات )  Synergie( المهارات الفردیة و الموارد المختلفة ، تنتج من خلال التنسیق و تجمیع الأفضلیة 

و بالتالي فإن المورد البشري وحده لا یملك مهارات أساسیة دون وجود شبكة من العلاقات بین   1.الفردیة 
فتعقد هذه الشبكة هو الذي یؤدي إلى میزة تنافسیة طویلة ، ونادرا ما  ،منظمةمختلف الموارد التي تمتلكها ال

  .تشكل الموارد المنفردة قوى محققة لأداء ممیز 

          II:المفهوم و الأبعاد: نظام معلومات الموارد البشریة  

   :نظام معلومات الموارد البشریة مفهومـ ــ1

   :شریةف نظام معلومات الموارد البتعری 1ـ1  

بسبب تزاید قناعات الباحثین و أصحاب الأعمال  بأن النجاح الیوم في ظل محیط غیر مستقر و أسواق 
متقلبة و منتجات أكثر تعقیدا و زبائن أكثر تطلبا یعتمد بشكل كبیر على الموارد البشریة التي أضحت الثروة 

ء درجة عالیة من د بات من الضروري إعطاالجوهریة للمنظمة و أحد أهم العوامل الأساسیة للأداء ، فإنه ق
معلومات الموارد البشریة لما لها من قدرة على تسییر كتلة متنامیة من المعلومات و البیانات الاهتمام لنظم 

عتبر نظم معلومات الموارد البشریة ل الأمثل لهذه الموارد ــ لذلك تبجمیع أشكالها و أنواعها بغیة تحقیق الاستغلا
   .حا لاهتمام المنظمة بالمورد البشري و تنمیة استخدامهانعكاسا واض

إن الفحص المتعمق لأدبیات هذا الموضوع یبین وجود تباین في تعریفات الباحثین و المختصین في هذا 
صعبا في الوقت الحاضر ، لا سیما و أن هذه النظم لها  اأمر یعد لذلك فإن الخروج بمفهوم متكامل لها  ،المجال

متطلعة یقات تكنولوجیا المعلومات من جهة ، و المورد البشري من جهة أخرى ، و تلك موضوعات ارتباط بتطب
 الى ا سیلازمها من تغیرات و تطورات ـ و مما تجدر الإشارة إلیه ، أنه لم یصدرإلى الأمام یصعب التوقع بم

نجده في نظم  ،  على عكس ماأحد الآن إلا كتابین فقط یختصین بتقدیم موضوع نظم معلومات الموارد البشریة 
  المعلومات المتعلقة بالوظائف الأخرى للمنظمة ـ

و على العموم ، سیتم استعراض أهم التعاریف حسب ورودها الزمني في الجدول التالي من أجل تشكیل 
دراسة صورة مقبولة نوعا ما لنظام معلومات الموارد البشریة من خلال إعطاء مفهوم إجرائي له یتفق و توجهات ال

  : الحالیة 

 

 

 

 

                                                
  Guy Le Doterf , opcit , p160  1 ـ  
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  التطور المفاهیمي لمصطلح نظم المعلومات الموارد البشریة لدى بعض الباحثین:    11جدول رقم    
  التعرـیـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــف  الباحثیــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن

SHAPRITZ(1977) 
وظائف و المهارات المتوافرة في أي منظمة ، فضلا عن أنه بیان مفصل لل

مجموعة من الأدوات و الوسائل الإداریة التي تمكن المسؤولین من تحدید 
  .أهداف استخدام الموارد البشریة المتاحة للمنظمة

MORRISON(1979)  
عى صیاغة فنیة مرتبة لتناول البیانات المتوافرة لدى الوحدة المعنیة بالنظام و تس

إلى الاحتفاظ بها ، و تقدیم تقاریر تتضمن معلومات عن العاملین بالشكل الذي 
  .تحتاج إلیه الإدارة العلیا و مدیري الأفراد

CASCIO(1981)  
قاعدة بیانات متكاملة متعلقة بالموظفین ووظائفهم لمساعدة المدراء في تقییم 

للأنشطة الملائمة  الوضع الحالي للموارد البشریة في المنظمة ووضع الأهداف
  و تقییم نجاح تلك الأنشطة في المستقبل 

MATHYS, LAVVAN(1982)  
نظام لتزوید المدرین و غیرهم بالمعلومات اللازمة لتحسین القرارات الخاصة 

  بالموارد البشریة 

NIKKEL(1985)  

هو النظام الذي یعمل على مواكبة التغیرات السریعة الحاصلة في إدارة الموارد 
ة لانجاز شریة و حالات التعقید الحاصلة فیها ، و تستخدم هذه الأنظمالب

ع البیانات و معالجتها و خزن المعلومات و وظائف و مهام تتعلق بجم
استرجاعها و ذلك لاستخدامها بشكل یؤثر  في صنع القرارات الإداریة التي تقع 

  ضمن مجال الموارد البشریة 

HARRIES(1986)  
حاسوب تهدف إلى جمع البیانات و خزنها و الحفاظ علیها طرق مستندة إلى ال

و استرجاع و تقدیم المعلومات بطریقة مفیدة فیما یخص الموارد البشریة في 
  المنظمة 

KEROENKE(1989)  

مجموعة من الطرق التي یستخدمها المستفیدون باستخدام الحاسبة الالكترونیة 
الأعمال بدءا من المدرین و لتحسین أدائهم و یستخدمها العدید من مختصي 

انتهاءا بالمتخصصین و المحترفین و المحاسبین و كذلك العاملین ، وتستخدم 
  في كل الحقول الوظیفیة للأعمال 

CARRELL(1992)  
النظام الآلي الذي یسعى إلى جمع و تخزین و استرجاع البیانات المتعلقة 

  بالموارد البشریة في المنظمة 

NOE(1994)  

مجیات و الحاسبة الإلكترونیة بنوعیها الكبیر و الصغیر، و الذي یتم تلك البر 
وارد عن طریقة إدخال البیانات و صیانتها و تحدیثها و استخدام معلومات الم

و الموظفین العاملین في مجالات مختلفة ،  ندییفالبشریة بهدف توفیرها للمست
النزاعات القانونیة و وكذلك للمدرین بهدف صنع القرارات الإستراتجیة و تجنب 

  تقویم البیانات و دعم العملیات الیومیة للمنظمة 
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PATTANAYAK ,VERMA (1998)   
الطریقة النظامیة لتخزین البیانات و المعلومات لكل فرد موظف في المنظمة 
للمساعدة في التخطیط و اتخاذ القرارات و تقدیم تقاریر الإیرادات للفروع 

  الخارجیة

ANTHONY(1999)  
نظام معلومات صمم لدعم قرارات مدراء التشغیل ، إذ أن منظمات الأعمال 
تمتلك أنظمة حاسوبیة تحتوي على بیانات للعاملین ، ولكن هذا النظام مفید في 

  مواقع أخرى متمثلة فإدارة وظائف الموارد البشریة 

  )2001(الیوزبكي

القواعد من أجل  هیكل متكامل و متفاعل من المستلزمات المختلفة كالآلات و
معالجة البیانات ذات العلاقة بالأفراد العاملین و بالخصائص النوعیة و 
توصیلها إلى المستفدین لصنع القرارات و إنجاز وظائف إدارة الموارد البشریة و 
  في جمیع المستویات الإداریة مما یحقق أفضل استخدام ممكن لهذه المعلومات 

LONDON ,LONDON (2002) 
ظام الذي یحتفظ بسجلات الموظفین و متابعة مهاراتهم و تقییم أدائهم و هو الن

إدارة تفویضات الموظفین و تطویر المسار المهني و دعم تخطیط الموارد 
  البشریة  

  )2002(بن حمدان

تعمل بصورة منتظمة و فاعلة تشمل جمع وخزن و  يمجموعة من المكونات الت
و المعلومات المتعلقة بالموارد البشریة ،  تحلیل و معالجة و استرجاع البیانات

دارتها و تهیئتها أمام المستفیدین من المدیرین و صناع القرار لمساعدتهم في  وإ
اتخاذ القرارات في مجال تخطیط الموارد البشریة و استقطابها و تعنینها وتدریبها 

  و تطویرها و تقویم أدائها بكفاءة وفعالیة 

POULTANEN(2004)  
وسب یستند على شبكة من قواعد البیانات، یستخدم للحصول على نظام مح

المعلومات وتخزینها و تحلیلها و استرجاعها ونشرها حول الموارد البشریة 
  للمنظمة

WAT,NGAI(2006) 
مركب من شبكة قواعد البیانات و تطبیقات الكمبیوتر و المكونات المادیة و 

تسلیم  ومعالجة بیانات الموارد  البرمجیات الضروریة لجمع و تسجیل و خزن و
  البشریة

  من إعداد الباحثة: المصدر 

تیسر للباحثة من تعریفات لنظام معلومات الموارد البشریة و التي جاءت على أساس زمني یمكن  بعد عرض ما
  :استجلاء الملاحظات التالیة 

 :هناك تباین في التعاریف لدى الباحثین و المختصین بتابین *
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احل التي مر بها هذا النظام و التطورات التي حدثت على مستوى تقنیة الحاسبات ، إذ نلاحظ أنه من ــ المر   
السبعینات القرن الماضي إلى الوقت الحاضر تحول المفهوم في كل مرة إلى عملیات أوسع و أكثر تعقیدا 

لحاسبة الإلكترونیة العصب لیكون أكثر ارتباطا بالتطورات الحاصلة في مجال تقنیة المعلومات حیث أصبحت ا
  .الأساسي لعمل هذا النظام 

ــ المراحل التاریخیة التي مر بها حقل الموارد البشریة و التي انعكست على دور هذا النظام من تقدیم تقاریر   
  .و كشوفات دوریة عن العاملین إلى دعم مختلف القرارات في المنظمة 

تعبر عن وجهات نظرهم ، حیث ینظر أصحاب الاتجاه الأول له  تاانقسام أراء الباحثین إلى ثلاث اتجاه*  
 جاه الثاني من منظور تكنولوجي بحتفي حین ینطلق أصحاب الات ،من منظور أنشطة نظم المعلومات

جاعلین الحاسبة الإلكترونیة العصب الأساسي لعمل هذا النظام ، أما الاتجاه الأخیر فیجمعون بین الاتجاهین 
  .السابقین معا 

أغلب التعریفات التي أوردتها الدراسة نظرت إلى أن مهمة هذا النظام هي تقدیم المعلومات التي تتعلق *  
بالموارد البشریة ، وهي نظرة ضیقة و محدودة لا تتماشى مع التوجه الجدید لوظیفة الموارد البشریة الذي یؤشر 

داف الإستراتجیة المتعلقة بالمهارات و التي سبق على البعد الاستراتیجي لها و من ثمة على أهمیة تحقیق الأه
الإشارة إلیها أنفا ــ فالمورد البشري مفهوم عام یشمل جمیع الأفراد الذین یضیفون أو لا یضیفون قیمة لمنتجات 
المنظمة ، في حین تتمتع المهارات بالخصوصیة الإستراتجیة التي تؤهلها بأن تكون مصدرا لأداء متمیز 

التالي لا یمكن بأي شكل من الأشكال أن تتساوى الموارد البشریة في محتواها و جودتها مع للمنظمة ، و ب
  المهارات ــ

فتماشیا مع التطور الزمني و النضج المعرفي الذي شهدته وظیفة الموارد البشریة بتجاوزها الیوم الجانب  
مزاوجة بین الجانبین من أجل إعطاء صورة التسییري التقلیدي للوظیفة إلى الجانب الإستراتیجي لها ، و بغیة ال

شاملة لنظام معلوماتها ، و بعد غربلة ما أمكن الحصول علیه من أفكار بهذا الصدد فإن تعریف الباحثة لنظام 
كون ، یت ذو جانبین تشغیلي و تحلیلي نظام فرعي في نظم المعلومات الإداریة" معلومات الموارد البشریة هو 

یب و الآلات و المعدات التي یتعامل معها العنصر البشري للحصول على معلومات مجموعة من الأسال من
ا و و تعبئته هاتطویر من جهة أخرى بالمهارات المطلوبة  والعمل  على بالمورد البشري و من جهة تتعلق 

یمیة ــ كما یستخدم هذا النظام في جمیع المستویات التنظ ، وذلك بهدف تحسین أداء الفرداالمحافظة علیه
  ."المختلفة لمساعدة مسیري الموارد البشریة لإنجاز مهامهم 
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   :ر نظام معلومات الموارد البشریةعناص  2ـ1

اعتمادا على الأطر المفاهمیة الخاصة بنظریة النظام العام و التي تحدد عناصر النظام في إطار 
تعقیده و مجال تطبیقه ــ ، فإنه یمكن النموذج العام ــ بغض النظر عن طبیعة هذا النظام و أهدافه و درجة 

  1:  تجزئة نظام معلومات الموارد البشریة إلى العناصر الأربعة التالیة 

    دین ، لذا تقتضي یبل المستفقتعد المدخلات الأساس في تولید المخرجات المطلوبة من :  المدخلات
، فالمادة الأولیة الجیدة ینتج عنها سلعة  على أسس صحیحة و سلیمة و بالمواصفات المطلوبة الضرورة تحدیدها

تتمثل مدخلات نظام معلومات الموارد البشریة في البیانات فقط و التي یقصد بها ــ كما سبق الإشارة  جیدة ــ و
  :          من قبل ــ المادة الخام التي تستخدم لتولید معلومات لصانع القرار ، حیث یمكن تصنیفها إلى ثلاثة أنواع هي

ــ البیانات المتعلقة بالموظف كالبیانات الشخصیة ، المؤهلات الدراسیة ، الخبرات العلمیة السابقة ، بالإضافة   
  .الخ ....لإلى البیانات المتعلقة بالحیاة الوظیفیة كتاریخ التحاق الموظف بالوظیفة ، التدرج الوظیفي 

ات الوظائف و أرقامها و مواقعها التنظیمیة و كذا ــ البیانات المتعلقة بالوظائف و التي تشمل مثلا مسمی  
  .التعدیلات التي تطرأ علیها 

  .ــ البیانات المتنوعة كبیانات سیاسات التوظیف و السیاسات الخاصة بسوق العمل   

  :م الحصول علیها من مصدرین هما هذه البیانات یت

الداخلیة للمنظمة التي یعمل فیها نظام معلومات  و هي البیانات التي تعكس واقع البیئة:  المصادر الداخلیة    
الموارد البشریة ــ و یتم الحصول على هذه البیانات من أنظمة المعلومات الفرعیة الأخرى ، إذ تعد هذه البیانات 
في الأصل مخرجات لأنظمة المعلومات الفرعیة الأخرى الموجودة في المنظمة كنظام معلومات الإنتاج ، نظام 

الخ ، و ذلك في إطار علاقة التكامل بین الأنظمة .....التسویق ، نظام معلومات الموارد البشریة معلومات 
  .الوظیفیة و التي سبقت الإشارة إلیها في المبحث الثاني من الفصل السابق 

و هي المصادر التي تقع في البیئة الخارجیة المحیطة بالمنظمة ، و التي تعكس  : المصادر الخارجیة   
الموردین ، المنظمات : ها نظام مفتوح ــ و هذه الجهات تتمثل في تتفاعل معها المنظمة بوصفجهات التي ال

  .الخ ....المنافسة ، المؤسسات المالیة الداعمة للعمالة ، المنظمات الحكومیة 

                                                
   124،   117، ص ص  208، مؤسسة حورس الدولیة ، مصر ،  1ـ ط الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریةـ محمد الصیرفي ،  1
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  ات التحلیلیة و هي النشاطات التشغیلیة التي تتم على المدخلات ، و المتمثلة في العملی : عملیات المعالجة
الحسابیة و الإحصائیة بهدف تحویلها إلى صورة واضحة یمكن الاستفادة منها بالشكل الجید ، حیث یتم أولا 
تسجیل ورصد البیانات من مصادرها ثم ترتیبها و تنسیقها وفق نمط معین حسب الاحتیاجات و ذلك بالاستعانة 

و الحفاظ علیها لاستدعائها عند الحاجة ، وذلك في ملفات معینة  بالبرامج المعلوماتیة المتوفرة ، و أخیرا تخزینها
التي تخضع للتفسیر تبعا للتغیرات الحاصلة في النشاطات التي  یطلق علیهم اسم قاعدة بیانات الموارد البشریة 

 .تتولد عنها البیانات 

   مثل التقاریر و المخططات و  تتمثل بمجموعة كبیرة من المعلومات المعدة وفق أشكال متنوعة:  المخرجات
ومع حجم و نوع مخرجات نظام معلومات   .الأشكال البیانیة و التي تطلب من داخل المنظمة أو خارجها 

الموارد البشریة تختلف من نظام إلى اخر و حسب نوع و حجم العمل الذي تقوم به المنظمة ، فإنها تحظى 
لومات الأخرى الموجودة في المنظمة نظرا لتعدد و تنوع أنظمة المعمیة بالغة مقارنة بباقي مخرجات بأه

  : تعدد یرجع أساسا لعاملین هما . دین منها من المستویات الدنیا إلى المستویات العلیا للمنظمة یالمستف

  .ــ تعدد تطبیقات النظام التي تمس مختلف جوانب التنظیم 

  .و وحدة تنظیمیة موجودة في المنظمة ــ تخصص عمل هذا النظام في مورد لا تخلو منه أي إدارة أ

  :لذا ، فالأمثلة متعددة لهذه المخرجات ، و التي نذكر منها على سبیل المثال و لیس الحصر ما یلي 

  .ــ خطط و برامج عن الوظائف و الموظفین 

  الخ .......ــ معلومات عن الأنشطة الإداریة كالتوظیف ، التكوین ، الترقیة ، تقییم الأداء 

  .تقاریر عن أوضاع الموارد البشریة و المهارات حالیا و سابقا و مستقبلا ــ 

    مثل العنصر الذي یتم من خلاله قیاس مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة على ت:التغذیة العكسیة
بین وفق معاییر محددة، و یرتكز على المقارنة بین المعلومات التي تم توفیرها فعلیا من قبل النظام و 
  .المعلومات المستهدفة و المخطط توفیرها بهدف تحدید الانحرافات فیما بینها و تشخیص أسبابها و تصحیحها 

و تكتسب المعلومات المرتدة أهمیة خاصة في نظام معلومات الموارد البشریة نظرا لارتباط مخرجاته بمهمة 
، كما تسمح بمتابعة التغیرات في سیاسات و صنع القرارات و التي تعد المعیار في قیاس فاعلیة هذا النظام 

  .إجراءات شؤون الأفراد و كذا تدعیم الرقابة علیهم 

  ر نظام معلومات الموارد البشریة و المخطط التالي یوضح نموذجا تفصیلا لعناص

   

  

                                                
 ریة بالتفصیل لاحقا ـ سیتم التطرق إلى قاعدة بیانات الموارد البش. 
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  نموذج لعناصر نظام معلومات الموارد البشریة:  16الشكل رقم                    

  

 

 

     

  

   
  
  
  
  
  
  
  

  من إعداد الباحثة: المصدر 
ق ، فإن عناصر نظام معلومات الموارد البشریة تتكامل مع بعضها البعض و تتفاعل مع البیئة ومما سب

ومن ثمة الوصول إلى حسن   الموارد البشریةو تسییر  الخارجیة للنظام لتؤدي دورا أساسیا في دعم وظیفة 
  .وارد البشریة بما یحقق الأهداف التنظیمیة للمنظمة استخدام الم

   :ریة لنظام معلومات الموارد البشریةیسیتالأبعاد الـ ــ2 
ضمنیا توحي تعاریف نظام معلومات الموارد البشریة ، بأن هذا الأخیر یتضمن معاني متعددة و متنوعة 

التأكید على الأبعاد الجوهریة له و المتمثلة في  ولكنها متداخلة و متعاضدة في عناصرها ـ هذا الفهم یقودنا ألى
:1   
   البعد التقني  
   البعد التنظیمي  
    البعد البشري  

 : تظهر بیانیا في الشكل التالي 
  

                                                
 Dimitri Weiss, les ressources humaines, 2 édition, édition d’organisation, Paris, 2000, PP, 716_729. 1 ـ  

  البیئة الخارجیة للمنظمة             
  
  
  
  
  
  

  المدخلات 
  من      
  مصادر   
  :خارجیة 
  الموردین 
  المنظمات   
  المنافسة   

  المؤسسات
  المالیة   
  لداعمة   
  للعمالة 
  المنظمات  
   الحكومیة  

  البیئة الداخلیة للمنظمة             
  
  
  ا لمدخلات من مصادر  

 داخلیة            

  إدارة الموارد البشریة
أنظمة المعلومات الأخرى و الإدارات 

  الأخرى

  المدخلات
  

  ـ بیانات عن الموظفین
  ـ بیانات عن الوظائف

 ـ بیانات متنوعة

  عملیات المعالجة
  

  ـ تجمیع ورصد البیانات
  ـ تصنیف و ترتیب البیانات

  ر البیاناتـ تحلیل و تفسی
  ـ تخزین المعلومات

  ـ استرجاع المعلومات
 

  التغذیة العكسیة

ا
ظمة

لمن
ج ا

خار
ون 

فید
مست

ل
 

  المخرجات
  

خطط وبرامج عن  ـ
  الوظائف و الموظفین

ـ معلومات عن الأنشطة 
الإداریة كالتوظیف ، 

  التكوین
ـ تقاریر عن أوضاع 

الموارد البشریة و المهارات 
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 كوكب نظام معلومات الموارد البشریة:   17الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
  Dimitri Weiss, opcit, P 716: المصدر 

 
كونا مهما في د تكنولوجیا المعلومات مورد أساسیا من موارد نظام معلومات الموارد البشریة، ومتع : البعد التقني

و البرمجیات و مختلف تطبیقاتها و ) الأجهزة و أجزائها ( م مجموعة من المكونات المادیة مكوناته التقنیة ـ تض
شبكات ، و التي تساعد في معالجة و كل وسائل نقل و تخزین المعلومات إضافة إلى تكنولوجیا الاتصالات و ال

لف عن بقیة المعلومات الأخرى ، فهي تدین بالمعلومات المتعلقة بالمورد البشري ـ هذه الأخیرة تخیتجهیز المستف
   1: تتمیز بأنها 

ــ متنوعة و مختلفة بسبب تباین الأفراد ، وهذا ما یصعب عملیة الوصف الشامل لكل فرد في العمل، كما یجعل 
  .ر مكلفا الأم

، مما ...) سوق العمل ، القوانین ( ــ معلومات متغیرة لارتباط جزء كبیر منها بالمتغیرات الخارجیة للمحیط 
  یستدعي متابعة مستمرة لتطور هذه المتغیرات من أجل تحدیث المعلومات و الرجوع إلیها عند صنع القرارات 

ا تفتقد لصفة الموثوقیة التي تتعلق بخلو المعلومة من ــ معلومات نوعیة أكثر منها كمیة ، و هذا ما یجعله
الأخطاء و التحیز في العرض و التصور الصادق للأحداث و العملیات ، لأن أغلب المعلومات التي یتم جمعها 

 ...)المناخ الاجتماعي ، القدرات ( في مجال المورد البشري هي نتاج آراء تقویمیة 

                                                
1-Nadége Gunia, la fonction ressources humaines face aux transformations organisationnelles des 
entreprises, impacts de nouvelles technologies d’information et de communication, thèse de doctorat en 
science de gestion, université Toulouse I, Paris, 2002, PP, 117, 118.   

 

الهیكلة،تنظیم : البعد التنظیمي 
العمل ، دوران المعلومة ، إجراء 

 التسییر

 الفاعلین الاجتماعین: البعد البشري 

تكنولوجیا : ي البعد التقن
 المعلومات والإتصال
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أو معلومات جماعیة عیة فردیة باعتبار أن كل مورد بشري حالة خاصة ـ معلومات فردیة تختص بمتابعة وض
  1...)صنف مهني،  نوع المنصب(تخص مجموعة أفراد 

یقع نظام المعلومات ضمن البنیة التنظیمیة للمنظمة و یعمل في إطارها بما یعطي زیادة أكبر  :لبعد التنظیمي ا
صر الفاعلة بها حتى یتسنى له التجاوب مع متطلبات البیئة و هذا یعني أنه مدمج في كل العنا. لقیمة المنظمة 

ن وجدت فإن  ،الخارجیة حیث لا یمكن تصور أي وظیفة بمعزل عن بقیة الوظائف الأخرى ، و حتى  وإ
  .مساهمتها تكون ضعیفة إن لم تكن مناقضة لأهداف المنظمة 

 1986المجلة الفرنسیة للتسییر سنة الذي نشر مقالا في    Moigne Le .Jترجع خلفیة هذا التصور إلى  و
یقدم فیه المنظمة على أنها نظام كلي یمثل فیه نظام المعلومات  2" نحو نظام معلومات تنظیمي " بعنوان 

 : وسیطا بین محیط المنظمة و نظامین آخرین هما 
 .الذي یتكفل بعملیات الإدارة و رسم التوجهات الإستراتجیة : ــ نظام القیادة   
المحددة من قبل لتي تسعى إلى بلوغ الأهداف الذي یضمن التسییر العادي و تنفیذ المهام ا:  ظام العملينالــ 

 .نظام القیادة 
  :وهذا ما یوضحه الشكل التالي 

 النموذج النظامي للمنظمة:   18الشكل رقم  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  Pascal Vidal et autres , opcit , p 18 : المصدر

                                                
Bernard martory,Danial Grozet, gestion des ressources humaines ,pilotage social et performance,4édition,1ـ  

Dunod,paris, 2001, P239  
  Pascal Vidal et autres , op cit , p182 ـ  

  
  

                          
 تدفق القرارات                      

 نظام القیادة

  
 نظام المعلومات

  
  النظام العملي

 

 المدخلات المحرجات

  
 القیـــــــــود

 تدفق المعلومات
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، یهتم كل ) و منها نظام معلومات الموارد البشریة ( كما یشمل نظام المعلومات على عدة أنظمة فرعیة وظیفیة 
حیث لا یمكن أن تبلغ المنظمة أهدافها إذا تعطل  ،واحد منها بمجموعة من المهام یجعل الكل مترابط ببعضه

 . أشغال أحد هذه الأنظمة 
نجاحه   فقلومات الموارد البشریة ، حیث یتو البشري الأهم في تولیفة نظام مع رلعنصا یعتبر :البعد البشري 

م المقدم للأنشطة و على كافة الأفراد في انتشار موارد النظام واستخدامه في عملیة تكوین القیمة من خلال الدع
 :وأهم الموارد الإنسانیة العاملة في هذا النظام نذكر مایلي . یریة یسالعملیات الت

الذي یتولى قیادة نظام المعلومات ، توزیع المسؤولیات على الأفراد ، تحدید أهداف :  مدیر الموارد البشریةــ   
 .أداء نظام المعلومات و كذا تقییم مدى جودته 

الذي یتولى مسؤولیة أتمتة الوظیفة من خلال القیام بعدة مهام نذكر منها :  مسؤول نظام معلومات الوظیفةــ   
 : مایلي 

 استخدام الإجراءات الجدیدة . 
  تكوین مستعملي النظام. 
  ر التطبیقات المعلوماتیةالمشاركة في تصو. 
  قیادة مشاریع الأتمتة. 
  ضمان سریة و جودة البیانات المتعلقة بالفرد. 
  ضمان العلاقة مع المصالح المعلوماتیة.  

تسییر ،ظام ، یشترط فیه معرفة استعمال معالجة النصوص یمثل المستعمل المباشر للن:  مسیر القاعدةــ   
  .الملفات و كذا التحكم في البرامج المعلوماتیة المتعلقة بعملیات تسییر الموارد البشریة 

  
   III:الهیكلة وقاعدة البیانات:  ةتوصیف نظام معلومات الموارد البشری  

من خلال  هیمكن توصیف، ت الموارد البشریة لنظام معلوما تعریف الذي جاءت به الدراسةانطلاقا من ال
 ،نقطتین أساسیتین ، تتعلق الأولى بهیكلة النظام من زاویتي المستویات التنظیمیة و المجالات التي یستخدم فیها

  .  أما الثانیة فتهتم بوصف قاعدة بیانات هذا النظام 
  :نظام معلومات الموارد البشریة هیكلةـ 1  

   :الأساسیة للنظام على أساس المجالات 1ـ1
لا یمثل موردا ملكا للمنظمة  و لا یعد  یمتلك المورد البشري خاصیة تمیزه عن بقیة الموارد الأخرى ، فهو

إذ یرتبط بها بموجب عقد و علاقة عمل ، على الأقل من الناحیة المحاسبیة أحد العناصر المكونة لذمتها المالیة 
قوانین ــ إن هذه الخاصیة تفرض على وظیفة الموارد البشریة ضرورة قابلة للانتهاء في ظل ظروف تحددها ال

متابعة معلومات متطورة بطبیعتها و خاضعة نسبیا للرقابة بدءا من عملیة البحث  عن الموارد البشریة الملائمة 
أتمتة  إلى غایة انتهاء علاقتهم بالمنظمة ــ و هذا الأمر یتطلب استخدام أنظمة معلومات و التي بدأت فیها

عملیات الأجور و مسك الملفات مع استخدام الحاسوب ، و لكن الیوم أصبح من الضروري تطبیقها على 
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الوظیفة ببعدیها العملي و الإستراتیجي لكي ترتقي إلى مستوى النضج المعرفي الذي وصلت إلیه هذه الوظیفة 
   1: انبین هما لذلك ، فإن لنظام المعلومات الموارد البشریة ج .في الوقت الحالي 

  و یمثله نظام معلومات موارد بشریة تشغیلي  :الجانب العملي )SIRH opérationnel  ( الذي 
یسعى إلى تغطیة مجموعة من المهام المتعلقة بالعملیات الیومیة في الوظیفة ، كما یعتبر هذا الجانب تقلیدي 

  .ه الأولى لارتباطه بنظام معلومات الموارد البشریة منذ ظهوره في أشكال
  (یمثله نظام معلومات موارد بشریة تحلیلي و  ) :القراري ( الجانب التحلیليSIRH analytique(  الذي یعتبر

  :الأحدث و الأكثر حیویة من النظام السابق لكونه 
  .الأهداف ، الوسائل ، النتائج : ــ یمثل نظام للقیادة    
  .كل مستمر ــ غني بوسائل إرجاع المعلومة و توفیرها بش   
  .ــ یهدف إلى تدعیم قرارات أنشطة القیادة للموارد البشریة    
  .ــ یملك القدرة على عرض الوضعیات الماضیة و الحالیة في المستقبل    

  :و یمكن تلخیص هذا التصور في الشكل التالي 
  ریةأهم مجالات جانبي نظام معلومات الموارد البش:    19الشكل رقم                  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Michelle gillet ,Patrick gillet, opcit, P 46 : المصدر

 
   2:ه یجعلنا نبدي الملاحظات التالیةمجالات جانبي نظام المعلومات ، فإن الشكل أعلاقبل التطرق إلى عرض 

                                                
, système d’information des ressources humaines, Dunod, Paris, 2010,P 45 Michelle gillet ,Patrick gillet 1ـ  

  R, Reix ,opcit, P912ـ  

  نظام معلومات الموارد البشریة

 تحلیــــــــــلي

 الأجـــور كتلــــة

 التوظیــــــــــف

التسییر التوقعي للشغل و 
 المھارات

المیزانیة الاجتماعیة و 
 لوحة القیادة

 عمـــــــــــلي

التسییـــــر الإداري 
 للمستخدمین

 تسییر الوقت و النشاط

 الأجور و المكافـــــأة

 التكویــــــــــــن



 معلومات الموارد البشريةمدخل تحليلي لنظم               :                         ل الثانيالفص

89 
 

ات الدوریة المعالج: فإن حجم البیانات التي تتطلب المعالجة مهم جدا : ــ على مستوى الجانب التشغیلي 
الإجباریة كالأجور، وجود العدید من التشریعات التي تفرض إصدار العدید من الوثائق كتصریح لدى هیئة 
الضرائب ـ إن هذا العمل ذو الحجم الكبیر و الطبیعة المتكررة یوضح سبب اللجوء إلى استخدام الحاسوب في 

  .هذا الجانب قبل غیره 
صادفنا أشكال الرقابة العادیة باستخدام الرقابة بالموازنات التقدیریة ، وعلیه ت: ــ على مستوى الجانب التحلیلي 

  .فإن نظام معلومات الموارد البشریة یواجه العدید من الصعوبات تتعلق بتحدید المؤشرات 
ذ اــ وجود تفاعل بین عناصر الجانب الواحد وبین عناصر جانبي النظام إذ تؤثر بیانات الجانب العملي على اتخ

  . opérationnel action(1(ل العملي القرارات ثم القرارات على الفع
  :أهم تطبیقات هذا النظام تتمثل في : نظام معلومات الموارد البشریة العملي : أ 

   یمثل التسییر الإداري لملف كل مستخدم مجموعة من العملیات الإداریة التي :  التسییر الإداري للمستخدمین
للمعلومات التي تتعلق بالعدید من ) بدون خطأ ، بدون آجال ، بلا سهو ( الجة بطریقة نوعیة تهدف إلى المع

إذ نمیز بین نوعین من المعلومات إحداهما تمثل بیانات أولیة لملف المستخدم .المهام ذات الخصوصیة بالفرد 
القانونیة كالعقد ، الانخراط في الهیئات ، أما الأخرى فتتعلق بالالتزامات ....كالحالة المدنیة ، العنوان ، الأولاد 

  2.  الخ....، الزیارات الطبیة ، دخول ، خروج ....) التأمین ، التعاضدیة (المختلفة  
و نظرا لخاصیة تنوع هذه المعلومات و عدم انتظامها بسبب تغییر الأحداث التي تسببها ، یكون من الصعب 

كما یحتاج الأمر إلى تفاعل قوي و مستمر  ،ل على تنظیمهاب یعمسو لجتها بدون وجود نظام معلومات محمعا
  .بین المستخدم والمسیر 

 یهتم هذا النشاط بتسجیل وقت العمل الفعلي للفرد من أجل قیاس العمل المنجز و :  تسییر الوقت و النشاط
أصبح في السنوات كما قد  ،...الساعات الإضافیة ، الالتزامات  ،كالغیابات: من ثمة متابعة بعض المؤشرات 

( ، الفردنة ) annualisation du temp de travail(الأخیرة أكثر تعقیدا بسبب سنویة وقت العمل 
individualisation ( الخ ، من أجل ذلك یتم حالیا استخدام البطاقات الإلكترونیة .....، الوقت المختار )badge 

électronique ( من حضور الأفراد في مواقع العمل  خلال ضمان كلامن أجل تسییر تسجیلات وقت العمل من
   3.و كذا وقت العمل المنجز فعلیا 

  التعویض هو ما یحصل علیه الفرد مقابل عمله ، و الذي یقسم إلى قسمین : ) التعویض ( الأجور و المكافأة
یض غیر المباشر یطلق على الأول بالتعویض المباشر كالأجور و المشاركة في الأرباح ، و الثاني بالتعو 

لذا فإن هذه التكلفة التي تعتبر عاملا مهما في صنع قرارات الموارد . كالعطل و الإجازات و التأمین الصحي 
البشریة تتحمل أنظمة معلومات الموارد البشریة مسؤولیة حسابها في ظرف لحظات و إعداد قوائم الأجور بعدما 

  .كان الأمر یتطلب وقتا طویلا 

                                                
Michelle gillet ,Patrick gillet, opcit, P 461ـ  

2- Michelle gillet ,Patrick gillet, opcit, P P,93,94  
3-Imed, P P,145,146  
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  système d’attribation de   النظم في إضفاء طابع العدالة في منح المكافآت مثل نظام  كما ساهمت هذه
performance Russel  الذي یحتوي على مجموعة برامج تساعد صنادیق التقاعد في حساب التعویضات و

  1.غیرها
 ة لأنه أصبح یمثل استثمارا یعد التكوین الیوم من أكثر أنشطة وظیفة الموارد البشریة ثقلا و أهمی:  التكوین

و بالتالي یضمن الاستمراریة و النمو في  ،حقیقیا للموارد البشریة موجه لتحقیق عائد یزید عن قیمة ما أنفق علیه
محیط أصبح لا یتعترف إلا بالتمیز و السبق ـ لذا فإن تطبیقه یتطلب بناء قاعدة معلومات واسعة تتضمن جمیع 

ت الجاریة في المنظمة ثم یصار على ضوئها اتخاذ القرار المتعلق بالعملیة التكوینیة البیانات المتعلقة بالنشاطا
   2:ومن الأمثلة على هذه البیانات نذكر مایلي .

بیانات عن إمكانات المدیرین و المتدربین ، تكالیف ،أسالیب التكوین و موضوعاته ،أنواع المهن و الوظائف 
 التكوین 

الأنشطة الأولى بعد الأجور و مسك الملفات التي استخدمت أنظمة المعلومات و إذا كان التكوین یعد من 
لمعالجة عملیاتها ، فإنه ما یزال یستفید من التطورات الحاصلة في مجال المعلوماتیة ، إذ هناك برمجیات متوفرة 

 thought ware’s managementالآن الغرض منها هو تنمیة قدرات العاملین كنظام                      
diagnesis  و برامجdecide  لتطویر مهارات اتخاذ القرار.  

یحتاج كل مسیر في المنظمة إلى مؤشرات یستند علیها في اتخاذ : نظام معلومات موارد بشریة تحلیلي : ب 
لتي القرارات و الأمر سیان في مجال تسییر الموارد البشریة ، لذا فإن أهم المیادین المعنیة بهذا الأمر و ا

  : یمكن لنظام معلومات الموارد البشریة تغطیتها تتمثل في 
 تستقبل المنظمات الیوم أعداد كبیرة من طلبات العمل یصعب معالجتها بالطرق التقلیدیة ، و هذا :  التوظیف

من شأنه أن یخلق صعوبة في الاختیار خاصة مع ما أتاحته الشبكة العالمیة من فرص دولیة للتوظیف ــ فنظم 
المعلومات الیوم تسمح بمتابعة هذه الطلبات بشكل منتظم مع احترام المعاییر المتعلقة بالتوظیف و إجراء 
الاختیارات لتعیین الأفراد الذین تتوفر فیهم الشروط ، و هذا من شأنه أن یعطي لعملیة الاختیار مصداقیة أكثر 

  .إنما بالمعاییر الموضوعیة و ارتیاح لدى الأفراد لأن الحاسوب لا یتعامل مع المشاعر و 
نظام معلومات سهل من هذه العملیة ، فأغلب الطرق المستعملة الیوم هي محسوبة متصلة بقاعدة  مخداإن إست

  .بیانات بما یسمح بتعدیل المعلومة بصفة مستمرة 
  كتلة الأجور)la masse salariale (  :لسیاسیة ، تخضع كتلة الأجور لعوامل عدیدة منها الاقتصادیة ، ا

لذا فالتحكم فیها و التوقع لانحرافاتها یتطلب عملیة تحلیل كل بعد من أبعاد المشكلة و المزاوجة  ،الخ...الهیكلیة 
بین مختلف الأبعاد ـ و نظام المعلومات یسمح بالحصول على المعلومات و تحلیلها لإجراء المحاكاة مع 

  :  المزاوجة بین مختلف العوامل و التي تتعلق بــــ
  .ــ التطور الآلي للأجور و المسارات المهنیة وفقا للوقت    

                                                
  1- shimon dalon , tunia saba, rolandall schuffer, la gestion des ressources humaines, tendances , enjeux et 
pratiques actuelles, édition village mondiale, Paris, 2002, P 6141  

 257، 256ص ص  2009، دار المسیرة ، عمان ، 2، ط  إدارة المواد البشریةمحمود ،یاسین كاتب الخرشة، ـ خضیر كاظم 2
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  . ــ التطور الكمي و النوعي للأفراد ، عوامل متعلقة بالتسییر التوقعي للشغل و المهارات    
   1الوطنیة ، داخل المنظمة ، الاتفاقیات : ــ انعكاسات السیاسة الأجریة على مختلف الأصعدة    
 ي للشغل و المهارات التسییر التوقع)GPEC(  : یعتبر التسییر التوقعي للشغل و المهارات أحد الأشكال

الحدیثة في تسییر الشغل حیث یساهم في تحدید احتیاجات المنظمة من المهارات من خلال البحث عن المطابقة 
رارات الإستراتیجیة المتعلقة بین الاحتیاجات المستقبلیة الكمیة و النوعیة و المهارات المتاحة و كذا في اتخاذ الق

عملیة تصمیم للموارد البشریة ، تقوم على إعداد و تنفیذ " بالموارد البشریة أو المنظمة ككل ـ و یعرف على أنه 
و رقابة السیاسات و الممارسات التي تهدف إلى تقلیص الفارق بین احتیاجات المنظمة و مواردها كمیا و نوعیا 

  : ي تسییرها على هذه العملیة تستند ف. 2" 
  .ـ جمع البیانات بالقرب من العاملین    
  .ــ ملفات وصف المناصب    
  .ــ نظام مقابلات التقییم    
  .ــ برامج التكوین    

و لأن هذا الجانب من تسییر الموارد البشریة یتمتع ببعض الخصوصیة بسبب حجم المعلومات المعالجة، و 
الموارد البشریة و العامل و الإدارة العلیا ، فإن وحدها التطبیقات المعلوماتیة ضرورة تحقیق التفاعل بین مسیري 

  : كفیلة بإنجازه بطریقة مرضیة لأنها تسمح بـــ 
ــ تسهیل البحث عن الأفراد المناسبین للعمل سواء كانوا ضمن ملفات مستخدمین المنظمة أو ملفات    

  .المترشحین 
  .الداخلیة أو الخارجیة ــ تحدید خصائص عملیة العرض    
  .ــ قیاس الفوارق بین مهارات الفرد و متطلبات المنصب    
  .ــ إعداد مقابلات التقییم بالتركیز على الفوارق السابقة    
  3.ــ إعداد برامج التكوین بالاعتماد على الفوارق الموجودة    
 زانیة الاجتماعیة و لوحة القیادة في توفیر تستخدم كل من المی 4:  المیزانیة الاجتماعیة و لوحة القیادة

  .ا في تسییر الموارد البشریةمالمعلومات ، و تحلیل طبیعة هاتین الوثیقتین یوضح ضرورة اعتماده
تمثل المیزانیة الاجتماعیة وثیقة تسجل فیها التغیرات التي تحصل و الإنجازات التي تحدث في المجال 

وب تتالیة ـ هذه المؤشرات یمكن أن تبالاجتماعیة الخاصة بثلاث سنوات مالاجتماعي من خلال تقدیم المؤشرات 
  : یلي  فقا لماو 

    

                                                
Michelle Gillet , Patrick Gillet , opcit , p 1731ـ  

Dimitri Weiss , opcit ,p 3882ـ  

Michelle Gillet , Patrick Gillet , opcit , pp 177 , 1793ـ  

Imed , pp 187 , 1904ـ  
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، التغیرات التي ....ویب الأفراد على أساس العدید من العوامل كالجنس ، العمر ، الأقدمیة ــ الشغل ، تب   
  الخ ...تحدث خلال السنة كالتوظیفات ، الترقیات 

الملحقة ، كتلة الأجور ، كتلة الأجور الخاضعة للضریبة ، نسبة ما تشكله الأجور من  ــ المكافآت و الأعباء   
  الخ ....القیمة المضافة

  .ــ الظروف الصحیة و الأمن ، تبویب حوادث العمل ، الأمراض المهنیة ، نفقات الأمن    
  .الخ ...سین ظروف العمل نفقات تح،ــ ظروف عمل أخرى ، مدة العمل ، تنظیم العمل ، تنظیم وقت العمل    
  .الخ ....ــ التكوین ، التكوین المهني المستمر ، عطل التكوین ، نفقات برامج التكوین ، تقییم التكوین    
  .ــ العلاقات المهنیة ، تشكیلة لجنة المؤسسة ، عدد اجتماعات اللجنة ، الاتفاقات الموقعة في المؤسسة   
  الخ ....ات الاجتماعیة ، أعباء تكمیلیة بسبب الأمراض و الوفاة الاجتماعیة ، الخدم ــ الأعباء   

و ترسل هذه المیزانیة إلى مختلف المعنیین بها و التي یستخدمونها كقاعدة أساسیة لإجراء التقییم الفعلي للآثار 
  . المترتبة عن القرارات المتخذة بالاعتماد على المؤشرات الواردة بها 

م وصفا للنتائج معبرا عنها بالمؤشرات خلال سلسلة زمنیة نقدر بثلاث سنوات ، فإن فإذا كانت المیزانیة تقد
الانحرافات یتم تحلیلها باستخدام لوحة القیادة ـ و تمثل هذه الأخیرة نظام یتكون من مجموعة من المؤشرات 

بالبنیة  ذات معنىؤشر عن قدر من المعلومات المنظمة و المؤسسة وفقا لما یحقق هدفا محددا ، حیث ینتج الم
لأهداف المنظمة و تشكل منبه لاتخاذ القرارات الحاسمة و ذلك عندما یسجل انحراف بین الواقع المقاس و 

و علیه ، فإن إعداد  الهدف ، لذا یجب أن یختار بعنایة حتى یكون فعالا في تحدید الوضعیة مقارنة بالهدف ـ
عتمدان على تجمیع مجموعة من المؤشرات تخدمها و اللتین تهة الإداریة التي تسهاتین الوثیقتین من قبل الج

ملائمة المؤشرات الناتجة عن  لتحقیق بشكل دائم و مستمر خاصیة جیداینة ، یتطلب وجود نظام معلومات المتب
  .صلاحیة المعلومات في مجال تسییر الموارد البشریة 

لموارد البشریة تعد أنظمة معلومات معالجة مما سبق ، فإن أغلب التطبیقات المعلوماتیة في مجال تسییر ا
العملیات أكثر ماهي أنظمة معلومات موارد بشریة تحلیلیة ، حیث تمثل الأجور أكثر المجالات استخداما 

یم للشغل و المهارات ، التوظیف ، تقیلتطبیقات المعلومات بینما الأنشطة الأخرى و التي تضم التسییر التوقعي 
  .أقل استخداما في المنظمة  مناصب العمل فهي مهام

   :على أساس المستویات التنظیمیة   2ـ 1      
یستخدم نظام معلومات الموارد البشریة في جمیع المستویات التنظیمیة كونها تمثل قاعدة وظیفیة شاملة ، 

رات ـ و هذا یعني یعتمد علیها جمیع مسیري الموارد البشریة إما لمعالجة العملیات الیومیة أو لتدعیم اتخاذ القرا
أن هناك بعض التطبیقات تتناسب الأدوار التي تلعبها الإدارة العلیا و بعضها یناسب أدوار كل من الإدارة 
الوسطى و التنفیذیة ، لذلك فقد قسمت مستویات تطبیق نظام معلومات الموارد البشریة إلى ثلاثة أنواع من 

   1: التطبیقات  هي 
                                                

، أطروحة دكتوراه غیر  ، العوامل المساهمة في نجاح تطبیق نظم معلومات الموارد البشریة في شركات الاتصالات في الأردنـ علي أحمد صالح الزعبي  1
  49،  48، ص ص  2009منشورة في الإدارة ، جامعة عمان ، 
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  وظیفة  تشمل عملیات استقبال و حفظ المعلومات المرتبطة بنشاطات :التنفیذیة معالجة المعاملات للإدارة
الموارد البشریة و توثیق معلومات الموظفین و احتساب رواتبهم و متابعة مسارهم الوظیفي ، و كذا 

  .المعالجات الحاسوبیة المتعلقة بتحدیث و تهیئة و فرز تلك المعلومات 
 تصمم هذه الأنظمة لمساعدة المسیرین في حل المشكلات التي : طى أنظمة دعم القرار للإدارة الوس

و التي تسمح المستفدین بمعرفة و " إذا ..... ماذا " یواجهونها ، و هي تضمن الإجابة على التساؤل الهام 
تشخیص مدى التغیر في النتائج  عند تغییر الافتراضات أو البیانات ــ و تكون هذه الأنظمة مفیدة للغایة 

صة عند تخطیط عدد و نوع الأفراد الذین تحتاجهم المنظمة في ظل بعض المتغیرات ككلف الأجور أو خا
أو طبیعة و خصائص الوظائف أو التعرف على مدى توافر أفراد ذوي مهارات محددة عند تغییر الطلب 

  . تفضیلات العملاء لمنتجات معینة
  إلا  حاكاة عملیة اتخاذ القرار المكافئة للخبرة البشریةتصمم هذه النظم بم :النظم الخبیرة للإدارة العلیا

و فقا للبیانات التي سبقت ) قرار ( إذ یقوم النظام بإعطاء توصیة  ،أنها تعطي صلاحیة اتخاذ القرار للحاسوب
تقدیمها للحاسوب و تكون هذه التوصیة مشابهة للخبرة البشریة التي یتم اتخاذها في مثل هذه الحالة وفق 

 تتألف هذه النظم من قاعدة معرفة تحتوي على حقائق و معلومات و حالات عملیة. ص المماثلة الخصائ
مبوبة حسب تخصصات الموارد البشریة ، و كذا من نماذج قادرة عل تحلیل المعلومات المخزونة في قواعد 

ــ كما یعتبر استخدام المعرفة التي تهيء البدائل و تفاصیل بینها و تستنتج الحل الأفضل الذي یخدم المسیر 
هذه النظم في مجال تسییر الموارد البشریة حدیث نسبیا فقد استخدمته بعض المنظمات لمساعدة العاملین في 
معرفة كیفیة توزیع العقود الخاصة بالمنافع أو مساعدة المسیرین لجدولة و تحدید متطلبات العمل الخاصة 

 .بمشروع معین 
   :ات الموارد البشریةنظام معلوم بیاناتقاعدة  ـــ2

) سواء كان عملي أو تحلیلي ( إن المعلومات التي یجب أن یوفرها أي نظام معلومات الموارد البشریة 
لذا نجد في كل المنظمات قاعدة بیانات تقدم وصفا . یتطلب الإطلاع الدائم على وضعیة الموارد البشریة 
  .ة لنظام معلومات الموارد البشریة لمختلف الأجراء في المنظمة و تشكل القاعدة الأساسی

ي ظیم منطقي لمجموعة من الملفات التیشیر مفهوم قاعدة بیانات نظام معلومات الموارد البشریة إلى أنها تمثل تن
كما تشتمل  .ترتبط محتویاتها و تتكامل معا حیث یصبح من السهولة إیجاد المعلومات لتحقیق الأهداف المرجوة 

المنظمة ، و تكون  ظمة و الأفراد الموجودین في بیئةلعاملین فقط و إنما تصف المنبیانات لا تصف اى عل
  . العناصر البیئیة هي تلك التي تؤثر على الموارد البشریة بطریقة أو بأخرى 

 1:وجود هذه القاعدة في نظام المعلومات أمرا هاما ، حیث أن ذلك یساعد على تحقیق الفوائد التالیة 
  .نات المطلوبة للاستخدام في الحاضر و المستقبل ــ توفیر البیا 
  .ــ ضمان سلامة و صحة البیانات  
  .ــ ضمان توفیر البیانات في الوقت المناسب مما یزید من كفاءة القرارات المتخذة  

                                                
 340ـ عبد الحمید عبد الفتاح المغربي ، مرجع سابق ، ص  1
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  .ــ العمل على تطویر البیانات سواء للتطبیقات أو للاستفسارات  
بیانات وتعتبر جمیعها في غایة الأهمیة بالنسبة لنظم معلومات و هناك عدة نماذج تستخدم لتنظیم قاعدة ال

ها یتم تخزین عدة البیانات العلائقیة حیث في ظلالموارد البشریة ، إلا أن من أشهرها و أكثرها استخداما هي قا
و  البیانات في ملفات منفصلة تشبه الجداول یمكن ربطها بعناصر عامة أو مجالات مثل الاسم ، رقم الهویة ،

و بهذه الهیكلة فهي تتعارض مع هیكل الملف . یتم الاحتفاظ بالمعلومات الشخصیة للموظف في ملف خاص 
التقلیدي الذي یتم فیه الاحتفاظ بكافة المعلومات المتعلقة بالعامل ، فقاعدة البیانات العلائقیة كما هو موضح في 

ملف خاص بینما یتم الاحتفاظ بمعلومات الراتب  الشكل التالي یتم الاحتفاظ بالمعلومات الشخصیة للموظف في
  . في ملف آخر و یتم تحقیق الرابط بینهما من خلال رقم الضمان الاجتماعي 

 نموذج لقاعدة البیانات العلائقیة:  20الشكل رقم                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

           الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة ، مدخل التحقیق میزة التنافسیة،  جمال الدین محمد المرسي :المصدر    
  536، ص  2003مصر ،الدار الجامعیة  ، 21لمنظمة قرن 

و علیه ، فقد ساعد هذا النوع من نماذج قواعد البیانات أكثر من غیره على تحسین فعالیة نظام 
ة إلى أنها توفر عدد ،بالاضافهلة و بسیطة و سریعة لتنظیم البیانات معلومات الموارد البشریة باعتبارها أداة س

غیر محدود من مجالات البیانات العلائقیة ، حیث أن قواعد البیانات التي تم تطویرها لمتابعة تكالیف برامج 
و التي یمكن صیانة العاملین أو البرامج التكوینیة مثلا تحتوي على العدید من المعلومات المنفردة عن العاملین 

 بــــــــانات الراتـــــــبی

 المعلومات الشخصیة   
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تكنولوجیا الارتباط من تأسیس قواعد بیانات في  تمكننها وفقا لرغبة المستخدم ــ كما الإطلاع علیها أو الدمج بی
  1مواقع مختلفة تابعة للمنظمة أو على علاقة بأنشطتها ــ 

IV : التطور و انعكاساته علیها: الدعم المعلوماتي لوظیفة الموارد البشریة  

    :م المعلوماتي لوظیفة الموارد البشریةالدع تطور ـــ1

   :عصور نظام معلومات الموارد البشریة  1ـ1 
یتفق أغلب الكتاب و المتخصصین في مجال نظم المعلومات الإداریة على أن تطور نظام معلومات 

ة و الموارد البشریة أقترن بتطور تكنولوجیا الحاسوب ، فضلا عن تطور التشریعات من القوانین الحكومی
إلا أن البدایات الأولى لهذا النظام قد سبقت ظهور الحاسبات .انعكاسها على تطور وظیفة الموارد البشریة 

الإلكترونیة ، إذ كانت المنظمات تستخدم نظام معلومات الموارد البشریة الیدوي و الذي یعتمد على معالجة 
فإن نظام معلومات الموارد البشریة المستخدم ، لك البیانات یدویا و استخدام تقنیات و أسالیب بسیطة ــ و مع ذ

الیوم في أي منظمة قائم على تولیفة من الموارد یدخل فیها العمل الیدوي في جانب و العمل الآلي في جانب 
  .أخر 

المراحل التي مر بها تطور نظام معلومات الموارد البشریة إلى أربعة  Bernard Justو عموما ، لقد قسم 
   2: عصور هي 

 مرحلة انتقالیة من الكتابة الآلیة إلى  تشهدت سنوات الستینیا:  العصر الحجري ــ برمجیات الأجور ــ
ظهور الأجهزة الحاسوبیة الضخمة التي تمیزت بقابلیات خزن عالیة للمعلومات و إنجاز كمیات كبیرة من 

طلب خبرة فنیة عالیة في التشغیل و العملیات الحسابیة المعقدة بدرجة عالیة ، إلا أن هذه الأجهزة كانت تت
إعداد البرامج ـ فظهرت في بدایات سنوات السبعینیات الأولى استخدامات نظام معلومات على معالجة بیانات 
الرواتب و متابعة تسییر تكالیف الرواتب التي تعد من أكثر التكالیف التي تهتم بها المنظمات ، غیر أنه لم 

یطرة كاملة على هذا النشاط بل كانت سیطرة مركزیة من قبل المنظمة ، و یعود یكن لقسم الموارد البشریة س
  : إلى  Dunningten السبب كما ذكره

      أن هذا النظام یتطلب استخدام تقنیات عالیة و التي لم تكن كوادر الموارد البشریة في وقتها قادرة على
  .تسییرها 

       تكن لدیهم الخبرة في استخدام الحاسبات الإلكترونیة و بالتالي لا أن معظم كوادر الموارد البشریة لم
  .یملكون مهارة التعامل مع هذا النظام 

 مع ازدیاد حدة التعقید الذي بدأ یطبع نشاط الأجور ، :  ــ البشریة العصر البرونزي ــ برمجیات الموارد
الشركات المصنعة ، مكن الحاسوب الشخصي وریتم الصناعة الحاسوبیة في بدایة الثمانیات جراء التنافس بین 

من استخدام برمجیات خاصة بالموارد البشریة و التي لا تتطلب خبرة و مهارة عالیة من قبل المستخدم أو 

                                                
 . 536،  535ین محمد المرسي ، مرجع سابق ، ص ص جمال الد 1

Bernard just, pas de DRH sans SIRH , editions liaisons , Paris ,2010 , pp 19 , 222ـ  
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تخطیط الموارد البشریة كما و نوعا ـ ،المستفید ، وذلك على عملیات مستحدثة كتسییر الوقت ، تسییر التكوین 
وب في نظام معلومات الموارد البشریة محصورا كما كان في العصر السابق على كما لم یعد استخدام الحاس

  .المنظمات الكبیرة فقط و إنما تعدى إلى أي منظمة كانت كبیرة أم صغیرة بسبب انخفاض سعره 
 تمیز هذا العصر بوصول نظام معلومات الموارد :  العصر الحدیدي ــ نظام معلومات الموارد البشریة ــ

إلى مرحلة النضج من منظور إداري نتیجة حدوث تغییر عمیق في البرمجیات ، إذ إبتداءا من عام البشریة 
الدارئة  برمجیات ظهرت برمجیات جدیدة تهدف إلى تسییر تكاملیة عملیات الموارد البشریة منها 2000

Progiciels de niche)  (لمعالجة التعاونیة ، كما وظفت مصطلحات جدیدة في لغة مسیري الموارد البشریة كا، 
إن الإعتماد المتزاید و المكثف نحو استعمال تكنولوجیا المعلومات و توظیفها .تدفق العمل و التسییر الوقائعي 

بقوة في نظام معلومات الموارد البشریة ، سمح بإدماج تشكیلة واسعة من الخدمات الجدیدة التي تؤهل بأن 
رت سیم التكنولوجیا المتقدمة التي أثاستراتیجي للمنظمة ، إذ یمكن تقتكون وظیفة الموارد البشریة عامل نجاح 

   1: على هذه الوظیفة إلى خمس فئات رئیسیة هي 
    خادم لـ وهي تقنیة یتم تبادل المعلومات على شكل حوار یتضمن أسئلة و أجوبة ، فا:خادم  /تكنولوجیا زبون

بون و من ثم معالجتها و الرد علیها ، أما الزبون فهو جهاز هو جهاز أو برنامج یقوم بانتظار طلبات خدمة الز 
أو برنامج یلتمس الخدمات من الخادم ، و یقوم المستخدم الذي یرغب في الحصول على المعلومات بإستخدام 

  .ع الخادم و الحصول على ما یرید نامج زبون خاص یمكنه من التخاطب مبر 
    یر الخدمة الذاتیة للأج )le self service salarié  (: تهدف إلى تقلیص المهام الإداریة لقسم الأفراد و ذلك

  .بالسماح للفرد بالحصول على المعلومات المتعلقة به و إجراء تعدیلات علیها 
     حیث تعمل هذه الأخیرة على جمع كل :الأدوات العلائقیة لتقاریر قاعدة البیانات و مستودعات البیانات

  .متباینة لمختلف أنظمة المعلومات التشغیلیة  المعلومات من مصادر
     الطرود الإلكترونیة و تدفقات العمل )Work flow (: حیث تمثل هذه الاخیرة برمجیات لإدارة مراحل العمل

  .و قیاسها و تسجیلها و مراقبتها من أجل أن یستلم الأفراد المناسبین المعلومات الصحیحة في الوقت الصحیح 
     ترانات ، حیث تسمح باندماج مختلف الأنظمة ستضم الإنترنت ، الأنترانات و الإك:جیا الویب تكنولو

 . الداخلیة و الربط بین مختلف قواعد البیانات و التطبیقات 
 مع استمراریة تطور تكنولوجیا المعلومات و انعكاس ذلك على سیر و عمل :  العصر الذهبي ــ ماذا سیحدث ؟

یة ، یتوقع أن تظهر حاجات جدیدة تتعلق بالاتصال بین مختلف الأنظمة التقنیة ، و الحل وظیفة الموارد البشر 
 الموجهة للخدمات  ةسیكون من خلال معماریة جدیدة تدعى بالمعماری

 )architecture orientée services ( مهن " لتقنیة إلى خدمات و التي تقوم على تقسیم وظائف النظام أو ا "
  .ستعمال في أنظمة أخرى أو تطبیقات أخرى لإعادة الاقابلة 

                                                
Wilcox.j, the evolution of  human  resources  technology, management accounting human resources, juine 
1997, pp3,51ـ  
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یمكن استخلاصه مما سبق ، أن نظام معلومات الموارد البشریة یمثل الیوم ركیزة أساسیة لوظیفة  ما
على   pas de DRH sans SIRHأي  الموارد البشریة بحیث لا یمكن تصور هذه الوظیفة بدون وجود هذا النظام

بح ضرورة تیسیریة لكل منظمة تسعى للنجاح و البقاء في ظل محیط یعترف تالي أصال، و بBernard Justرأي 
و الملاحظ أنه یتجه لأن یكون أكثر انفتاحا على كل أفراد المنظمة و خارجها .بالدور المحوري للرأسمال البشري 

رد ، إذا أنه بظهور على وجه الخصوص شبكات الانترنت و الأنترانات  حدث تحول من نظام معلومات موا
بشریة مركزي اقتصر استعماله إلا من قبل مستعملي إدارة الموارد البشریة إلى نظام معلومات موارد بشریة 

یستند على انتشار و تدفق معلوماتي یسود مناطق المنظمة و خارجها و یشارك الجمیع ) لا مركزي ( متقاسم 
  : و الشكل التالي یوضح ذلك  .في تخلیقها

  )اللامركزیة ( نظام معلومات موارد بشریة من المركزیة إلى التقاسم تحول :  21الشكل رقم  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ,Francois Silva, être e-DRH, postmodernité, nouvelles technologies et fonction RH : المصدر
éditions Liaisons, paris, 2008, p215  

   :تمدد أدوار نظام معلومات الموارد البشریة  2ـ 1
معلومات الموارد البشریة تعكس التطور الأساسي رض السابق ، أن مراحل تطور نظم یتبن لنا من الع

هذه النظم في بادئ الأمر حفظ الكم الهائل من المعلومات  تالذي حصل في دورها بالمنظمة  ــ فقد استهدف

Système d’information RH partagé Système d’information RH centralisé 

 نظم معلومات موارد بشریة مركزي نظم معلومات موارد بشریة متقاسم لامركزي

DRH 

Exterieur 

DG 

Managers Salaries 

SIRH 

SIRH 

Salaries DRH DG 

Managers 

  
  

  

SIRH :نظم معلومات موارد بشریة 
DRH :إدارة الموارد البشریة. 

DG :الإدارة العلیا. 
Salaries :لأجراءا. 

Managers:  :المسیرون. 
Extérieur :الخارج.  
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راد بدلا من السجلات الورقیة التي تطلب وقتا و جهدا و تكلفة إضافیة للاستفادة من هذه المتاحة الخاصة بالأف
لأن الأمر یتطلب فحص كل ،المعلومات الضخمة بشكل میسور و نافع عند الحاجة إلیها من قبل المستفدین 

بعد ذلك إلى ضمان هو مطلوب منها ، لیزداد دورها  فیه من معلومات لأخذ ما ملف على حدى یدویا و قراءة ما
أحسن تشغیل لأنشطة وظیفة الموارد البشریة نتیجة لظهور برمجیات خاصة بتسییر الموارد البشریة التي تضمن 
اتخاذ القرارات بطریقة أسهل و أبسط من سابقاتها ، إلا أنها تفتقد لصفة تحقیق التكامل بین عملیات هذه الوظیفة  

سندا لهذه النظم ، فإن الاتجاه الحالي یرمي إلى تحسین الاتصالات بین ــ و بعیدا عن هذین الدورین اللذین أ
مسؤولي وظیفة الموارد البشریة و مسیري المستویات التنظیمیة المختلفة ، وكذا التفاعل مع الأفراد سواء كانوا من 

لإستراتجیة داخل المنظمة أو خارجها من أجل تحقیق العمل الجماعي و الوصول إلى رؤیة مشتركة للأهداف ا
و أدوات )  progiciels collaboratives( أو التشغیلیة ، وذلك كله في ظل بیئة تتمیز بوجود برمجیات تعاونیة 

  .الویب 
یمكن القول أنه خلال الأربعین سنة الماضیة توسعت أدوار نظم معلومات الموارد البشریة و  ،باختصار

تصاعدیا موجها نحو أن تكون أداة لتجمیع الأهداف المختلفة مجالات تأثیرها و استخداماتها ، إذ عرفت نضجا 
كانت إنتاج معلومات الموارد البشریة یلیه صعودا تسییر معلومات الموارد البشریة ثم وصولا إلى  یته، بدا

ا ولنهذا التشابه یخالمعلومات الإداریة ،  نظم شابهة لظاهرة تمدد أدوارو بالتالي ، نقف أمام ظاهرة م. الاتصال
ح تسمیة الظاهرة توسع الأدوار بالأدوار م معلومات الموارد البشریة ، لتصبمن إسقاط هذه التسمیة على مجال نظ

  : الممتدة لنظم معلومات الموارد البشریة و التي تظهر في الشكل التالي
 الأدوار الممتدة لنظم معلومات الموارد البشریة:    22الشكل رقم                    

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  

  

 

نظم معلومات الموارد 
 البشریة

  إنتاج المعلومات
 )موارد بشریة( 

  تسییر المعلومات 
 )موارد بشریة (  

  الاتصـــــــال
 )موارد بشریة ( 

      تعاون                           سبق                                     ةحفظ أو الأتمت

                 

 للأهدافنضج تصاعدي نجو اداة وحیدة جامعة
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 ,S.Maire ,le système d’information des ressources humaines , séminaire MBA MRH :المصدر
Paris, 2010  

و بهذا الطرح ، یتسع مجال الرؤیة نحو إسهامات  نظم معلومات الموارد البشریة في خلق القیمة ، إذ 
ك استراتیجي یساهم في خلق القیمة للمنظمة من أنه في ظل التأكید على أهمیة وظیفة الموارد البشریة كشری

ن أكثر من نصف إلى أ  Spencerفقد أشار  ،خلال اعتبار أنشطة الموارد البشریة أنشطة أساسیة غیر دائمة 
فقط یخصص لأنشطة إستراتیجیة  %10فق في أنشطة روتینیة ضعیفة القیمة ، في مقابل وقت هذه الوظیفة ین

  :و الشكل التالي یوضح ذلك  .یمة المضافة الإجمالیة للوظیفة تضیف قیمة تتجاوز نصف الق
  Spencerهرم :      23الشكل رقم                                

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 /système d’information et ressources humaines,www .habsis.org /public/documents: المصدر
إن نظم معلومات الموارد البشریة یمكن اعتبارها أحد المكونات الرئیسیة التي تساهم و بموجب ذلك ، ف

  1:في إضافة القیمة لأنشطة وظیفة الموارد البشریة و ذلك في إطار 
 مكنت نظم المعلومات من إجراء عملیات أكثر بموارد محدودة نتیجة السرعة التي :  تقلیص الآجال و الوقت

حیث یمكن الیوم الإطلاع و إجراء العدید من المعالجات فیما یخص ملف العاملین و  یتمیز بها الحاسوب ،
كما أن هذه النظم تعمل على تقدیم خدمات .الأجور و كذا تحریر التقاریر و المراسلات في وقت وجیز جدا 

سریعة لتساؤلات تساعد على تقلیل الوقت اللازم لإنجاز المهام و الاستجابة ال) Self service(ذاتیة للموظف 
  .العاملین و التي تعزز الإنتاجیة و الكفاءة 

  ساعدت تكنولوجیا المعلومات بإدخال النمط الإلكتروني في الأعمال الإداریة ، إذ أن : التحكم في التكالیف
 جل الأنشطة المتعلقة بالموارد البشریة أصبحت تتم عبر الشبكة دون الحاجة إلى الأوراق و هذا من شأنه أن

هذا إلى أنه من المهم أن تتأكد الإدارة من أن  Dresserیوفر تكالیف أقل و یقلل الأعمال الورقیة ــ و یضیف 

                                                
1_Karim hamoumi , l’impact des systèmes d’information : contrôle et ou mesure de la GRH ,                  

2004esg.uqam.ca/pdf/ www.agrf            

  
 

                                                                

 
 

لموارد استراتجیات ا
البشریة المهارات 

المسار المهني، التوافق 
  الاستراتیجي   

  

 الأجور و إدارة المستخدمین

، التكوین  سیاسات الموارد البشریة ، التوظیف

یمة المضافة یالق

60 

30% 

10

10
  

30%  

60%  
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تبني نظام معلومات الموارد البشریة یعني في النهایة توفیر المال و ذلك من خلال بیان التكلفة الحالیة لنشاطات 
  :البشریة و التوفیر المتوقع في مجالات مثل  دالموار 

ــ إجمالي الرواتب السنویة وماهي نسبة التوفیرات الناتجة عن التخطیط الأفضل و المراجعة و مراقبة   
  .الإجراءات 

ــ تكلفة دوران العمل الحالیة ، و ماهي التوفیرات المتوقعة من استخدام النظام للتخلص من هذه الحالة من   
  .خلال التكوین الفعال 

حفظ الملفات و التقاریر ، و هنا التركیز على التوفیرات الناتجة من إحلال العمل ــ التكالیف الإجمالیة ل  
  .المحسوب مكان العمل الیدوي 

 القرارات من خلال توفیر  اتخاذارد البشریة مهمة المسیرین في تیسیر نظم معلومات المو :  جودة القرارات
المطلوبة خاصة تلك المتعلقة بالأفراد ، كما تعمل على  المعلومة النافعة و الملائمة في التوقیت الملائم بالشروط

دمج تلك المعلومات بالإستراتجیة الكلیة للمنظمة و بالتالي تحسین قدرات الإدارة الإستراتجیة و التي تمكن 
المنظمة من اكتساب میزة تنافسیة من خلال جذب أفضل المهارات و تطویرهم وكذا زیادة مستویات الاحتفاظ 

معلومات الموارد البشریة تمثل الیوم أداة تحلیل لصناعة القرارات الإستراتیجیة أكثر من مجرد قاعدة  فنظم .بهم
  .بیانات شاملة تخدم جمیع المستویات التنظیمیة في المنظمة 

   :ـ انعكاسات الدعم المعلوماتي على وظیفة الموارد البشریة  ــ 2      
قد قاد ،بشكل متسارع وجدید نتیجة التطورات التكنولوجیة  إن توسع دور نظم معلومات الموارد البشریة

إلى تغیرات جذریة في الكثیر من السیاقات التقلیدیة للجوانب التنظیمیة لوظیفة الموارد البشریة من خلال إعادة 
 إلا أنه قد قدم في نفس الوقت جملة من،تنظیم هذه الأخیرة بطرق جدیدة أتاحها إدماج المعلومات و تكاملها 

  . التحدیات التي یتعین على إدارة الموارد البشریة رفعها 

   :أسالیب جدیدة لتنظیم عمل وظیفة الموارد البشریة  1 ـ2 
لقد نشأ عن حركة التطورات في نظم معلومات الموارد البشریة مفاهیم إداریة جدیدة تتوافق مع الصیغة 

و تمثل الأساس الذي تبنى علیه الفلسفة ، الانفتاح  العامة للعالم المعاصر القائم على التغییر و التواصل و
الجدیدة لتسییر الموارد البشریة القائمة على التوجه الاستراتیجي ــ خاصة و أن هذه الحركة قد شهدت فترتین 

الزبون في نظام معلومات الموارد  /متمیزتین من مراحل تطورها ، تعلقت الأولى بإدخال تكنولوجیا الخادم 
ي بدایة سنوات التسعینات ، أما الثانیة التي كانت الأكثر تأثیرا في وظیفة الموارد البشریة فقد تمیزت البشریة ف

الانترنات والتي أدت إلى ظهور مصطلح التسییر الالكتروني  و بمزاوجة نظام المعلومات بتكنولوجیا الانترنت
ویب في النظم المرتبطة بالموارد البشریة یسهم للموارد البشریة الذي هو تطبیق متمیز للتقنیات المعتمدة على ال

  في إتاحة إمكانیة الوصول إلى المعلومات على نطاق واسع و كذا في توفیر فرص عدیدة لتسییر تلك المعلومات 
و إذا كان من الأكید ، أن هذه الحركة قد أحدثت جملة من التغیرات تناولها الباحثون من زوایا عدیدة إذ 

اللامركزیة ، تغیرات في العلاقات مع الشركاء الاجتماعیین ، الاتصال في الوقت : في  F .Silvaحددها مثلا 
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ظهور المهارات الجماعیة ، تعزیز قابلیة الشغل ، : في  Meck bernardو...الحقیقي ، تطویر التعلم الالكتروني 
الأهم و الذي یتفق علیه جل ، فإن الأثر ....و استقلالیة العامل )  Savoir faire( تغییر في الممارسات 

الباحثین یتمثل في تحریر وظیفة الموارد البشریة من عبء الأعمال التقلیدیة للتركیز على القضایا الإستراتیجیة 
في إدارة المورد البشري و التي ستؤدي إلى إضافة قیمة للمنظمة ــ و هذا الأمر استلزم إعادة تنظیم هذه الوظیفة 

ع متطلبات هذا التحول الجدید ، من المفاهیم و الآلیات التي تتوافق مجدیدة من  من خلال ابتكار منظومة
  1 :أهمها
  التسییر الذاتي المباشر و الخدمات الذاتیة للعامل. 
  أخرجة عملیات الموارد البشریة. 
  لامركزیة وظیفة الموارد البشریة. 

 :لا مركزیة وظیفة الموارد البشریة 
( رورة التي تشكلها الیوم وظیفة الموارد البشریة في تفوق المنظمة ، تجد في خضم كل الأهمیة و الض 

نفسها مضطرة للتخلي عن أسلوب المركزیة القائم على تركیز كافة النشاطات المتعلقة بتسییر ) هذه الوظیفة 
عد الحدود أي الأفراد في أیدي إدارة مركزیة واحدة في المنظمة ، و الأخذ بأشكال اللامركزیة الإداریة إلى أب

أنه في ظل )  D. Ulrich( و في هذا السیاق یرى. التوجه نحو توزیع الوظیفة على عدة وحدات أو مستویات 
تنوع أدوار وظیفة الموارد البشریة من جهة و تناقضها من جهة أخرى ، لا یكون منطقیا تحمل مسیریها تنفیذ 

ذلك على ما أسماه بمجتمع الموارد زیع مسؤولیة القیام بطلب الأمر تو هذه الأدوار ضمن إدارة مركزیة و إنما یت
، المشرفین ، العاملین ، أخصائیین  نالذي یضم كل من المسیرین التنفیذیی ) Communautés RH( البشریة 

تكنولوجیا المعلومات ، الاستشاریین الخارجین و كذا موردین خدمات الموارد البشریة ، لأنهم الأقدر على تفهم و 
  .حاجات عاملین المنظمة و بالتالي تأدیة العملیات بشكل أفضل من مسیرین الموارد البشریة  تلبیة

  :المستوحي من نموذجه السابق بیانیا كما یلي  D. Ulrichو یمكن تلخیص تصور 
  توزیع مهام وظیفة الموارد البشریة :24رقم الشكل 

                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          
                          

                                                
1Claude blanche allégre ,Anne élisabeth Andréassian ,G.R.H valeur de l’immatériel ,de Boeck ,Paris, 2008 
, p71  

 

  التوجھ الاستراتیجي                                     التسییر الاستراتجي           تسییر التغییر                                                      
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العملیات                                                                                                                           فراد                                                                                                                        الأ
  
   
  
  
  
  

  تسییر البنیة القاعدیة       العاملین                                                       التوجھ العملي                                             رتسیی   
 للمنظمة                                                                                                                                                        

 

  الاستشاریون الخارجیون                                                        
 الإدارة العامة و المسیرون التنفیذیون                                                                        

  المسیرون التنفیذیون           
  

 إدارة الموارد البشریة             إدارة الموارد البشریة                                

 التكنولوجیا العاملون

المسیرون  إدارة الموارد البشریة إدارة الموارد البشریة
 لتنفیذیونا

 الأخرجة
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 ? Jeroen Delmotte , Luc sels , L’outsourcing des R H , opportunité ou menace :المصدر  
Federgon , 2005 ; p 37  

لدور الاستراتیجي ، على توجه وظیفة الموارد البشریة لأكثر یبدو من الشكل ، أن هذا التطور یركز 
مسیریها إلى تأدیة هذا الدور مقارنة بمساحات باقي  تخصیص مساحة واسعة من الوقت لتفرغوذلك من خلال 

الأدوار ، و هذا یعني أن توزیع المهام على مجتمع الموارد البشریة یعمل من جهة على تحریر مسیري هذه 
التي أصبحت مؤتمتة كلیا من أجل التركیز على القضایا الوظیفة من الإجراءات الإداریة و المهام المتكررة 

الإستراتیجیة ، ومن جهة أخرى على سد الهوة بین مسیري وظیفة الموارد البشریة و العاملین التي أنتجها التنظیم 
المركزي للوظیفة ، إذ أن الأمر أصبح یتطلب تتبع رغبات العامل وحاجاته بأنجع الطرق و أسرعها حتى یتمكن 

شغف اكبر ، وهذا لن یتحقق إلا في ظل وجود مسیرین قریبین بلاستجابة لرغبات الزبائن الخارجین أكثر و من ا
شاركون في بعض أنشطة الوظیفة كالتوظیف ، تحدید احتیاجات التكوین ، تسییر لیونة العمل یمن میدان العامل 

في إطار یسمى بالتسییر عن قرب الخ وهذا كله یدخل ....، تسییر المسار المهني للعامل ، المكافأة 
management de proximité .  

ضمنیا ، یقترن تزاید تطبیق اللامركزیة كأسلوب من أسالیب التنظیم الإداري بتطور وظیفة الموارد البشریة 
ي موجودة منذ القدم و منذ أن ظهرت المنظمات إلى فة تنظیمیة لیست بالشيء الجدید فه، مع العلم أنها كفلس

و تعني اللامركزیة أساسا بنقل السلطات و الصلاحیات من . د وظهرت معها السلطة قبل آلاف السنین الوجو 
المستویات المركزیة الأعلى إلى المستویات المحلیة الأدنى ، بهدف دعم الفرد و مشاركته في اتخاذ القرارات و 

  1:ومن صیغها . كذا تحقیق اتصال سریع بینه و بین جهات وضع و تنفیذ السیاسة العامة 
  الأخرجة)nalisationexter(  :للامركزیة تهدف إلى التخلص من بعض الأعمال عن تمثل صیغة جدیدة ل

 .كما تدعى أیضا باللامركزیة الخارجیة . طریق إسنادها إلى مؤسسات خارجیة 
 تخفیف التركیز) Déconcentration ( :دنیا یعني تسلیم بعض السلطات و المسؤولیات إلى مستویات   

  .أو وحدات فرعیة ضمن الهیئة المركزیة أو المستوى المركزي 
  2:یمكن التمییز بین نوعین من اللامركزیة ، هما  Mintybergو حسب 

  یمثل الأسلوب الأكثر شیوعا ، یقوم على تفویض صلاحیات اتخاذ القرار إلى : اللامركزیة العمودیة
لطة ابتدءا من قمة الهرم و من خلال الخط الوسیطي للهیكل المستویات الإداریة الدنیا ضمن سلسلة الس

  .التنظیمي 
 هي عملیة تخویل صلاحیات اتخاذ القرارات من المسیرین إلى المختصین من غیر :  اللامركزیة الأفقیة

ي نقل صلاحیات اتخاذ القرارات ــ بمعنى آخر ه نالمسیرین محللین ، مساعدین مختصین أو عمال تشغیلیی
  نطاق خط السلطة أو خط التنظیم من خلال تقدیم النصح و المشورة لمسیرین خط السلطة ـخارج 

                                                
Bernard Martory , la décentralisation de la fonction RH , www.dessegs.free.fr1ـ  

 ـ سیتم التناول الاخرجة بالتفصیل لاحفا. 

Ibid2ـ  
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إن تطبیق أي نوع من أنواع اللامركزیة على مستوى إدارة الموارد البشریة یحتاج إلى بناء أرضیة للتبادل 
)plateforme d’éc  

hange (   تستخدم أنظمة معلوماتیة تمكن كل الأعوان )acteurs  (كانوا مسیرین أو عاملین أو  سوءا
 1. مسیري الموارد البشریة من الوصول للمعلومات في الوقت المناسب و بالشكل الملائم و في المكان المناسب 

، البشریةالركیزة الأساسیة لهذه القاعدة التي یتم تسییرها من قبل إدارة الموارد  وقد تشكل نظم الخدمات الذاتیة 
العاملین إمكانیة إدارة معلوماتهم الشخصیة بأنفسهم و تحقیق اتصال فعال بین مختلف حیث تتیح للمسیرین أو 

الأعوان في كل الاتجاهین الذي یؤدي إلى تحفیزهم و التزامهم بشكل أكبر و المشاركة بفعالیة في مختلف 
  .العملیات 

  أرضیة التبادل بین مختلف الأعوان:  25الشكل رقم  
               

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 la décentralisation de la fonction RH : replacer l’humain au cœur de la stratégie: رلمصدا
d’entreprise / www,coptor,fr/pdf  

التغییرات الحاصلة في وظیفة الموارد البشریة ، فإن مع إلى القول أنه بالتوازي  ،نخلص من كل ما سبق
ر العملي للموارد البشریة ، و نجاح هذه الأخیرة یعتمد بالدرجة لتسییالحالي لها یتجه نحو لا مركزیة ا التنظیم

خاصة المسیرین و على مدى تحفیزهم و تكوینهم على استخدام )  acteurs( الأولى على شخصیة الأعوان
ق التطبیقات المعلوماتیة ، بالإضافة إلى مدى دعم و التزام كل من إدارة الموارد البشریة و الإدارة العلیا في تطبی

  . هذا المنهج 
  : وظیفة الموارد البشریة الاتجاه المتزاید لأخرجة مهام

                                                
André Mullenders , e-DRH ? outil de gestion innovant , de boeck , Paris , 2009 , p 931ـ  

 التطرق بالتفصیل للخدمات الذاتیة للعاملین فقط لاحقا لأغراض هذه الدراسة ـ سیتم. 

  
  
  
  

  الخدمات الذاتیة للمســیریــن                                                                       ـ   ــ ا لأجور
  ــ الاتصال                                                       ــ التخطیط                                          
  والغیاب                                                                               ــ سیاسات إدارة الموارد              ــ تسییر الحظور 
  البشریة                                                                  ــ تسییر التكوین                                  
  
  
  
  

                                                     
  الخــدمـــات الذاتیـــة للعاملیـــن                                                                

  ــ الحضور وتثمین الوقت                                                                    
  ــ طلب التكوینات و العطل                                                                    

  
مسیري الموارد      

 البشریة

  
 المسیریـــــــن

  
 العاملیـــــــــن
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مت و لیس دسبب رؤیة البعض لها بأنها وظیفة قد تقابفي إطار البحث عن طرق عقلنة وظیفة الموارد البشریة 
ستعانة لتحولات المحیط ، اتجهت العدید من المنظمات إلى الا یعابو است تغییرلها مكان في المستقبل بدون 

بمصادر خارجیة لإنجاز أعمال محددة في إطار تكالیف و مواصفات متفق علیها و ذلك من خلال ما یعرف 
  .بأخرجة وظیفة الموارد البشریة 

یعني   out الذي یتكون من شقین outsouring هي ترجمة للمصطلح الانجلیزي )  extenalisation(الأخرجة ف
هد الغیر بتسییر أنشطة و تع"  L.P . willcoks  و I.kern و تمثل حسببمعنى الاحتیاجات  souring خارجي

أن الأخرجة تتمثل في لجوء المنظمة لطرف آخر لإنجاز أعمالها ، إلا أن الأمر لا أي  1 "أصول المنظمة 
یقتصر فقط على ذلك و إنما یشترط فیها وجود النشاط المخرج داخل المنظمة ، أي یمثل جزء من مهامها و 

أكثر بأنها  Rasheedو  Gilleyلذلك یعتبر كل من .تالي وجود عملیة مفاضلة بین الشراء أو القیام به داخلیا بال
نتیجة قرار استراتیجي یضمن التخلي أو التنازل للغیر على تنفیذ النشاط داخل " من مجرد قرار بسیط فهي تمثل 

  :أن یضمن على العناصر الثلاثة التالیة و علیه ، یتضح أن وضع أي تعریف للأخرجة یجب .  2"المنظمة 
  .ــ أن الأخرجة تتعلق بشراء نشاط من السوق   
  .ــ هذه الأنشطة المخرجة تمارس فعلیا في المنظمة أو توجد إمكانیة انجازها في المنظمة   
یمثل المورد ــ وجود طرفین في عملیة الأخرجة ، أحدهما یمثل الزبون أو المنظمة المصدرة للأمر ، و الأخر   

  .أو المنظمة المنفذة للأمر 
وباستخدام هذا المصطلح في مجال تسییر الموارد البشریة فإن تعریفها لا یخرج عن نطاق العناصر الثلاثة 
السابقة الذكر ، بمعنى أخرجة وظیفة الموارد البشریة تمثل الاعتماد على شراء بعض خدمات وظیفة الموارد 

المنظمة و ضمن قائمة مهامها ، وذلك من قبل موردین خارجین و ضمن إطار  البشریة الموجودة أصلا في
ما داخلیا أو خارجیا عن طریق طتها المتعلقة بمواردها البشریة اتنظیمي محدد ــ فالمنظمات یمكنها تطویر أنش
  : عملیة الأخرجة التي تأخذ أشكالا عدیدة منها 

قتصر الأولى بإسناد جزء من نشاط وظیفة الموارد البشریة إلى حیث ت:  الأخرجة الانتقائیة و الأخرجة الكلیة
  .الغیر ، في حین تتعلق الثانیة بكل أجزاء النشاط 

 .و هي التي تلجأ إلیها المنظمة بشكل وقتي أو ظرف فقط :  الأخرجة الانتقالیة
 .الخدماتو تعني تحویل جزء أو كل عملیات الموارد البشریة إلى مقدم : أخرجة عملیات الأعمال 

  3: إن تطبیق أي شكل من هذه الأشكال في المنظمة ، لا یخرج دوافعه عن إحدى الدوافع التالیة 
  .ــ تقلیص التكالیف و التحكم فیها    
  .ــ تركیز جهود الإدارة ووقتهم على المهام الأساسیة ذات القیمة المضافة للمنظمة    
  .یونة التشغیلیة و المالیة ــ تدعیم القدرة على الإبداع و تقویة الل   

                                                
Jeroen Delmotte , Luc sels , L’outsourcing des R H , opportunité ou menace ? Federgon , 2005 ; p 101ـ  

Idem , p 112ـ  

Bernard Just , opcit , p 1583ـ  
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  .ــ تحسین جودة الخدمات نتیجة لتخصص مقدمي الخدمات في نشاط معین أو عدة أنشطة    
ر یبأن الدراسات التي بینت تأث  Rashedو   Gilley نقلا عن  Delmotte  .Jبالإضافة إلى ذلك ، فقد ذكر 

یفسر ذلك بأن هذه الأخیرة تسمح بالتركیز على  أداء المنظمات بعملیة أخرجة الأنشطة غیر الأساسیة ، إنما
الأنشطة الأساسیة ، و إحداث تحسین في وجود الخدمات و كذا تقلیص التكالیف و تقویة المركز التنافسي 

  .للمنظمة 
         1:و في مقابل ذلك ، قد تبقى عملیة الأخرجة تواجه بعض المشكلات منها 

  .ظیفة المخرجة الو )  Savoir faire( ــ ضیاع ممارسات   
  .ــ احتمال المغالاة في أسعار الخدمة المقدمة من قبل الموردین الخارجین   
  .ــ احتمال صعوبة الارتباط العلائقي بین المورد و الزبون   

إذا كان من الأكید ، أن أخرجة وظیفة الموارد البشریة تمثل إحدى الطرق الناجعة في تطویر هذه 
م معلومات الموارد البشریة و تطور تطبیقاتها خاصة تلك المعتمدة على شبكات الوظیفة ، فإنه بظهور نظ

فعملیات الموارد البشریة التي تستخدم البرمجیات لها . الإنترنت و الأنترنات قد زادت من ممارستها في المنظمة 
ما یساعد ذلك مسیري إمكانیة أن یعالج جزء منها بتوظیف الخدمات الذاتیة و الجزء الآخر بتطبیق الأخرجة ، م

و . مة و بالتالي إضافة قیمة للمنظ)   Cœur de métier( الموارد البشریة على التركیز على أنشطة لب المهنة 
نشاط التكوین الذي غالبا ما یسند لمقدمي الخدمات لتوریده للمنظمة على شكل تعلم من أوضح الأمثلة على ذلك 

مستوى إدارة المستخدمین و الأجور سیضیف قیمة أخرجة عملیات  بأن ، Spenserالكتروني ــ و هنا یشیر 
( لوظیفة الموارد البشریة بتوفیر الجهد و الوقت و المال لعملیات أكثر أهمیة للمنظمة لأن حسب نموذجه السابق 

 (مقابل تكالیف كبیرة )  % 10(  فإن هذا المحتوى یعرض قیمة ضعیفة جدا)  Spenserهرمیة خلق القیمة لــ 
  ــ)  60%

معیارین لتحدید الأنشطة التي ینبغي على  Lepakو  Snellو بصیغة أكثر تفصیلا ، یعرض كل من 
وذلك باعتماد على نظرتین تتمثل الأولى نظریة تكالیف المعاملات التي تقوم على أنه یمكن  ،المنظمة إخراجها 

ة المبنیة على الموارد التي ترى ة فهي المقاربخصوصیة ، أما الثانیللمنظمة أخرجة الأنشطة التي لا تتمیز بال
و بموجب ذلك . بأن الأنشطة التي لا تمثل أهمیة بالنسبة للمهارات الأساسیة للمنظمة یمكن توریدها للغیر 

  :أنشطة الموارد البشریة ، وهما  ا على محورین من أجل تقسیممصاغا نموذجه
  محور القیمة )valeur : (شاط بالنسبة للمهارات الأساسیة في المنظمة و یعبر عن أهمیة الن.  
  محور الوحدانیة )unicité  : ( و یعبر عن مدى ندرة النشاط في السوق ) مدى قابلیته للتقلید. (  

 .بیانیا یظهر هذا النموذج في الشكل التالي
  
  

  
                                                

Ibid1ـ  
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  نموذج أنشطة الموارد البشریة:  26الشكل رقم  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Jeroen Delmotte , Luc sels , opcit 46:المصدر 
حسب معدي هذا النموذج ، فإنه یفضل انجاز الأنشطة الأساسیة داخل المنظمة ، أما بقیة الأنشطة 

سبب إما قابلیتها للتقلید من قبل المنافسین أو أنها لا تمثل بالأخرى فیرشح إسنادها للموردین الخارجیین و ذلك 
و هذا یعني أن جمیع الأنشطة قابلة . سیة الخاصة بالمنظمة أو الاثنین معا أهمیة بالنسبة للمهارات الأسا

و هذه تمثل الأنشطة لب  زة ،للأخرجة ماعدا تلك التي تتمیز بعدم قبلیتها للتقلید و تمتلك فیها مهارات متمی
  . المنظمة 

 التسییر الذاتي و الخدمات الذاتیة للعاملین :   
ت الموارد البشریة على العاملین في المنظمة هو السماح لغیر أهم مخرجات نظم معلوما من إن

المتخصصین في مجال الموارد البشریة بالمشاركة في تنفیذ بعض المهام التي كانت تقلیدیا من اختصاص 
( و من أوضح الأمثلة على ذلك تطویر تطبیقات الخدمات الذاتیة للعاملین . مسؤولي الموارد البشریة 
employée self . service  (. أظهر تقریرفقدCTPD  22الخاص بالمنظمات البریطانیة ، أن  2006لسنة % 

منها تستخدم هذه التطبیقات و تنوعت مابین أنظمة تسجل الحضور و الانصراف إلى أنظمة متكاملة تشمل 
طلب الحصول  تفمثلا یقوم الأجراء في شركة مایكرو سف،تقدیم معظم أنشطة الموارد البشریة من خلال الویب 

جراء التسجیل في برنامج على الإجازات باستخدام شبكة المعلومات الداخلیة و في شركة هیولت باكارد یتولى الأ
  .عد الحصول الكترونیا على موافقة المسیر الرأسي و مسؤول التكوین التكوین ب

یانات للإطلاع على یقصد بالخدمات الذاتیة للعاملین هو تمكین العاملین من الدخول إلى قواعد الب
بیاناتهم الذاتیة و تعدیلها ، و كذا بیانات رواتبهم الآتیة و التاریخیة ، و بیانات أسرهم و أرصدة أجازاتهم ، و 

لمعاملات الكترونیا ، فیمكن للعاملین التقدم ت السریة ــ أما فیما یخص إجراء احتیاطاالإذلك كله في إطار 
ت و الأنترنات ، و التقدم للدورات التكوینیة المختلفة التي تتیحها المنظمة ــ و بطلبات الإجازات من خلال الإنترن

یتم توجیه هذه الموارد البشریة لجهات الاختصاص لاعتمادها حتى )  Workflow( من خلال تقنیات تدفق العمل 

 

  
  أنشطة موارد البشریة              أنشطة موارد البشریة        

  داعمة ، متحولة ،   أساسیة                                 
                                     Idiosyncratique 

  
  

  أنشطة موارد البشریة      نشطة موارد البشریة            أ   
 تقلیدیة                                 محیطة          
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ید الالكتروني أو من كما یمكن لإدارة الموارد البشریة التواصل مع العاملین من خلال البر . تكتمل المعاملة 
  1. خلال خطابات رقمیة مع الاحتفاظ بمختلف المراسلات في الملف الرقمي للعامل 

أو من خلال )  Portail(یتم الدخول إلى أنظمة الخدمات الذاتیة للعاملین من خلال البوابة الإلكترونیة للمنظمة 
سر الدخول للإطلاع أو مع كلمة  كون لكل موظف حساب خاصواجهة استخدام خاصة بهذه النظم ، حیث ی

مع مراعاة البساطة . تسجیل أوقات الحضور أو الانصراف و غیرها من المهام نات الشخصیة أو تعدیل البیا
عند تصمیم هذه البوابة نظرا لكون المستخدمین هم من كافة العاملین في المنظمة ، و تكون الفروق بینهم كبیرة 

  . مع التكنولوجیا  لفي التعام
عض الجوانب الخاصة بهم من خلال هذا النوع من النظم ، یقدم العدید من بإن منح العاملین إمكانیة تسییر ل

  2: المزایا أهمها 
 أخطاء نقل المعلومات من النماذج الیدویة إلى قواعد بیانات بطریقة أكثر دقة و تجنب حفظ ال 

  .البیانات 
 لبشریة و كذا نفقات استخدام الورق من حیث خفض المصاریف الإداریة الخاصة بقسم الموارد ا 

  .توفیر أماكن الحفظ و تكالیف النماذج الورقیة من طباعة و توزیع 
  إمكانیة مراقبة سیر العمل و تلاشي المشكلات التي كانت تحدث في الماضي نتیجة فقدان النماذج 

  .الورقیة 
  المعلومات الإداریة بحیث یستطیع المسیرون في جمیع المستویات التنظیمیة من تحسین كفاءة 

حصائیات حسب احتیا   .جاتهم ووفق معاییر خاصة یحددونهاالإطلاع على البیانات و إصدار التقاریر وإ
  زیادة تفاعل نظم الموارد البشریة نتیجة تكامل قواعد البیانات ، و من الأمثلة على ذلك الاحتیاجات 

  .التكوینیة من خلال قواعد البیانات أو تذكیر الموظفین بمواعید التكوین 

  :المبحث الثاني 
  لنظم معلومات الموارد البشریة الإستراتیجیة القیمةنحو تحقیق  

الرغم من التقدم و النضج الذي وصلته نظم معلومات الموارد البشریة ابتدءا من منتصف على 
فإنه مازلت بعض المنظمات تنظر إلیها على أنها نفق مظلم مجهولة عواقبه التسعینات من القرن الماضي ، 

تخشى الخوض فیه ، و البعض الأخر ینظر إلیها نظرة افتراضیة على أنها وجدت كي تشارك في الأهداف 
دافها تتحول إلى مشاركة مادیة أكثر منها مشاركة في بؤرة و مفتاح أه الإستراتیجیة للمنظمة ، إلا أنها سرعان ما

 و غیرهم على أن استعمال Campbell , Tansley , ball , Bassett , Huguesو هنا یؤكد كل . الإستراتیجیة 
راءات ة و تسریع إجتهذه النظم في بعض المنظمات لیس أمثلیا  وبقي فقط على المستوى العملي كأداة لأتم

  مه هذهئض هامة من أجل الاستفادة مما تقدكما یقرون بوجود نقا، اریا العمل بها عمل غیر فعالة لم یعد ج
                                                

1 Bernard Just, du DRH au Self –service ou les nouvelles technologies au service des salaries, 
L’Harmattan , paris, 2006, pp77,84 

                                                                                                                                       121، ص  2006، دار فاروق للنشر و التوزیع ، القاهرة  الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریةـ  هو بكنز بریان، ماركهام جیمس ، ترجمة خالد العامري ،  2
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و السبب في ذلك یرجع إلى عدم وضوح الهدف الذي من أجله تستخدم نظم معلومات الموارد البشریة . 1النظم 
  .أي بمعنى أخر عدم استخدامها الاستخدام الاستراتیجي الذي یرجى منه تحقیق القیمة 

تفكیر بإشكالیة التقنیة لنظم معلومات الموارد البشریة ، و فقط عند ال لذا ، یبدو لنا أن الحل لا یتوقف
إحداث تغیرات قبل كل شئ بالسیاقات الداخلیة للتسییر من أجل تطویرها و تحقیق القیمة لإستراتیجیة في إنما 
 إدارة الخطر و تخفیض التكالیف و: إلا بتوفر هذه الشروط  قلن تتحق التيأن هذه الأخیرة ، و هذا یعني  .لها

تبني منظومة من الآلیات الجدیدة و المتمثلة في  تتطلب من المنظمة قیادة ذات رؤیة إستراتیجیة من المنظمات
كبنیان تنظیمي فوقي یتولى وضع إطار یحكم منطق عمل هذه النظم من أجل )  Gouvernance( مة كو آلیة الح

كبنیة تنظیمیة  )urbanisation(لیة التعمیر القیمة و التقلیل من أخطارها ، وآتحقیق استدامة دورها في تحقیق 
تحتیة تتولى تحدید الهیكلة التي تسمح لها بالتطور و السرعة في رد الفعل أي إحداث التغییر التدریجي نحو 

و تشترك هاتین . الأفضل و جعلها متكیفة مع حاجات المنظمة و ذلك في إطار العلاقة تكالیف ، أجال ، جودة 
بلوغ هدف أساسي واحد یتمثل في التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد لوسیلتین ا مالآلتین في كونه

لذا . الذي یعد الأداة الضامنة لتحقیق أفضل مستویات القیمة ) Alignement stratégique de SIRH(البشریة 
العناصر نحو  العملیات أو فضمنیا ینظر إلى التوافق الاستراتیجي كأساس أو عمود تتوجه من خلاله كل

  2.مع العلم أنه لا یوجد اتفاق بین الباحثین على العوامل التي تساعد المنظمات على تحقیق هذه القیمة. تحقیقه

بهذا الطرح ، یمكن اعتبار الشكل بمثابة إطار عمل فعال لتحقیق أمثلیة القیمة لنظم معلومات الموارد 
بحث أما عنصر التوافق الاستراتیجي فسیتم التطرق له في هذا الم الذي سنعمل على شرح عنصریه. شریة الب

ولكن قبل ذلك سیتم تناول أهم برمجیات هذه النظم التي ساعدت على جعلها ضرورة إستراتیجیة لكل . لاحقا
 . منظمة تسعى لتحقیق النجاح و الاستمراریة 

 

 

 

 

 

 

  
                                                

1James Gitari Muriithi, Effects of Human Resource Information Systems on Human Resource 
Management Practices and Firm Performance in Listed Commercial Banks, Vol.6, No.29, European 
Journal of Business and Management, 2014   

ردنیة في ،المجلة الأ4، العدد8مجلد  ،النظمنظم الاعمال الالكترونیة في الاستخدام الفعلي لتلك  ووظائفأثر جودة الخدمات أسعود المحامید،نمر السلیحات،  2
 764، ص 2012ادارة الاعمال، الأردن ، 
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 مة لنظم معلومات الموارد البشریةإطار عمل تحقیق القی:   27الشكل رقم                             

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر 
Cigref.fr, alignement stratégique des systèmes d’information : comment faire du système d’in 
formation un atout  pour l’entreprise ?2009, www.cigref.fr 

 

   I :التكاملیة و التعاونیة: دیثة لنظم معلومات الموارد البشریة البرمجیات الح  

من قبل ، قد أعطى قوة دفع هائلة إن الاتجاه التطوري لنظم معلومات البشریة كما سبق إلیه الإشارة 
للانتقال نجو أن تكون وظیفة الموارد البشریة وظیفة تخلق القیمة من خلال التركیز على إسهاماتها الإستراتیجیة 

یعود أساسا إلى منح ،تنمیتها للخدمات ذات القیمة المضافة بالنسبة للمسیرین التنفیذیین ــ و السبب في ذلك و 
التكنولوجیا لهذه النظم برمجیات منسجمة و شاملة قادرة على تسییر تكاملیة عملیات الموارد البشریة و كذا 

ذه البرمجیات تمثلت في نظم تخطیط موارد تسهیل التعاون و الاتصال بین مختلف الأفراد و الوحدات ــ ه
حیث تعتبر هاتین الأخیرتین ) Workfllow(و تدفق العمل ) Groupware( العمل الجماعي ،)  ERP( المنظمة 

  .التعاونیة یاتمن البرمج

   :لنظم معلومات الموارد البشریة ـ البرمجیات التكاملیةــ1 

  :)  ERP( نظم تخطیط موارد المؤسسة   1ـ1

 

  ـــــــــةحوكمــــــــة نظـــــم معلومـــــــات المــــــــوارد البشــــریـ
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  تعمیـــــــــــر نظـــــــم معلـــــومات المـــــــوارد البشــریـــــــة      
                                                                              

 القیمة الإستراتیجیة لنظم معلومات الموارد البشریة
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سبقت الاشارة في الفصل السابق ، فان النظام الذي یقدم حلولا شاملة و متكاملة للأعمال و  كما
و مع أن التسمیة تثیر التباسا . لتمثیل كل الأنشطة هو نظام تخطیط موارد المؤسسةیضمن وجود حزمة برامجیة 

ئیسي له یتمثل في تحقیق إلا أن النظام لا یركز على التخطیط و الموارد بصفة خاصة ، و انما الهدف الر 
خلال تكامل المعلومات و الاجراءات على مستوى الوظیفة الواحدة أو على مستوى وظائف المنظمة ، وذلك من 

البیانات المتاحة من ناحیة ، و آلیة تحدیث لهذه البیانات توفر خصائص  یر آلیة تشارك في استخدام منظومةتوف
مطلع القرن الحالي توسع دوره إلى تحقیق التكامل الخارجي من خلال  و في. التوقیت و الدقة من ناحیة أخرى 

) سواء كانوا عملاء ، موردین ، داعمین ، مصنعین ( ربط نظم معلومات المنظمة مع نظم شركاء الأعمال 
و نظرا لكون تكامل نظم  .) ERP II( لیظهر جیل جدید یطلق علیه نظم تخطیط موارد المنظمة الممتدة 

لمنظمة أصبح مطلبا أساسیا ، و الاستثمار في تحقیقه یعد من أحد مجالات العمل الأساسیة للكثیر معلومات ا
من المنظمات ، فقد تم اعتماد البرمجیات المتكاملة في وظیفة الموارد البشریة  لتمكنها من مواجهة بعض 

ت متعددة لوظیفة الموارد البشریة إذ انه لیس من النادر حالیا أن نجد في نفس المنظمة قواعد بیانا. تحدیاتها 
ما یجعل عملیة التفاعل معقدة ، ذات العلاقة مع بعضها البعض أو مع قواعد البیانات في الوظائف الأخرى 

        وتسییر المعلومات أمرا صعبا ، خاصة و أن المنظمات تسند بعض أنشطة الوظیفة إلى هیئات خارجیة 
  )یة كالأجور و الامتیازات الاجتماع(  

و قد تطورت نظم تخطیط موارد المنظمة لتسییر الموارد البشریة خلال السنوات الأخیرة، إذ نشهد كل  
التقلیدیة التي علما أن هذه الوظیفة تعتبر أخر الوظائف ،  ERPشهر منتجات جدیدة ذات نوعیة أعلى في سوق 

سبیة السباقة لتبني هذا النوع من حین كانت الوظیفة المالیة و المحا، في  ERPتم إخضاعها لتطبیقات 
   1: و أهم ما تتمیز به برمجیات تسییر الموارد البشریة من خصائص ، نذكر مایلي . التطبیقات 

   أصبحت البرمجیات الیوم على مستوى أعلى من النوعیة و ذلك بفضل التجربة التي أصبحت یمتلكها
  .المنتجون 

  منظمة أصبحت ممكنة و سهلة  أن تهیئة البرمجیات وفقا لمعاییر كل  .  

   أصبح المنتجون یقدمون عروضا تتعلق بالمساعدة و الصیانة ، حیث أصبحت المنظمات تعتمد بشكل كبیر
  .على البحوث و التطویر لتغطیة البرامج بالضمان الكافي 

  قل تكلفة من تكلفة أن التكلفة الكلیة للبرمجیات من تهیئة و تركیب و تكوین المستخدمین أصبحت الیوم أ
 .الحلول البدیلة 

  

                                                
 Jean Marie peretti , ressources humaines , 4 édition , vuibert , Paris , 1997 , pp , 53 ,541ـ   
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من حصة السوق و هي  %80في العالم فتتمثل في الأنظمة الخمسة التقلیدیة بنسبة   ERPأما أكبر أنظمة 
Edwards, People Soft , Oracle , SAP  J .D  وBaan كل نظام یحتوي على مجموعة مترابطة من  حیث

كون مترابطة مع بعضها البعض ، كما یمكن للمنظمة أن تستخدم و التي غالبا ما ت)  modules( المقاییس 
واحدا أو أكثر من المقاییس و ذلك حسب حاجتها ، إذ أن لكل مقیاس رخصة خاصة و سعر خاص لاستخدامه 

  .ضمن مجموعة النظام 

و  SAPي مقیاس الموارد البشریة في النظامین الأكثر استخداما في المنظمات أي نظام يو سنتناول فیما یل 
Oracle .  

، یعتبر من أقوى البرامج في  1977نشأ عام  نظام أمریكي Oracle  :Oracleمقیاس الموارد البشریة في نظام 
و  ،ملیار دولار  10,9إدارة المعلومات إذ یحتل المرتبة الثانیة عالمیا في مجال البرمجیات بدخل سنوي یتجاوز 

الفرعیة و الحسابات الرئیسیة بشكل كبیر بسبب تقنیة التوازي  یعمل على الجلسات الشخصیة و محطات العمل
مقاییس  6منتجوها الأساسي الذي یحتوي على  . Business  Oracle Eیمثلكما . الدعم لمعظم نظم التشغیل 

إحدى هذه المقاییس مقیاس  1.تضم أكثر من خمسین مجموعة جزئیة مكرسة لخدمة التسییر الداخلي للمنظمة 
التفاصیل الخاصة بإدارة الموارد البشریة ، خاصة و أن النسخة الجدیدة  موارد البشریة الذي یهتم بكافةأوراكل لل

نترنت المطورة تضمن مزایا و خصائص متقدمة عن سابقتها ، مما یمكن الموظفین من استخدام النظام عبر الا
   2: و من أهم هذه الخصائص نذكر مایلي . من أي مكان و في أي وقت

   القدرة العالیة في التعامل مع الشبكات و تجدید صلاحیات كل مستخدم بعزل عمله عن غیره أو دمجه حسب
  .الاختیار 

   الأمان في التعامل مع صفحات الانترنت و عرض التقاریر عن طریق صفحة شخصیة مثلا.  

  سة سرعة التعامل و الاستجابة أسرع بثلاث مرات من الأنظمة المشابهة و المناف.  

  التعامل مع حجم كبیر من البیانات إلى ملایین من المیفابات.  

   إمكانیات ضخمة للنسخ الاحتیاطي و إصلاح البیانات.  

   السریة التامة حیث یصعب معه الحصول على البیانات من الجداول إلا عن طریق الدخول إلى البرنامج
  نفسه

  :أهمها فهو بذلك یهدف إلى تحقیق جملة من الأهداف  

   دمج نظم معلومات الموارد البشریة للمنظمة المنتشرة جغرافیا في نظام واحد على موقع المنظمة.  

  عیین إلى الانتهاء من الخدمة لداخلیة المتعلقة بالموظف من التحوسبة العملیات ا.  
                                                

 Martins combao carlos , Malik Douma , Astasio Antonio ,les solutions ERP, www.infres.enst.fr1ـ  

www . Oracle HRIS .user Manual . Otm . Oracle . com.2ـ  
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  رتبطة بالموارد البشریة بناء نموذج واحد متكامل للبیانات یزود بمعلومات آتیة ودقیقة عن النشاطات الم.  

   تحسین رضا الأفراد من خلال الخدمة الذاتیة.  

   تحلیل ونمذجة مهارات الأفراد لكي تتطابق مع الخطط المستقبلیة للموارد البشریة.  

  یل إسهامات الأفراد من خلال اختیار برامج التكوین المناسبة و بأقل تكلفة تفع.  

  : بها أوراكل للموارد البشریة فتتمثل في  أما أهم العملیات التي یهتم 

  .....یضم تطبیقات التوظیف ، التكوین ، الحركیة :  ــ تسییر الموارد البشریة

  كتطبیقات الأجور و تسییر الأوقات :  التسییر الإداريــ 

  ....جراء المسیرین و یهتم بالإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة ، الشراء الإلكتروني ، الأ:  الخدمة الذاتیةــ 

  ...الأداء، المحاكاة یهتم بتحلیل و إعداد التقاریر ،: القیادة ــ 

و یتدرج تصور  .التعلم الإلكتروني ، التوظیف الإلكتروني بالإضافة الى بوابة الموارد البشریة الشخصیة ، 
  :معماریة أوراكل للموارد البشریة في الشكل التالي 

  أوراكل للموارد البشریةمعماریة :  28الشكل رقم  
  

 
  
  
  
  
  
  

  Martins Cambao Carlos et autres , opcit:  المصدر 
من الأنظمة الرائدة  1972الذي تأسس سنة  SAPیعد النظام الألماني  :SAP مقیاس الموارد البشریة في نظام 

ل المرتبة الرابعة جمالیة للسوق ، كما یحتفي مجال برمجیات تسییر المنظمة بحصة تقدر بثلث الحصة الا
في قطاعات  الذي یتمیز بمرونته و إمكانیة تطبیقهR3 و من أشهر منتوجاته . عالمیا في سوق البرمجیات 

مختلفة سواء كانت صناعیة أو خدمیة ، و هو عبارة عن برمجیة یتركز عملها في ثلاث مقاییس رئیسیة بهدف 
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التعلــــــم الإلكــتروني

  
  

 بوابــــــــة المــــــوارد البشــــــریة الشخصیــــــــة

ف
التوظی

  
 

الإلكتروني
 

  :تسییر الموارد البشریة 
 فالتوظی  
  التكوین  
المكافأة  
 الحركیة 

  :التسییــــــر الإداري 
 الأجور  
  تسییر الأوقات 
  
 

  :الخدمـــــة الذاتیــــة 
 أجراء مسیرین  
الموارد البشریة الالكترونیة  
الشراء الالكتروني  

  :القــیـــــــــــادة      
 التحلیل و إعداد التقاریر  
     المحاكاة  
     داءالأ 
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. م بدوره مجموعات جزئیة تتعلق بعملیات المقیاس تحقیق أمثلیة عملیات تسییر المنظمة ، وكل مقیاس یض
   1:تتمثل هذه المقاییس في 

 التسییر ، و هي تطبیقات من طبیعة مالیة و محاسبة تضم المحاسبة العامة ، مراقبة :  مقیاس المالیة
  ....تسییر الاستثمارات ، قیادة المؤسسة و الخزینة 

 تخطیط الانتاج،المبیعات و التوزیع، تسییر الصیانة و  یهتم بتسییر التدفقات ،یضم : مقیاس اللوجستیك
 .ادارة البیانات التقنیة

 یتعلق بإدارة الأفراد من تنظیم الموظفین و معالجة قواعد احتساب  یهتم بكل ما  :مقیاس الموارد البشریة
میع مایتعلق كوین و الخدمة الذاتیة و جالرواتب و الأجور و متابعة المسار المهني و نفقات النقل و الت

  .مخصصات الفرد ب
  :بنیة تكنولوجیة تحتوي على بو یتم تدعیم هذه المقاییس 

  .ــ برامج تسییر البیانات   
  .ــ أدوات النمذجة و لغات البرمجة   
  .ــ واجهات المستعملین التي تعرض حوارات آلة ــ إنسان   

  .بیانیا في الشكل التالي  SAPویمكن تصور نظام 
 SAPنظام : 29الشكل رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Martins Cambao Carlos et autres , opcit: المصدر 

  

                                                
  Robert Reix , opcit , pp 103 ,1051ـ  
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   :لنظم معلومات الموارد البشریة ـ البرمجیات التعاونیةــ2

   :) Groupware( العمل الجماعي  1ـ2 
Groupware  من قبل  1978لفظ حدیث ظهر لأول مرة سنةPeter و Trudy Johnson في معهد  نیباحثی

للتعبیر كما هو شائع الآن عن  2000إلا أنه تجسد رسمیا في القاموس الفرنسي عام ،نیوجزي للتكنولوجیا 
  1.عملیات عمل الفریق و كذا التطبیقات التي تدعمها 

هو مجموعة برامج تمكن " و حسب الوكالة الوطنیة الفرنسیة لتحسین ظروف العمل فإن العمل الجماعي 
، كما عرف  2" لعمل الجماعي في نفس المشروع دون أن یكونوا مجتمعین أو متواجدین فیزیائیا المستخدمین با
مجموعة طرق و إجراءات و برامج و بنى معلوماتیة ، تسمح للأشخاص المنظمین لنفس العمل " أیضا على أنه 

ت ترتبط بمجموعات و علیه ، فهي تمثل مجموعة تطبیقا. 3" أو المحتوى الوظیفي بالعمل و بأقصى كفاءة 
العمل الأفقیة و شبكات الخبراء أو جماعات المصالح ، و تمكن من العمل الجماعي عن بعد ضمن نفس 
الموضوع أو المشروع أو حتى بنفس الوثیقة حیث یكون الدخول مؤمنا ، لذا فإن السبب الرئیسي لاستخدامها هو 

ین في نفس المنظمة و دون أن یعیق في ذلك لا الحواجز التعاون الوثیق بین أفراد فریق عمل أو الأفراد العامل
  :هذه التطبیقات المتعددة یمكن تصنیفها نموذجیا تبعا لبعدین أساسین هما . الجغرافیة و لا الزمنیة 

 أو ) متزامن  عمل جماعي( فیما إذا مستخدمو العمل الجماعي یعملون معا في نفس الوقت :  بعد الوقت
  ) .جماعي غیر متزامن  عمل( في أوقات مختلفة 

 أو في أماكن مختلفة ) متجاورون ( فیما إذا كان المستخدمون یعملون معا قي نفس المكان :  بعد المكان
 ) .غیر متجاورین ( 

  Groupwareمصفوفة تطبیقات  :  30الشكل رقم  

  
  
  
  
  
  
  
 

   Robert Reix , opcit , p 205 :المصدر   
                                                

 Mouhamed Louadi , opcit , p 483 1ـ  

 Ibid2ـ  

 Nadége Gunia ,la fonction ressources humaines face aux transformations organisationnelles des -3ـ 
enterprises, these de doctorat en gestion, université Toulouse 1, Paris,2002,p 109  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
 بعـــــــــد المكـــــــــــــان

  :        نفس المكان وزمن غیر متزامن           :           مكان مختلف وزمن غیر متزامن 
  رسائل الكترونیة ، قواعد تقاسم            ترانات          سانترنت واك: شبكات ممتدة 

  المعارف                                                                        
  :نفس المكان و نفس الوقت                 :            مكان مختلف و نفس الوقت 

ئم الاجتماعات و اتخاذ القرارات                                                                               دعا               هواتف مرئیة ، التحادث                  
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   1:یز بین نوعین من التطبیقات وفقا للنموذج أعلاه ، یمكن أن نم
 المكان و حیث تهدف إلى تسهیل التفاعلات بین أعضاء الفریق مهما كان :  تطبیقات موجهة للاتصال

  .الزمان ، وكذا إلى رأسملة معارفهم من خلال عملیة التخزین 
 و كذا حیث تهدف إلى البحث عن الأفكار ، المساعدة في النمذجة :  تطبیقات موجهة لحل المشكلات

  .معالجة النماذج عن طریق المحاكاة 
  2: وهذا یعني ، أن العمل الجماعي یقوم بشكل عام بالأنشطة التالیة  
  تسهیل تبادلات المعلومات في فریق العمل من أجل انجاز المهام المشتركة.  
  المساعدة في التخطیط و تتابع العمل متجاوزا قیود المكان و الزمان .  
  .ة أرضیة للاجتماعات التي تسمح بالتحاور بین أفراد الفریق في نفس الوقت أو في أوقات مختلفةتوفیر قاعد* 

و رغم هذه الأنشطة التي یقدمها للمنظمة ، فإنه لا یزال استخدامها في مجال تسییر الموارد البشریة  
إلا إجراءات دورات محتشما یعض الشئ رغم سهولة و بساطة توظیف أغلب تطبیقاته ، فالأمر ربما یتطلب 

فإنها أدت إلى تغییر جذري في تنظیم بعض العملیات الداخلیة و في ،ــ و مع ذلك  3نوعیة بأهمیة هذه التقنیة 
( مقدمتها عملیة التكوین ، حیث ساعدت هذه البرمجة بالانتقال من التكوین التقلیدي الذي یركز على المكون 

formateur  (ه نشاط جماعي یسمح بإنتاج المهارات وتطویرها  و یرتكز على إلى تكوین ینظر إلیه على أن
اقامة علاقات أفقیة تسهم في  و هذا یعني أن البناء الشبكي لتطبیقات العمل الجماعي یمكن من 4  الفریق ــ

تنمیة سلوكات جماعیة تساهم في الوصول إلى  تعزیز الأفراد من خلال تكثیف التبادلات و اثرائها بما یمكن من 
التي )  organisation apprenante( ة نظمة المتعلمكیان متعلم و ذكي قادر على التعدیل الذاتي ، یعرف بالم

  .تعتبر تتویجا لنشاط التكوین
بالإضافة إلى ذلك ، فإن العمل الجماعي یعتبر أیضا واسطة مهمة للاتصال و نشر الاستراتیجیات المتعلقة 

  .السیاسات و القواعد التي تحكم هذه الوظیفة  بوظیفة الموارد البشریة ، وكذا شرح

   :) Workflow( تدفق العمل   2ـ2 
تعریف محدد لمصطلح تدفق العمل الذي ظهر في بدایة سنوات التسعینات ، حیث أن جل لا یوجد     

عة مجمو " یعرفه البعض على أنه  ،التعاریف تتمحور إما بوصفه برمجیة أو أنه إجراء ــ فمن الزاویة الأولى
، أما من الزاویة الثانیة " برمجیات وقائیة تسمح بتسییر إجراءات العمل و تنسیق الموارد و مراقبة سیر المهام 

شكل من العمل ، یضمن مجموعة مهام منفذة بالتسلسل ، وبالتعاقب لعملیة معینة ، وذلك " فیتناولونه على أنه 
  5" عن طریق مجموعة من الأفراد من أجل تحقیق هدف مشترك 

                                                
 Robert Reix , opcit , p 2041ـ  

 Mouhamed Louadi , opcit , p 4882ـ  

 Martine Fabre, Bernard Marck, Marie ange proust, Francaise ridet, L’e-RH :mode revolution ,équipe -3ـ    
RH,acteurs de la strategie, édition d’organisation, Paris, 2003,p78  
4 Nadége Gunia,opcit, p 111 
5 Mouhamed Louadi , opcit , p 483 
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  1 :یعبر عن ثلاث جوانب  Workflowو بتركیب هاتین الزاویتین ، نجد أن استخدام مصطلح 
  تدفق العمل هو عمل تعاوني یضم مجموعة محددة من الموارد من أجل انجاز عملیة محددة في وقت محدد.  
 مات من عونة لجزء من عملیة أو كلها ، بحیث یتم تحویل الوثائق أو المعلو تدفق العمل هو أتمت)Acteur  (

  .و العون قد یكون فردا أو شخص یستعمل البرنامج . على آخر حسب قواعد محددة 
  تدفق العمل هو أداة برمجة تسمح بإنشاء عملیات محسوبة في المنظمة.  

و )  Systèmes de gestion Workflow (نجد أن الأمر یتعلق بنظم تسییر تدفق العمل  ،فمن الجانب الأخیر
  : عبارة عن حزمة من التطبیقات التي تستخدم لدعم و إدارة تدفق العمل ، تتمیز بأنها هي 
  أداة رسومیة أو نصیة للتعریف بعملیة معینة.  
 من أجل فحص و اختبار جودة الأداء في حدود بسیطة  أداة للمحاكاة أو النمذجة لبیئة العمل الخاصة بالعملیة

  .قبل طرحة للاستخدام 
 نفیذ الإجراءات المتعلقة بعملیة معینة آلیا ككتابة رسالة مثلا آلیة لت.  
  منبه للأحداث المتعلقة بعملیة معینة ، فقد تتطلب بعض الإجراءات تفاعل معین من قبل صاحب العملیة

  .كالتوقیع على وثیقة أو دفع رسوم معینة 
  مراقب للإجراءات المتعلقة بالعملیة خطوة بخطوة .  

تصنیف هذه التطبیقات إلى ثلاثة أنواع تختلف في آلیة النقل المستخدمة لتوجیه خطوات تنفیذ  >>>كما یمكن
  2:تتمثل في  ،العملیة
  لحوسبة یعتبر هذا النوع الأكثر استخداما في المنظمة ، مخصص : تطبیقات تدفق العمل الإنتاجي

لواحد ، بهدف تحسین إنتاجیة و عملیات أساسیة یقوم بها قسم واحد أو عدد من العاملین ضمن القسم ا
یتضمن تسییر الوثائق ، استخدام النماذج الذكیة و الوصول إلى قواعد البیانات و . جودة العملیات 

  .الاسترجاع الفوري للمعلومات 
 الوثائق و تدعى أیضا بأنظمة تدفق عمل المراسلات ، تقوم على توجیه :  تطبیقات تدفق العمل الإداري

المنظمة الكترونیا باستخدام مخدم برید الكتروني بهدف تخفیض تكلفة الأعمال الإداریة المراسلات داخل 
غیر أن ما یعاب علیها هو افتقارها لمرونة و شمولیة تطبیقات النوع السابق و كذا إلى بعض الأنظمة . 

  .الفرعیة كنظام إدارة الوثائق 
 أي ،التعاونیة عات و العملیات ذات الطبیعة تستخدم في تسییر المشرو :  تطبیقات تدفق العمل التعاوني

التي یشارك في تنفیذها فریق عمل مكون من عدد من الأفراد المنتشرین في رقعة جغرافیة كبیرة بحیث 
  . یمكنهم التعاون فیما بینهم و تنسیق أنشطتهم و تبادل المعلومات من خلال الشبكة

                                                
1 chantal Morley, Jean Hugues, Bernard Leblanc, Olivier Hugues, processus métiers et système 
d’information,2édition, Dunod, Paris ,2007,p 43    
2    Imed ,p 72  
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بحث عن برمجیات تسهل العمل الجماعي من أجل في إطار ال قد جاء  Workflowفإن  ،و على العموم    
ة العملیات  من خلال الربط بین ات العمل ، فهو أداة تستخدم لأتمتتحقیق أمثلیة تدفق المعلومات و إجراء

   1: الأفراد الفاعلین و الوثائق و النشاطات ، تعمل على تحقیق الفوائد التالیة 
 ة و رقابة عملیات الدورة تحسین الفعالیة بإلغاء المراحل غیر المفید.  
  تحسین جودة الخدمة للزبون و تبسیط عملیات الأعمال.  
  تخفیض ضیاع الوثائق.  
 یف لحاجات تغییر الأعمال الاستعداد للتك.  

و بذلك ، فإن إمكانیة توظیفها في نظم معلومات المنظمة كبیرة ، إذ تشیر الملاحظات أن وظیفة الموارد     
و إنما أیضا في جعلها  ،بر مستهلك لهذه البرمجیة لیس فقط بسبب قدرتها على أتمتة عملیاتهاالبشریة تعتبر أك

و التي تعد الیوم من أكثر التطبیقات )  libre service( فالخدمة الذاتیة مثلا . سهلة الدخول و قابلة للتفسیر 
لتي تتیح إمكانیة تنفیذ و مراقبة سیر استخداما في مجال إدارة الموارد البشریة ، تستخدم تقنیات تدفق العمل ا

   3:كما نجد له استخدامات كثیرة نذكر منها مایلي  .2المعاملات الكترونیا 
  الخ...كالمقابلات السنویة ، التحسین المستمر لبیانات الأفراد : عملیات التسییر الإداري لملفات الأفراد.  
 الخ .......جات التكوینیة ، التسجیل عن بعد مثل جمع الاحتیا:  عملیات تسییر مخططات التكوین.  
الخ ...ءات التوظیف كتسییر المترشحین الداخلیین ، تسییر إجرا:  عملیات تسییر حركیة الأفراد و التوظیف  
 الخ ....كتعریف المناصب و الوظائف :  عملیات التسییر الإداري للمنظمات.  
        II : المفهوم و المنهجیة: البشریة نحو حوكمة نظم معلومات الموارد  

   : حوكمة نظم معلومات الموارد البشریة مفهومــ ـ 1

    :تعریف و أهمیة حوكمة نظم معلومات الموارد البشریة   1ـ1
لتزاید اعتمادیة أعمال المنظمة على نظم المعلومات الإداریة ، فقد ازدادت من جهة نفقات نتیجة     

وجود العدید من المخاطر و التهدیدات التي أفرزتها البیئة الجدیدة من المتغیرات  الاستثمار فیها التي لم تسلم من
التي لم تكن موجودة من قبل في ظل استخدام نظم المعلومات الیدویة ، مطالبة المساهمین أن تكون هناك قیمة 

الدراسات عن  و نظرا لما كشفت عنه ،من جهة أخرى.مضافة یستفیدون منها للاستثمار في نظم المعلومات 
نتیجة تطبیق المنافع و المزایا التي تحقق على المستوى الاقتصادي الكلي و على مستوى الوحدات الاقتصادیة 

مة ، فإن المحاولات المتعمقة لإرساء دعائمها تمخضت عن وجود أهمیة ملحة لأحد محاورها و كو منهجیة الح
استدامة دور نظم المعلومات في تحقیق القیمة هو ما أطلق علیه حوكمة نظم المعلومات كأساس لتحقیق 

  .المضافة و التقلیل من أخطارها 

                                                
1    Mouhamed Louadi , opcit , p 485   
2   Martine Fabre et autres, opcit, p 79 ـ 
3  Bernard Just, opcit , p 129 
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 corporate gouvernanceنشیر في البدایة انه لا توجد ترجمة عربیة متفق علیها للتعبیر عن مصطلح     

ة الشركة حوكمة الشركة ، حاكمی: معنى في اللغة العربیة لتفسیر المصطلح المذكور منها  15حوالي  إذ یوجد ،
، ولكن من الترجمات العربیة التي انتشر استخدامها في هذا المجال هو ...، التحكم المشترك ، الإدارة الرشیدة 

اللغة العربیة مستمد من  جده لفظ مستحدث في قاموسكما أنه عند البحث اللغوي لها سن 1.حوكمة الشركات 
، أما عند البحث عن المعنى الاصطلاحي لها فنجد أنه مة التي تعني الانضباط و السیطرة و الحكم و كلفظ الح

لا یوجد تعریف موحد متفق علیه ، بل هناك عدد لا متناه من التعاریف و الصور المفاهیمیة المتباینة مثل 
و ،الخ ...الحوكمة كوسیلة لضبط الأداء و مراقبته ، أو الحوكمة كعملیة أو نظام أو مجموعة أنشطة رقابیة 

یرجع إلى تداخله في العدید من الأمور التنظیمیة و الاقتصادیة و المالیة و كذا الاجتماعیة  السبب في ذلك
و هذا الأمر یعكس حقیقة أن حوكمة الشركات مفهوم معقد متعدد الأبعاد لیس له محتوى معیاري ، . للمنظمات 

لقدرات التنافسیة في الأسواق ینطلق من مبدأ تعظیم القیمة لأصحاب المصلحة في المنظمة و یهدف إلى تعظیم ا
و كذا الحد من سیطرة الإدارة و إعطاء صلاحیات أكبر للمساهمین خاصة من خلال تفعیل الرقابة على الأداء 

مجال الالتزام بالمتطلبات القانونیة و الإداریة لكل الأطراف ذات : و بالتالي فلها مجالین  .و تدعیم المساءلة لها
  .لأداء بما یتضمن من استغلال للفرص و الارتقاء بالأداء الكلي للمنظمةالعلاقة بالشركة ومجال ا

للحدیث عن حوكمة نظم معلومات الموارد البشریة ، لا بدا من الإشارة ابتداء إلى كونها تمثل في و       
جوهرها جزءا من حوكمة نظم المعلومات الكلیة للمنظمة التي یتطلب تحقیقها التطبیق على مستوى نظم 

و ذلك من أجل التأكد من  ،لومات الوظیفیة كنظم معلومات الموارد البشریة التي هي موضوع هذه الدراسةالمع
لذلك سیتم توظیف المصطلحین لمعنى واحد في الغالب على اعتباره أنهما لا .سلامة تسییر هذه النظم 

  . یختلفان في الكثیر من الأمور
یدة ووجهات نظر مختلفة تركزت حول حقوق اتخاذ تصورات عدله   من حیث التعریف ، فقد قدمت    

القرار و المسؤولیات أو التوافق بین إستراتیجیة نظم المعلومات و إستراتیجیة المنظمة ، أو على الهیكل التنظیمي 
" فقد عرف على أنه . للعلاقات ، على الرغم من أن المصطلح یعتبر إضافة حدیثة في الأدبیات التسییریة 

أو  2" قواعد و الطرق التي تقود بعقلانیة نظام المعلومات بالتوافق مع أهداف و موارد المنظمة مجموعة من ال
عملیة تسییریة مبنیة على أفضل الممارسات و التي تسمح بتحقیق أمثلیة الاستثمار في نظم المعلومات " أنه 

جزء لا یتجزأ " سعا تمثل في أنه ، كما قدم له تعریفا أكثر تفصیلا و تو  3" بهدف تحقیق مجموعة من الأهداف 
من الحوكمة المؤسسیة ، یتكون من أدوار قیادیة و هیاكل تنظیمیة و مهام محددة تتكامل لتضمن  قیام أنظمة 

  .  4" المعلومات بتأكید تحقیق الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة و تحسین أدائها 
                                                

 359، ص  2009، دار الیازوري  الأردن ، إدارة التمكین و اقتصادیات الثقة في منظمات أعمال الألفیة الثالثة ـ زكریا مطلك الدوري ، أحمد صالح ،  1
Renaud cornu E mieux , Hugues Poissonnier, stratégie et pilotage des systemes d’information, Dunod, 
Paris,2009,P 132ـ  

3- Florescu Vasil, problematique de la gouvernance du systéme d’information, 
www.steconomice.uofadea.ro/anale/ volume/2008  

  10، ص  2011، فهرسة مكتبة الملك فهذا الظنیة أثناء النشر ، الریاض ،  1، ط قدمة في حوكمة تقنیة المعلومات، معقل محمد  4
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  :وكمة نظم معلومات الموارد البشریة نستنتج أن مفهوم حأن بنظرة تلخیصیة لتلك التعاریف یمكن 
یتضمن المسؤولیات ، السیاسات ، الاستراتیجیات ، الهیاكل و العملیات لاستخدام نظم معلومات الموارد  *

 البشریة في المنظمة 
یهدف بالدرجة الأولى إلى تحقیق الانسجام بین إستراتیجیة نظم معلومات الموارد البشریة و إستراتیجیة المنظمة *
یمثل إحدى محاور حوكمة الشركات نتیجة الدور التدعیمي الذي یمكن أن یلعبه على مستوى مجالي الالتزام و *

( الأداء من خلال تحقیق الرقابة و التدقیق و قیاس الأداء بفضل استعمال مرجعیات أفضل الممارسات 
référentiels de bonnes pratiques  ( كـــcobit  وIT scorecard . 

 :  یضمن الإجابة عن جملة من التساؤلات الجوهریة و المتمثلة في كما *
  ماهي القرارات الواجب اتخاذها لتضمن فعالیة نظم معلومات الموارد البشریة في المنظمة ؟ ــ    
  من یجب علیه أن یتخذ تلك القرارات ؟ــ    
  یف نضمن تنفیذها ؟ كیف تتخذ القرارات المتعلقة بنظم معلومات الموارد البشریة و كـ    

  ألیست هذه الإجابة من أدوار تسییر نظم المعلومات ؟: یر التساؤل التالي و هنا قد یث
بأنه یوجد اختلاف جوهري في مضمون كل من حوكمة نظم المعلومات و تسییر نظم المعلومات و أن ، فنجیب 

م المعلومات ي مرتبة أعلى من تسییر نظفالحوكمة تقع ف. ما یربطهما ببعضهما البعض علاقة اعتمادیة متزایدة 
و لكن إدراك الحاجة لوجود هذه السیاسات و  ات،أقر من سیاسات و إجراءما  ذبتنفی لأن هذه الأخیرة تعنى

الإجراءات و العمل على توفیرها هو النطاق الذي تعمل منظومة الحوكمة في المنظمة على توفیره و التأكد من 
إلى أن حوكمة نظم  ،بالإضافة. الإستراتیجیة و لكي تكون المخاطر تحت السیطرة اكتماله كي تتحقق الأهداف 

كز على مة بالخارج كما تر بط المنظمة المرتبطة بنظم المعلومات و تر المعلومات تتعلق أساسا بالقرارات الها
   .المستقبل و ربطه بالحاضر

  و لكن لماذا حوكمة نظم المعلومات الإداریة ؟ 
ظم المعلومات لیست هدفا بحذ ذاته و إنما هي وسیلة لبلوغ هدف أساسي هو تحقیق التوافق حوكمة ن،فنجیب 

و  Simonإذ یوضح الشكل التالي لــ . الاستراتیجي لنظم المعلومات ، مما یسمح للمنظمة ببلوغ أهدافها العامة 
Schuster  الكامل و الفوائد التي تحققها دور حوكمة نظم المعلومات منذ بدایة تنفیذها إلى غایة  تحقیق النضج

  .توجه الأعمال ، التكالیف و الفعالیة ، القیمة ، الشراكة ، القیادة الإستراتیجیة : في جوانب 
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  الإداریة  دور حوكمة نظم المعلومات في تفعیل التوافق الاستراتیجي لنظم المعلومات:  31الشكل رقم        
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 Simon , Schuster , the 7 Habits of highly effective it gouvernance ,A.T.kearny inc:المصدر 
,Chicago,p5 

  :  1التي تخضع منظومتها المعلوماتیة للسیطرة و الرقابة أي تتمتع بالحوكمة ، فإنها تتمیز بــــفالمنظمة 
 لسیطرة مشاریع نظم معلومات ناجحة و مخاطر تحت ا.  
  دعم استمراریة الأعمال في جمیع الظروف.  
  توفیر رابط قابل للقیاس بین أهداف المنظمة و أهداف نظم المعلومات.  
  دعم أعمال المنظمة بما یزید الأرباح و یضبط النفقات  
  حمایة استثمار المنظمة    
 ین رص التحسف قیاس أداء نظم المعلومات و التعرف على أهم جوانب و.  

ن في تأثیرها الایجابي على الأداء ، فقد مكهمیة وجود حوكمة نظم المعلومات تبالإضافة إلى ذلك ، فإن أ
عوائد على  %40أن المنظمات ذات الأداء الأفضل تتحصل على  Weillو  Rossأظهرت دراسة مسحیة قام بها 

طویر أشكال و ترتیبات مختلفة للحوكمة الاستثمار بالمقارنة مع منافسیها ، ومعظم تلك المنظمات نجحت في ت
هذه المنظمات حققت القیمة من استخدام نظم المعلومات من . تتعلق بنظم المعلومات لدعم إستراتیجیة أعمالها 

  : خلال 

                                                
 18ـ عقل محمد عقل ، مرجع سابق ، ص  1

     
                                            الفعالیة                                                                                                 

   ءة                                          الكفا
  
  
  

  ـ تحدید و تفعیل فرص                               ـ تحسین الإنتاجیة و الربحیة
  ـ تحقیق المرونة و توفیر           إستراتیجیة جدیدة                          

  ـ دمج الابتكار                                         بنیة تحتیة مناسبة 
  التكنولوجي في                                                                    ـ تحسین مستوى الخدمات          

  المرونة                                      و ھیكل التكالیف العملیات                  ـ تحقیق 
  ـ الاستجابة للاحتیاجات                              ـ تحدید المعاییر اللازمة                             
توفیر الخدمات                                                    ـ                       المتغیرة لبیئة الأعمال                                                                  

  لدعم توجھ الأعمال                                                                                                                       
  لحاجات  ـ الاستجابة                                                                                                                    

                     نطاق الأعمال                                                                                                                    
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  تحدید واضح للأهداف الإستراتیجیة و دور نظم المعلومات في تحقیقها. 
 علومات قیاس و تسییر النفقات و القیمة المتعلقة بنظم الم. 
 التنظیمیة التي تحقق التوافق الاستراتیجي لنظم المعلومات  تتصمیم للممارسا. 
  تحدید التغییر التنظیمي اللازم لتحقیق الفوائد من تطبیق التكنولوجیات الحدیثة. 
  1.التعلم من كل تطبیق 

    :المجالات الإستراتیجیة و الأطراف ذوي العلاقة بتطبیقها  2ـ1     
یقرران المجالات الإستراتیجیة لها ، الأول تم بناؤه من قبل معهد العملي ، هناك نموذجین  في الواقع    

یضم خمسة مجالات ، أما الثاني فهو أشمل و أوسع من النموذج السابق بحیث )  ITIG( تكنولوجیا المعلومات 
ظم المعلومات في یشمل على سبعة مجالات إستراتیجیة تسمح بتقییم درجة تطبیق نموذج الحوكمة على ن

  2: هذه المجالات تتمثل في .) AIS(المنظمة ، تم بناؤه من قبل جمعیة نظم المعلومات 
  یعتبر المجال الأول الذي من أجله یتم تطبیق الحوكمة و ذلك بهدف جعل نظم : التوافق الاستراتیجي

طیط و قیام المنظمة من خلال وجود حد أدنى من التخ،المعلومات في خدمة المنظمة و إستراتیجیتها 
بتوفیر الهیاكل التنظیمیة لجهاز المعلوماتیة و التواصل فیما یتعلق باستراتیجیات نظم المعلومات و 

  .الإدارات و شركاء الأعمال 
  هذه إن تطبیق الحوكمة على هذا المجال یساعد المنظمة من جهة على تعریف  :تسییر المخاطر

نها و الأدوار المختلفة المنوطة لكل طرف ، ومن جهة أخرى الأخطار و تحدید الأطراف المسؤولة ع
یساندها في استشراق المخاطر المتجددة عبر تحدید إجراءات لتقییم الأخطار دوریا و التواصل بشأنها مع 

  .ذوي المصلحة 
 یطبق نموذج الحوكمة على مجال إدارة الموارد من أجل تعظیم القیمة المقدمة من قبل :  تسییر الموارد

نظم المعلومات من خلال تحسین الاستفادة من المنظومة المعلوماتیة بكل مكوناتها و تسخیرها لخدمة 
  .المنظمة بدلا من تكریسها للمنفعة الشخصیة 

  منظومتها  قدرة المنظمة على تحسین و تطویریهدف استخدام الحوكمة هنا إلى تطویر : تسییر الأداء
  .المعلوماتیة تدریجیا 

 هو مجال جوهري في نموذج الحوكمة ، یهدف إلى تبیین المسیرین و المساهمین بأن :  لیةالقیمة الما
و قیمة نظم المعلومات تقوم على . المعلوماتیة لا تمثل مركز تكلفة بل هي نشاط لخلق القیمة للمنظمة 

تغلال لنظم الاقتصادیات المحققة بواسطة نظم المعلومات و بین تكالیف الاستثمار و الاس بین المقارنة
  .المعلومات 

                                                
 Young joon juin; getting stratégic advantages using IT Governance management information ـ 1 
technology labpohang university of science and technology , P 3   
2  Benjamin Blarck, Emmanuel Detrick, maturité des outils de gouvernance IT, livre blanc, univesité  ـ
Lyon1,Paris,2009,P12  
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 رضت قواعد التسییر المالي قانون ف:  الرقابة و التدقیقSOX  وLSF   أجهزة على المنظمة استخدام
مرجعین  COBIT و معیار COSOو یعتبر . رقابیة من أجل تقدیم مستوى ضمان للمعلومات المالیة 

  . أساسین في هذا المجال 
 نظمة على استخدام سیاسات التغییر من أجل التكیف مع یمثل النضج قدرة الم:  نضج العملیات

فالمنظمة الناضجة تعمل بمساعدة مجموعة العملیات التي تتحكم فیها . التحولات التي یفرضها محیطها 
تسییر عن طریق السبق ، تستخدم تكنولوجیا تتوافق مع حاجاتها و أهدافها ، تكالیفها قابلة للتقدیر ، 

  . في إطار العملیات ویكون نجاحها جماعي و 
  1: أما فیما یتعلق بالأطراف المعنیة بتطبیق نموذج الحوكمة ، فیمكن تقسیمهم إلى ثلاث فئات 

 تشمل هذه الفئة رأس الهرم التنظیمي للمنظمة و یتعداه إلى المالكین أصحاب الاستثمار أو :  الفئة القیادیة
لفئة من خلال المساهمة  في رسم الخطوط العریضة و یمكن لنموذج الحوكمة أن یخدم هذه ا. المساهمین 

كما یوضح مسؤولیات الأطراف . لتسخیر نظم المعلومات في خدمة المنظمة و بناء منظومة معلوماتیة متمیزة 
  .المشاركة في بنائها و تطویرها و تحدید الإطار العام للتعاون فیما بین هذه الأطراف 

 و تطبیق . مسؤولة عن أعمال المنظمة و المساءلة أمام الإدارة العلیا هي الفئة ال:  فئة إدارات الأعمال
المختلفة و یمكنهم من  االحوكمة یساعدها في بناء نموذج للضوابط الخاصة بأعمال المنظمة و إجراءاته

  .مراقبتها
 ات نظم معلومات تمثل الفئة المسؤولة عن تسییر موارد و عملی:  فئة إدارتي الموارد البشریة و نظم المعلومات

الموارد البشریة ، كما یمكن استخدام الحوكمة من مساعدتها في صیاغة خطط إستراتیجیة واضحة و محددة 
  .باتفاق مشترك مع الأطراف ذات الصلة و بإشراف الإدارة العلیا 

    :حوكمة نظم معلومات الموارد البشریة منهجیة ـــ 2    

   :الإداریةق حوكمة نظم المعلومات ماذج تطبین 1ـ2
لتحدید سیرورتها  في ظل غیاب التعریف الدقیق و الجامع لحوكمة نظم المعلومات ، فقد عرف تحلیلها  

مواقف متباینة أیضا عند الباحثین ، على اعتبار أن كل منظمة تعمل في ظل بیئة أعمال تختلف ، وضمن 
ن تبادر كل منظمة إلى إطلاق مبادرة أهداف مختلفة لأصحاب المصلحة و ثقافة مختلفة ، مما یؤكد ضرورة أ

لتطبیق الحوكمة خاصة بها و تتناسب مع أولویاتها ، بحیث تتبنى أهدافا محددة لتطبیق الضوابط التي تدعم 
و مع عدم وجود نموذج یقال أنه الأصلح و الأكثر قبولا بین الباحثین ، یمكن  .تحقیق المیزة التنافسیة للمنظمة

  : ة ذكر بعض النماذج التالی

                                                
  ـSOX  :اختصار لـAct  Oxley  ـSarbanes د المعلومات المالیة من خلال أنظمة الرقابة وهو قانون أمریكي یوجب على الشركات أن تضمن و تعتم

  الداخلیة 
LSF  : اختصار لـloi de sécurité financière  و هو قانون فرنسي یسعى للحد من الكوارث المالیة الناجمة عن الإهمال أو الأنشطة الإجرامیة  

Florescu vacile , opcit1ـ  
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تتكون من قاموا بصیاغة منهجیة تمثل خارطة لتطبیق الحوكمة : و آخرون  park1 yeop Hangنموذج 
 :ثلاث مراحل متناسقة حیث تمثل 

مرحلة الانسجام مع أهداف الأعمال ، یتم على مستواها تجدید المبادئ لتعظیم القیمة :المرحلة الأولى *
  و تقلیل المخاطر و استخدام الموارد 

 مرحلة عملیاتیة تتضمن التوافق مع متطلبات تحقیق الأهداف ، النشاطات الخارجیة و  :مرحلة الثانیةال
رص الأعمال و كیفیة مع خارج المنظمة من خلال توفیر ف النشاطات الداخلیة ـ تتضمن الأولى تعزیز العلاقة

م المعلومات ذاتها من خلال ترشید عملیات أداء العمل ثم النشاطات الداخلیة التي تشمل تحسین عمل نظا
  .تحسین البرمجیات أو تأمین جودتها 

 یم نشاطات نظم المعلومات ، وما تم م على مستواها تحلیل و قیاس و تقیمرحلة تقییمیة ، یت :المرحلة الثالثة
  .ارةتحقیقه من فعالیة الأداء و من ثم تأتي التغذیة العكسیة لمراجعة تحقیق الأهداف المسطرة من قبل الإد

  : و یظهر هذا النموذج بیانیا في الشكل التالي  
  و آخرون لحوكمة نظم المعلومات park yeop Hangنموذج : 32الشكل رقم                   

  
   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 hang yeop park and all, the effect of improrving TT standard in covernance: المصدر
international conférence on computational intelligence for modelling control and 

autornation,international  
  نموذجITGI  : الحوكمة یعتبر معهد حوكمة تكنولوجیا المعلومات حوكمة نظم المعلومات جزءا من

  : المؤسسیة تعمل على تحقیق المسؤولیات التالیة 
 یم المساهمین عند وضع الإستراتیجیة الأخذ في الحسبان ق.  

  مالالانسجام مع أهداف الاع
  ـ تعظیم القیمة وتقلیل الخطر   
  خصیص العقلاني لموارد ـ الت  

   نظم المعلومات    
  العملیات الخارجیة 

  ـ توفیر قواعد لاتخاذ القرار  
  ـ خلق فرص للأعمال   
 ـ ترشید عملیات أداء العمل  

  العملیات الداخلیة 
  ـ معاییر نظم المعلومات   
  ـ تحسین عملیات البرمجیات   
  ـ تأمین جودة البرمجیات  

  تقییم الأداء
  ـ العوائد على الاستثمار

 

 الخطة

 العملیة

 التقییم
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  إعطاء التوجیهات للعملیات التي تنفذ الإستراتیجیة .  
  قابلة للقیاسالتأكد من أن تلك العملیات توفر نتائج.  
  ضمان التصرف وفق ما یضمن تحقیق النتائج المتوقعة  

  :لحوكمة نظم المعلومات في الشكل التالي  ITGIبیانیا یظهر نموذج 
  لحوكمة نظم المعلومات ITGIنموذج :  33شكل رقم ال

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Jean Louis Leignel, IT scorecared et stratégie d’entreprise, AFAI,Juin, 2002: المصدر 
          www.AFAI.fr  

من النموذج  ر متداخلة مقتبسةفإن تطبیق نموذج الحوكمة یقوم على أربعة محاو  ،حسب معدیه : Cigrefنموذج 
حیث تستمر عملیة التطویر و التحسین ) خطط ، افعل ، افحص ، صحح ( المعروف في التطویر الإداري 

    1: للارتقاء بمستوى الحوكمة تدریجیا إلى النضج التام أو المثالیة ـ هاته المحاور تتمثل في 
المخاطر من خلال معرفة و أخذ بعین الاعتبار مختلف  بتقییم الفرص و و یعنى:  )anticipation(ــ السبق   

  .للمنظمة و لنظم المعلومات  ةالتوجهات الإستراتیجی : العناصر التالیة 
                            الحالة التكنولوجیة.  
                            تكالیف و نفقات نظم المعلومات و الأخطار المحتملة   .  

بتحدید و قیادة  ذ القرارات ، فإن هذا المحور یعنىعلى اعتبار أنه لا توجد حوكمة بدون اتخا: رار الق ــ  
القرارات المرتبطة بنظم المعلومات كقرارات استراتیجیات البنیة التحتیة لنظم المعلومات ، احتیاجات تطبیق 

  .الخ .....الأعمال و تحدید الأولیات 

                                                
cigref, gouvernance du système d’information,rapport cigref 2002, www.cigref.fr  1ـ  

  
 المساھمون الأهــــــــداف          

 الإستراتیجیة

 النتــــــــائج

 العملیـــــات

  
  المھارات      ـ الموارد

  
  نظام         ـ الأنشطة   

 المعلومات

 الاستخدام

 القیاس

 تحسین

 تقریر   

 الموافقة أو التغییر

 دافع تحقیق القیمة
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ور على إقامة حوار مع كل الأطراف المعنیة بتطبیق النموذج و ذلك قبل وأثناء و المح ایقوم هذ: الاتصال ــ   
  بعد اتخاذ القرارات ـ كما یجب أن یكون هذا الحوار متكررا ، مدعما و متنوعا و كذا متناسقا مع أهداف المنظمة 

الأهداف المسطرة ، تم تحقیقه من  بمراجعة و تقییم نشاطات نظم المعلومات و ما و تعنى:  المتابعة ــ  
  . لتحدید قیمة النضج في تطبیق النموذج 

 :یلي كمالحوكمة نظم المعلومات بیانیا  Cigrefیتدرج تصور نموذج 
  الإداریة لحوكمة نظم المعلومات Cigrefنموذج :   34الشكل رقم 

  
  
  
  
  
  

    
  

    
  

 cigref, gouvernance du système d’information, opcit  :المصدر 

   :مرجعیات حوكمة نظم المعلومات الإداریة  2ـ2       
 على اعتبار أن حوكمة نظم المعلومات مدخل تصوري استراتیجي یخضع للعقلانیة و التفكیر الممنهج       

من أجل جعل نتائجه ) référentiels(فقد زود من قبل الباحثین و الجمعیات المهنیة بعدد كبیر من المرجعیات 
مرجعیات تنوعت إلى الحد الذي . ى و فعالیة في ظل المخاطر الكبیرة التي تمثل التحدي الكبیر له ذات مغز 

یجعلنا نتوقف فقط عند أهم مرجعین یمثل كل واحد منهما أداة لجانب معین من جانبي حوكمة نظم المعلومات 
لحوكمة الأداء ) IT Scorecard(ات لحوكمة الالتزام و بطاقة الأداء المتوازن لتكنولوجیا المعلوم Cobit: هما 

  .مع العلم أن المرجعیة تمثل مجموعة لأفضل الممارسات التي تطبق على مجال معین ،
  :Cobit مرجعیة 

بغیة توجیه أهداف ) ISACA( من قبل منظمة التنسیق في أنظمة المعلومات و ضبطها  Cobitتم بناء  
متراكمة و القیاسات و المؤشرات المتوفرة لمساعدة و ذلك بتطبیق أفضل الخبرات ال ،نظم المعلومات

كما صدر له أربعة إصدارات ، الأول في  .المنظمات على الاستفادة القصوى من نظم المعلومات لدیها 

                                                
  ـ هو اختصار لكلمةcontrol  objectives for information and related technology 

  

 السبق

 الإتصال

المتابعة
 

القرار
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على حین لم تظهر النسخة  2000، و الثالث كان في عام  1998، و الثاني سنة  1994عام 
  1:الذي جعله  2005دار الرابع سنة ثم ظهر الإص 2003الالكترونیة إلا في عام 

  مة و مرجعیة لأفضل الممارسات من أجل تحسین رقابة نظم المعلومات كو معیار للح.  
   نموذج للنضج ، یمكن من تقییم الأهداف العامة.  
   أداة للتسییر تضمن نصائح و إرشادات للمسیرین في جمیع المستویات التنظیمیة.  
  علومات أداة لتنسیق نظم الم.  
أو التحكم تربط نظم معلومات بمتطلبات العمل ، و تنظیم لأنشطة نظم للسیطرة  هو عبارة عن إطارCobit و

المعلومات في نموذج العملیة المقبولة ، وتحدید الموارد الرئیسیة لنظم المعلومات و أهداف الرقابة الإداریة التي 
  : یهدف إلى  .سینظر فیها 

  لخدمات المقدمة للعملاء و ربطها مات العمل على مستوى اكمة منظو ظام كامل لحالمساعدة في خلق ن
  .مات نظم المعلومات بحوكمة منظمات العمل و منظ

   زیادة قیمة استثمارات نظم المعلومات داخل المنظمة.  
   زیادة مستوى الأمن المتعلق بمعلومات المنظمة .  
  تقبل المنظمات زیادة الشفافیة و تعظیم الرؤیة في مس.  
   الاعتماد على إطار موحد و قیاسي لرسم خریطة المنظمة على جمیع المستویات و ربطها بطریقة دینامیكیة

  .و تجربة فاعلة قبل البدء في البناء 
   استخدام أدوات قیاسیة دولیة تساعد الأطراف المعنیة على سهولة التداول و عدم الاعتماد على الأفراد مما قد

  .د من قیمة البناء التنظیمي یزی
كما یقسم هذا الإطار خدمات نظم المعلومات إلى أربعة مجالات ، تضم أربعة و ثلاثین عملیة متفرعة إلى مئتي 
و خمسة عشر هدفا فرعیا تضمن ضوابط و ممارسات تطبیقیة مثلى ، تتكامل مع احتیاجات المنظمة و أعمالها 

  : ه المرجعیة في تحقیق حوكمة نظم المعلومات في الشكل التالي و بذلك تتضح تكاملیة و شمولیة هذ 2
  
  
  
  
  
  
  

                                                
Benjamin Blanchin et autres, opcit, p241ـ  

  2ـ
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  Cobitهیكلة مرجعیة :  35الشكل رقم 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Dominique Moisand , fabric carmier de labare , cobit ; pour une meilleure gouvernance des :المصدر
systèmes d’information, Eyrolles , Paris ,2010, p 42  

  

   1: تتمثل في Cobitن الشكل أعلاه ، أن المجالات الأربعة لــ ییب
 یضم هذا المجال على عشرة عملیات ، یهدف للتوافق الاستراتیجي بین نظم المعلومات :  التخطیط و التنظیم

یاكل التنظیمیة لجهاز وجود حد أدنى من التخطیط ، و قیام المنظمة بتوفیر اله خلال و أعمال المنظمة من
و یتضمن . المعلوماتیة ، و التواصل فیما یتعلق باستراتیجیات نظم المعلومات مع الإدارات و شركاء الأعمال

                                                
Dominique Moisand , fabric carmier de labare , cobit ; pour une meilleure gouvernance 1  ـ 

 systèmes d’information, Eyrolles , Paris ,2010, p 42 ـ des  
 

 أھداف الحكومة أھداف الأعمــال

  المعلومــــات
  ـ الفعالیة 
  ـ الكفاءة 
  ـ السریة 
  ـ الوفرة 

  ـ الالتزام 
  ـ الموثوفیة 

  المــوارد
  ـ الأفراد 

  ـ التطبیقات 
  ـ البنیة التحتیة

 ـ المعطیات 

  المراقبة و التقییم
  
  مراقبة تقییم أداء نظم المعلومات ـ 

  ـ مراقبة وتقییم الضوابط الداخلیة 
  ـ ضمان الالتزام بالتشریعات 

 ـ تطبیق حوكمة نظم المعلومات 

  تقدیم الخدمات و الدعم
  

ـ تطویر و إدارة اتفاقیات مستوى 
  الخدمة

  ـ تسییر خدمات مقدمي الخدمات 
  ـ تسییر القدرات و الأداء 

  ة الخدمات ـ ضمان استمراری
  ـ ضمان أمن الأنظمة 

  ـ تعریف و توزیع التكالیف 
  ـ تكوین فئات المستخدمین 

  ـ تسییر الخدمات و مكتب المساندة 
  ـ تسییر الإعدادات 

  ـ تسییر الأعمال و الطوارئ
  ـ تسییر البیانات 

  ـ تسییر المحیط الفني 

  الاقتناء و التطبیق
  

  ـ إیجاد الحلول المعلوماتیة
  ـ اقتناء و صیانة النظم التطبیقیة 

ـ اقتناء و صیانة البنیة التحتیة 
  التقنیة

ـ تمكین عملیات التشغیل و 
  الاستخدام 

  ـ توفیر المھارات التقنیة 
  ـ إدارة التفسیر 

  التخطیط و التنظیم
  ة الإستراتیجیة ـ الخط

  ـ ھیكلة نظم المعلومات 
  ـ تحدید التوجھات التقنیة

  ـ تنظیم عملیات نظم المعلومات 
  ـ تسییر الاستثمارات المعلوماتیة 

  ـ معرفة أھداف و توجھات الإدارة 
ـ تسییر الموارد البشریة و 

  المعلوماتیة 
  ـ تسییر الجودة 

  ـ تقییم الأخطار و تسییرھا 
 ع ـ تسییر المشاری
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أیضا قیام المنظمة بتوفیر سیاسات الموارد البشریة الخاصة بفریق نظم المعلومات و سیاسات الجودة و أمن 
  .المعلومات 

 الحلول التقنیة و سبعة عملیات ، یهدف إلى تحقیق الحوكمة في مشاریع و تطبیق یضم :  الاقتناء و التطبیق
كما یشمل تكامل النظم مع .ع المقاولین ، و تطویر و صیانة النظم القائمة بنظم حدیثة ضبط العلاقات م

لخاصة إجراءات الأعمال و إدارة التغییر المطلوب لتطبیق النظم على مستوى إدارات الأعمال و العملیات ا
  .بالتقنیة 

 یحتوي على ثلاثة عشر عملیة ، یهدف إلى تحقیق الحوكمة أثناء تقدیم الخدمات :  تقدیم الخدمات و الدعم
المعلوماتیة سواء الخدمات ذات الصفة الفنیة أو اللوجستیة و المساندة للمستخدمین ، و كذا إدارة اتفاقیات 

راریة الخدمات المعلوماتیة ، و إدارة المخاطر و الأحداث الخدمات و المقاولین و الخدمات الخاصة باستم
  . الطارئة 

 یضم أربعة عملیات تهدف لاستكمال تطبیق بعض جوانب الحوكمة الأخرى ، وبناء :  المراقبة و التقییم
تتمثل في تقییم مستوى الإجراءات التقنیة و تحسینها ، تنفیذ . مؤشرات أداء تقیس مستوى تطبیق الحوكمة 

لیات المراجعة الداخلیة و الخارجیة دوریا لتأكید التوافق مع المتطلبات و السیاسات و المعاییر المنتخبة عم
  .للتطبیق

  1:تقوم على مبدأین أساسین هما  Cobitكما أنه في إطار هذه الهیكلة ، فإن  
الأفراد ، التطبیقات ، البنیة :  تستعمل مورد واحد أو الموارد المعلوماتیة التالیة Cobitــ كل عملیة من عملیات   

  التحتیة ، المعطیات 
الفعالیة ، الكفاءة ، السریة ، : ــ كل معلومة یجب أن تتوفر فیها معاییر الملائمة السبعة و المتمثلة في   

  .الصحة ، الوفرة ، الالتزام و الموثوقیة 
  بطاقة الأداء المتوازن لتكنولوجیا المعلومات )Scorecard IT (   
، یستخدم كمرشد  1992سنة  Nortonو Kaplanمثل بطاقة الأداء المتوازن إطار عملي تم تصمیمه من قبل ت

لتحسین الأداء الحالي و في نفس الوقت الأداء المستقبلي من خلال البحث عن مقاییس في محاور أربعة تتعلق 
  .لم بالجانب المالي و العملاء و العملیات الداخلیة و كذا النمو و التع

و على اعتبار أن هذه المحاور أن هذه المحاور الأربعة لا تمثل قالبا لا یجوز الخروج عنه ، بل الأمر یعتمد 
على إستراتیجیتها ، فإنه في ظل ازدیاد أهمیة الأصول المعلوماتیة و على ظروف الصناعة التي فیها المنظمة 

إذ تعرف على . غاماتیة لتطبیق حوكمة نظم المعلومات استخدمت هذه البطاقة كأداة لقیاس أدائها و كسیرورة برا

                                                
Dominique Moisand , fabric carmier de labare , cobit ; pour une meilleure gouvernance des 1ـ 

 systemes d’information , 2 édition , eyrolles , Paris , 2010 ,pp42 , 43  
 حو استخدام بطاقة الأداء المتوازن ن: نشر كمقال تحت عنوان   ـIT Scorecard  في حوكمة نظم المعلومات ملتقى حوكمة الشركات كالیة للحد من الفساد

  2012‘ الاداري و المالي ، جامعة بسكرة 
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أو  1" معاییر حوكمة نظم المعلومات مقارنة ب جدول القیادة الذي یسمح بقیادة جودة التحكم بالمعلوماتیة" أنها 
 أداة إستراتیجیة للحوكمة تستخدم لتحقیق التوافق بین أنشطة الأعمال ورؤیة و استراتیجیه المنظمة ، كما" أنها 

كما ، 2"تحسن الاتصال الداخلي و الخارجي و التمكن من متابعة أداء المنظمة نحو تحقیق أهدافها الإستراتیجیة 
وضع أو تبني أسلوب بطاقة الأداء المتوازن في إطار خاص لنظام المعلومات ، و ذلك " تعرف على أنها 

هذه الأهداف  3ـ" مؤشرات الأداء المتوازن بتعیین أهداف نظم المعلومات التي یتم قیاسها بمؤشرات الأداء ــ 
 IT Scorecardمنظمة حسب سلسلة معینة توضح علاقات التبعیة بین الأهداف ، و یتم تقسیمها حسب أبعاد 

   4: إلى 
 یعتبر البعد الإضافي في بطاقة الأداء المتوازن تفادیا لخطر انفصال :  بعد المساهمة في الأعمال

، یسمح بتحلیل و تقییم أداء نظم المعلومات من وجهة نظر الإدارة  ةه المنظمالمعلوماتیة عن استراتیجی
تقلیص الآجال ، نمو النشاط ، زیادة رضى : العامة على ضوء تحقیق أربعة أهداف و المتمثلة في 

  .الزبائن و تقلیص تكالیف عملیات الأعمال 
 على الاستثمار في مجال نظم یعكس مدى المساهمة في خلق القیمة بالاعتماد :   البعد المالي

: و یمكن ترجمته من خلال مجموعة أهداف و المتمثلة في . المعلومات مع منطق التحكم في التكالیف 
  . مراقبة نفقات نظم المعلومات ، التقییم المالي للمشاریع ، الإنتاجیة المعلوماتیة و ضبط الطلب 

 یم أداء نظم المعلوماتیة من وجهة نظر زبائن یسمح هذا البعد بتقی:  بعد التوجیه نحو المستعملین
رضى الزبون ، : على ضوء ثلاثة أهداف هي ) زبائن داخلیین أو خارجیین للمنظمة ( المعلوماتیة 

 . الخدمات المنتظرة و ضبط استهلاك موارد نظم المعلومات 
 التفوق ن أجل تحقیق یهدف هذا البعد إلى تقییم عملیات إدارة نظم المعلومات م:  بعد أداء العملیات

فعالیة تطویر التطبیقات فعالیة : التشغیلي إذ یمكن ترجمة ذلك من خلال مجموعة أهداف و المتمثلة في 
  .العملیات ، سرعة رد الفعل و الأمن 

  یعكس هذا البعد بحث المنظمة عن أسالیب :  )التحضیر للمستقبل ( بعد أخذ المستقبل بالاعتبار
و ذلك بطبیعة الحال  ،ر الموارد البشریة و الاستعمالات الأخرى لنظم المعلوماتتحسین العملیات و تطوی

البحث عن العوامل : من زاویة معلوماتیة ــ و یمكن ترجمة ذلك من خلال مجموعة أهداف و المتمثلة في 
ظم ذات دلالة للتطور و تخفیض تكالیف العملیات ، فعالیة تسییر الأفراد و المهارات ، مخطط تعمیر ن

  المعلومات و البحث عن التكنولوجیات الجدیدة 
  :، في أنها تسمح بــ في المنظمة  IT Scorecard و تتجلى أهمیة استخدام 

                                                
Groupe pierre fabre ,direction organisation et systéme d’information , mise en place d’un IT scorecared 1ـ 

 AFAI- Ccigref , le 11 Mai , 2004 ,www , cigref , typepad , fr / itgifrance  
Sonai Boittin , la gouvernance en pratique , les syntheses de KLC , Mai , 2008 , n 31 , p222ـ  

L’IT Scorecared :pilotage de la performance des systémes d’information ,www .babfinance .net3ـ  

 Dominique Moisand , Gouverner son systeme d’information : le tableau de bord BSS , IT Gouvernance  4ـ 
 dossier ,revue de l’AFAI , www. afai ,fr / index , php n: 77 novembre 2004  
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  .ــ توافق و ربط استراتیجیه نظم المعلومات بإستراتیجیة المنظمة   
  .ــ تبني تقاسم استراتیجیه نظم المعلومات على مستوى مختلف الأقسام   
  .الموارد و إعداد المیزانیات المناسبة للأهداف الموضوعة ــ تخصیص   
  1.إدارة نظم المعلومات ــ تسلیط الضوء على إنتاجیة   
  .ــ تقدیم ملاحظات حول إستراتیجیة نظم المعلومات و تحسینها تدریجیا   
  .ــ تسلیط الضوء على مستوى الخدمات التي ینتظرها العملاء الداخلیین و الخارجیین   
 2 .لسبق التطورات المستقبلیة)  urbanisation des systèmes d’information(ــ قیادة تعمیر نظم المعلومات   

و بالتالي تدعیم ،كما تضمن الإجابة عن تساؤلات أصحاب المصلحة عن استخدام المعلوماتیة في المنظمة 
  : ول التالي كن توضیحها في الجدمیهذه التساؤلات . نظم المعلومات  تطبیق حوكمة

  اهتمامات الأطراف المعنیة بالبطاقة داخل المنظمة:  12جدول رقم           
  التساؤلات الأساسیة  الأطراف

  الإدارة العامة 
  مجلس الإدارة 

  الإدارة الاستشاریة 

  ــ ماهي القیمة التي تنتجها نظم المعلومات ؟
  فه ؟تشجع نظم المعلومات النمو أو تضعــ هل 

  ع نظم المعلومات الإبداع و تسییر المهارات ؟ــ هل تشج
  دارة المعلوماتیة ؟ ــ هل هناك تسییر جید لإ

  الإدارات التنفیذیة 
   الزبائن

  ــ هل الاستثمارات في مجال المعلوماتیة ذات مردودیة جیدة ؟
  ــ كیف تمكن نظم المعلومات من الاهتمام باحتیاجات العملاء ؟

  الإنتاجیة ؟  ــ كیف تحسن نظم المعلومات

  التدقیق
  ــ هل منتوجات و عملیات المنظمة محمیة بطریقة صحیحة ؟

  ــ عملیات الرقابة هل هي موجودة و هل هي فعالة ؟

  ــ هل الإدارة فعالة ؟  نظم المعلومات إدارة
  المعلومات ماهو مفید فقط ؟ ــ هل فعلا تقدم إدارة نظم

  ــ هل تلبي الإدارة كل ما یتوقع منها ؟
  ـ هل الإدارة قادرة على جذب المهارات اللازمة ؟ـ

 p45 Dominique Moisand , opcit,:المصدر 
III : المفهوم و المنهجیة: نحو تعمیر نظم معلومات الموارد البشریة  

   :تعمیر نظم معلومات الموارد البشریة  مفهوم  ـــ1

   :تعریف و أهمیة تعمیر نظم معلومات الموارد البشریة 1ـ1 
                                                

 Jean Louis , opcit, 1ـ  
 Dominique Moisand ,opcit ,p452ـ  
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التي تعني "  urbanitas"  إلى اللغة اللاتینیة أین توجد كلمة"  urbanisme" حدر أصل كلمة العمرانین
من جهة طریقة التصرف و من جهة أخرى مجموعة الخصائص و الصفات الوظیفیة و المعیشیة التي تتلاءم و 

من خلال كتاب للمهندس  1867المصطلح لأول مرة سنة  او قد ظهر هذ. بنیة المدینة و كیفیة العیش فیها 
حیث عرفه على أنه عملیة تهیئة و إعادة بناء فیزیائي " النظریة العامة للعمران " و المعنون بــ   cerdoالإسباني 

یراد به وصف  1910أما في فرنسا فكان ذلك سنة ،ة ازنة و فعالو اجتماعي للمجال بهدف تأسیس وحدة متو 
   1.بعا للمتطلبات النوعیة في المجتمع الصناعي ت مجال متعدد الاختصاصات و الذي خلق

وفي الحقیقة ، فإن مفهوم مصطلح العمران منذ ظهوره قد حمل وجهتي نظر مختلفتین ، اقتصر  
امتداد لفن  بأنه یمثل Corbusier Leمفهومه في الاتجاه الأول على المباني و هیكلتها حیث یرى البعض كـــ 

  cerdoالمدینة بطریقة شاملة ومنظمة ، في حین یرى الاتجاه الثاني بزعامة اء العمارة و یعني هدم و إعادة بن
بأن مفهومه لا یقتصر فقط على البناء و إنما یمتد إلى فهم قوانین التطور من أجل استعمالها لإعادة تنظیم 

جال محدد و جهات ، فإنها تصب مباشرة في مو مهما اختلفت الو  2.المجال و تكییفه مع حاجات المستعملین 
هو التغییر التدریجي للمدینة نحو الأفضل من خلال " urbaniste"هو المدینة حیث یضل هدف المهندس المدني 

  .إعادة تأهیل وتحدیث المجال و جعله متكیفا مع حاجات قاطنیه 
   فالتعمیر بهذا الشكل الذي یؤخذ معنى واسع من حیث أنه یحقق الانسجام والتوافق بین كل ماهو جدید

نقله إلى مجال  تمفي كل العملیات التي تعني بالسیاسة الحضریة ،) یحافظ علیه ( و كل ماهو قدیم ) ینشئ( 
نظم المعلومات في عقد التسعینیات كآلیة مثلى تضمن حل للإشكالیة التي طرحت في المنظمات و المتمثلة في 

على التطور بسرعة من أجل الاستجابة  أي القدرة( كیفیة جعل نظام المعلومات أكثر قدرة على رد الفعل 
نت أن القیمة مع المحافظة على الذمة المعلوماتیة للمنظمة ، فالتجارب قد بی) للاحتیاجات الجدیدة للمنظمة 

من النظام ، و تكالیف ودرجة  %20نظام معلومات جدید مقارنة بالنظام القدیم لا تمثل سوى المضافة الحقیقیة ل
من التطور، لأن إنشاء نظام معلومات جدید هو أبعد من مجرد تركیب أجهزة  %100المخاطرة قد تصل إلى 

حاسبات آلیة جدیدة ، فالأمر یتطلب إجراءات توضح كیفیة التعامل معه و تدریب الأفراد و كذا بناء شبكات 
  3.الخ ....الاتصالات بین الأقسام و التنسیق بینهم 

المقدمة من قبل المؤلفین كثیرا عن بعضها البعض ، إذ من حیث التعریف ، لا تبتعد جل التصورات 
المعلومات أكثر قدرة على  طریقة تهدف إلى جعل نظام" بأنه  Cigrefیعرف تعمیر نظام المعلومات من قبل 

التعمیر یقوم " فیقول بأن   Jean christophe bonneأما ، 4" إستراتیجیة المنظمة وسبق تغیرات المحیط خدمة 
ظام المعلومات ، هذه الهیكلة تسمح بعرض الوضعیة الحالیة لنظام المعلومات ثم الأخذ بعین على هیكلة ن

الاعتبار إستراتیجیات المنظمة و مهمتها و كذا إدارة نظام المعلومات ، و تبعا لقواعد التعمیر یتم تحدید الدارئة 
                                                

 Marc Desremaux , pourquoi urbaniser les systemes d’information ? www . clubnoa . asso . fr / static /1ـ  

 Ibid2ـ  

 Christophe Longépé , le projet d’urbanisation du systéme d’information , Dunod , Paris , 2001,p63ـ  

Cigref , Accroitre l’agilité du système d’information ,www .cigref .fr 4ـ  
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 )cible ( التطور للنظام الموجود نحو النظام الدارئ لنظام المعلومات ، و أخیرا تسمح هذه الهیكلة بتحدید أعمال
وسیلة لحفظ ترابط وتحسین فعالیات نظام المعلومات أي جودة مساهمته في " بأنه  Longépé، كما یتناوله  1" 

  . 2" تحقیق أهداف المنظمة 
، فإن مفهومه لا  2000و بتطبیق هذا المصطلح في مجال وظیفة الموارد البشریة الذي بدأ في سنوات 

خرج من كونه وسیلة تهدف إلى المرور من نظام معلومات حالي إلى نظام معلومات دارئ عبر مراحل متعاقبة ی
فهو یسمح . تكالیف ، جودة ، آجال . بدلا من استبداله مرة  واحدة ، وذلك في إطار تحقیق العلاقة الجیدة 

   3: بتنقیح عملیات الأعمال من أجل 
  .عملیات الموارد البشریة أعمال ــ تغطیة أفضل لحاجات   
تطویر تنصب حول الأنشطة التي تضیف قیمة و إعادة استعمال جزء من نظام المعلومات الــ جعل جهود   

  .الحالي 
  .ــ حل مشكلات الاتصال الناتجة عن وضع برمجیات متعددة غیر مترابطة   
  .ــ معالجة بعض جوانب القصور لنظام تخطیط موارد المنظمة   

الجدید یز الموقع نظم معلومات الموارد البشریة لتعز دعم توظیفه في المنظمة یمكن من تفعیل استخدام  كما أن
  4: لة من الأهداف تتوضح في النقاط التالیة مجللوظیفة ، من خلال تحقیق 

  .مة ــ تحقیق التوافق الإستراتیجي بین إستراتیجیة نظم المعلومات الموارد البشریة و إستراتیجیة المنظ  
  .عمال الواجب تطبیق الأتمتة علیهاــ إنشاء خریطة الأعمال التي تسمح بتحدید الأعمال خاصة الأ  
لا مركزیة ( ــ جعل نظام المعلومات الموارد البشریة أكثر تطورا مع السیاقات التنظیمیة الجدیدة للوظیفة   

ت لامركزي یستند على تدفق معلوماتي یسود و ذلك من أجل جعله نظام معلوما...) الوظیفة ، الخدمة الذاتیة 
  .المنطقة وخارجها 

ــ تحسین إنتاجیة نظام معلومات الموارد البشریة من خلال تخفیض التكالیف و أجال التطور مع تلبیة   
  .احتیاجات المستعملین 

   :نموذج تعمیر نظام معلومات الموارد البشریة  2ـ1  
 القائم على يجال نظم المعلومات بدلا من المدخل الرادیكالإن شیوع استعمال مدخل التعمیر في م

یط حالي یتمیز بالتعقید و التغییر الجذري للنظام مرة واحدة ، مرده هو أن الإصلاح التدریجي في ظل مح
یمكن من التحكم في الأخطار ، و ذلك من خلال تبسیط نظام معلومات وتجزئته إلى مقاییس ذات التقلب 

                                                
Phippe Declercq ,urbanisation des systèmes d’information , Architecture d’entreprise ,www.declercq.com1ـ  

Christophe Longépé , opcit , p6 2ـ  

Bernard just , opcit , pp 133 , 1343ـ  

Idem ,p 1344ـ  
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تمیز بالاستقلالیة و السلاسة في تدفق المعلومات ، و ذلك كله في ت) blocs( ى بالأجنحة أحجام صغیرة تدع
  .ظل رؤیة شاملة لنظام المعلومات 

عملیا، یمكن أن یتجسد نموذج تعمیر نظام معلومات الموارد البشریة في الإطار الشمولي بأربعة 
علما أن هذه المنظورات لا تعد قالبا لا یجوز  منظورات تعرض مختلف المستویات النظریة لتصور هذا النظام ،

الخروج عنه أو أن هناك معادلة ریاضة تنص على أن هذه المحاور هي المهمة فقط ، بل إن الوضع یعتمد 
أن هذه المنظورات ترتبط ارتباطا منطقیا من خلال قواعد  اكم. على المنظمة و الظروف التي تعمل فیها 

  1: ي شكل التعمیر التي قد تكون إما ف
    تحذیرات )interdiction  : (كیمنع القبول بتقنیة بدون معرفة تفاعلاتها.   
    ضوابط )limitations  : (مثل یجب أن تكون البیانات تحت مسؤولیة جناح واحد.  
    تعلیمات )prescriptions  : (مثل كل جناح یؤدي وظیفة بحیث یحتوي على واجهة.   
 :تعمیر نظام معلومات الموارد البشریة بیانیا كما یلي  تصور نموذجیتدرج  

  نظام معلومات الموارد البشریة تعمیر نموذج:  36شكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
Renaud Cornu .emieux, hugues paissonnier , stratégie et pilotage des systems d’informationDunod 1ـ 

 Paris ,2009,p29  

 ماھي الأعمال؟

 ماذا؟

 كیف؟

 مع ماذا؟

 خریطة الأعمال

 الخریطة الوظیفیة

 الخریطة التطبیقیة

 الخریطة التقنیة
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 Christophe Longépé ,le projet d’urbanisation du système d’information ,Dunod: المصدر 
,paris,2001 , p 36  

  1 : منظور الأعمال
في النموذج لأنه یعمل على تصحیح أخطاء الواقع الحیاتي للمنظمات  الأساس رحج یمثل هذا المنظور

عادة ما یكون الاهتمام ،معلومات القدیم بتطبیقات تكنولوجیة جدید الالذي كشف أنه عندما یراد تجهیز نظام 
لى إحداث تكتل و تراص لهذه الأخیرة دون الأخذ بعین الاعتبار للعملیات الموجودة ، الأمر الذي أدى منصبا ع

  . في نهایة المطاف إلى أتمتة البعض من أنشطة العملیات 
من أجل ذلك ، یتم على مستواه الإجابة عن السؤال المتعلق بكیفیة تنظیم الأعمال سواء تعلق الأمر 

تدعى بخریطة  و ذلك من خلال إعداد خریطة ) لموارد البشریة اكوظیفة ( ى وحداتها بالمنظمة ككل أو إحد
و عادة ما یتم تقسیم . الأعمال التي تعد من قبل الإدارة و تعمل على وصف كل الأعمال و علاقتها فیما بینها 

  : هذه الأعمال على مستوى وظیفة الموارد البشریة إلى 
  عة من الأنشطة التي لها تأثیر مباشر على أداء الوظیفة تضم مجمو : عملیات تشغیلیة.  
  تضم مجموعة من الأنشطة التي لها تأثیر غیر مباشر على الأداء : عملیات داعمة.  

  :بیانیا تظهر خریطة أعمال وظیفة الموارد البشریة في الشكل التالي 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
Christophe Longépé , opcit , p90 1ـ  

 لملاحظات أو ائج اـ الخریطة أداة من أدوات التعمیر عبارة عن مجموعة الدراسات و العملیات العملیة ،الفنیة و التقنینیة و التي تتم الحصول علیها من نت
 . ومن أجل إعداد المخططات / استقلال الوثائق 
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  خریطة أعمال الموارد البشریة:  37شكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 S. Maire, opcit :المصدر 
  

  1:المنظور الوظیفي و التطبیقي 
،حیث یتمحور المنظور الأول حول البحث عن إجابة للسؤال المتعلق بماذا ؟ من خلال  جیمثلان لب النموذ

تضف وظائف نظام المعلومات التي تسمح بتدعیم ،) urbaniste(إعداد خریطة وظیفیة من قبل المهندس المدني 
ب عن التساؤل الخاص بكیف ؟ من خلال وضع خریطة تطبیقیة أما المنظور الثاني فیجیب .وظیفیة أعمال ال

التي تهدف إلى تسجیم و تنفیذ الوظائف المحددة ...) برمجیات ، قاعدة البیانات ( تصف مجموعة التطبیقات 
    .في المنظور الوظیفي 

وعادة ، مایتم الوصف على مستوى هذین المنظورین في شكل أجنحة تأخذ شكل هرمي متدرج من أعلى إلى 
  2: أسفل كما یلي 

  .هي مجموعة من الأحیاء المترابطة ) : Zone(المنطقة  

                                                
Marc Desremaux1ـ  

Christophe Longépé , opcit , p 252ـ  

 :العملیات التشغیلیة :قیادة استراتیجیة الموارد البشریة

 :قیادة سیاسات الموارد البشریة

 :تسییر الموارد البشریة

 :العملیات الداعمة

 الأرشیف
 التحكم بالعملیات

 تسییر الوثائق تسییر الخصومات الإعانات

 تسییر الحیاة المھنیة

مواكبة التحویلات و  مواكبة تطورات المنظمة
 المكتسبات 

تعریف استراتیجیات الموارد 
 البشریة

تسییر 
 الخروج

 التكوین تسییر التعبئة
تسییر المكافآت 

 الإدارة         التوظیف الدفع التقییم الفردیة

تسییر المكافآت 
 الجماعیة

تسییر العلاقات مع الشركات 
ة الأمن و قیادة سیاس و المنظمات الخارجیة

 الصحة
تسییر العلاقات 

 الاجتماعیة
تعریف 
سیاسة 
 التنوع

ضمان المطابقة 
 للإلتزامات الشرعیة
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  .هي مجموعة من الجزر المترابطة ) : Quartier(الحي  
  .ئتها إلى وحدات أخرى تمثل أصغر وحدة لا یمكن تجز  ): ilot( الجزیرة  

  : یم على فكرتین أساسیتین هما بحیث یقوم هذا التقس
و تعني أن هناك اتصال فعال مابین ) :  cohérence forte / couplage faible(تزاوج ضعیف  /ترابط قويـ 

  .الأجنحة مع عدم وجود تبعیة فیما بینهم 
كل جناح لبیاناته و معالجاته بحیث تكون مستقرة تتعلق بخصوصیة و ملكیة ) : encapsulation (التغلیف ـ 
)masqués ( عن بقیة الأجنحة الأخرى.  

  :و بهذا التنظیم ، تنشأ علاقات أفقیة بین المنظورات الثلاث 
بین النشاط المرتبط بعملیة أو عدة عملیات ) المنظور الوظیفي  /المنظور الأعمال ( ــ تكون الصلة الأولى 
جناح وظیفي ، و كل جناح وظیفي  Nیفي بحیث كل نشاط تجرى علیه الأتمتة عبره إلى أعمال و الجناح الوظ

  .نشاط  Nإلى 1یؤتمم من 
بین الجناح الوظیفي و الجناح التطبیقي بحیث ) المنظور التطبیقي  /المنظور الوظیفي ( ــ تكون الصلة الثانیة 

و كل جناح تطبیقي یمكن أن یساهم في . جناح تطبیقي N إلى  1كل جناح وظیفي یمكن أن یتیح موضعا من
  .غرس جناح وظیفي أو أكثر 

هو ذلك النظام الذي یحتوي )  SIRH urbanisé( مر معلومات الموارد البشریة المعم سبق ، فإن نظاوفقا لما 
المتصلة عن طریق تبادل الرسائل ، بحیث یسمح ذلك بتحقیق الإصلاح )  bloc(على مجموعة من الأجنحة 

یمكن تصور ذلك بیانیا في  و.مجال الصیانة في حالة تغییر هیكلة المعطیات  رللنظام و كذا حص الجزئي
  :الشكل التالي

  نظام معلومات معمر:  38شكل رقم  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 لـــق الرسائــتدف

برمجیات 
 حدیثة

 تطبیقات قدیمة

تقنیة 
 حدیثة

 تقنیة
 حدیثة

تقنیة 
 حدیثة
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  Christophe Longépé , opcit , p 29 : المصدر
  

  1: المنظور التقني
 نتقنیة من قبل المسؤولین التنفیذییالسؤال المتعلق بمع ماذا ؟ من خلال إعداد خریطة ب هذا المنظور عن ییج

تضم على وجه . تصف البنیة التكنولوجیة التي تسمح بعناصر برمجیات النظام المعلوماتي من العمل 
  : الخصوص 

 .الشبكات المحلیة أو ذات المسافة الطویلة ـ     
 ) . plates formes matérielles(الأرضیة المادیة ـ     

 .الأنشطة القاعدیة كنظام الاستغلال ـ 
  : كما تقسم هذه البنیة إلى 

  .و هي التي لها دور على كل عناصر نظام المعلومات : ــ بنیة تكنولوجیة أولى 
  .ة أو بعض أحیاء نظام المعلومات و هي التي لها دور فقط على منطق:  ــ بنیة تكنولوجیة ثانیة

  .و هي التي لها دور فقط على جزیرة أو مجموعة جزر لنظام المعلومات : تكنولوجیة ثالثة ــ بنیة 

  : تعمیر نظم معلومات الموارد البشریة منهجیة ـــ 2

   :مراحل عملیة التعمیر  1ـ2 
 على ضوء تعدد المساهمات الفكریة و اختلافها في تحدید مراحل تطبیق منهج تعمیر نظام المعلومات و أولویة

تسمح له ترتیبها ، فإنه یمكن القول بأن البناء المنطقي للتعمیر الهادف إلى تحقیق هیكلة لنظام المعلومات 
  :و السرعة في رد الفعل یقوم على ثلاثة محاور أساسیة تتمثل في  ربالتطو 

  نمذجة الإستراتیجیة  
  خریطة نظام المعلومات الحالي  
  خریطة نظام المعلومات المستهدف  
مشروع  یث یظهر الشكل التالي مجال دراسةو الأمر لا یختلف إذا تعلق بنظام معلومات الموارد البشریة ، ح 

  :تعمیر نظام معلومات الموارد البشریة 
  
  
  
  
  
  

                                                
 Christophe Longépé , opcit , pp 169 , 1701ـ  
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  مجال دراسة مشروع تعمیر نظام معلومات الموارد البشریة:   39الشكل رقم  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 Christophe Longépé , opcit , p 66) بتصرف: (ر المصد                 
  :وبتحقق هذا البناء عبر سیرورة تتحدد وفق المراحل التي یظهرها الجدول التالي 

  مراحل منهجیة تعمیر نظام المعلومات الموارد البشریة:   13جدول رقم  
  التعریف  المرحلة

 
 

  مرحلة التوجهات الإستراتیجیة

یة وضع مشروع تعمیر نظام المعلومات في الإطار العام تتیح هذه المرحلة إمكان
لإستراتیجیة الموارد البشریة من خلال الاستطلاع على التوجهات الإستراتیجیة لوظیفة 
الموارد البشریة و التصور المستقبلي لكیفیة سیر العمل فیها و ذلك في ضوء إستراتجیة 

ختلف التوجهات الإستراتیجیة فهي بذلك تسمح بالفهم و المصادقة على م. المنظمة 
لنظام المعلومات بأخذ بعین الاعتبار رؤیة كل من الإدارة المعلوماتیة ، المسیرین ، 

  المستعملین 

  تشخیص الحالة الراهنة 
  لنظام المعلومات

ــ إعداد : تتم في هذه المرحلة إجراء مسح شامل لبیئة نظام المعلومات الحالي من خلال 
  ) الأعمال ، الوظیفیة ، التطبیقیة ، التقنیة ( ورات نظام المعلومات الخرائط لمختلف منظ

  ــ تقییم أداء نظام المعلومات الحالي و اقتراح محاور التحسین 
  ــ تحدید قواعد التعمیر 

ــ تحدید الخطوط العریضة لإستراتیجیة تطور نظام المعلومات على مخططات الأعمال 
  ة ، الوظیفیة ، التقنیة و التطبیقی

  
) cible d’évolution du SI(تتم في هذه المرحلة تحدید دارئة تطور نظام المعلومات   تحدید الإستراتیجیة 

  :من خلال القیام بالأنشطة التالیة 
الذي یهدف إلى اختیار pos ((ــ إعداد مخطط شغل الأراضي لنظام المعلومات 

ط مختلف المنظورات للنظام سیناریو التعمیر الذي سیتم استخدامه و كذا تصور خرائ
  المعلومات المستهدف 

                                                
  ـ)plan d’ocapition des sols : ( نظام معلومات أداة من أدوات التعمیر ، عبارة عن وثیقة تحدد قواعد استعمال فضاءات  

 نظام المعلومات

 المھنة
 

 الرؤیة
 إستراتیجیة 

 المنظمة 
إستراتیجیة الموارد 

 البشریة
عملیات 
 الأعمال

نظام 
 معلوماتي
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  ــ تقییم الأداء المتوقع لسیناریو التعمیر 
  ــ تنظیم الدارئة

  
  مخطط التقارب

تتعلق هذه المرحلة بتحریر مخططات الأعمال الأساسیة كمخطط الاستثمار  و 
دید الخ كما یتم تح...التجهیزات المادیة ، مخطط التطبیقات و شراء البرمجیات 

الأسالیب التي تسمح بعیش مشروع التعمیر كمؤشرات المتابعة ، إستراتیجیة جمع و 
  الخ  ...تحلیل المؤشرات ، كیفیات إعادة ضبط مخطط التعمیر تبعا للنتائج المحققة 

  
  

  مراجعة الإستراتیجیة

شكل دوري من أجل التحقق من مدى توافق الدارئة مع إستراتجیة تتم هذه المرحلة ب
ــ تقییم الأرباح المنجزة : مال و مدى ملائمتها مع مخطط التقارب ، وذلك بالقیام بـــ الأع

  مقارنة مع ما تم تخطیطه 
  ــ تقییم نسبة التقدم المنجزة للمشروع 

منذ ....) السوق ، التكنولوجیا ، الزبون ، الموارد الداخلیة ( ــ تحدید تغیرات المحیط 
  ى المشروع أخر مراجعة و تحدید تأثیرها عل

 Christophe longépé,opcit,pp175,220: من إعداد الباحثة بالاعتماد على : المصدر
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  :خلاصة الفصل الثاني
ختاما لهذا الفصل ، نقول أنه لا بدیل الیوم لمنظمة الألفیة الثالثة من نظم معلومات الموارد البشریة في 

وذلك بوصفها سلاحا قویا في اتجاه تحقیق  ،التعقید و اللایقینیمیزه  ام مهل التغیر المستمر للمحیط الذي أظ
فهذه النظم التي تمثل فرعا من فروع نظم المعلومات الاداریة ویعتمد علیها جمیع مسیري . المیزة التنافسیة لها

، قد شهدت تخاذ القراراتالموارد البشریة في جمیع المستویات التنظیمیة اما لمعالجة العملیات الیومیة أو لتدعیم ا
خلال الأربعین سنة الماضیة توسعا في أدوارها و مجالات تأثیرها و استخداماتها اذ عرفت نضجا تصاعدیا 

كانت إنتاج معلومات الموارد البشریة یلیه صعودا یته نحو أن تكون أداة لتجمیع الأهداف المختلفة ، بدا موجها
وبالتالي قادت الى احداث تغییرات جذریة في الكثیر   ،لا إلى الاتصالتسییر معلومات الموارد البشریة ثم وصو 

مع التحول من السیاقات التقلیدیة للجوانب التنظیمیة لوظیفة الموارد البشریة من خلال اعادة تنظیمها لتتوافق 
  .الجدید لها و القائم على التوجه الاستراتیجي

باحثین یتمثل في تحریر وظیفة الموارد البشریة من عبء الذي یتفق علیه جل ال لها ورغم أن الأثر الأهم
أنهم یؤكدون على أن  إلاالأعمال التقلیدیة للتركیز عللى القضایا الاستراتیجیة في تسییر المورد البشري، 

ینظر الیها على أنها نفق مظلم مجهولة عواقبه تخشى الخوض فیه ما زال استعمالها في المنظمات لیس أمثلا اذ 
زا.  الاستراتیجي للنظم الذي یرجى منه تحقیق القیمة ،  الاستخدامتمكن من عدم اتفاقهم على العوامل التى  ءوإ

رأینا أن الامر یتوقف على احداث تغییرات في السیاقات الداخلیة للتسییر من خلال توظیف بعض الآلیات التي 
عمل تكون آلیة  كإطار،و تعمل یجیة توفر شروط ادارة الخطر و تخفیض التكالیف وقیادة ذات رؤیة استرات

آلیة التعمیر  كبنیان تنظیمي تحتي أما آلیة التوافق الاستراتیجي كعمود تتوجه و الحوكمة كبنیان تنظیمي فوقي 
  .من خلاله الآلیتین السابقتین

هذا الطرح ینقلنا الى تصور وجود علاقة بین نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء فان  ،بذلكو 
 .ي من جمیع جوانبه في الفصل المواليلادء البشر ا  لكن قبل دراستها یتوجب علینا الالمام بمصطلحبشري، و ال
 
 
 

 
 
 
 



 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :لثـالــــثل اـــالفص
  

مـــــدخــــــل تحـليلــــــــــي للأداء  
  ـــــــريالـبشـــــــــ
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    :تمهید
یعتبر المتغیر التابع للدراسة من المفاهیم التي نالت ومازالت النصیب الأوفر من الاهتمام و التحلیل في 
البحوث و الدراسات التسییریة، وذلك من منطلق أن النظرة المعاصرة لأداء المنظمة یقوم على ان الاداء البشري 

له ویحقق في آن واحد وعلى المدى البعید الابداع الاستراتیجي و قدرة التنظیم على یمثل الركیزة الأساسیة 
لذا، فان بقاء و استمراریة المنظمة أصبحا رهینتي توافر مهارات وقدرات في مستوى مرتفع من الموارد . التكیف
  .البشریة

من منطق وحدویة البعد  ومع ذلك،فان معرفة حقیقته تفرض تغییر طبیعة التعامل معه و الانتقال بها 
على أن  Campbellالقائم على الانجاز الآني للمهمة الى منطق شمولي یقوم على تعددیة الابعاد، اذ یؤكد 

فالمنظمة باختیارها لهذا المنطق الجدید سیسمح لها بانتهاج و الانخراط في . الأداء البشري هو متعدد الأبعاد
مع مرور الوقت دیمومة الاداء البشري في ظل محیط لا یعترف الا  عملیة التحسین المستمر التي ستضمن لها

كما أن توجهها الي تسییره سیندرج أیضا في فلسفة التحسین المستمر الهادفة . بالسبق و السرعة في رد الفعل
یات الى تحقیق الاستخدام الأمثل لطاقات و قدرات الموارد البشریة في تناغم مع استراتیجیات المنظمة و المعط

  :وعلیه، فان أهداف هذا الفصل تتمثل في .التنظیمیة و متطلبات الأعمال
  ــ وضع تعریف اجرائي للأداء البشري الشامل           
  ــ توضیح مسألة تعددیة أبعاد الأداء البشري في اطار تحقیق التحسین المستمر           
  اطار تحقیق التحسین المستمر ــ الاحاطة بمفهوم تسییر الاداء البشري في           

  :ویمكن تصور تسلسل أفكاره بیانیا كما یلي
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  : المبحث الأول
  التأصیل النظري: الأداء البشري 

نال و لا یزال الاهتمام المتزاید من طرف الباحثین  داء بأهمیة كبرى في المنظمات، اذیحظى مفهوم الأ
ییر وذلك من منطلق أنه یمثل الدافع الأساسي لوجود أي منظمة و العامل الأكثر و الممارسین في مجال التس

أن النظرة الشاملة للأداء تعتبر الاداء البشري الركیزة الأساسیة له  على  كما. اسهاما في تحقیق استمراریتها 
و من خلال المورد اعتبار أن المنظمة عالیة الأداء هي منظمة أكثر على المنافسة و أفضل و أسرع في النم

وعلیه  .الذي یحقق في آن واحد وعلى المدى البعید الابداع الاستراتیجي و قدرة التنظیم على التكیف البشري
 .تسعى الباحثة في هذا المبحث تناول كل من الاداء الشامل و الاداء البشري من جوانبهما الأساسیة

   I: المفهوم و الطبیعة: الأداء  

  :  اءالأد مفهومـــ  1

  :تعریف خصائص الأداء 1ـ 1
یعتبر الأداء من المفاهیم التي نالت و مازالت النصیب الأوفر من الاهتمام و التمحیص و التحلیل في 

بشكل عام و بالمواضیع المتعلقة بالموارد الإنسانیة بشكل خاص، و ذلك من   البحوث و الدراسات التسییریة
كما یعتبر العامل الأكثر إسهاما في تحقیق هدفها  یة منظمة من عدمه،لأساسي لوجود أمنطلق أنه یمثل الدافع ا

  .الرئیسي ألا و هو البقاء و الاستمراریة
الذي  Performer، المشتقة من الفعل Performanceلغویا، ترجع كلمة أداء إلى اللفظة الفرنسیة القدیمة 

 Toخامس عشر أخذت منها اللفظة الإنجلیزیة نجاز أو تنفیذ، و في القرن اللث عشر اكان یعني في القرن الثا

Performe  التي تنبثق منهاPerformance  و التي تعني في الوقت نفسه إنجاز عملیة أو مهمة و النجاح الذي
بعد ذلك أدخلت هذه الكلمة إلى اللغة الفرنسیة في بدایة القرن التاسع عشر في مجال سباقات . یمكن بلوغه

تعبیرا عن النتائج الحسنة التي یحققها حصان ما، ثم امتد استعمالها   Les Performancesالخیل بصیغة الجمع 
عند نهایة نفس القرن إلى عالم الریاضة للدلالة على النتائج الحسنة لریاضي أو فریق معین، لیتم بعد ذلك تعمیم 

 1. استخدامها في المؤسسات مع قدوم العهد الصناعي

لى إلى وقتنا الحالي، عرف محتواه التعریفي تطورا واسعا و كبیرا، ما جعله ومنذ بدایة استعمالاته الأو  
، أي التي تتوافق )mots épongés(أو الكلمات الإسفنجیة  (mots valises)الحقائبیة الكلماتیصنف ضمن قائمة 

التي میزت و تتداخل مع كلمات كثیرة كما تحمل تفسیرات واسعة، و هذا بفضل التطورات الاقتصادیة و غیرها 
حركیة المجتمعات البشریة و التي كانت بدورها دافعا قویا لبروز مداخل عدیدة تناولت مفهومه و قیاسه من زوایا 

  2:في Beauding و Morin, Savoieهذه المداخل حددها . مختلفة

                                                
1 Angéle Dohou, Nicolas Berland, mesure de la performance global des entreprises , www.iae.univ-
poitiors.fr/pdf. 
2  Yann Rival, Opcit, P P 57, 58. 
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 على  یقوم على فكرة تحقیق الأهداف الاقتصادیة، كما أن إنشاء القیمة یعتمد إما :المدخل الاقتصادي
 .نمو النشاط أو على سیاسة ربحیة الأسهم

 یعتبر أن المعیار الوحید للقیمة یتمثل في الأفراد، مفترضا بأن تحقیق الأهداف  :المدخل الاجتماعي
 . الاجتماعیة یؤدي بالضرورة إلى تحقیق الأهداف الاقتصادیة

 ضح قدرات المنظمةكما و  .في البقاء یعتبر المنظمة كنظام غایته تتمثل :المدخل التنظیمي. 

 یفترض على أن النسبویة : المدخل السیاسي)Relativisme(   تسیطر على مفهوم الأداء، بحیث أن كل
  .فرد یمتلك معاییر خاصة للحكم على أداء المنظمة

أن ضبط مفهومه و تحدید المجال الدلالي الذي یغطیه یعد إلا ورغم أن الغموض یكتنف فكرة الأداء، 
إلى ان مفهوم الاداء یبقى  Bourguignonفقد خلص . ام المسیرین و الباحثین على حد سواءضرورة ملحة أم

 1: قضیة إدراك تبعا لاستعماله، أي أنه یعبر عن ثلاث معاني و ذلك على حسب المستعملین، فقد یعني

  الأداء نتیجة)résultat:(  ةمن قبل المنظم ةأي یعبر عن درجة انجاز و تحقیق الأهداف المسطر. 

 الأداء فعل)action :( و یشیر إلى العملیة في حد ذاتها و لیست النتیجة، بحیث یكون هناك أداء حین
 .یكون بالإمكان تحقیق الانتقال من القدرات الكامنة إلى الإنجاز

 الأداء نجاح)réussite :( و هنا یشیر إلى أن قیمة مفهوم الأداء عند الممارسة ترتبط بالحكم الخاص
وقد یعتبر ) أو الفرد(فقد یعتبر مستوى أداء معین مرتفعا بالنسبة لمنظمة ). أو الفرد(نظمة لملالقیمي 

كما قد یحصل أن تكون نفس النتیجة المحققة من طرف . أخرى ) أو الفرد( منخفضا بالنسبة لمنظمة 
 .المنظمة في مرحلة معینة من مراحل حیاتها أداء جید، وفي مرحلة متطورة أداء ضعیف

م الاستعمالات في مجال التسییر، تشیر إلى أن الأداء یتضمن في آن واحد معنیین من هذه و معظ
المعاني، یتمثل الأول في النتیجة الموجبة للنشاط و یشار إلى عكس الأداء بنتیجة متوسطة أو سیئة، أما الثاني 

یر و لا یحصل في آخر العملیة فهو عبارة على الفعل الذي یقود إلى النجاح و یتم بناءه على طول مراحل التسی
الإنتاج " و آخرون بأنه  Chevalierفمن منطلق كونه یعبر عن فعل، قد عرفه . التسییریة كنتیجة محصلة

إلخ، أما ... الإجمالي للمؤسسة ، ینتج عن التوفیق بین العدید من العوامل كرأس المال، العمل، المعرفة،، 
بالتالي فأن كل عامل سیعطي الأداء الذي یتناسب مع قدراته و مع  الأداء فینحدر مباشره من عنصر العمل و

یمثل قیام الفرد بالأنشطة و المهام المختلفة التي یتكون منها " ، و هو ما یراه آخرون بأنه  2" طبیعة عمله
   3".عمله

                                                
1 Yvon Pesqueux, la notion de performance globale, www.Halshs.archivesouvertes.fr/docs/ 

، 2001، مجلة العلوم الإنسانیة ، جامعة محمد خیضر، بسكرة، الجزائر، نوفمبر1العدد  .وتقییم مفهوم الفعالیة و الكفاءة بین الأداء مزهودة، الملیك عبد 2
 86ص

 .السابق المرجع نفس 3
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ل حقیقة ا أن أداء هذا الأخیر یمثصحیح أن كلمة أداء تحیلنا و لو بشكل ضمني إلى العنصر البشري، كم
یتعامل معها المسیرون یومیا، إلا أنه لا یمكنه لوحده ان یعبر عن أداء المنظمة ككل دون إدراج بقیة أداء 

  .الموارد الأخرى، ما دامت المنظمة تحقق أهدافها من خلال تفاعل مختلف مواردها
فعالیة أو مصطلح أما من منطلق كونه یعبر عن إنجاز أو نتیجة، فقد عرف و هو مقرونا إما بمصطلح ال

  .الكفاءة، كونهما یعكسان إما مدى تحقیق الأهداف المرسومة أو مدى حسن التصرف في الموارد
غیر أن هذه النظرة تبقى قاصرة لأنه لا یمكن الحكم على المنظمة التي بلغت أهدافها بإرتفاع الاداء إذا كان 

لمنظمة التي تمكنت من توظیف كامل لمواردها دون ذلك قد كلفها الكثیر من الموارد یفوق مثیلاتها، ولا على ا
یرى القسم الأخر من الباحثین ضرورة ربط الاداء بمدى بلوغ المنظمة أهدافها  ،من أجل ذلك. ان تحقق أهدافها

بمعنى ان یتجسد الأداء بمستویات الكفاءة  ،من جهة و مدى الاقتصاد في استخدام مواردها من جهة أخرى
ة لمفهوم التي تعد احدى الدراسات المهمة و الممهد Steersاستنادا على دراسة  قها المنظمةوالفعالیة التي تحق

و على هذا الأساس فقد عرفه  .الأداء و اظهاره الى الواقع العملي لأنه یقوم على الجمع بین هذین المعیارین
Miller و Bromily   و البشریة و استغلالها بكفاءة و انعكاس لكیفیة استخدام المؤسسة لمواردها المالیة " بأنه

 1".فعالیة بصورة تجعلها قادرة على تحقیق أهدافها 

إن التعامل مع مفهوم الأداء من منطلق الكفاءة و الفاعلیة یعني المعالجة الضیقة، فحتى و  ،في الحقیقة
فهي غیر مضمونة  إن كانت تلك المعالجة تؤدي إلى مستویات مقبولة من الأداء في الأجل القصیر و المتوسط،

في الأجل الطویل، لأنه على الصعید الاستراتیجي قد ثبت  بأن النجاح یتوقف على قدرة المنظمة على التنافس 
ي أنه علیها العمل على انشاء و تعظیم القیمة لمختلف الأطراف المرتبطة بها لتكون ذات نفي السوق، مما یع

لمساهمین و أصحاب رؤوس الأموال و إنما أصبح حق الاستفادة فالیوم ، لم تعد القیمة حكرا فقط على ا. أداء
ن مقابل منها مخولا للأفراد الذین ساهموا بجهودهم، للموردین مقابل توریداتهم، للمسیرین لقاء تنظیمهم، وللزبائ

ن مفهوم الأداء في زاویتی Carla Mendoza, Pierre Bescosیلخص  وضمن هذا التوجه.اقتناءهم منتجات المنظمة
    2:هما

 تكلفة، فلیس من الضرورة حسب رأیهما أن  /الأداء هو كل و فقط ما یساهم في تحسین الثنائیة قیمة
 .نسمي أداء ما یساهم في تخفیض التكلفة أو زیادة القیمة لوحدها

  الأداء هو كل و فقط ما یساهم في تحقیق الأهداف الاستراتیجیة أي الأهداف ذات المدى الطویل و
 .في البقاء و النمو -باتفاق معظم الباحثین -ل التي تتمث

 3".یمثل قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها الطویلة الأجل" بأنه   Robins, Wiersemaكما یعبر عنه كل من 

                                                
1  Brigitte Doriath, contrôle de gestion, Dunod, Paris, 1999, P 125.  
2 Pierre Bescos, Carla Mendoza, Le management de performance, ed comptables malsherbes, Paris, 1994, 
P 219. 

 .477 ص سابق، مرجع ،آخرون و الغابي منصور محسن طاهر 3
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و بالتالي، فإن تحقیق التفوق الاستراتیجي، ما هو إلا سبیل لبقاء المنظمة، و الذي بدوره یتأتى من خلال تعظیم 
  .ي یتضمن الاستغلال الكفء للموارد و تحقیق الأهداف بفعالیةالقیمة الذ

   
یمثل قدرة المنظمة  على التماشي مع كل من العملیات " بأنه   Evanو من باب المعالجة النظمیة، عرفه 

 یمثل مخرجات الأنشطة" بأنه  wit ، أما1" النظامیة الأربعة، المدخلات، المخرجات، العملیات و التغذیة العكسیة
إن هذین التعریفین یعكسان النظرة الشاملة للأداء وفقا لمبادئ مدخل  .2" و الأحداث التي تشكل داخل المنظمة

 ِ   .ثر فیهؤ النظم الذي یأخذ بعین الاعتبار العوامل الخارجیة و الداخلیة للمحیط التي ت
اءه، برزت الصیغة یظهر مما تقدم، أنه في ظل تعدد الإسهامات الفكریة لتطویر مفهوم الأداء و إغن

و لیس )  Constructure Complexe(الشمولیة و التركیبیة للمفهوم، حتى أنه أصبح التحدث عن تركیب معقد 
  :فهو بشكل عام یتمحور حول الآتي. طا مقاسا بأبعاد و مؤشرات محدودةمفهوما مبس

 یعكس قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها القصیرة و الطویلة. 

 خدام المنظمة لمواردها المتاحةیعبر عن مدى است. 

 العملیات الداخلیة للمنظمة یعكس مدى أمثلیة. 

 یعنى بإنشاء و تعظیم القیمة لجمیع الأطراف الفاعلة بالمنظمة. 

كس مدى نجاح المنظمة و قدرتها على التكیف مع البیئة وفق أسسها عفالأداء نشاط شمولي مستمر ی ،اإذ
  .ویلة الأجلطو وفقا لمتطلبات  نشاطها، وعلى ضوء الأهداف الو معاییر محددة تضعها هي نفسها، 

یلي بعض خصائص هذا المفهوم، علها تساعد على إزالة  و من أجل التوضیح أكثر لمفهومه، نورد فیما
 3:الغموض الذي یكتنف محتواه التعریفي

 لاداء، اقترحوا ا ثین استخدام مدخل شامل عند دراسةفي ظل تفضیل أغلب الباح :الأداء مفهوم شامل
یر المالیة، و غلذلك مجموعة واسعة من المؤشرات المتكاملة لقیاسه، تضم كل المؤشرات المالیة و المؤشرات 

ذلك لأن المنظمة الیوم بحاجة إلى وجود عرض متوازن للمؤشرات حتى تكون لهم رؤیة متعددة الأبعاد و في 
 .).إلخ... عملاء، موردین، أفراد، مجتمع،  مساهمین،(وقت واحد، نحو جمیع الأطراف المهتمة بها 

 یختلف مدلول الأداء باختلاف مستعملیه، حیث أنه یعني بالنسبة للمساهمین الأرباح  :الأداء مفهوم واسع
في  .و للمسیرین القدرة على التنافس و المردودیة، أما للأفراد فقد یعني الأجور الجیدة أو مناخ العمل الملائم

ون نوعیة الخدمات و المنتجات التي تقدمها له المنظمة، وهذا ما یطرح اشكالیة صعوبة حین قد یعني للزب
  .ضبطه و قبوله وفقا لمعاییر معتمدة من جمیع الفاعلین داخل و خارج المنظمة

                                                
 الوراق، دار ،1ط ،المعاصرة الإداریة بالمفاهیم علاقتها و المتعلمة المنظمة و التنظیمي التعلم العبادي، دباس فوزي هاشم البغدادي، حسن الهادي عادل 1

 .360 ص ،2010 الأردن،
 .478 ص سابق، مرجع الغابي، منصور محسن طاهر 2

3  J.Y.Saulquin, gestion des ressources humaine et performance des services, revue de GRH, N° 36, Paris, 
2000, P 20. 
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 إن المعاییر التي یتحدد على أساسها الأداء سواء كانت من داخل أو خارج : الأداء مفهوم متطور
فالعوامل الي تتحكم في نجاح المنظمة في المرحلة الأولى من دورة حیاتها . و متجددة المنظمة تكون متغیرة

لذا فإن التحدي . تكون غیر ملاءمة للحكم على أداء منظمة تمر بمرحلة النمو أو النضج) مرحلة الانطلاق(
تقنیة و المالیة و الأساسي الذي یواجهها في كل ظرف هو إیجاد التولیفة المناسبة من العوامل البشریة و ال

 1.التنظیمیة من أجل تحقیق أداء جید

 إن معرفة نتیجة الأداء من خلال قیام المنظمة بالقیاس و التقییم  :الأداء ذو أثر رجعي على المنظمة
یترتب عنه اتخاذ الإجراءات التصحیحیة في حالة عدم تحقق المستهدف، و ذلك بإعادة النظر في البرامج و 

  2.لخیارات الاستراتیجیة للمنظمةخطط و حتى في اال

 یتحدد الأداء بمجموعة من العوامل منها ما یكمل بعضها البعض، و : الأداء مفهوم غني بالتناقضات
منها ما یكون متناقضا، و یظهر هذا التناقض مثلا عندما تسعى المنظمة إلى تحقیق هدف خفض التكالیف و 

لخفض تكالیف العاملین و الحفاظ في نفس  لمنتوج أو السعيالسعي في نفس الوقت إلى تحقیق تحسین جودة ا
الكبیر للمنظمة یتمثل في محاولة التوفیق و التنسیق لذا فان التحدي  ...الوقت على الروح المعنویة العالیة لهم

 3.بین الأهداف المختلفة لكل أصحاب المصالح و معرفة كیفیة تقاسمها

 :الأداءمستویات و مصادر  2ـ 1

یم المنظمة إلى مستویات مختلفة، نتیجة تغیر حجمها و ظهور المنظمات العملاقة و كذا تقس ضوء على
تطور الفلسفة التي تؤمن  بها الإدارة، فإن الأداء كظاهرة متعددة الأبعاد تتحرك خیوطها في جمیع الاتجاهات و 

داخلیة و الخارجیة، تتكون في كمنظومة متكاملة لنتائج أعمال المنظمة في ضوء تفاعلها مع عناصر محیطها ال
 4:الغالب من ثلاث مستویات تتمثل في

 أداء الأفراد في إدارة وحداتهم التنظیمیة المتخصصة. 

 أداء الوحدات التنظیمیة في إطار السیاسات العامة للمنظمة. 

 أداء المؤسسة في إطار المحیط الاقتصادي و الاجتماعي و الثقافي. 

الشامل على هذه المستویات، إلا أنه یختلف كل مستوى منها لو أخذ منفردا، و برغم اشتمال مفهوم الأداء 
فالأداء المؤسسي یختلف عن الأداء الفردي و أداء الوحدات التنظیمیة، لأنه في الحقیقة محصلة لكلیهما 

  5.بالإضافة إلى تأثیرات المحیط الاقتصادي و الاجتماعي و الثقافي علیهما
بمجموعة من المقاییس من اجل تحدید ما أنجزه من أهداف، حیث یمكن اعتبار هذا فللفرد أداء یمكن قیاسه 

مع اهتمامه . العمل، من أعمال الرقابة یمارسه المسیر المباشر للوقوف على حسن سیر عمل الفرد في وحدته
                                                

1J.Gharbi, pilotage stratégique et  émergence du sens, du réel à l’action, revue GRH, N° 35, Paris, 2000, P 
37.  
2  M. Lebas, oui il faut définir la performance, revue française de comptabilité, N° 269, P 139. 
3 Ibid. 
4 Bernard Martory, Contrôle de gestion sociale, librairie vuibert, Paris, 1999, P 239. 

 .18 ص ،2008 القاهرة، للجامعات، النشر دار ،الدولیة المنظمات في المؤسسي الأداء تقییم المرجوشي، سامح محمود أیتن 5
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و للوحدة أو . تیجیةبتوفیر التناسق بین أعمال الأفراد و اتفاقها مع الاتجاهات العامة للمنظمة و أهدافها الاسترا
القسم أداء یمكن قیاسه بمجموعة أخرى من المؤشرات، عادة ما تكون مقاییس فعالیة المنظمة، لمعرفة مدى قرب 

یرة تخرج عن نطاق وحدة المؤسسة یتضح أن هناك عوامل خارجیة كث ،و هكذا. المنظمة أو ابتعادها عن الفعالیة
ن  من الجور الحكم على هذا الأداء برغم تأثیر هذه العوامل أو في عكس بالضرورة على أداءها و بالتالي یكو تن

  .غیاب تأثیرها علیه
تبرز ضرورة الاهتمام بنوع جدید من قیاس الأداء المؤسسي الذي یأخذ في اعتباره أداء الفرد و أداء  ،و من هنا

اسه  الوقوع في خطأ فهو یجذب القائمین على قی. الوحدة على ضوء المؤثرات الداخلیة و الخارجیة معا
. السلوكیات تجزیئیة التصرف إذا هم اعتمدوا على إلمام بجزئیة القیاس دون اعتبار لبقیة الجزئیات المكونة له

، یؤدي في ح على حساب تحقیق المصلحة العامةفالسلوكیات تجزیئیة التصرف قد تخلق تعارض في المصال
  .النهایة إلى جمود وعقم الإدارة

 1:نه في ظل هذا التقسیم، فإن الاداء المقاس یكون ناتجا من مصدرین هماو بشكل عام، فإ

 هو أداء متأتي من مواردها الضروریة لسیر نشاطها من موارد بشریة، مالیة و مادیة،  :الأداء الداخلي
 :أي أنه ینتج أساسا من التولیفة التالیة

 مورد استراتیجي قادر على صنع هو أداء أفراد المنظمة الذین یمكن اعتبارهم : الأداء البشري
 .القیمة من خلال تسییر مهاراتهم

 یتمثل في قدرة المنظمة على استعمال استثماراتها بشكل فعال: الأداء التقني. 

 یكمن في فعالیة تعبئة و استخدام الموارد المالیة المتاحة: الأداء المالي. 

 في المحیط الخارجي للمنظمة، بمعنى أن  هو الأداء الناتج عن التغیرات التي تحدث: الأداء الخارجي
فهذا النوع من الأداء یظهر . هذه الأخیرة لا تتسبب في إحداثه و لكن المحیط الخارجي هو الذي یولده

بصفة عامة في النتائج الجیدة التي تتحصل علیها المنظمة كارتفاع رقم الأعمال نتیجة لخروج أحد 
لمضافة مقارنة بالنسبة السابقة نتیجة لانخفاض أسعار الموارد و السوق أو ارتفاع القیمة ا المنافسین من

  إلخ... اللوازم

  :الأداء مقاربات ـ2
تتطلب الدراسة المعمقة كیفیة تحقیق الأداء في المنظمة، أو معرفة الأسباب التي تجعل هذه الأخیرة 

و . ظریة الأساسیة لفكرة الاداءالنأفضل أداءا من مثیلاتها، ضرورة تحدید و تحلیل الخطوط الكبرى و الجذور 
 2: النظریة التي قدمت مساهمات كل من ضمن هذا الإطار نجد أن أهم المقاربات

 مقاربة الأداء عن طریق التنظیم. 
 مقاربة الأداء عن طریق الاستراتیجیة. 

                                                
1  Bernard Martory, opcit, P 236. 
2  Dimitri Weiss, opcit, PP 249, 251. 
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 مقاربة الأداء عن طریق الأفراد. 
 مقاربة الأداء عن طریق التنظیم: 

مفكریها و على رأسهم رائد  نظرة ف الأول من القرن الماضي، حیث تجسدتسیطرت هذه المقاربة في النص
، في أن أداء المنظمة متوقف على نوعیة F. Taylorالتسییري و صاحب نظریة التنظیم العلمي للعمل  الفكر

تنظیمها الذي یفرض شروطه على النظام الاجتماعي بالمنظمة عبر هیكلة العمل و مجموع المهام التي تحدد 
فكانت بذلك أغلب الهیاكل   1.لقدرات المهنیة المطلوبة، أي في إطار ما أسماه بدراسة الحركة و الزمنا

التنظیمیة مركزة على السلمیة و كثرة المستویات الهرمیة، على اعتبار أن الأفراد یكونون أكثر كفاءة كلما كانوا 
اغلة كلما أدى ذلك إلى تحقیق مستویات متخصصین، وكلما تجسد التطابق بین متطلبات المنصب و مؤهلات ش

  : و یمكن تمثیل هذا التصور بیانیا كمایلي. أعلى
  .سیاق منطق المقاربة الكلاسیكیة للأداء:  40رقم الشكل

  
  
  

 
  Dimitri Weiss, opcit, P 249: المصدر

ل سعیا للتكیف مع تغیرات و بناءا على هذا الطرح، فإن الأداء اقتصر مفهومه لمدة طویلة في إنتاجیة العام 
المحیط، غیر أن التقدیر المبالغ فیه للتنظیم لم یخدم كثیرا المؤسسات فیما بعد، مما نجم عن ذلك ظهور مقاربة 

  .ارات الخارجیةالهیكلة التنظیمیة و تستجیب للإنتظجدیدة مستقلة عن مفهوم 
 مقاربة الأداء عن طریق الاستراتیجیة:  

ي حققتها المقاربة السابقة بعدم أخذها بعین الاعتبار متغیر السوق، استدعت ضرورة إن النتائج السلبیة الت
وجود مقاربة جدیدة تأخذ في الحسبان التطورات التي یشهدها محیط المنظمات عند تحدید مفهوم الأداء، حیث 

سویق كعلم و فن، تمثلت أهم هذه التطورات في التحدیات الجدیدة التي أصبحت المنظمات تواجهها مع تطور الت
كل هذه  2.و ظهور الفكر الاستراتیجي في الإدارة و الاتجاه المتزاید لتطبیق الاستراتیجیات المختلفة في التسییر

.  لتحقیق أفضل الأداء جاح و من ثم على الوسیلة المتبناةالمستجدات و غیرها أثرت بشكل واضح في شروط الن
ة ربط الأداء بالاستراتیجیة بدلا من التنظیم، بحیث تكون هذه الأخیرة فتمثل الحل في نهایة الخمسینات في ضرور 

  .یتم تحدید الهیكلة المناسبة نه على ضوء الاستراتیجیة المنتقاةفي هذه المقاربة متغیرة تابعة للاستراتیجیة، أي أ
بنوع من الحریة شریطة كما یسمح للأفراد ،فالتنظیم العلمي للعمل موجود لكن لا یلعب الدور الرئیسي في الأداء 

لذلك اقتصر تحدید الأداء في هذه المقاربة على مفهوم . أن یكونوا محایدین أمام أي تغییر تفرضه الاستراتیجیة

                                                
1  Françoise Giroud, Contrôle de gestion et pilotage de la performance, 2 édition, Gualino éditeur, Paris, 
2004, PP 65, 66. 
2  Françoise Giroud, opcit, P 66. 

 التنظیم العمل المؤھلات الأفراد ااااا المؤهلات العمل التنظیم
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التنافسیة، بحیث لم یعد یعبر عن تخفیض التكالیف فقط كما كان في المقاربة السابقة، و إنما على القیمة التي 
 :ر بیانیا كما یليو یلخص هذا التصو . مةله مع المنظیجنیها الزبون من تعم

  .سیاق منطق مقاربة الأداء عن طریق الاستراتیجیة: 41 الشكل رقم
  
  
  

 
 Dimitri Weiss, opcit, P 250 :المصدر

و إذا كانت هذه المقاربة قد عرفت نموا و  ازدهارا خلال فترة الستینیات و بدایة السبعینیات بفضل مكاتب 
ریة التي جعلت من الاستراتیجیة سلعة تمحورت حولها الخدمات التي اقترحتها و أقبلت علیها الاستشارة التسیی

المؤسسات بكثافة، مما اهتمت بالجانب النظري للفكر الاستراتیجي و اقترحت أدوات للتحلیل كمصفوفات 
Mcking, ADL, BCG ،ة جدیدة بمنطق فإن العشریة لم تكد تنته حتى رجع صداها فاسحا المجال لظهور مقارب

  .العودة إلى الأصل و المتمثل أساسا في الفرد
 مقاربة الأداء عن طریق الأفراد:  

بالموازنة مع تطور الفكر الاستراتیجي و ممارسته في أغلب المؤسسات الأمریكیة الكبرى، فرضت 
قها تنافسیا جعل رواد المؤسسات الیابانیة في نهایة السبعینیات وجودها في الأسواق العالمیة بقوة و حققت تفو 

الفكر الاستراتیجي یتساءلون عن جدوى الاستراتیجیة إذا كان الیابانیون قد حققوا كل هذا التفوق دون أن یكونوا 
فتبین لهم أن أهم عوامل تحقیق الأداء یأتي من . أحسن تخطیطا و لا تصمیما للاستراتیجیة من نظرائهم الغربیین

الأحرى من نوعیة و أسلوب عمل مواردها البشریة، كما تبین ان الأموال لیست المؤسسة نفسها قبل المحیط أو ب
ففي النموذج الیاباني یطلب من . هي التي تدفع المؤسسة نحو المستقبل و إنما طاقتها الفكریة و دافعیة أفرادها

وامر مثل ما هو كل عامل أن یكون عنصرا فاعلا و ناشطا یبرهن على قدراته و ابداعاته و لیس فقط تنفیذ الأ
و كنتیجة منطقیة لذلك توالت أعمال عدیدة . الحال في المقاربة الكلاسیكیة، لأن البشر هم صانعوا الاختلاف

 . تبحث في مجال العوامل المحددة للفاعلیة البشریة التي سنأتي على ذكرها لاحقا

ك حاجة للحكم على أداء مما تقدم، یتبین أنه في كل مرحلة من مراحل تطور مفهوم الأداء كانت هنا
المنظمة من خلال معیار معین، إلا أن الدراسات الحدیثة تشیر إلا أنه في ظل اعتبار المنظمة كنظام متعدد 
الأهداف یصبح من الضروري جمع مختلف العناصر المبعثرة لهذا الجسم النظري و تحقیق التناسق و التكامل 

فالأداء إذا بدأ . هذه العناصر حتى یؤدي بالضرورة إلى أداء سيءفیما بینهم، إذ یكفي  أن یساء استعمال أحد 
، تكون )الفعالیة الاستراتیجیة، الفعالیة التنظیمیة، الفعالیة البشریة( بمحدد واحد لیصبح الیوم ثلاثي المحددات

الطویل على اعتبار أن المورد البشري یحقق في آن واحد و على المدى . الفعالیة البشریة ركیزته الأساسیة

 المحیط الاستراتجیة التنظیم ظیماللالتن الاستراتیجیة العمل
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و یمكن تمثیل . و ذلك سعیا نحو تحقیق أداء شامل للمنظمة. الابداع الاستراتیجي و قدرة التنظیم على التكیف
  :ذلك بیانیا كمایلي

 محددات الأداء: 42الشكل رقم 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Dimitri Weiss, opcit, P 255 :المصدر

  II :التحولات و النماذج: الأداء قیاس  

  :  قیاس الأداء تحولاتــ ـ 1
بعد أن تم تأصیل مفهوم الاداء ، تفرض الضرورة الأكادیمیة تناول مفهوم على تماس مباشر به، هو 

من لا یمكن قیاسه لا " مفهوم قیاس الأداء و ذلك انطلاقا من الشعار الشهیر في الأدب التسییري و الذي یقول 
فهو یعنى بوضع مؤشرات . الرقابي و تقییم الأداء في المنظمةكما یأتي ذلك في إطار النظام " یمكن تسییره

تقیس مستوى الأداء الفعلي و مقارنته بالأهداف المرجوة، تكوین صورة حیة لما حدث و یحدث فعلا، أي الوقوف 
و تشیر مراجعة الدراسات في . على مدى النجاح في تحقیق الأهداف المرسومة و تجسید الاستراتیجیات المعتمدة

 المحیط

 الإستراتیجیة الأداء الشامل التنظیم

 العمل

 الثقافة التحفیز المهارات لمؤهلاتا

الفعالیة 
 التنظیمیة

الفعالیة 
 الإستراتیجیة

الفعالیة 
 البشریة

  
 نظام تسییر الموارد البشریة
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الي نظریة المنظمات و السلوك إلى أن مقاییس الأداء قد عرفت تحولا كبیرا و ذلك بالانتقال من استخدام مج
تحت تأثیر مجموعة من العوامل و المتغیرات العالمیة و كذا موجة  ةالمقاییس المالیة إلى المقاییس غیر المالی

كما توسط هذا التحول، تحول آخر و لكن ضمن  .من الانتقادات المتزایدة الموجهة إلى مقاییس الأداء المالیة
مجموعة المقاییس المالیة تمثل في الانتقال من مقاییس أداء محاسبیة تقلیدیة إلى مقاییس محاسبیة تعتمد على 

  .مؤشر القیمة الاقتصادیة

  :التحول من مقاییس أداء تقلیدیة إلى مقاییس أداء محاسبیة مطورة 1ـ1  
ها من یة على مقاییس الأداء المالیة، من منطلق أن المنظمة تعبر عن أداءات في البداماعتمدت المنظ

، و التي كانت -ایراداتها الكلیة مطروح منها التكالیف الكلیة التي تحملتهاأي  - خلال الأرباح التي تحققها 
ح المتبقي، ثم بدایات ظهورها، عبارة عن مقاییس أداء محاسبیة تقلیدیة كمقاییس العائد على الاستثمار و الرب

تطورت إلى مقاییس القیمة الاقتصادیة التي تلعب دورا رئیسیا في تطویر الخطط الاستراتیجیة و تقییم مدى 
  .تحقیق المنظمة لأهدافها و كذا في مكافأة المسیرین

و قد تمثلت معالم هذا التحول من النظر إلى مردودیة المنظمة من  منظور داخلي فقط نحو منظور خارجي من 
خلال المساهمین الذین یمثلون عنصرا خارجیا على المنظمة، حیث یستعمل المؤشر وفق ذلك كوسیلة اتصال 

 1.تبین مستوى أداء المنظمة لجمهور المستثمرین في السوق المالي

فإن المؤشرات المالیة بنوعیها تعتبر أهم أدوات التحلیل شیوعا في تقییم المركز الاستراتیجي  ،و على العموم 
لمنظمات، وفي قیاس أدائها خلال فترة زمنیة معینة و ذلك بإجراء المقارنات بین المؤشرات المالیة للمنظمة و ل

 2: فهي تتمیز بمیزتین أساسیتین هما. المؤشرات المالیة للمنظمات المنافسة

 ئج عبر أنها تصور تأثیر القرارات لوحدة قیاس قابلة للمقارنة و هي النقود التي تسمح بتجمیع النتا
 .الوحدات الفرعیة للمنظمة

  أنها توضح تكالیف المبادلات بین الموارد، و المنظمات الأعمال توجد لخلق قیمة للمساهمین و من ثم
 ,یظل الأداء المالي مؤشرا ضروریا

  :و من أهم المقاییس استخداما نذكر على سبیل المثال، وفقا للتطور التاریخي مایلي
  العائد على الاستثمار)ROI(:3  بالعلاقة التاليالمؤشر في شكل نسبة محاسبیة تحسب یقدم هذا:ROI=  

                                                                                                                                                    
         

  :ة القرن العشرین نذكر مایليیؤشر یحوز على اهمیة خاصة مع بداومن الأسباب التي جعلت هذا الم

                                                
1  F. Pierre, E Besancon, Valorisation d’entreprise et théorie financière, édition d’organisation, Paris, 
2004, P p p15 ,30. 
2  Françoise Giroud, opcit, P P 82, 83. 
3  Marmuse Christian, Encyclopédie de gestion, tome 2, édition 2,conomica, Paris, P 2203. 

  تكالیف مالیة+ الارباح قبل الضرائب 
  الأموال الدائمة
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  أخذه في الحسبان للأداء الكلي للمنظمة، و من ثم نجده یعطي صورة عامة لها لكي یتیح للمسیرین عقد
 .المقارنة في الاداء بین المؤسسات المتواجدة في نفس القطاع أو بین فرص استثماریة أخرى

 ودیة الاستثمارات الموجودة بالمنظمة لیتم على إثرها اتخاذ القرارات الصائبة یقدم المعلومات حول مرد
 .التشغیلیة منها و الاستراتیجیة

  یسمح بالمقارنة بین مراكز المسؤولیة فیما بینها داخل المنظمة، و بین المنظمة و المنظمات المنافسة
 .لها

ات الكثیرة عند استعماله و التي سجلت في سنوات و بالرغم من هذه المزایا، إلا أنه لم یسلم من الانتقاد 
یأخذ بعین الاعتبار تكلفة رأس المال،  الستینیات من القرن الماضي و التي من بینها و بشكل اساسي أنه لا

  1.فبات أمر قصوره في قیاس المردودیة الاقتصادیة معروفا لدى الكثیر في هذا المجال
  الربح المتبقي)RI:(  للتغلب على عیوب المؤشر السابق، بحیث أنه یتضمن تحمیلا قدم هذا المؤشر

ممثلة في معدل فائدة . على الربح یمثل تكلفة رأس المال في شكلها البدائي و المتمثلة في تكلفة الفرص الداخلیة
ما داخلي، كما نجده یعطي رقما مطلقا للربح بعد استیعاد تلك التكلفة المحملة على الربح، و لیس نسبة مئویة ك

فهو یقیس نتیجة المنظمة بحساب الفرق بین المبیعات و تكالیفها . هو الحال لمؤشر العائد على الاستثمار
 2.الخاصة إذ یضاف لهذه الأخیرة المصاریف الداخلیة المرتبطة بأصولها

  القیمة الاقتصادیة المضافة)EVA:(3   یعتبر مؤشر القیمة المضافة الاقتصادیة الموضوع من قبل
Stern  و Stewart   الشكل المطور للمؤشر السابق، استجابة لواقع تمیز بالضغوط الممارسة من طرف

 -مؤشر خارجي(الأسواق المالیة، من خلال ایجاد وسائل اتصال تفید في معرفة أداء المنظمات أمام المساهمین 
 :یتم حسابه من خلال العلاقة التالیة) داخلي

  ).رأس المال المستثمر/ تكلفة رأس المال( -الربح العملي= فةالقیمة الاقتصادیة المضا        
فإذا كان الفرق موجبا فهذا یدل على أن المنظمة تخلق قیمة اقتصادیة، أما إذا كان الفرق سالبا فهذا یدل على 

  :نذكر مایلي همن إیجابیات .أن المنظمة تهدم القیمة الاقتصادیة
  اء المملوك أو المقترضیعترف بصورة صریحة بتكلفة رأس المال سو. 

 تقیس العوائد الاقتصادیة لإجمالي رأس المال المستثمر. 

 ة حملة الأسهم، و توجه نظر إدارة المنظمة إلى الأداء الذي یؤدي إلى و ر ترتبط بشكل وثیق بالقیمة و بث
 .زیادة العائد لحملة الأسهم

 هم على التصرف كأنهم ملاك تعمل على تخفیض مشاكل الوكالة من خلال تحفیز المسیرین و تشجیع
 .المنظمة

                                                
 المحاسبة مجلة ،الأعمال منشآت في الأداء تقییم و قیاس في الحدیثة الاتجاهات كأحد الاقتصادیة القیمة لمقیاس تحلیلیة دراسة الخولي، االله عبد هالة 1
 . 105  ص  ،2000 مصر، القاهرة، جامعة ،56 العدد الإدارة، و
 .سابق مرجع  2

3  Françoise Giroud, opcit,P P 80, 81. 
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 فإن هذا المؤشر یحسب )سنة(إذا كانت المؤشر السابق یحسب لكل فترة  1:القیمة السوقیة المضافة ،
لمجموعة من السنوات، حیث تمثل القیمة الحالیة لسلسلة القیم الاقتصادیة المضافة المقدرة لحظة التقییم، و ذلك 

  :حسب العلاقة التالیة
EVAt :قیمة الاقتصادیة للفترة الt.  

Kt : تكلفة الوسطیة المرجحة لرأس المال في الفترةt.  

حیث 
 


n

t
t

t

K
EVAMVA

1 )1(  

و علیه فإن القیمة الاقتصادیة المضافة هي الفائض من القیمة الناتج عن مركز مسؤولیة أو مؤسسة لفترة واحدة، 
  .ؤسسة لفترة طویلةبینما القیمة الوقتیة هي تراكم القیم الناتجة عن الم

  : التحول من المقاییس المالیة إلى المقاییس غیر المالیة: 2ـ1    
لم یكن التطور من المقاییس المالیة إلى المقاییس غیر المالیة سریعا، بل كان بطیئا و تراكمیا و متدرجا       

في الانتقال من النظم التقلیدیة مع تدرج تطور الفكر التنظیمي الذي یحكم أداء الأعمال، و منسجما مع التطور 
فمعطیات بیئة الأعمال الجدیدة ذات الطبیعة التنافسیة و التي . في الرقابة إلى نظم الرقابة و التقییم الشاملة

لك ذتتطلب إحلال مفهوم تسییر العملیات القائم على الفریق محل مفهوم تسییر المهام القائم على الأفراد، و ك
یات الهندسة و الرغبة الملحة في استخدام مقاییس أداء تدعم الأولویات الإستراتیجیة، ضرورات الهیكلة و عمل

 2:ة إلى المقاییس المالیة و المتمثلة فيموجة الانتقادات المتزایدة الموجهبالإضافة إلى 

    لتي تعكس تصرفات المنظمة في الماضي، ولا تعكس الأداء االطبیعة التاریخیة لهذه المقاییس و
 .تقبلي لها و بذلك قد تعطي إشارات مضللة عن التحسن المستمر كونها تعكس الأداء في الماضيالمس

   نتائج التصرفات السابقة و لا تأخذ بعین الاعتبار القصیر، لأنها تركز على تقاریر ارتباطها بالمدى
 .تصرفات المنظمة المستقبلیة و ذات الأجل الطویل

 هامة من المعلومات المتعلقة برضا الزبون، مستوى جودة الخدمة، تنمیة  لا تظهر في قوائمها المالیة نسبة
 .و التي لها أثر مباشر على أداء المنظمة... العاملین 

  تتجاهل القیمة المالیة للأصول غیر الملموسة للمنظمات كتكالیف الأبحاث و التطویر و الموارد البشریة. 

  توجه النجاح و تحققه في منظماتهملا تساعد المسیرین على إدراك العوامل التي. 

 لا توفر المعلومات التي تحتاجها الادارة لاتخاذ القرارات الداخلیة و أعمال الرقابة. 

كل هذا دفع إلى ضرورة مقاییس أداء جدیدة غیر مالیة مهمتها تقدیم معلومات عن أحد الأبعاد التالیة في 
  :بذلك یظهر المقیاس بوجهین و. الكفاءةارد، العملیات، النوعیة، النتائج، المو : المنظمة

  ...یتجه نحو العملیات المفتاحیة، لإرضاء الزبون، النوعیة، انشاء القیمة: وجه داخلي
                                                

1  Jerome Carby, Gérard Hirigoyen, la création de valeur de l’entreprise, 2 édition, économica, Paris , 
2001, P 23. 
2 Yves De Rongé, Karine Cerrara, contrôle de gestion, 2 édition, pearson éducation, France, 2009, P 252. 
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  .یرتبط بالمحیط و تطورات الطلب و المنافسة: وجه خارجي
مستقبلیة و ترتبط إن المقاییس غیر المالیة هي أداة أساسیة للرقابة الاستراتیجیة، تعمل على توجیه العملیات ال

بعین الاعتبار مقاییس الانتقال في التركیز من  نتباه أكثر من ارتباطها بحل المشاكل، كما تأخذبتوجیه الا
 1:ـمقاییس الأداء على مستوى الفرد إلى مقاییس الأداء على مستوى المجموعة، فهي تتمیز ب

  سهولة ربطها بالأهداف الاستراتیجیة للمنظمة. 

  تجاهات و الأداء المستقبلي، كما یمكن تطبیقها على مستوى المنظمة ككلارتباطها بالا. 

  رضا العملاء، مستوى الجودة و سمعة المنظمة: ـتغطیتها لجوانب مهمة ك. 

  أنها مقاییس عملیة تساعد على اتخاذ الاجراءات التصحیحیة في الوقت المناسب. 

  :مقارنة بین المقاییس المالیة و غیر المالیة یلي جدول و لفهم أكثر مظاهر هذا التحول، نعرض فیما
  .مظاهر التحول من مقاییس أداء مالیة إلى مقاییس أداء غیر مالیة:  14جدول رقم

  مقاییس الأداء غیر المالیة  مقاییس الأداء المالیة
  .تتكون على اساس القیمة  .تعتمد على التكلفة

  .موجهة نحو العمیل  .موجهة نحو الربحیة
  .ذات توجهات طویلة الأجل  .ات قصیرة الأجلذات توجه

  .شائعة في مقاییس الفریق   .شائعة في المقاییس الفردیة
  .تقوم على متابعة التطور  .یتم مقارنتها بالمعاییر

  .التغلغل/ تهدف إلى التقییم و الاحتواء  .لى التقییمتهدف ا
أوراق عمل  الأداء المتوازن في المؤسسات السعودیة، منهجیة تطبیق بطاقة قیاسهاني عبد الرحمان العمري،  :المصدر

 . 4، ص 2009المؤتمر الدولي للتنمیة الاداریة، نحو أداء ممیز في القطاع الحكومي، الریاض، نوفمبر 

و الجدیر بالذكر، أن الدراسات الحدیثة تركز على ضرورة التكامل بین المقاییس المالیة و غیر المالیة      
النجاح الاساسیة التي تحددها أهداف المنظمة، و تساعد مقاییس الأداء الجیدة على  على أساس عوامل

تطابق اهداف الوحدات الفرعیة مع أهداف المنظمة و تسهل المقارنات الفرعیة، ومن ثم یجب أن تتضمن 
 .الأداء مقاییس مالیة و غیر مالیةنظام قیاس 

  : قیاس الأداء نماذجـــ  2  
التقلیدي، أي بمنطق المؤشرات المالیة، أفرزت سنوات  ات اللاذعة لقیاس الأداءتحت تأثیر الانتقاد

التسعینیات نماذج جدیدة تستوعب مقاییس الأداء المالیة و غیر المالیة بصیغة جدیدة مرتبطة باستراتیجیة 
راف الأخذة نموذج الاط، ) 1991(، مصفوفة المحددات و النتائج )1991(نموذج هرم الأداء : أهمها .المنظمة

، و الثلاثة الاولى منها هي نماذج )1994(، نموذج الفعالیة التنظیمیة )1992(، نموذج الأداء المتوازن )1997(
قد ف ،وعلى العموم . في حین أن النموذجین الأخیرین یعدان من أشهر النماذج في العملیة في المؤسسات فكریة 

  :ـارتبطت هذه النماذج ب
                                                

1  Françoise Giroud, opcit, PP 88, 89. 
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  عدا استراتیجیااكساب قیاس الأداء ب. 
  ترسیخ فكر جدید مؤداه أن هناك أشیاء مهمة للغایة بالنسبة للمنظمة، لكنها لا تؤتى ربحا مباشرا لها أو

 .على الأقل ربحا فوریا
 متابعة الجهود في سبیل تطویر القدرات و علاقات العملاء. 
 التأكید على توصیل الصورة واضحة لكل فرد في المنظمة عن الغرض من عمله. 
 ـداء لنموذج هرم الأ  Lynch  و Cross :1  

نموذجا موجه نحو الزبون یتصل بالاستراتیجیة العامة للمنظمة، و تتكامل فیه  1991عام  Crossو  Lynchقدم 
یصور  بحیث . المقاییس التشغیلیة مع المقاییس الاستراتیجیة، و المؤشرات المالیة مع المؤشرات غیر المالیة

ذي اتجاهین و لازم الترسیخ رؤیة المنظمة تلفة مع توفیر هیكل لنظام اتصال مستویات مخالمنظمة عند أربع 
فعند المستوى الأعلى تصوغ إدارة المنظمة الرؤیة المؤسسیة، و عند المستوى الثاني . على مختلف المستویات

السوقي و المالي  یتم التعبیر عن إهداف وحدات العمل و الأقسام من منظور أكثر تحدیدا  و هو  المنظور
أما المستوى الثالث فهو لیس . حیث أن الزبائن و المساهمین یقررون من منظور خارجي ما یكون قیاسه مهما

تنظیمیا، بل یتألف من عدد من التدفقات التي تغطي وظائف المنظمة و العدید من الإدارات، یتم على مستواه 
الانتاجیة، و التي توضح دوافع الاداء فیما یتعلق بكل  و صیاغة الاهداف من منظور رضا الزبون و المرونة

من الأهداف السوقیة و الأهداف المالیة، كما تشتق منه الاهداف التشغیلیة كالجودة و التسلیم و التكلفة و اجال 
 و في القسم الادنى من الهرم أي في الجزء الخاص بالعملیات، فقیاس الاداء بصورة یومیة أو أسبوعیة. التحویل

  .أو شهریة، في حین أن الاجزاء العلیا من الهرم فیغلب على القیاسات الطابع المالي
و في رأي معدي هذا النموذج، ینبغي أن یكون القیاس متكاملا بحیث یتم ربط المقاییس التشغیلیة عند 

ة أن ترى ما یشكل المستویات الادنى بالمقاییس المالیة عند المستویات الاعلى، و بهذه الطریقة تستطیع المنظم
  .أساس المقاییس المالیة و ما یدفعها

 ـمصفوفة المحددات و النتائج ل Fitzgerald  2:و آخرون  
و زملاءه من ستة معاییر موزعة على بعدي النتائج و  Fitzgeraldیتكون الإطار المفاهیمي لمصفوفة 

فسیة و اللذین یمثلان حصیلة أعمال داء المالي و التناالأالمحددات، حیث یشمل بعد النتائج على معیاري 
محددة مسبقا، كما یحكمان مستوى نجاح الاستراتیجیة المتبناة من قبل المنظمة، في حین یضم بعد المحددات 
المعاییر الأربعة المتبقیة و المتمثلة في نوعیة الخدمات، اللیونة، الموارد المستعملة و الإبداع، و هي بمثابة 

  .كما ترتبط هذه المعاییر فیما بینها بعلاقة السبب و النتیجة. عوامل لنجاح المنظمة
 ـ نموذج الأطراف الآخذة لAthinson و آخرون: 

                                                
  .46 45 ص ص سابق، مرجع آخرون، و جوران نیلز   1

2 Diane Gabrielle Tremblay, productivité et performance : enjeux et défis dans l’économie du savoir, 
note de recherche, université du Québec, canada, 2003, P 22, www.teluq.uquebec.ca/-dgtrembl. 
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عشر مؤسسة كبیرة، بالاستناد على  ذجهم بعد دراسة قاموا بها في إثنينمو  1997و زملاءه عام  Athinsonقدم 
المنظمة حسب وجهة نظرهم یتم تحدیده وفقا  فالأداء المتبنى في). Parties Prenantes(مدخل الأطراف الآخذة

  : همامنطقیتین  للأطراف الآخذة المحددة على استراتیجیة المنظمة مستدلین بذلك على مقدمتین 
 .للمنظمة أهداف أولیة و أخرى ثانویة التي بدورها لن تحقق الأهداف الأولیةـ     

 1.ین معاییر الأداء لكل طرفیبحیتها ثم تععلى المنظمة تحدید الأطراف الآخذة المؤثرة على ر ـ     

و هذا یعني ، أن المنظمة ملزمة بتحقیق نوعین من الأهداف، أهداف أولیة ترتبط بتعظیم القیمة المالیة و 
ارضاء الأطراف الأخرى غیر أصحاب رأس المال، و التي یجب على المنظمة إعطاء بأهداف ثانویة تتعلق 

فالزبون مثلا إذ لم یحصل على القیمة التي . لأهداف لن تتحقق الأهداف الأولیةالأولویة لها لأنه بدون هذه ا
لن یقبل على شرائه، و العامل الذي لن یحصل على مراده من المنظمة سیمتنع عن الانخراط  ینتظرها المنتوج

عدت عن منطق بحماس في أهدافها و تطویر مهاراته، و بذلك تكون للمنظمة  فرصا اكثر لتحقیق النمو كلما ابت
   2.المقاییس المالیة كمعیار وحید للقیاس

 ـنموذج بطاقة الاداء المتوازن ل  Norton وKaplan: 

ترجمة الاستراتیجیة و مقاییس و قیم مستهدفة  ام شامل لقیاس الأداء، یتم بموجبهتعتبر بطاقة الأداء المتوازن نظ
هذه المحاور تتمثل  . محركا من محركات الاداءو مبادرات واضحة ضمن اربعة محاور اساسیة یمثل كل منها 

  3:في
 لتحقیق الرؤیة، كیف تحافظ : یتم في هذا المحور الإجابة على سؤال رئیسي هو: محور التعلم و النمو

یعتبر هذا المحور القاعدة الاساسیة للمنظمة، التي یتم  لى قدرتها على التغییر و التحسین؟المنظمة ع
و ذلك ،إمكانیات المنظمة المعتمدة على الأصول الملموسة و غیر الملموسة بناؤها من خلال قدرات و 

من أجل تحقیق الأهداف العلیا للمنظمة و المتمثلة بالنمو في الأجل الطویل من جهة و القدرة على 
 .البقاء و المنافسة باقتدار من جهة أخرى

 لتحقیق رضى : السؤال الرئیسي و هو یتم على مستواه الإجابة عن: محور العملیات التشغیلیة الداخلیة
دارة التنفیذیة بتحدید تقوم الا. المساهمین و الزبائن، ما هي العملیات اللازم أن تتمیز بها المنظمة؟

العملیات التشغیلیة الداخلیة الهامة التي یجب على المنظمة القیام بها من أجل تقدیم قیمة مضافة 
ق رضاهم و توقعاتهم، بالإضافة إلى تحقیق توقعات المساهمین للزبائن من الخدمات أو السلع التي تحق

  .من خلال تحقیق أفضل الفوائد لهم
 لزبائننا؟ لتحقیق رؤیة المنظمة، كیف یجب أن نظهر : جابة على السؤال التاليیتم هنا الإ: محور الزبائن

من أجل التنافس فیها  دارة بتحدید الزبائن و الأسواق التي یجب على المنظمةفي هذا المحور تقوم الا
                                                

1 Atkinson,A.A.Waterhouse, J.H,Wells, R,B, A stakeholder approch to strategic performance 
measurement, sloan managemant review, spring, 1997, P P 29,30. 
2  Atkinson.A.Anthony, batir les nouveaux indicateurs de la performance globale, l’expansion 
management review, Décembre, 1997, P 81. 
3  Idem, PP,359,360 
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تقدیم منتوجاتها، كما تسعى لتحقیق نتائج أساسیة تتمثل في رضى الزبون و الاحتفاظ بالزبائن الحالیین 
 .و الحصول على زبائن جدد

 لتحقیق النجاح المالي، كیف تظهر : یتم على مستواه الإجابة على السؤال الرئیسي و هو :المحور المالي
تبر هذا المحور المحصلة النهائیة لأنشطة المنظمة، لغرض تحقیق رضى و یع .المنظمة لمساهمیها؟

 .توقعات المساهمین من خلال زیادة قیمة استثماراتهم و بالتالي ربحهم

على أن هذا التشكیل المتوازن من المقاییس المالیة و غیر المالیة تتخلله سلسلة من علاقات السبب و  او قد أكد
عملیات التشغیل الداخلیة و التي تعتبر بدورها  للمقاییس تعلم و النمو تعد محركاتالنتیجة أي أن مقاییس ال

فعلاقة السببیة إذن، تعني أن المحاور  .المالیة محركات لمقاییس الزبائن التي تعتبر أیضا محركات للمقاییس
 1.نفیذ الاستراتیجیةتتفاعل و تتكامل مع بعضها البعض و ذلك من أجل تزوید الإدارة بإطار جدید لتحدید و ت

لم تظهر أبعاد و جوانب هذا النموذج دفعة واحدة و إنما جاء بشكل تطوري من خلال والجدیر بالذكر ، أنه 
 2:ثلاثة أجیال هي

 عن النموذج كمحرك للأداء ووضع أربعة جوانب رئیسیة لقیاس  فیه إعطاء فكرةو یتم : الجیل الأول
 .الأداء

 ظومة علاقات السببیة و التكامل بین الجوانب السابقة من جهة و الأداء تم فیه طرح من: الجیل الثاني
من جهة أخرى بصورة أعمق و تركیز أكثر، كما تم طرح مقاییس فرعیة لكل جانب و كذا ربط المقاییس 

 .الفرعیة مع بعضها

 الاهداف  و تم فیه الحدیث عن النموذج كأداة للتسییر الاستراتیجي و ربطه بالرؤیة و: الجیل الثالث
 .الاستراتیجیة، و التأكید على قیمة النموذج كحجر أساس في أنظمة التسییر الاستراتیجي

من أن هذا النموذج یمثل نقلة نوعیة في قیاس الاداء مما جعل المؤسسات تطبقه بشكل واسع  ،و على الرغم
تصدره مجلة  شركة حسب الترتیب السنوي الذي 500من أفضل  %60حیث أوضحت إحدى الدراسات أن 

Fortume  ما یعاب علیه حسب عله بعیدا عن تلقي الانتقادات، فوازنة، فإن ذلك لم یجتتطبق نموذج البطاقة الم 

Norreklit  مایلي:  
 لتالي تجاهله لمساهمة كل لا یأخذ النموذج بعین الاعتبار إلا عدد محدود من الأطراف الآخذة،، و با

 .اء و الموردینمن الأجر 

  المجتمع الذي یشكل محیط المنظمةإغفال دور. 

الأبعاد الأربعة للنموذج یستجیب للمنطق " لاقة النتیجة و السبب بقوله أن كما یضیف على هذه النقائص ع
رابط و لیس لمنطق السببیة، على اعتبار أن هذا الأخیر یؤخذ بعین الاعتبار البعد الزمني، بمعنى أنه من تال

                                                
1  Françoise Giroud, Opcit, P 102. 
2  Patrick Jaulent, Marie agnès quarès, Pilotez vos performance,2 édition, Afnor éditions , Paris, 2008, P P 
61, 62.  



 للأداء البشري    مدخل تحليلي                                                          :الثالثالفصل  

159 
 

فإن ذلك یتطلب وقتا، في حین أن النموذج یفترض قیاس جمیع   Y لمتغیر على ا X أجل أن یأثر المتغیر 
  ".الأبعاد في نفس الوقت

 ـنموذج الفعالیة التنظیمیة ل Morin  و آخرون: 

عد سلسلة من التحریات في و زملاءه ب Morin، قدم Kaplanو   Nortonبتصور غیر بعید عن نموذج 
جا للمقاییس المركبة في أداء سمي بنموذج الفعالیة التنظیمیة الذي یهدف نموذ   لعلوم الاجتماعیةأدبیات الاداء ل

و ذلك لأن المنظمات تصنع لنفسها  ،للربط بین المفردات المالیة و الربح و بین العملیات التنفیذیة للأداء
   1.مجموعة من الأهداف فمن المهم تعدیل طرق قیاس أداءها

ة تمثل الحكم الذي یبدیه فرد أو مجموعة على المنظمة و بشكل أدق فإن الفعالیة التنظیمیلمعدیه ،ووفقا 
على الأنشطة و المنتوجات و النتائج التي تنتظرها، هذه الفعالیة هي نتاج تداخل أربعة أبعاد رئیسیة استمدت 

  2:تتمثل فيو ) صادي، اجتماعي،، نظامي و سیاسياقت( من المفاهیم المختلفة للأداء في الفكر التسییري
 تحتاج المنظمة إلى توجیه اهتماماتها نحو مساهمة أفرادها في تحقیق أهدافها، : یمة الموارد البشریةق

تعبئة الأفراد، الروح المعنویة : باعتبارهم مصدر تمیزها التنافسي، و ذلك من خلال وضع معاییر خاصة
 .لدى الأفراد، مردود الأفراد

 ذا البعد على تحقیق الأهداف المالیة و أهداف النمو تعمل المنظمة من خلال ه: الكفاءة الاقتصادیة
 .الانتاجیةو و یتضمن على معیاري الاقتصاد في الموارد . بفضل قیمة مواردها البشریة

 یتم على مستوى هذا البعد تحقیق رضا الجماعات : شرعیة المنظمة في نظر المجموعات الخارجیة
ن هذه الأخیرة نظام مفتوح یتأثر بالمعطیات الخارجیة التي تشكل محیط المنظمة، على اعتبار أ

إرضاء الزبائن، إرضاء إرضاء مقدمي الأموال ،: معاییر هيو یتم قیاسه من خلال أربعة . الخارجیة
 .الهیئات الضاغطة و إرضاء المجتمع

 یتطلب تحقیق استمراریة نشاط المنظمة تحسین مستمر لنوعیة المنتوج، و تحقیق : استمراریة المنظمة
 .ردودیة المالیة و التنافسیةالم

كما قام أصحاب هذا النموذج بتطویره، و ذلك بإضافة بعد خامس یتوسط النموذج الأصلي أي ترتبط به جمیع 
الابعاد الأربعة السابقة، یعرف ببعد حلبة السیاسیة، مبررین بأن العملیة السیاسیة هي التي تحدد أي الأبعاد أو 

 3.عین الاعتبار عند تقییم الأداءالعناصر التي یجب الأخذ بها ب

خصوصا في مجال تحدید معاییر البعد الاضافي و كذا في تركیزه  م ذلك، فمازال یشوبه بعض النقائصو رغ
  .على المعاییر بدلا من المؤشرات

 

                                                
1 Sylvie Saint Onge, Victor Haines, Gestion des performances au travail, Deboeck, Paris, Paris, 2007, P 
18.   
2  Ndao Assane, La perception de la performance dans les cabinets d’expertise comptable, 
www.constantintombet.com/up.content/PDF. 
3 Diane Gabrielle, Tremblay, Opcit, P P 26 27. 
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            III:  المفهوم و الأبعاد: البشريالأداء  

  :  الأداء البشري مفهومـــ  1

  :بشريتعریف الأداء ال 1ـ 1
من قبل، یقوم على حقیقة مفادها أن الأداء  إن النظرة المعاصرة للأداء الشامل كما سبقت إلیه الإشارة

یمثل الركیزة الأساسیة له على إعتبار أن المورد البشري یحقق ] أو كما یسمیه البعض بالفعالیة البشریة[ البشري 
و قدرة التنظیم على التكیف، وذلك من خلال استخدام في آن واحد و على المدى الطویل الإبداع الاستراتیجي 

تتفق جل كتابات المختصین في هذا المجال على أن المنظمة عالیة الأداء هي  ،لذا. مهاراته و معارفه و خبراته
صبحا أفالبقاء و الاستمراریة  1.منظمة أكثر على المنافسة و أفضل و أسرع في النمو من خلال المورد البشري

افر مهارات و قدرات في مستوى مرتفع من الموارد البشریة، لدیهم القدرة على الابداع و التكیف و رهینة تو 
  .السرعة في رد الفعل بالشكل الذي یسمح للمنظمة بالتمیز

مكانة الأداء البشري، فإن الأمر لا یعد كذلك على مستوى ان هناك اتفاق بین الباحثین حول و إذا ك
یمثل هدفا متحركا و معقدا  الذي عرف نفس الاشكال لمصطلح الأداء، وذلك لكونهمحتواه التعریفي تحدید 

یصعب الالمام به كاملا، فضلا عن تركیز الأعمال الأكادیمیة على دراسة معاییر تقییمه و العوامل المفسرة له 
بیات التسییریة و مع ذلك، فإننا نجد عند مراجعة الأد. على حساب ضبط مفهومه و مجاله الدلالي الذي یغطیه

بعد أن یتوقف و یمثل النتیجة أي ما یبقى من أثر و نتائج ) Accomplissement(أنه استخدم للتعبیر عن انجاز 
و هو ما یقوم به  الفرد من أعمال في المنظمة التي )  (Comportementما عن السلوك الفرد عن العمل، و ا

  .یعمل بها
هو "و الذي یرى فیه الأداء  F.W.Nickolsل التعریف الذي قدمه فمن التعریفات التي تأخذ المعنى الأو 

نتاج السلوك، فالسلوك هو النشاط الذي یقوم به الأفراد، أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك 
سلمي كما قدم علي ال 2،"السلوك مما یجعل البیئة أو المحصلة النهائیة مختلفة عما  كانت علیه قبل ذلك السلوك

بأن الأداء هو الإنجاز الذي یتحقق نتیجة لما یبذله الفرد في عمله من مجهود ذهني و " تعریفا آخر یقول فیه 
 Moto، أما "بدني، و بالتالي فهو انعكاس لمدى نجاح الفرد أو فشله في تحقیق الأهداف المتعلقة بالوظیفة

Wildo   من قبل المنظمة لمشاهدة السلوكات التي یمارسها الفرد  الأداء هو القیمة الإجمالیة المنتظرة" فیرى بأن
فهو بذلك یشیر بأن الأداء قد یتبدل خلال الزمن، كما قد یرتفع نتیجة بعض الأفعال و  3".في فترة زمنیة معینة

  .قد ینخفض بأفعال أخرى
اجیة، حیث ما هو إلا وصف مرادف للإنت CompBellإن هذا العرض لمفهوم الأداء البشري على حسب رأي 

شمل، یسیر إلى التفاعل بین ول، في حین أنه یحمل وصفا أعم و أیصفه بأنه المحصلة النهائیة عن الجهد المبذ

                                                
 .48 ص سابق، مرجع دیسلر، جاري 1
 .15ص ،2003 القاهرة، الإداریة، للتنمیة العربیة المنظمة ،اتالمنظم في البشري الأداء تكنولوجیا درة، إبراهیم الباري عبد 2

3  Sylvie Saint Onge et autres, Opcit, P 94. 
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زه للمهام الوظیفیة مجموعة السلوكیات المولدة للإنتاج التي یظهرها الفرد عند أدائه لعمله و بین مدى انجا
مجوعة السلوكیات أو الأفعال الملائمة لتحقیق " قد عرفه بأنه و لتفادي هذه النظرة القاصرة له، ف .الموكلة إلیه

هذه  1".أهداف المنظمة، و التي یمكن قیاسها في شكل مستوى المهارات و المساهمة في تحقیق الأهداف
و ذلك في ثمانیة أبعاد " بالنموذج المتعدد العوامل" السلوكیات التي تجعل الفرد ذو أداء حددها في نموذج یدعى 

   2 :هي
 یعبر عن مستوى المهارة التي من خلالها ینفذ الفرد المهام التنفیذیة : مهارات مهمة خاصة بالعمل

 .الخاصة بالعمل

 تمثل قدرة التحكم في مهمات مشتركة بین أعمال المنظمة: مهارات المهمة غیر الخاصة بالعمل. 

 الیة سواء كان ذلك كتابیا أو تتعلق بالقدرة على الاتصال بوضوح و فع: الاتصال الشفهي و الكتابي
 .شفهیا

 یشیر إلى القدرة على تجنب السلوكات السلبیة ككسر القواعد و الغیابات: الجهد المبذول. 

 یمثل استعدادات الفرد على تقدیم الدعم و المساعدة للآخرین من أجل : تسهیل أداء الفریق و الزملاء
 .تسهیل عملهم و تطویره

 ى التأثیر إیجابیا على أداء المرؤوسینیتعلق بالقدرة عل: الإشراف. 

 یمثل القدرة على التحكم في مهمات تخصیص الموارد، التنظیم و رقابة فعالیة الفریق و تطویر : التسییر
 .الخدمات

عبارة عن ما یقوم به المسیر أو الفرد من أعمال و أنشطة مرتبطة " و من نفس الزاویة، فقد عرف أیضا بأنه  
بأن   Michel Dalas، كما یعتقد "ختلف من وظیفة لأخرى و إن وجد بینهما عامل مشتركبوظیفة معینة و ی

یعالج المستقبل و لیس الماضي، إذ یتعلق بالظروف أو الشروط التي تسمح بتحقیقه، لذا فهو   الأداء البشري
  3".القدرة على تحقیق النتائج و لیس النتائج  في حد ذاتها" یعبر عن 

اك بعض الباحثین یجدون صعوبة في الفصل بین السلوك و الإنجاز، معتقدین بأنه لا و الحقیقة أن هن
أو المساعدة على یمكن النظر إلى الأداء البشري من منظار النتیجة دون معرفة العوامل السیاقیة المعیقة 

یكون ساكنا لا أن الطویل رغم ملاحظته یومیا في المنظمة، لذا فإن تحلیله یجب  المدىعلى  تحقیقه، لأنه یبنى
و لا من منظار السلوك دون معرفة النتیجة لأن ذلك یعني عدم امكانیة تكوین صورة حیة لما ،و إنما دینامیكیا 

لذلك فهم یرون ضرورة الجمع بین السلوك و الإنجاز . حدث و یحدث فعلا على مستوى الفرد و المنظمة معا
تنفیذ الفرد لأعماله " بینهما، فیشیرون إلیه بأنه   )Boite Noire(في محاولة لتجنب وجود أو خلق العلبة السوداء 

                                                
1    Charles Pauvres, N.Commeiras, D.Guillard, P.Roussel, Les déterminants psychologiques de la 
performance au travail :Un bilan des connaissances et proposition de voie de recherche, Toulouse 
2 Sylvie Saint Onge et autres,  Opcit, P 100. 
3 Lebas.M, performance : mesure et management,faire face à un paradoxe, groupe HEC, P2. 
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النتائج التي یحققها الفرد في  لتي ترتبط بها وظیفته بها، و یعنياو الجهة ا بها المنظمة و مسؤولیاته التي تكلفه
    1 ".النتائج مجموع السلوك و النتائج التي تحققت معا، مع المیل إلى إبراز الإنجاز أو" أو أنه , "المنظمة

ثلاثة عناصر  ومهما تكن الاختلافات بین تصورات الأداء البشري، فإن هناك نقاط اتفاق حولها تتلخص في
  : هي

 و ما یمتلكه من معرفة و مهارات و قیم و اتجاهات: الفرد. 

 و ما تتصف به من متطلبات و تحدیات و ما تقدمه من فرص العمل: الوظیفة. 

 البیئة التنظیمیة و التي تتضمن مناخ العمل و الاشراف و الأنظمة الإداریةو ما تتصف به : الموقف. 

اتساقا مع ماتقدم، یمكننا تحدید توجهاتنا بشأن مفهوم الاداء البشري وعلى نحو یؤشر على مجموعة من و 
  :المضامین و یكشف عن دلالات ومن ثم یفصح عن اتجاهات ممثلة بالآتي

  .یحققه الفردـ اتجاه یعبر عن الناتج الذي 
  .ـ اتجاه یعكس سلوك یحقق نتیجة

  .ـ اتجاه یعبر عن مدى استخدام الفرد للموارد المتاحة
  .ـ اتجاه یعبر عن قدرة الفرد على تحقیق الأهداف

وعلیه ، فهو كل معقد یعكس مجموع السلوكات الهادفة و النتائج المحققة من طرف الفرد عند قیامه بمهام 
  .عنه بمؤشرات كمیة كالانتاجیة أو بمؤشرات نوعیة كمستوى التعاون محددة ، ویمكن التعبیر

  :العوامل المفسرة له: 2.1        
و معرفة مدى التفاعل بینها، یجد  العوامل  التي قد تؤثر في الاداء سلبا أو ایجابا  على قدر أهمیة 

لا توجد ظاهرة في الحیاة  تكاد" یقول  A.Bajtالباحثون صعوبة في تحدیدها و تمیزها عملیا، حتى أن 
و لعل أهم عمل في هذا السیاق و الذي تؤخذ  2".الاجتماعیة أو الاقتصادیة أو الحیاة عموما لا تؤثر على الأداء

به أغلب الدراسات هو ذلك النموذج الذي یحاول ضبط العوامل المختلفة في عاملین رئیسیین هما المقدرة و 
    3:شري دالة لمتغیرین یعبر عنه بالعلاقة التالیةالرغبة في العمل لیصبح الأداء الب

  .الرغبة× القدرة= الأداء البشري
و تعني هذه العلاقة، أن الأداء لا یتحدد من خلال توافر او عدم توافر بعض العوامل، و إنما هو نتیجة 

  4:لمحصلة تفاعل بین
 و حركیة أو سلوكیة سواء كان ذلك التي تشیر إلى كل ما یستطیع الفرد أداءه من أنشطة ذهنیة أ: القدرة

لى الوظیفة یة یمتلكها الفرد اصلا و یجلبها علذا فهي تقسم إلى قدرات فطر . نتیجة تكوین أو دون تكوین
 .معه، و قدرات مكتسبة یحصل علیها الفرد بالممارسة و التكوین و التعلم

                                                
 .15 ص سابق، مرجع درة، ابراهیم الباري عبد 1
 .103 ص ،1983 بیروت، النهضة، دار ،فیها المؤثرة العوامل قیاس ها،مفهوم الانتاجیة العلي، الرسول عبد وجیه 2
 .27 ص ،1985القاهرة، للطباعة، غریب دار ،الانتاجیة الكفاءة و الأفراد إدارة السلمي، علي 3
 .241 ،240 ص ص ،2001 القاهرة، بمبك، ،الایجابي التفاعل...  العلاقات العلیم، عبد محمود مدمح ترجمة كامرون، تیم ویتون، دفید 4
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تأثیر الفرد، إلا أن هذا لا یعني أن و كما نرى أن هذا العامل شخصي إلى حد بعید لارتباط جزء كبیر منه ب
  . المنظمة لیس لها دور في التأثیر علیه إذ یتجسد ذلك من خلال البرامج التكوینیة التي تقدمها

 هي منبع السلوك ووقود الأداء، إذ تشیر إلى مدى دافعیة الفرد للعمل والتي یمكن أن تظهر من : الرغبة
 . ر عن توافق هذا العمل مع میوله و اتجاهاتهخلال حماسه و إقباله على العمل الذي یعب

كما أن هذا العامل على عكس سابقه، یرجح الجانب الأكبر منه إلى المنظمة حیث یمكنها تفعیل الرغبة 
لدى الأفراد و تحویلها من طاقة كامنة غیر فعالة إلى قوة محركة تدفع سلوك العاملین في الاتجاهات 

  .إلخ... ، حجم المسؤولیات، تفویض السلطة ةالوسائل أهمها المكافئ المتوافقة مع أهدافها بكثیر من
  :و غیر بعید عن هذا التصنیف، هناك من یقسمها إلى

 و هي العوامل التي ترتبط بسلوك الفرد في العمل الذي یمثل أداؤه الوظیفي و في ظل : عوامل ذاتیة
 .لقدرة على العمل و الدافعیةو هي تنتج من تفاعل كل من ا. الظروف التي یمارس فیها العمل

 تتعلق ببیئة العمل في المنظمة و البیئة الخارجیة العامة بمتغیراتها السیاسیة، : عوامل خارجیة
 .الاقتصادیة و الاجتماعیة و هي كثیرا ما تفرض على الفرد التكیف معها لأنه یصعب التحكم فیها

ن أن الأداء هو نتیجة تفاعل ثلاث عوامل مترابطة و على خلاف التصنیفین السابقین، هناك من یرى من الباحثی
 ـالذي استوحى معادلته من المعادلة الشهیرة ل J.M.Descarpentriesمتكاملة مع بعضها البعض، و لعل أهمهم 

Einstein و المتمثلة في  EH = M.C.C 1 حیث:  
EH :الفعالیة البشریة.  
M :التحفیز.  
C :المهارات.  
C :الثقافة.  

  2:إلى أن هذه العوامل مترابطة مع بعضها البعض، فإن تربطهم علاقات ثنائیة تتجلى فیمایلي ،فبالإضافة
 استقطاب المهارات اللازمة لتجسید الاستراتیجیة و تحقیق الفعل ینشط حاجة : التحفیز -المهارات

 .فالشخص المحفز یرغب في اكتساب المزید من المهارات،لاكتمال عند الفرد ا

 تنمیة المهارات لها اثر إیجابي على ثقافة المنظمة، و ذلك أنها تمكن من رفع : قافةالث -المهارات
 .المستوى المعرفي للفرد

  الثقافة القویة و المشتركة تثیر الحاجة إلى الاعتراف و الانتماء، كما تدفع إلى العمل : التحفیز –الثقافة
 .الجماعي المنتج

   3:یقوم على أن العوامل الثلاث المفسرة للأداء تتمثل في 1968سنة نموذجا نظریا  Porter و Lawler كما قدم 
 و یعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل أو درجة دافعیته: الجهد المبذول. 

                                                
1 Dimitri Weiss, opcit, P 251.  
2 Ibid. 

  .49 ص ،1983 بیروت، النهضة، دار ،نالتطبیقی البحث ادوات و السیكولوجیة الأسس العاملة، القوى إدارة عاشور، ضفر أحمد 3
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 تحدد درجة فاعلیة الجهد المبذول و یشمل التعلیم، التكوین، الخبرات: قدرات الأفراد. 

 السلوك و الأنشطة التي یتكون منها عمله و عن  یشمل تصوراته و انطباعاته عن: إدراك الفرد للدور
 .الكیفیة التي یمارس بها دوره في المنظمة

 ،و حسب معدیه، فإن الجهد لا یترجم مباشرة إلى أداء إلا إذا اعتمد على القدرات و السمات الشخصیة للفرد
كما .نت داخلیة أو خارجیةإلى إدراكه للدور الوظیفي الذي قوم به و خصائص بیئة المنظمة سواء كا ةبالإضاف

لیها فعلا، عوقعها و إدراكه لإمكانیة الحصول أن كمیة الجهد المبذول تعتمد على تقییم الفرد للمكافآت التي یت
فإذا كان الشخص یعطي تقییما عالیا لهذه المكافآت و یدرك أنه من المحتمل جدا أن جهوده ستقوده لهذه 

  .لجهدالمكافآت فإنه سیبذل قدرا كبیرا من ا
ثین كالمهارات، من وجود هذا الإطار العام لتصنیفات العوامل المتفق علیها من قبل الباح ،و على الرغم

 الفرق بینتحدیدها یبقى واسعا یصعب ضبط قائمته، و لعل ذلك هو الذي یصنع  أن مجالإلا  ،إلخ... الدافعیة 
عن المألوف في الكشف  لأنه تمیز میزمتلى فرد لأداء الضعیف لكي یتحول إالأفراد و یمنح الفرصة للفرد ذو ا

  .عن عوامل تحسین الأداء

  :الأداء البشري أبعاد :2
في إطار التطور التاریخي لرؤیة المورد البشري في المنظمة، فرضت الضرورة خروج الأداء البشري من 

رتكز على سلوكیات المنتجة للأفراد مقاربته التقلیدیة القائمة على الإنجاز الآني للمهمة إلى مقاربة أكثر شمولیة ت
داخل المنظمة لتجاوز حدود المعاییر المحددة كما و نوعا من قبل المنظمة و  بما یرضي إدارة المنظمة و 

انتقاله من منطق  ،و هذا یعني. الزبائن، و ذلك من أجل تشجیع الفهم العمیق و الجید للصورة الشمولیة للأداء
مونه العملي تعریف الأداء البشري من زاویة المهام الجوهریة للعمل و التي تتحدد وحدویة البعد الذي یحمل بمض

بشكل معتاد في عملیة تقییم و تحلیل الوظائف، إلى منطق تعددیة الأبعاد یأخذ بعین الاعتبار الأنشطة و 
في على العدید من السلوكیات الاختیاریة سواء كانت الإیجابیة منها أو السلبیة، و الذي انعكس بمفهومه المعر 

  1.القضایا ذات العلاقة على وجه الخصوص بالتكوین، تقییم الأداء، نظم المكافآت و تصمیم الوظیفة
، حیث یعتقد يتكیفهمة، الأداء السیاقي و الأداء التتلخص أهم أبعاده في ثلاث و المتمثلة في أداء الم
فمن الناحیة المنطقیة، فإن أداء المهمة . ذه الأبعادالعدید من الباحثین بأن هناك علاقة ارتباط و تداخل بین ه

سوف یزداد عندما یتوفر مناخ عمل إیجابي یحمل في مضمونه حالة المساعدة و التعاون من جهة، و یمتلك 
كما أن ممارسة الفرد الأداء . الفرد القدرة على التعلم السریع و التكیف مع الأوضاع الجدیدة من جهة أخرى

اء المتكیف یعززان من ممارسته للسلوكیات الجوهریة لنشاط العمل، بحیث یتضاعف الجهد و السیاقي و الأد
فالتكامل إذن بین . تتقلص الفجوات الموجودة في الموارد سواء كانت متعلقة بالجهد البشري أو الجانب المعنوي

میز للمنظمة و مواجهة مختلف هذه السلوكیات یعتبر أمرا ضروریا للتأثیر بمساهمات المورد في تحقیق الت
                                                

 جامعة الاداریة، للعلوم العراقیة المجلة ،8 العدد ،الشامل الوظیفي الأداء تقییم لمحددات الكامن الهیكل فهم ،طويالع علي عامر ي،العنز  علي سعد 1
 .2012 العراق، كربلاء،
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التحدیات في بیئتها، مع التركیز أكثر على سلوكیات الأداء السیاقي و الأداء المتكیف باعتبارهما مفاتیح لنجاح 
  .المنظمة المعاصرة

 :و یمكن تصور ذلك بیانیا كما یلي

 .أبعاد الأداء البشري: 43الشكل رقم 

  
  

  لباحثةإعداد ا  :المصدر

  أداء المهمة)La Performance dans la tache:( 

یعتبر هذا البعد مؤشر واضح اتجاه قابلیة و مهارة الأفراد ، من خلال معرفة مدى وفاء الفرد بمجموعة 
الأداء الذي یغطي سلوك الأفراد "بأنه   Motowidloفقد عرفه . محددة من المهام المتصلة مباشرة بوظیفته

نشطة الفنیة الجوهریة لأعمالهم، إما بشكل مباشر عن طریق تنفیذ جزء من عملیاتها التنفیذیة الخاص بتنفیذ الأ
بأنه  Hattrup و  Befort و یشیر إلیه 1".او بشكل غیر مباشر عن طریق تزوید المواد اللازمة أو الخدمات 

ال الواجبات المتعلقة بالعمل، الأداء الذي یتضمن ثلاث جوانب، یعكس الأول الأنشطة التحویلیة الأساسیة كإكم
   2.و الثاني یتعلق بالاتصالات المكتوبة و الشفویة، أما الثالث فیخدم الانشطة التحویلیة مثل قلة أخطاء العمل

و كما یبدو، فإن أداء المهمة یحتوي على المؤشرات التقلیدیة للمهارة ككمیة الاداء و الوقت المحدد للإنجاز، و 
ر إلیها البعض بأنها ذات فعالیة أكبر في توقعها بأداء الفرد في القطاع السلعي، أما في هذه المؤشرات قد أشا

المنظمات الخدمیة فإنها لا تحتوي أداء الفرد بشكل كامل ، لذا أضافوا بعض المؤشرات غیر التقلیدیة كإلمام 
اد الأخرى بالإعتراف به  رسمیا كما أنه یتمیز عن بقیة الأبع. بجوانب الوظیفة، حسن إصدار القرارات و الإبداع

المهارات و  -بالإضافة إلى كون الفروق الفردیة. من قبل المنظمة من خلال قائمة وصف المنصب و متطلباته
 .تأخذ النصیب الأكبر في التوقع بمؤشراته التي -المعارف

                                                
1  Sylvie Saint Onge et autres, opcit, P 101. 

 .سابق مرجع وآخرون، يالعنز  علي سعد  2

 الأداء البشري 

 الأداء التكیفي أداء المهمة الأداء السیاقي

  .العلاقات التعاونیة -
  .التفاعل الاجتماعي -
  .الدافعیة -
  .الالتزام و المسؤولیة -

 

  .الكفاءة  -
 الفعالیة -

 الانتاجیة -

  .Employabilité .قابلیة الشغل -
  professionnalisme.الاحترافیة  -
  .الاستقلالیة -
  .اللیونة -
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  بعد الأداء السیاقي)La performance contextuelle:( 

إلى أن المنظمات التي تعتمد على قیام الأفراد بمهامهم الرسمیة فقط  Katzارة تنطلق أهمیة هذا البعد من إش
هي منظمات ضعیفة و غیر قادرة على الصمود في الأجل الطویل،  حیث غالبا ما تحتاج إلى قیام الأفراد بمهام 

 .داء خارج الدورما یسمى أیضا بالأتتجاوز دورهم الرسمي، و هو ما أطلق علیه الباحثون بالأداء السیاقي أو ك
إعادة " في دراسته المعنونة ب  Organ من القرن الماضي من قبل تو تعود البدایات الأولى له في الثلاثینیا

إلا أنه لم یلقى الاهتمام الكافي إلا في الثمانینات  1،"تقییم و تفسیر فرضیة الرضا الوظیفي بسبب الأداء البشري
تفاعلیة و التفاعل الاجتماعي ما بین الأفراد، و التي لا ترتبط رسمیا بنظم حیث استخدم للتأكید على العلاقات ال

الحوافز لإنجاز الأهداف التنظیمیة، و من ثمة أهمیتها على الفرد من خلال توفیر القدرة على الإبداع و تعزیز 
ان العمل و الدافعیة و الشعور بالمسؤولیة اتجاه المنظمة، و على المنظمة من خلال انخفاض معدلات دور 

  .الغیاب، وزیادة معدلات الانتاجیة و انخفاض الصراعات
 عن بعضها البعض، إذ عرفه كثیرامن حیث التعریف، لا تبتعد جل التصورات المقدمة من قبل المؤلفین 

Organ  السلوك الاختیاري الذي یندرج تحت نظام الحوافز الرسمي في المنظمة، و الهادف إلى تعزیز أداء " بأنه
سلوك اختیاري تركیبي یدعم السیاق " بأنه  Motowidlo و یراه  2،"منظمة و زیادة كفاءتها و فعالیتهاال

الاجتماعي و النفسي مقابل الأنشطة الفنیة المباشرة التي تؤدیها المنظمة، فهو سلوك یعزز الجانب النفسي و 
الاساسیة للمحتوى الحقیقي له فقد اختلفت  أما من حیث الأبعاد 3".الاجتماعي للفرد نحو المنظمة و زملاء العمل

   4:الأراء بشأنها إلا أن هناك اتجاهین یستخدمان بشكل متكرر في الدراسات هما
 یقوم على تقسیم الأبعاد إلى خمسة هي: الاتجاه الأول: 

 .التطوع للأعمال الاضافیة -

 .الاصرار على تقدیم الجهود الاضافیة لإتمام المهمات -

 .معاونتهممساعدة الآخرین و  -

 .اتباع القواعد و الاجراءات التنظیمیة -

 .تصدیق الأهداف التنظیمیة و دعمها -

 یضم بعدین هما: الإتجاه الثاني: 

و یعني مساعدة الموظفین الآخرین الذین یواجهون مشاكل معینة في عملهم و : البعد الفردي -
 .بشكل طوعي كمساعدة الزملاء أثناء غیابهم أو تقدیم الاقتراحات

و یعني سلوك المساعدة الموجهة نحو المنظمة، و الذي لا یعد جزء من : عد المنظميالب -
 .متطلبات العمل الرسمیة

                                                
 .سابق مرجع 1
 .سابق مرجع 2

3  Sylvie Saint Onge et autres, Opcit, P 101. 
4 Charles Pauvers et autres, Opcit. 
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الذي یتضمن جانبي تسهیل العلاقات الشخصیة   Bormanو  Motwidloووفقا للاتجاه الأول الخاص بـ 
لة في العلاقات التعاونیة، وأفعال الدافعیة، فإننا سنعتمد علیه بمؤشرات تعكس هذین الجانبین و المتمث

  .التفاعل الاجتماعي التحفیز، الالتزام و المسؤولیة
 ):La performance Adaptative( بعد الأداء التكیفي

بهدف الوصول إلى منظمة مرنة نتیجة التغییر السریع  Pulakosطرح هذا البعد في السنوات الأخیرة من قبل 
 مو هذا ما یستلز . التكنولوجیة، إعادة الهیكلة، تقلیص الحجم للمنظمة في متطلبات العمل الناجم عن الابتكارات

أفراد ذوي قدرة على التعلم السریع و التكیف مع الوضع الجدید لیكونوا قادرین على المنافسة على الوظائف و 
ییر سلوكه، ذلك السلوك الذي یعبر عن مدى قدرة الفرد على تغ" إلى يتكیفو یشیر الأداء ال. هام المستحدثةالم

، و قد ذكرت الدراسات أن أهم "وذلك لمقابلة متطلبات التغییر في المحیط و الانتقال المستمر من حال إلى حال
  :أبعاده تتمثل في

 .معالجة الظروف الاستثنائیة -

 .تسییر ضغوط العمل -

 .حل المشكلات بطریقة خلاقة -

 .تعلم مهام جدیدة و إجراءات العمل -

 .ة على العمل في بیئات ثقافیة مختلفةالتكیف الثقافي أي القدر  -

 .التكیف مع الأفراد بمعنى القدرة على العمل مع فرق جدیدة و زملاء جدد -

 .التكیف المادي أي القدرة على العمل في بیئات مختلفة و صعبة -

 قابلیة الشغل ، الاحترافیة،: أما هذه الدراسة ستعتمد على مؤشرات تعكس القدرة على تغییر السلوك وهي 
  .اللیونة، الاستقلالیة 

على ضوء ما تقدم، یمكننا القول بأن دیمومة الأداء البشري تستدعي التطرق إلى الأداء البشري وفق 
منطق شمولي یقوم على حتمیة مراعاة أیضا للسلوكیات غیر المرتبطة بجوهر العمل عوض الاعتبار الخاص و 

لأبعاد دون الآخر سیعرض المنظمة للعدید من المشاكل و ق أداء المهمة، بحیث أن الاخذ بأحد االمحدود لمنط
أن معاینة الاداء البشري یجب ان تكون من  ،هذا یعني. العقبات التي ستظهر لها حتى و لو على المدى البعید

یا و لكنه یبنى على المدى زاویة بقاء المنظمة و استمراریتها، لأنه من المؤكد أن الأداء البشري  یلاحظ یوم
كما أن المنظمة باختیارها لهذه النظرة الشاملة سیسمح لها بانتهاج و الانخراط في عملیة التحسین  ل،الطوی

المستمر التي ستحقق لها مع مرور الوقت آثار ایجابیة تمكنها من التمیز و التفوق عن منافسیها في ظل محیط 
  . لا یعترف إلا بالسبق و السرعة في رد الفعل

  IV: المؤشرات و الأدوات: شريقیاس الأداء الب.  

  :قیاس الأداء البشري مؤشراتــ1
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یعتبر موضوع القیاس أمرا ضروریا و مهمـا فـي تحدیـد المعلومـات ذات المعنـى لمتخـذي القـرارات للشـروع      
لتوقیــت المناســب، فعنــدما یمكــن قیــاس مــا نتحــدث عنــه فإننــا باختیــار البــدیل الأنســب مــن البــدائل المتاحــة لهــم و با

لـذا فـإن دافـع . عندما لا یمكن قیاسه فإن معرفتنا تكون من النوع الضـئیل أو غیـر المرضـي عنه و ئ  ماش نعرف
  :قیاس أداء المورد البشري یظهر من خلال الضروریات التالیة

  یوفر أساسا لتقییم المنظمة من خـلال التركیـز علـى أفرادهـا، علـى اعتبـار أن أداء هـذا الأخیـر یعـد الركیـزة
 .قیمة المنظمة في تحدید

 یستخدم كأساس لتبریر الاستثمار في أنشطة الموارد البشریة بواسطة التركیز عن المنفعة أو العائد. 

  یحفــز الإدارة و یحثهــا علــى مــا هــو مهــم مــن خــلال التركیــز علــى الفعــل أو النشــاط، لأن التركیــز الآن هــو
المهارتیــة و لكــن علــى وجــود طرائــق لــیس علــى وجــود أو عــدم وجــود مــوارد بشــریة بأرصــدتها المعرفیــة و 

 .لقیاسها

و مـادام أن قیـاس الأداء البشـري یطلـق أهمیتـه ابتـداءا مــن الحاجـة الملحـة لتطـویر معـاییر توظـف فـي حســاب 
قیمة المبادرات المعرفیة و الأصول البشریة لإقناع الإدارة و المالكین بمبـررات الاهتمـام بهـا و الإنفـاق علیهـا، فـإن 

  ماذا نقیس في أداء المورد البشري؟: قد یثار هنا هوالتساؤل الذي 
  :و الحقیقة أن لكل أداء یقوم به الفرد یكون له ناتج له أثر ثلاثي الأبعاد

  بعــــد مــــادي ملمــــوس قابــــل للقیــــاس و التقــــدیر بوحــــدات كمیــــة، عددیــــة أو نســــبة، تتمثــــل فــــي نتــــائج الأداء
 .المحققة

 ى درجة مساهمته في تحقیق النتائج، یتمثـل فـي السـلوك بعد غیر مادي محسوس یمكن الرؤساء الحكم عل
 .الوظیفي

  یعـود إلـى الفـرد ذاتـه، حیـث لكـل فـرد سـمات شخصـیة كثیـرا مـا یكـون لهـا الأثـر علـى ) ذاتي(بعد شخصي
 .نتائج الأداء

و على ضوء هذه الأبعاد، قام الباحثون بوضع مجموعة من المؤشـرات التـي تسـمح بقیـاس الوضـعیة الحالیـة قصـد 
التطور لما هو أفضـل و كـذا الوقـوف علـى مـدى نجـاح الفـرد فـي تحقیـق الأهـداف المرسـومة لـه، علمـا أن المؤشـر 

معلومة تساعد فرد أو مجموعة من الأفراد على توجیه مسار نشـاطهم بغـرض تحقیـق هـدف معـین " هو عبارة عن 
  2:یشمل على المقومات التالیة 1".أو تساعدهم في تقییم نتائج ذلك النشاط

 .وضع الأهداف -

 .قیاس أثر الأنشطة التي تم القیام بها -

 .الملاحظة اتجاه النتائج -

 .تقدیم رؤیة مستقبلیة -

                                                
1 Philippe Lorino, Opcit, P 131. 
2 2 Gérald Naro, Les indicateurs de la gestion social, www.ecogesam.ec-aixmarseille.fr. 
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 .مقارنة النتائج مع المعطیات الخارجیة -

 . إعداد العلاقات القائمة على أساس سبب، نتیجة بین مخططات الأعمال و النتائج المحققة -

   1:الأداء البشري إلى ثلاث هي مؤشرات قیاس Jackson  و  Mathisو قد صنف  
 تعتبر من المؤشرات ذات الاستخدام الواسع في مجال القیاس، تهدف إلى : مؤشرات على أساس السمات

تشخیص ما یتصف به الفرد عن غیره في عمله كون عامل الشخصیة من العوامل الأساسیة للنجاح في 
 : عوبة بسببأداء الأفراد، إلا أن إشكالیات هذه المؤشرات بالغة الص

 .صعوبة اختیار عدد محدد من السمات  -

 .غموض العبارات و الصفات التي تعبر عن الشخصیة مما یؤدي إلى تقییم غیر موضعي -

 .تعذر الاتفاق على فهم مشترك للسمات الشخصیة -

 .صعوبة اخضاع السمات للقیاس -

 المؤشرات في مجال لیات التي اعترضت النوع السابق من اشكبسبب ا: مؤشرات على أساس السلوك
التطبیق، ظهر هذا النوع من المؤشرات الذي یؤكد على أن الأهمیة في أداء الأعمال لیست في السمات 

 :بذاتها و إنما في تعبیراتها المقترنة بالمواقف و السلوكیات، و أن المطلوب قیاسه في الأداء هو

 .مواهبالقدرة على وضع السیاسات الملائمة و ابتكار الحلول و لیس ال -

 .القدرة على الاقناع و التأثیر و لیس الجاذبیة الشخصیة -

 .المعرفة الدقیقة للواجبات و تقنیات العمل و لیس الحدس أو الذاكرة -

فمؤشرات السلوك ترتكز على الأفعال و التصرفات التي یبذلها الفرد في تأدیة مهامه من أجل تحقیق     
، إلا أنها تعتبر من المقاییس الأكثر صعوبة في واجبات و مسؤولیات الوظیفة على أحسن وجه

  .التطویر، كما یمكن أن یكون هنالك عدد من السلوكیات یمكن أن تكون ثابتة في موقف معین
 تنظر إلى ما الذي قام به أو أنجزه الفرد في عمله من خلال تحدید كمیة : مؤشرات على أساس النتائج

لذا فهي تعتبر . مدة العمل المتفق علیها و كذا تكلفة الانتاج الفعلي الانتاج الفعلي، جودة المنتجات المحققة،
من المؤشرات الأكثر دقة في وصف الأداء إلا أنها تكون صعبة الاستخدام عند قیاس لأداء الأفراد الذین 

  .یؤدون أعمال ذات نتائج غیر ملموسة كالأعمال الإداریة

 2: ین هماو في نفس السیاق یصنفها البعض الآخر إلى نوع

 تشمل الصفات و الممیزات التي یجب أن تتوفر في الفرد و التي یجب أن یتحلى بها : مؤشرات العناصر
 :كما تقسم إلى. إلخ... اثناء عمله لیتمكن من أدائه بنجاح كالإخلاص، الأمانة، التعاون، 

 .عناصر ملموسة یمكن قیاسها بسهولة لدى الفرد كمعدلات التغیب -

                                                
  .210  ،206 ص ص سابق، مرجع حسن، علي العزیز عبد -على بالاعتماد 1

 .370  ،361 ص ص سابق، مرجع زاید، محمد عادل -
  135ص ،2005 الأردن، وائل، دار ،استراتیجي بعد المعاصرة البشریة الموارد رةإدا العقیلي، وصفي عمر 2
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 .سة یصعب قیاسها نظرا لارتباطها بالصفات الشخصیة لدى الفرد كالتعاونعناصر غیر ملمو  -

  :على أنه من الواجب أن تتوفر مجموعة من الشروط في هذه العناصر و ذلك على النحو التالي
 .العمومیة بحیث یشمل العنصر أكبر عدد من الأفراد -

تقرار العاطفي و الهدوء امكانیة ملاحظة العنصر و الابتعاد عن الصفات صعبة القیاس كالاس -
 .إلخ التي یتطلب قیاسها وجود أخصائیین محددین... النفسي 

 .تناسب العناصر المختارة مع طبیعة عمل كل فرد، بالإضافة إلى تنوعها -

 .ذات علاقة قویة بالأداء، فتوفرها یشیر إلى النجاح و عدم توفرها یعني الاخفاق -

 على أنه میزان یمكن بواسطته وزن انتاجیة الفرد لمعرفة  یعرف معدل الأداء :مؤشرات معدلات الأداء
مدى كفاءته في العمل من حیث الجودة و الكمیة خلال فترة زمنیة محددة، و یتم هذا من خلال مقارنة 

 :كما یقسم إلى. العمل المنجز للفرد مع المعدل المحدد للتوصل إلى تحدید مستوى انتاجه الحقیقي

لها تحدید كمیة معینة من وحدات الانتاج التي یجب إنتاجها خلال یتم من خلا: معدلات كمیة -
 .فترة زمنیة محددة

 .و تعني وجوب وصول الانتاج إلى مستوى معین من الجودة و الدقة و الإتقان: معدلات نوعیة -

ن المعدلین السابقین، إذ بموجبها یصل إنتاج الفرد إلى مو تمثل مزیج : معدلات كمیة و نوعیة -
 .من الوحدات خلال فترة زمنیة محددة و بمستوى معین من الجودةعدد معین 

و لكي تكون هذه المؤشرات صالحة للقیاس بشكل صحیح، لا بد من أن تتوفر فیها بعض الشروط 
  : أهمها

 .العادي أن تكون معقولة و تمثل الأداء -

 .أن تكون مفهومة و واضحة للأفراد الذین یستخدمونها -

 .رونة و امكانیة التعدیل حسب ما تقتضیه الظروف و التغییراتأن تتوفر فیها عنصر الم -

 .أن یتوفر فیها عامل الدقة لكي یمكن الاعتماد علیها عند التخطیط و الرقابة على الأفراد -

  : بتقسیم مؤشرات القیاس حسب المدى الزمني إلى B.Martoryو بعیدا عن الاتجاه السابق في التصنیف، قام 
 1:و تضم :مؤشرات قصیرة الأجل 

الاقتصادیة، كتحقیق  -یقیس درجة تحقیق الاهداف الاجتماعیة أو الاجتماعیة: مؤشر الفعالیة -
 .نسبة غیاب معینة

 .یقیس قدرة الفرد على تأدیة عمله بأقل تكلفة من الوقت و الجهد و المال: مؤشر الكفاءة -
 

 2:من خلال تتعلق بجودة الاستثمارات الاجتماعیة المنجزة،: مؤشرات طویلة الاجل 

                                                
1 Bernard Martory, Opcit, P P 149,150. 
 2   Idem, P 156. 
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و هي التضحیة الاقتصادیة التي تتكبدها المنظمة في سبیل الحصول على : ةالتكلفة التاریخی  -
تتكون من ثلاث عناصر و المتمثلة في تكلفة الحصول . الافراد و تنمیة معارفهم و مهاراتهم

 .على الافراد، تكلفة التعلم و تكلفة مكافأة ترك الخدمة

ضحیة التي تتحملها المنظمة لغرض استبدال الموارد البشریة و هي الت: تكلفة الاستبدال -
تلاف و الاخ. الموجودة بموارد أخرى لها نفس القدرة و الخبرة التي تتمتع بها الموارد المستبعدة

تكلفة الاستبدال تأخذ بعین الاعتبار التغیر المستمر في  أن ن فيمكبینها و بین النوع السابق ی
قوم برسملة التكالیف بالأسعار الجاریة لاحتساب تكلفة الاصول البشریة قیمة وحدة النقد، لذا ت

 .بعكس التكلفة التاریخیة التي تتم بالأسعار التاریخیة

  1:كما قام آخرون بتصنیفها إلى
 و هي مؤشرات تسمح للمسؤول بالحصول على معلومات حول البیئة : مؤشرات التسییر الاجتماعي

 .توجیه أعماله بشكل صحیح و التحكم في تكالیف الاجتماعیة الاجتماعیة من أجل تمكینه من

 ىتكون ذات صیغة استراتیجیة عبر سعیها لان تكون المنظمة أكثر قدرة عل: مؤشرات خلق القیمة 
تهدف إلى قیاس مساهمة الموارد و توضیح مسؤولیاتها في المجال الاجتماعي و توجیهاتها للزبون، 

 .هم موردا استراتیجیا للمنظمةالبشریة في خلق القیمة باعتبار 

على الرغم من كل ما عرض من مؤشرات القیاس، تعتقد الباحثة أن الاهم في قضیة قیاس الأداء البشري 
 2:یتمثل في ضرورة مراعاة المنظمة عند تصمیمها للمؤشرات للنقاط التالیة

 د تطویرهالتأكید على قیمة النتائج أي أن ما تم قیاسه هو ما یتم الوصول إلیه بقص, 

 تعدیل مؤشرات القیاس لتتناسب مع استراتیجیة المنظمة و تحدید مجالات التقدم الاكثر ملائمة. 

 مراجعة أهم المؤشرات المستعملة في المنظمات المشابهة. 

 تحدید المؤشرات المطلوبة لقیاس تحقیق أهداف المنظمة. 

 تقلیل عدد المؤشرات إلى أقل حد ممكن. 

من المؤشرات یجب أن یجري بضوء دراستها و تحلیلها لجملة من العوامل المفیدة للقرار  وأن اختیارها لأي نوع
  :بدرجات متفاوتة، أهمها

 ظروف البیئة المحیطة بالمنظمة. 

 فلسفة المنظمة و طبیعة ملكیة رأس المال. 

 طبیعة الأنشطة الممارسة و تنوعها. 

 س أداءهخصائص الأفراد و المستوى الذي یشغله كل فرد خاضع لقیا. 
 

                                                
1   Joelle Imbert, Les tableaux de bord RH, eyrolles, Paris, 2007, P P 50, 51  
2  Annick cohen, Toute la fonction ressources humaines, édition dunod, Paris, 2006, P 326.   
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  :ـالأدوات المستعملة في القیاس2 
لقد حاول الباحثون وضع أدوات قیاس خاصة رغبة في متابعة أفضل لأداء المورد البشري بغرض 

أدوات تحددت مع زیادة . الحصول على المعلومات الدقیقة التي ستبنى علیها القرارات المتعلقة بتسییر هذا المورد
و تطورت بتحول هذا الاهتمام من التركیز على معاییر ،صول ذات قیمة استثماریة الاهتمام بالأفراد كمورد و أ

و علیه سنتوقف عند أهم و أشهر . العائد على رأس المال على التكلفة و محاسبة التكالیف إلى زیادة التركیز
  .الأدوات التي برزت مع الطرح التقلیدي و تلك جاءت في سیاق التجدید

  :الأداء البشري قیاسلیة ـ الأدوات التقلید1ـ2
ركزت هذه الأدوات التي ظهرت أولى محاولات تحدیدها في أواخر الستینیات و بدایة السبعینیات على تحلیل 

النتائج الاجتماعیة للنشاطات الاقتصادیة على المستوى الكلي او  تأثیرالوضعیة الاجتماعیة من خلال قیاس 
  .جتماعیة و لوحة قیادة المورد البشريالمیزانیة الا: الجزئي للمنظمة من اشهرها

 المیزانیة الاجتماعیة:  
ظهرت أولى بوادر الاهتمام بقیاس أداء الأفراد و تتبع اعمالهم في صورة شبیهة للمحاسبة العامة و 

أ  من خلال التعبیر عن هذه القیاسات بالعدید من المؤشرات التي كانت تجمعها في .م.المحاسبة التحلیلیة في و
یعتبر نقطة بدایة لقانون المیزانیة الاجتماعیة حیث  Sudreau إلا أن تقریر  1.یة سنویة للتسییر الاجتماعيمیزان

إذا أردنا ان یشارك التسییر الاجتماعي في " ، أنه 1975أكد في اجتماع لجنة إعادة هیكلة المؤسسات سنة 
الذاتیة و التوجه نخو التكمیم على الرغم من الاهتمامات الاستراتیجیة للمؤسسة فیتوجب أن نخرج من النسبیة و 

 1977جویلیة  12أما الولادة الشرعیة لهذا القانون كانت في   2".أن عملیات تكمیم المعلومات الاجتماعیة صعبة
  :حدد في مواده

 حقل تطبیق المیزانیة الاجتماعیة. 

 العتبة أي الحد الادنى لعدد العمالة في المؤسسة لتطبیق القانون. 

 بة المعلومات الموجودة في المیزانیةمراق. 

 مسار و إجراءات إعداد المیزانیة. 

 المدة الزمنیة لتحضیر المیزانیة و كذا قائمة مؤشراتها. 

وثیقة واحدة تلخص المعطیات الرقمیة الرئیسیة التي تسمح بتقییم حالة " المیزانیة الاجتماعیة بأنها  تكما عرف
تسجیل الانجازات المحققة و بقیاس التغیرات الحاصلة خلال السنة الحالیة المؤسسة في المیدان الاجتماعي و ب

بأنها وثیقة وصفیة شبیهة بالمیزانیة المالیة دون أصول و خصوم، ترتكز  ،و هذا یعني  3".و السنتین السابقتین
الأبعاد  على تلخیص المعلومات الخاصة بالموارد البشریة في المؤسسة بطریقة متناسقة في مجالات الشغل،

                                                
1  Taieb Jean Pierre, Les tableaux de bord de la gestion sociale, 4 édition, Dunod, Paris, 2004, P 7. 
2  Dimitri Weiss, Opcit, P 678. 
3  Ibid. 
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المكافأة و الابعاد الملحقة، العلاقات   الاجتماعیة، الصحة و السلامة، ظروف العمل، وقت العمل، التكوین، 
  :المهنیة و التي تشرح بواسطة قائمة محددة من المؤشرات الاجتماعیة التي تظهر في الجدول التالي

  .الاجتماعیة مؤشرات المیزانیة:  15جدول رقم                             
  طریقة حساب المؤشر  مجالات المیزانیة الاجتماعیة

  العمالة
 .هرم الأعمار -

 .معدل دوران العمل الاختیاري -

 .معدل التسریح -

 .معدل الغیاب -

  .نسبة الترقیة -

  الاجمالي العمالة حسب الفئات
  متوسط العمالة الشهریة/ الاجمالي الانتقالات
  .لشهريمتوسط العمالة ا/ الاجمالي التسریحات

  .عدد ساعات العمل النظریة/ الاجمالي ساعات الغیاب
  العمالة الدائمة/ عدد العمالة المرقاة

  الأجور
 .المتوسط الشهري الخام للأجور -

  .سلمیة الأجور -

  
  .متوسط الشهري للعمالة/ الكتلة الاجریة السنویة

  .متوسط أجر أدنى/ متوسط أجر أعلى
  :ظروف الصحة و السلامة

 .العملمعدل حوادث  -

 .معدل حوادث العمل دون توقف -

  .الأمراض المهنیة -

 .عدد ساعات العمل/   *1000000 عدد الحوادث -

عدد ساعات /  *1000000 عدد الحوادث دون توقف العمل 
 .العمل

  .متوسط العمالة/ عدد العمالة المصابة -
  :ظروف أخرى للعمل

 .العمل الیلي -

  .العمل الشاق -

  .العمالةمتوسط / عدد العمالة في اللیل -
  .متوسط العمالة/ عدد العمالة التي تعمل في ظروف خطیرة -

  :التكوین
 .نسبة الكتلة الاجریة الموجهة للتكوین -

  
  

  .الكتلة الاجریة/ اجمالي تكالیف التكوین -

  :العلاقات المهنیة
  .شدة النزاعات -

ساعات النظریة / اجمالي الساعات الضائعة في الإضراب -
  .للعمل

  .Sylvie Guerrero, P P 191 192 :المصدر 
و رغم أن المیزانیة الاجتماعیة تعتبر من الوثائق المرجعیة الأكیدة، لكونها تمثل عمل جد مكثف من 
حیث جمع، حساب و تقدیم المعلومات، إلا أنها كذلك تعتبر من الوثائق الضخمة المعقدة خاصة عند القیام 

صولها إلى الشركاء في شهر من الاشهر الأولى من السنة بتحلیلها، و ذلك لكثرة المعلومات فیها مما یؤدي و 
و هذا یعني قدم المعلومات وعدم القدرة على اتخاذ أي قرار، بالإضافة إلى أنها لا تعطي رؤیة و لو  .اللاحقة

ث أمور أوصى بها و بالتالي تحولت المیزانیة الاجتماعیة من وسیلة هادفة لتحقیق ثلا. صغیرة حول المستقبل
  1:و المتمثلة في المیزانیةقانون 

من خلال نشر المعلومات للشركاء الاجتماعیین و الاطراف الفاعلة حول نتائج السیاسات الاجتماعیة : الإعلام
  .للمؤسسة

                                                
1  Claude Blanche Allégae, Opcit, P58. 
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  .لحصول على المعلومات من أجل تشجیع الحوار الاجتماعي و تدعیمهحیث تعمل على تلبیة حاجة ا: تشاورال
ومات تساهم في التخطیط المسبق قبل وضع برامج مع الانشطة الاجتماعیة و حیث تقدم قاعدة معل: التخطیط

  .إلخ... نماذج التسییر التوقعي للعمالة 
الفشل في تحقیق الأهداف هذا . لى وثیقة عامة و جامعة لكل المعلومات المتعلقة بالموارد البشریة في المؤسسةا 

فكرة التقلیل من المؤشرات و تخصیصها في كل قطاع ت لأجلها أدى إلى إجراء بحوث خاصة طرحت التي أنشأ
و القیام بالمتابعة و الإشراف علیها في كل وقت تحتاج إلیه و لیس سنویا فقط، و التي أدت بالنهایة إلى إعداد 

  .أداة جدیدة و مبسطة تعرف بلوحة قیادة الموارد البشریة
  :لوحة قیادة الموارد البشریةـ 

رة التي تستوجب وجود لوحة قیادة تزود السائق بالمعلومات الضروریة للتحكم بنظرة شبیهة بقیادة السیا
إلخ، فإن هنالك لوحة قیادة للموارد البشریة تزود المسؤول بالمعلومات ... بها كمستوى البنزین و السرعة الحالیة

فقد . تحقیق أهدافهاالمفیدة و الضروریة من أجل التحكم الجید في سیر العملي الیومي لوحدته و قیادتها نحو 
مجموعة وسائل توضع تحت تصرف المسؤولین، تجمع و تعرض معلومات من أجل امكانیة اتخاذ " عرفت بأنها 

للتسییر تسمح بقیاس التوقعات و مقارنتها بالأهداف المحددة مسبقا سواء " و بأنها    1،"قرارات اجتماعیة جیدة 
ا مجموعة من المؤشرات مع الاتفاق على تحدید معیار لكل كانت قصیرة أو متوسطة الأجل، فهي تجمع دوری

مؤشر، و عندما تفوق قیمة المؤشرات الشكل القانوني تتحول لمؤشرات إنذار تقود متخذ القرار إلى إجراء 
 2".الأعمال التصحیحیة التي تؤدي إلى تحقیق الأهداف المقترحة

عن أداة تعرض بشكل سریع و بسیط و  أن لوحة قیادة الموارد البشریة هي عبارة ،و هذا یعني 
دینامیكي مجموعة من مؤشرات الأداء المنتقاة من طرف المسؤول لقیاس النتائج الخاصة بالموارد البشریة و 

د على نفس منطق المیزانیة تمتع. متابعة تطور تنفیذ استراتیجیتهم و كذا اتخاذ القرارات الاجتماعیة الملائمة
باعتبارها أداة تسییر و تحلیل للتطورات الاجتماعیة نتیجة لقیامها بالوظائف  الاجتماعیة إلا أنها تختص

  3:الأساسیة التالیة
إن الفرق المستخرج ما بین الأهداف المعتمدة و الأداء المحقق یسمح للمسؤول بتقییم أداء أفراد : القیاس الداخلي

الاجتماعیة التي تتعلق بقیاسات عدد العمال، وحدته في تحقیق أهداف المنظمة، كما یمكن له متابعة المتغیرات 
  .الأجور، التوظیف، السلوكات، زمن العمل

تمكن من لفت انتباه المسؤول إلى الظواهر غیر الطبیعیة التي تواجه تحقیق الأهداف للبحث عن أسباب : الرصد
  .الانحرافات و التفكیر في العملیات التصحیحیة المناسبة

                                                
1  Bernard Martory, Opcit, P 240. 
2  Taib Jean Pierre, Opcit, P P 4, 5. 
3  Jean René Edighoffer, Précis de gestion d’entreprise, édition Nathan, France, 2001, P 106. 
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ى التوقع بالحالة المستقبلیة انطلاقا من دراسة و ملاحظة اتجاهات مكونات اللوحة تساعد عل: التقدیر المسبق
التي یعبر علیها بالأهداف، و بالتالي إمكانیة إعداد سیناریوهات حول تطور عدد العمال المرتقب أو تطور 

  .المهارات، كما یمكنها أیضا دراسة سوق العمل و سلوك الأجراء و مختلف التطورات التنظیمیة
: یظهر التصمیم العام للوحة قیادة الموارد البشریة في شكل جدول یحتوي أربع خانات كحد أدنى هي

خانات المؤشرات و أخرى القیم الفعلیة و ثالثة للقیم المقدرة و أخیرا للانحرافات، غیر أن المنظمة لها كامل 
بالاستعانة بالجداول و التمثیلات الحریة في تدعیم هذا التصمیم بمعطیات أخرى حسب حاجاتها لها و كذا 

البیانیة وصفحة من التقاریر لشرح الملاحظات و الانحرافات و توضیح النشاطات التصحیحیة المراد اتخاذها من 
كما تعتبر خانة المؤشرات أهم مكون للوحة حیث یخضع اختیارها إلى جملة من المعاییر و . طرف المسؤول

  : المتمثلة في
 یعكس المؤشر المعنى و الأهمیة للظاهرة التي تمت ملاحظتها الدقة بحیث یجب أن. 

 حیث یمكن للمؤشر التعبیر عن حقیقة النشاطات في المنظمة: السهولة و الوضوح. 

 و غالبا، ما نمیز في المنظمة ثلاث مستویات متدرجة لإنشاء .القدرة على التوقع و قابلیتها للتطور
  1:لتسییر الاجتماعي، و هياللوحة، یمكن من خلالها تحدید مراحل ا

 یعكس هیكلة منظمة للمعلومة الاجتماعیة الناتجة عن وجود : المعلومات الضروریة: المستوى الأول
التزامات قانونیة، بحیث یتم تقدیم المعلومات المناسبة بشكل دوري للمسؤولین المعنیین باتخاذ 

 .القرارات

  ر جزئي للفرد الواحد مع التحلیل الدقیق كتحلیل یعتبر كنظام تسیی: نظام متحول: المستوى الثاني
خاصیة المستقبل كتوقع لتطور الكتلة  لخلل الوظیفي لكل وحدة، حیث یضاف للمستوى السابقا

 .الأجریة الكلیة

 یعتبر نظام متكامل للمعلومات و القیادة لتمیزه باندماج متقاطع : نظام متطور: المستوى الثالث
نب الأساسیة لتسییر الأفراد كترابط التسییر التقدیري بالمسار المهني و للمعلومات المتعلقة بالجوا

 :و الجدول التالي یوضح ذلك. الكتلة الأجریة

  
  
  
  
  
  

  
                                                

1  Bernard Martory, Opcit, P P 225, 226. 
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  .البناء المتدرج للوحة قیادة الموارد البشریة: 16دول رقم جال                        

 
 Bernard Martory, Opcit, P 224: المصدر

  :الأداء البشري قیاسالأدوات الحدیثة ل 2ـ2
ورة سطحیة و بسیطة عن خلافا للأدوات السابقة التي ارتكزت على المؤشرات الكمیة بحیث تعطي ص     

عملیات المنظمة و بیئتها، ظهرت في بدایة سنوات التسعینات ادوات قیاس جدیدة تحت تأثیر التحولات العامة 
في المحیط و السیاق الجدید لنشاط المنظمات خصوصا انتشار نظریتي الموارد و رأسمال البشري، و ذلك 

بطاقة : من أهمها. أداء بدل الاكتفاء بإدراك الاداء السابق للبحث عن عوامل النجاح الأساسیة الموافقة لأفضل
  .فیقاتور الأداء المتوازن و سكاندیانا

 بطاقة الأداء المتوازن: 

تخطیط الموارد   
  البشریة

تكالیف / مكافآت  مهارات/ تكوین
  جورالأ

مشاكل ظروف 
  العمل

  
المعلومات 
  الضروریة

الجدول الشهري للعمالة 
هرم الأعمار و 

  .الأقدمیة
  حالة المهارات

متابعة عملیات التكوین 
مؤشر ، برنامج التكوین 

  الإنتاجیة للمنتجین

الأجور، الأجر 
  .المتوسط

تحلیل تطور الكتلة 
  الأجریة

  تحقیقات الأجور

دوران العمل، الغیاب، 
  .دث، الصراعاتالحوا

  
  
  
  
  

  نظام متحول

+  
  .تشخیص العمالة

التحلیل التوقعي 
  .للمهارات

  . مخطط التعویضات

+  
متابعة التكوین حسب 

تحلیل  ،المشروع
  .الانحراف

+  
  .متابعة المهارات
  .هیكلة المكافأة

تشخیص الكتلة 
  .الأجریة

میزانیة مصاریف 
  .العمال

+  
: تحلیل الخلل الوظیفي

غیاب، دوران، العمل، ال
حسب الجنس، الفئة، 

إلخ حوادث العمل ... 
  حسب الساعات، الأیام 

  .إلخ ... 
  

  
  
  
  

  نظام متطور

+  
  .التسییر التوقعي-
  
  .تسییر مسار المهني-
   
-  
  .التحكم في المهارات 
  
  

  عمالة ماهرة
  
  
  

+  
  .متابعة الأداء

  
   م
  
  

  .للتكوین فردیة شروعات
  
  

  تقییم

+  
  .أنظمة الإقناع

  
  
  
  

  .تشخیص كتلة الأجور
  
  

  مكافآت

+  
ت حول ذهاب تحقیقا

  الأفراد و ظروف العمل 
  
  
  

  .تكالیف الخلل الوظیفي
  
  

  .سلوكات
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هاراتها و ممارساتها تعتبر الیوم و م) التحفیز، التعنیة، الرضا(أن الموارد البشریة باتجاهاتها"  Naroیقول 
، لذا فإنه من المنطقي أن نجد المؤشرات الاجتماعیة ع في المنظمةالمحرك الاساسي لتسهیل التعلم و الابدا

ضمن مؤشرات محور التعلم الذي یسمح في نهایة الامر بتحقیق رضا المساهمین مرورا برضا الزبون و انجاز 
حیث زن من أهم الأدوات في هذا الشأن تعتبر بطاقة الأداء المتوا، من هذا المنظور   1." أفضل العملیات

الأصول إلى ثلاث و هي  فو هو محور التعلم الذي یقوم على تصنی. أهمیة للمحور الرابع من محاورها تعطي
باعتبار أن الموارد البشریة هي المسبب الأساسي الذي یقود  بشریة و المعلوماتیة و التنظیمیة،الأصول ال

منها الخریطة الاستراتیجیة التي و ذلك في إطار سلسلة السبب و النتیجة التي تتض 2المحاور الثلاث الاخرى،
و الهادفة إلى تحویل الموارد غیر الملموسة إلى نتائج ملموسة و إلى  الأساسیة للبطاقة تعتبر احدى المكونات

فمثل الاستثمار في تنمیة الأفراد یؤدي . فهم كیفیة قیادة الأصول البشریة لخلق قیمة مستدامة لتنظیم الأعمال
ینعكس ایجابا على العملیات التشغیلیة الداخلیة، و هذا بدوره یؤدي إلى انتاج سلع و  إلى زیادة مهاراتهم مما

خدمات ممیزة ذات جودة عالیة مما یؤدي إلى إشباع رغبات الزبائن و بالتالي كسب رضاهم وولائهم و هذا بدوره 
    3.یؤدي إلى زیادة الإیرادات و بالتالي زیادة القیمة المضافة للمساهمین

فإن هذه السلسلة تساهم في معرفة الأسباب و النتائج المؤدیة لخلق القیمة للمنظمة حیث تظهر ، لك و بذ 
الموارد البشریة كمسببات الأداء التي تقود إلى نواتج الأداء الأخرى بما فیها دعم الأداء المالي، فمحاور الثلاث 

س، فإن لم یوفر له الأساس الدعم اللازم فإن للبطاقة تكون السطح و الجدران في حین یكون محور التعلم الأسا
 . أي بناء سیسقط مهما كان نوع العاملین و المواد المستعملة في عملیة البناء

و لقیاس بعد التعلم و النمو للموارد البشریة ضمن بطاقة الاداء المتوازن یوجد ثلاث مؤشرات أساسیة یعتبر  
 4:یلي الاول منها موجها للثاني و الثالث، وهي كما

إن رضا الفرد من أهم الشروط الواجب توفرها لزیادة انتاجیته و تحسین استجابته و  :مؤشرات رضا الأفرادـ 
و عادة ما تقوم المنظمات الناجحة بقیاس و تقییم رضا عاملیها مرة في السنة . تقدیم خدمة ذات جودة للزبون

حها إحصائیا بواسطة استمارة تغطي العناصر من خلال اختیار عینة عشوائیة من الأفراد كل شهر یتم مس
 :التالیة

 .مقدار المشاركة في اتخاذ القرارات -

 .التقدیر و الاعتراف بانجاز الفرد عند القیام بعمل جید -

 .امكانیة حصول الفرد على معلومات كافیة تمكنه من القیام بعمله بشكل أحسن -

 .مبادرةالتشجیع الفعال و الحقیقي للفرد لیكون مبدعا و صاحب  -

 .الرضا بشكل عام عن الشركة -

                                                
1  Gérald Naro, Opcit, 
2  Yves De Rongé, Opcit, P 268. 
3  Gérald Naro, Opcit. 
4  Yves De Rongé et autres, Opcit, P 268. 
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حیث أن احتفاظ المنظمة بأفرادها الرئیسیین بالذات یعتبر استثمارا في الأمد الطویل حیث  :الاحتفاظ بالأفرادـ 
ستمتلك عندئذ أفراد موالین و یحملون قیم و تقالید منظمتهم إضافة للمعرفة بعملیاتها و الالمام بحاجات  

  .قدرة الشركة على الاحتفاظ بموظفیها عن طریق احتساب معدل دوران الأفراد الرئیسیین و یمكن قیاس. زبائنها
تعتبر انتاجیة الفرد المحصلة النهائیة لقیاس تأثیرات مهارات الفرد و حالته النفسیة و المعنویة و  :انتاجیة الفردـ 

الإیراد العائد من كل فرد و ذلك عن و یمكن استخدام مؤشر . قدرته على الإبداع و تحسینه للعملیات الداخلیة
كما تقوم بعض . طریق قسمة الایرادات التي ینتجها الأفراد الذین شاركوا في عملیة الانتاج على عددهم

المنظمات باشتقاق مؤشر تغطیة العمل الاستراتیجي عن طریق نسبة المهارات و المعرفة التي حاز علیها 
 .عرفة التي ینبغي حیازتها و التي یحددها المسیرون عادةإلى تلك المهارات و الم الأفراد فعلا

من وجود الدلیل الموضعي على العلاقة السببیة بین أداء الموارد البشریة و نتائج الأداء المالي  ،و على الرغم
انطلاقا من الطبیعة الدرجیة التي تقوم على بطاقة الاداء المتوازن، إلا أن هناك بعض الأصوات الانتقادیة 

لمطالبة بان تكون العلاقة أكثر وضوحا و تفسیرا من تلك التي تناولتها البطاقة في إطار محور التعلم، الأمر ا
الذي أدى إلى ظهور أداة قیاس جدیدة تضع المورد البشري في محور منفصل یتمركز وسطها، تعرف ب 

  " Skandia Navigator"سكاندیا نافقاتور 
 نافیقاتور سكاندیا )igatorSkandia Nav:( 

بما فعلته ببطاقة الأداء المتوازن حیث حظي عملها  ارتبطت شهرة سكاندیا  و هي شركة سویدیة للتأمین 
  1:من خلال مفهوم رأس مال الفكري بدعایة كبیرة حتى خارج السوید و ذلك لسببین هما

ن عملیة أكثر اتساعا الأول یتمثل في ان الشركة بدأت مبكرا و تمكنت من ادماج عملها من خلال القیاس ضم
للشركة یبحث عن طریقة لقیاس  و المدیر التننفیذي 1980و شمولا مرتبطة براس مال سكاندیا الفكري، فمنذ عام 

 1991عام " وظیفة ادارة رأس المال الفكري "رأس المال الفكري لمجموعته حیث استخدم وظیفة جدیدة تحت اسم 
  .Leif Edvinssonتحت إدارة 

عمل و التعریف به من خلال المطبوعات و المؤتمرات، لأن الإدارة اختارت متعمدة إبراز هذا ا و الثاني فهو
، بعده توالت إصدارات لملاحق تقاریر سنویة و نصف 1994حیث تم نشر أول تقریر حول رأسمالها الفكري عام 

  ) CD-Roms( سنویة و طرح قرصین لیزرین مدمجین 
التي تستمد قوتها من ارتكازها  1997سنة  Edvinsson  و Malone ویرها من قبلأما عن أداة سكاندیا، فقد تم تط

     2:على ثلاث أسس هي
 ترتكز على الاضافات التي جاءت بها نظریة راس المال البشري و نظریة : على المستوى الاقتصادي

 .النمو الداخلي

 لاعمالتعتمد على نظریة سلسلة القیمة في منظمات ا: على المستوى التنظیمي. 

 تقوم على نظریة الموارد و المهارات: على المستوى الاستراتیجي. 
                                                

 .144 ص سابق، مرجع آخرون، و جوران نیلز  1
2 Wegmam Grégory, Les tableaux de bord du capital intellectuel, www.hal.archives-ouvertes.fr. 
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وفق هذه الاسس، قدما مثالا مجازیا توضیحیا لأهمیة رأس المال الفكري، حیث تخیلا المنظمة على انها كائن 
ها جذع كل وثائقها المختلفة على أنو حي كالشجرة، و هنا یمكن النظر إلى خطط المنظمة و تقاریرها السنویة  

بالثمار  ان المستثمر الحكیم ینظر إلى قدرة هذه الشجرة على تزویدهو أغصانها و أوراقها، و من ثم فا شجرة
إن الحكم على قدرة و فاعلیة هذه الشجرة من خلال ما یبدو ظاهرا فوق سطح التربة من جذع و . الناضجة

، و )و هي جذورها( ن هذه الشجرة تحت الارض إذ أن هناك جزءا مهما م ـأغصان و اوراق هو حكم غیر سلیم 
من ثم لا یمكن الحكم على صحتها مستقبلا إلا من خلال التأكد من الجذور و الظروف المحیطة بها، فربما كان 

على عطاء الشجرة مستقبلا حتى و ان كانت  تبدو  هناك تعفن او مرض اصاب هذه الجذور، و الذي سیؤثر
فإن رأس المال الفكري هو بمثابة جذور هذه الشجرة ، و للتحقق من الأداء  و علیه .الشجرة الآن ناضرة

المستقبلي فإنه ینبغي التركیز على واقع و مستقبل هذا الرأسمال بمختلف عناصره، إذ أنه محدد أساسي لقیمة 
 1.المنظمة الحالیة و المستقبلیة

ما بتحلیل القیمة السوقیة للمنظمة و أما مفهوم رأس المال الفكري، فقد صاغاه بشكل متمیز عندما قا
و أشارا إلى . حددا مكوناته، و میزا بین القیم السوقیة المتمثلة بقیمة السهم و بین القیمة الدفتریة لهذه الموجودات

یمثل العاملین و معارفهم و الموجودات  يأن القیمة الدفتریة تتألف من قسمین هما الراس المال البشري الذ
الذي یعبر عن كل ما یتركه العاملون في أماكن عملهم عندما یعودون  ي تسمى الرأس المال الهیكلية التالتقلیدی

إلى بیوتهم، و یتمثل في الرأسمال المخزن في قواعد البیانات و الوثائق و المعدات المادیة و البرمجیات و 
ینتمي إلى الرأسمال الهیكلي و ) زبائنيأو ال( إلى أن الرأسمال الهیكلي الخارجي  اكما أشار . الهیاكل التنظیمیة

یتضمن قدرة المنظمة على تثمین علاقاتها مع المتعاملین الخارجیین من خلال معرفة إقامة علاقات قویة مع 
الزبائن من جهة، ومن جهة أخرى یتضمن الرأسمال التنظیمي الذي یمثل رأس مال الابداع للمنظمة و براءات 

   2.الاختراع و معرفة العملیات
اهم ما یمیز هذه الأداة عن باقي الأدوات المستعملة في قیاس أداء الموارد البشریة هو إضافتها لمحور خامس 

بمحور الموارد البشریة الذي یقع في قلب النموذج باعتباره المجال  قللمحاور الأربعة لبطاقة الأداء المتوازن، یتعل
و بذلك یحاول النموذج ترجمة أو . ه لباقي المجالات الأخرىالوحید الذي یخلق القیمة للمنظمة من خلال تغذیت

شري و كذلك باعتماد تحویل جزء من الرأسمال البشري إلى رأسمال هیكلي و یكون بإعطاء قیمة للرأس المال الب
  . دارة متناسق و مترابط بین هذین النوعین من الرأسمالواسطة أسلوب ا

في الحكم على أداء الرأس المال الفكري )  مؤشر 140ما یقارب (رات و قد استخدم هذا النموذج جملة من المؤش
غیر أن هناك انتقادات توجه إلى الكثیر من هذه المؤشرات إجراء تعدیلات كمؤشر عدد أجهزة الحواسیب 

بالمنظمة الذي لا یعكس بالضرورة مستوى المعرفة بالمنظمة و لا یعكس بالضرورة استخدام العاملین لها بصورة 
  .زز المیزة، و على العموم، تظهر أهم المؤشرات المستخدمة هذا النموذج في الجدولتع

                                                
1  Ibid. 
2  Joelle Imbert, opcit, P 77. 
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  . Skandia Navigatorبعض المؤشرات المستخدمة في أداة :  17جدول رقم               
مؤشرات المورد   مؤشرات العملاء  المؤشرات المالیة

  البشري
مؤشرات التجدید و 

  التطویر
  مؤشرات العملیات

ي الأصول إجمال 
  ).بالقیمة(

مؤشر تطویر   .مؤشر القیادة  ).%(الحصة السوقیة
  .الموظف الواحد/الاكتشافات

المصاریف 
الایرادات /الاداریة

  ).%(الاجمالیة
/ اجمالي الأصول

  ).قیمة(الموظفین 
  .مؤشر التحفیز  .عدد العملاء

  
  
  
  

تكلفة الأخطاء   .مؤشر رضا الفرد
الایرادات /الإداریة

  .الإداریة

إجمالي /لایراداتا
  ).%(الأصول

المبیعات السنویة 
  ).قیمة(بالنسبة للعمیل

مصاریف التسویق بالنسبة   .مؤشر التوظیف
  .لكل عمیل

عدد الحواسیب 
الالكترونیة بالنسبة لعدد 

  .الموظفین
إجمالي / الأرباح

  ).%(الأصول
عدد العملاء الذین لم 

تستطع الشركة 
  .التعامل معهم

لساعات المخصصة حصة ا  .عدد الموظفین
  .للتكوین

المصاریف الإداریة 
  .نسبة للموظف الواحدبال

ایرادات المشروعات 
  .قیمة الایرادات/الجدیدة

عدد زیارات العملاء 
  .للمنظمة

حصة الساعات المخصصة   .دورة التوظیف
  .للتطویر

مصاریف تكنولوجیا 
المعلومات بالنسبة 

  .للموظف الواحد
الأرباح بالنسبة 

  .ة الأرباحقیم/للموظف
مؤشر رضا 

 .)%(العملاء

متوسط أعمار 
  .الموظفین

مصاریف التكوین بالنسبة 
  .لكل موظف

  .أهداف الجودة بالشركة

حضور /وقت العمل
  .الموظف

متوسط الفترة بین 
اتصال العمیل و 
  .استجابة المبیعات

مصاریف البحث و   .عدد المدراء
  .مصاریف الاداریة/التطویر

التغییر في مخزون 
  .ولوجیا المعلوماتتكن

 ,Wegmann Grégory, Opcit:المصدر



  تحليلي للأداء البشريمدخل                                                             :الثالثالفصل  

181 
 

  :ثانيالالمبحث 
  هكآلیة لتحسینالبشري  تسییر الأداء 

 داء البشري في المنظمات یتصف بالدینامیكیة نظرا لتكیفه مع البیئة المحیطة و ظروفلأمنطق ان امن 
مستمرة و محاولة التحكم فیه بصفة داء لأهذا ایة منظمة الاهتمام بمتابعة العمل السائدة، فانه یتعین على ادارة أ

و " داء لأتقییم ا" بدلا من استخدام المفهوم التقلیدي " داء لأبتسییر ا" من خلال تبني مفهوم جدید متكامل یعرف 
داء الذي یندرج ضمن فلسفة التحسین فتسییر الأ .ذلك بسبب اخفاق هذا الاخیر في تسلیم النتائج المتوقعة منه

ارة و العاملین في المستویات المختلفة و التي كانت دائما لإدو الذي یعمل على تصحیح العلاقة بین ا المستمر
معتمدة على السلطات المفتوحة للقیادة في تقدیر كفاءة و مهارة المرؤوسین دون ان یكون هناك اتفاق او وضوح 

هداف داء البشري یدعم و یأتي في سیاق الأان الألیة الكفیلة للتأكید في رؤیة المستویات و المهام ، یعد الیوم الآ
وهذا ما سیتم تناوله  .دى في اطاره الصحیح و في ظل الشروط الملائمة لهیؤ ستراتیجیة للمنظمة كلما كان لاا

 .ضمن هذا المبحث

  I : المفهوم و الإشكالیات: تقییم الأداء البشري  

  :  تقییم الأداء مفهومـــ  1

  :قییم الأداءت أهمیةتعریف و  1ـ 1
عندما طلب  1813تشیر أغلبیة المراجع الى ان تقییم الأداء ظهر لأول مرة في الجیش الأمریكي عام 

تقدیم تقییم رسمي عن جنوده، و استمرت محاولات التقییم الى ان تم اعتماد نظام للتقییم من   Cassمن العمید 
لتقییم الأداء في الجیش، إلا ان بقیة المنظمات و على الرغم من الظهور المبكر . 1942طرف الكونغرس سنة 

وخاصة المنظمات الصناعیة منها لم تأخذ به إلا في أواخر العشرینیات من القرن الماضي، كما أنه لم یتبلور 
كوظیفة متخصصة إلا منذ عهد قریب ولو أن الكثیر من المنظمات إلى یومنا هذا و خاصة في الدول النامیة لم 

  1.تعطیه العنایة الكافیة في أحسن الحالاتتأخذ به أو لا 
و منذ انتشار استخدامه كأحد الأنشطة التي تضطلع بها إدارة الموارد البشریة  ظهرت مشكلة تعدد 
المسمیات الدالة على نفس العملیة بسبب الترجمة الحرفیة من اللغات الأجنبیة الى اللغة العربیة، و لعل من 

  2:يابرز هذه المسمیات نذكر مایل
   Performance Appraisal ـ تقویم الأداء

   Employée Evaluation   ـ تقویم العاملین
   Performance Assessemantـ تقدیر الأداء 
  Merit Ratingـ تقدیر الجدارة 

                                                
 .2ص ،2007 مصر، ،5ط ،الأداء تقییم نظم توفیق، الرحمان عبد إشراف تحت" بمیك" للإدارة المهنیة الخبرات مركز خبراء 1
  .198ص ،2005 عمان، وائل، دار ،2ط ،استراتیجي مدخل البشریة، الموارد إدارة الهیشي، مطر الرحیم عبد خالد 2
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  Performance measurementـ قیاس الأداء 
نه یوحي بإمكانیة إعطاء قیمة و في هذا الصدد، تجدر بي الإشارة إلى أن هناك مؤیدین للاختیار الأول لأ

محددة للشيء بعد إظهار جوانب قوته و ضعفه، بالإضافة إلى مصطلح تقییم الأداء یعتبر المصطلح الأكثر 
  .قدما

و كنتیجة لتعدد المصطلحات المستخدمة الدالة على العملیة تباینت التعاریف المقدمة لوصفها، حیث لم 
لذا سنقوم بعرض بعض التعاریف للوصول إلى . ت النظر المختلفةیتم التوصل إلى تعریف یجمع بین وجها

استنتاج بعض النقاط التي یمكن اعتبارها كخصائص عامة أو ممیزات تمكن من تبسیط أو توضیح هذا 
  :المصطلح

  العملیة التي تتضمن الإجراءات المنظمة لتقییم أداء العاملین في أعمالهم " یعرف تقییم أداء الأفراد بأنه
 1".الیة وبحث إمكانیة تنمیتها و تطویرها في المستقبلالح

  العملیة التي تقوم المنظمات بمقتضاها بتقییم الأداء الوظیفي و السلوكي للعاملین، و التي من "یعبر عن
التأكد من أن بخلال ممارستها بدقة یتمكن العاملون و المدیرون و إدارة الموارد البشریة و إدارة المنظمة ككل 

  2".ات و مجهودات الأفراد موجهة نحو غایات و أهداف المنظمة مساهم
دراسة وتحلیل دقیق لما یؤدیه العامل من واجبات و ما یتحمله من مسؤولیات للوظیفة التي یشغلها ثم "یقصد به 

د تقییم هذا الأداء تقییما موضوعیا وفقا لنظام واف یكفل تسجیل عمل كل فرد دون متطلبات وظیفته بمقیاس موح
 3".و عادل و دقیق یكون في النهایة ممثلا للكفایة الحقیقیة للعامل في فترة زمنیة معینة 

  العملیة التي تعنى بمقیاس كفاءة العاملین و صلاحیتهم و إنجازاتهم و سلوكهم في عملهم الحالي " هو
 4".لى مستقبلا للتعرف على مدى مقدرتهم على تحمل مسؤولیاتهم الحالیة و استعدادهم لتقلد مناصب أع

    العملیة التي تمكن من التقدم و التطور التدریجي للفرد فهو یسمح بذلك بالتحسین المستمر "یقصد به
 5".في مستوى أداء الفرد

  جزء من عملیة الرقابة، حیث أن هذه الأخیرة تعنى بتوجیه الأنشطة داخل التنظیم لكي یصل إلى " هو
 6".دلالات و مؤشرات المعلومات الرقابیة  هدف محدد، و تقییم الأداء باستقراء

  التعرف على مدى جودة الأداء لكل فرد في جمیع مستویات التنظیم الإداري للمنظمة، و " و یقصد به
 7".وضع هذه المعلومات تحت نظر المنظمة بصفة عامة و إدارة الموارد البشریة بصفة خاصة

  :م أداء الأفراد في النقاط التالیةو استنادا إلى ما تقدم، یمكننا تلخیص معنى تقیی
                                                

 .258ص ،2009 مصر، العصریة، المكتبة ،1ط البشریة، ردالموا إدارة ممارسات و دراسات في الحدیثة الاتجاهات المغربي، الفتاح عبد الحمید عبد 1
 .259ص السابق، المرجع نفس 2
 .139 ،138 ص ص ،2008 مصر، النشر، و للتدریب العربیة المجموعة ،1ط ،المتمیز الإداري الأداء النصر، ابو مدحت 3
 .226 ،2006 الأردن، الوراق، دار ،1ط ،متكامل اتیجياستر  بدخل البشریة الموارد إدارة الفضل، الحسین عبد مؤید الطائي، جحیم یوسف 4

5 Jean Marie Peretti, Opcit, P339. 
 .95ص سابق، مرجع ، مزهودة الملیك عبد 6
 .199ص ،2008 مصر، التوزیع، و للنشر العصریة المكتبة ،1ط ،حدود بلا تمیز البشریة، للموارد المتمیزة الإدارة حسن، علي العزیز عبد  7
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شمولها لكل جوانب  عن أي أنها تخص الأفراد في جمیع المستویات التنظیمیة فضلا: تقییم الأداء عملیة شاملة
 .السلوك الوظیفي الذي یتحلى به الأفراد أثناء فترة التقییم و كذا الإنجازات الموكلة له

لا تتم بصورة عشوائیة و إنما یتم تنفیذها وفقا إجراءات و قواعد قانونیة و تعني أنها   :تقییم الأداء عملیة منظمة
محددة متفق علیها لفترة زمنیة معینة، تتولى تطبیقها جهة مشرفة یخولها التنظیم و التشریع المجسد لفلسفة 

دلالتها على  المنظمة في مجال التنمیة و تطویر الموارد البشریة، و ذلك كله من أجل إعطاء نتائج حقیقیة لها
 .مستوى أداء العامل

ي المنظمات ،یتمثل الأول في بیان موقف فتعد الأداة التي تخدم غرضین أساسیین  :تقییم الأداء عملیة غائیة
العامل في الماضي أي مدى ملائمته لمتطلبات العمل الى جانب تحدید مدى امكانیات تطویر أداءه المستقبلي، 

تخاذ القرارات المتعلقة بالكثیر من سیاسات تسییر ي االمسیرین بالمعلومات اللازمة فأما الثاني فیتمثل في إمداد 
 .الموارد البشریة في المنظمة

ینظر الكثیر من الباحثین على أن التقییم هو مرحلة من مراحل  :تقییم الأداء عملیة في إطار وظیفة الرقابة
ماذا تحقق في المنظمة و یمارس من أجل الإجابة على جازات المحققة لیة الرقابة باعتباره ینصب على الإنعم

مما یجب أن یتحقق؟ أما لماذا لم یتحقق الذي كان یجب أن یتحقق؟ فالإجابة علیه هي مرحلة أخرى من مراحل 
أن تقییم الأداء یتوقف عند مقارنة النتائج الفعلیة على المؤشرات المرجعیة ثم إصدار حكم  ،بمعنى آخر. الرقابة

داء، أما الرقابة فهي بالإضافة إلى عملیة تقییم الأداء في حد ذاتها تتضمن أیضا دراسة الانحرافات إن بشأن الأ
 .وجدت لتحدید أسبابها و كذا التدابیر الواجب اتخاذها

كثیرا ما یرتبط التقییم بالقیاس لكنه لیس بالقیاس ذاته، لان هذا الأخیر یعد مرحلة   :تقییم الأداء عملیة قیاس
لا یتم إلا بتوفر مجموعة من المعاییر الصالحة للحكم على درجة إنجاز العامل  سیة من عملیة التقییم و الذيأسا

 .في مرحلة زمنیة معینة مقارنة بالأهداف المحددة

إذ تتجسد . فهو إذن، عملیة هامة لا یمكن تجاهلها سواء بالنسبة للعاملین أو بالنسبة للمنظمة ككل
  :ن الفوائد التي یمكن إجمالها بالتاليأهمیتها في العدید م

  1:تتمثل في : أهمیة تقییم الأداء بالنسبة للعاملین - أ
 عندما یدرك العامل أن أداءه الوظیفي سوف یخضع للتقییم من قبل  :دفع العاملین للاجتهاد في العمل

یدفعه لبذل مزید من الجهد رؤساءه و أن نتائج التقییم یترتب علیها اتخاذ قارات تمس مستقبله الوظیفي، فإن ذلك 
 .لتأدیة عمله على أحسن ما یرام

 إن أنظمة التوظیف في المنظمات تقضي في الغالب بقضاء العامل  :تحدید إمكانیة تثبیت العامل الجدید
لذلك تعتبر التقاریر الدوریة . الجدید لفترة تجربة قبل تثبیته في عمله لمعرفة مدى صلاحیته للعمل الذي عین فیه

 .تقیم الأداء مبررا یتخذ على أساسه حكما في مدى ملائمة العامل لمتطلبات الوظیفة التي

                                                
 .200ص سابق، مرجع حسن، علي عزیزال عبد 1
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 إذا كان من أهداف تقییم الأداء تعریف كل فرد بحقیقة أداءه و مدى كفاءته في  :تنمیة أداء العامل
النقص  مجال عمله و كذا إظهار نقاط ضعفه، فإن هذا یساعده على بذل مجهودات أكبر من أجل تقویة جوانب

 .فیه

 إن شعور العاملین بأن القرارات الخاصة بهم تستند إلى تقییم موضوعي و  :رفع الروح المعنویة للعاملین
كما یفید في خفض معدل ،عادل لأدائهم یخلق لدیهم جو من التفاهم و العلاقات الطیبة بینهم و بین الإدارة 

  1.مال و عدم الحماس للعملالدوران الوظیفي و السلبیات في سلوكهم من غیابات و إه
 :منها :أهمیة تقییم الأداء بالنسبة للمنظمة -  ب

 إذ یعتبر تقییم الأداء بمثابة اختبار لمدى سلامة و نجاح  :تقدیر صلاحیة أنظمة تسییر الموارد البشریة
ات الحالیة الطرق المستعملة في التكوین و الترقیة و كذا أنظمة الأجور و الحوافز، كما یفید في تحدید الاحتیاج

 .و المستقبلیة للمنظمة كونه یعد نظام معلوماتي

 تائج التقییم الكشف حیث تكفل الدراسة التحلیلیة لن  :الكشف عن بعض المشكلات الإداریة و التنظیمیة
عن بعض العیوب التنظیمیة أو الإداریة الناتجة عن وجود تناقضات وصراعات بین المستویات الإداریة التي 

كأن تعود أسباب انخفاض مستوى أداء  سبیل تحقیق أهداف المنظمة ولا یكون للأفراد دخل فیها، قبة فيتقف ع
الأفراد إلى عدم تحدید الاختصاصات بوضوح و دقة لكل عامل عند كل منصب یشغله أو إلى عدم أخذ 

 2.الفعلي اء مناسبة لتحدید مستوى الإنجازالمنظمة بمعاییر أد

 كمرشد للمراكز المسؤولة عن الانحرافات لاتخاذ ما یلزم من  تبر تقییم الأداءیع :تحدید مراكز المسؤولیة
 .و الاسترشاد بنتائج التحلیل في وضع الخطط المستقبلیة یةقرارات تصحیح

 إن تقییم أداء الأفراد وفق نظام محدد ومواعید محددة یستلزم الإدارات تتبع  :استمراریة الرقابة و الإشراف
و بذلك یضمن استمراریة الرقابة ،تقدیم تقاریرهم للحكم على صحة التقییم و التقید بمواعیده  إنجازات عاملیهم و

 .و الإشراف

 یعتبر قیاس الأداء وسیلة هامة في قیاس كفاءة استخدام الأیدي العاملة   :قیاس كفاءة العنصر البشري
الي تسمح بالاطلاع على مدى في المنظمة من خلال الحصول على المعلومات من قنوات التغذیة العكسیة 

 3.تقدمهم في العمل بالمقارنة مع التوقعات

  :الأفراد مداخل طرق تقییم أداء 2ـ 1  
تعددت الطرق المنهجیة التي تستخدم من قبل المنظمات لتقییم أداء أفرادها، و من المعلوم أن هذه 

  4:طار مدخلین هماإالطرق یمكن أن توضع في 

                                                
 .228سابق،ص مرجع آخرون، و الطائي حجیم یوسف 1
 .200ص سابق، مرجع حسن، علي العزیز عبد 2
 .229 228ص ص سابق، مرجع آخرون، و الطائي حجیم یوسف 3
 .26ص سابق، مرجع ،"بمیك" للإدارة المهنیة الخبرات مركز خبراء 4
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 مقارنة أداء الفرد بأداء زملائه في العمل، مستخدما عادة الأداء الشامل  لىو یقوم ع: المدخل المقارن
 .للفرد من أجل الوصول الى ترتیب الافراد الذین ینتمون إلى مجموعة معینة وفقا لهذا الأداء

 و یعتمد على معاییر نموذجیة مطلقة لقیاس أداء الفرد دون المقارنة مع :  مدخل المعاییر المطلقة
ي الغالب یتم إعدادها مسبقا على ضوء التطلعات و التطورات التي تمكن الفرد من الارتقاء بمستوى ف. زملائه

 .الأداء أو أن یكون المعیار موضع التزام بین الفرد و المنظمة

  :و یلخص الجدول التالي أهم الطرق المستخدمة في كلا المدخلین
 أهم طرق تقییم الأفراد: 18جدول رقم

  التقییم  المضمون  الطریقة  المدخل
  العیوب  المزایا

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  المقارن

  
  
  
  

  الترتیب البسیط

یتم ترتیب الأفراد ترتیبا تنازلیا 
من الأفضل إلى الأسوأ وفقا 

لدرجة كفاءة أداء كل عامل من 
  المجموعة المراد تقییمها

بساطة و سهولة -
  .الاستخدام

تفادي الوقوع في -
قییم الأخطاء الشائعة للت
  . كالتساهل و التحیز

صعوبة استخدام نتائجها -
للأغراض التنمویة و التغذیة 

العكسیة بسبب اعتمادها على 
معیار مستوى الأداء  العام 

  .للفرد
  
  
  
  
  
  

  المقارنة المزدوجة

یتم مقارنة كل فرد بالآخرین 
مقارنة زوجیة بحیث یكون عدد 
المرات التي اختیر فیها الفرد 

تحدد على  هو الرقم الذي
أساسه الرتبة التي یمثلها بین 

  .البقیة

  
  
  
  
  
  البساطة و السهولة-

طویل خاصة في  اتتطلب وقت-
  .حالة اتساع نطاق الإشراف

العجز في كشف الفروق بین -
الأفراد الذین یكونون في رتب 

  .متقاربة
السلوك العجز في كشف أنماط-

التي تحتاج إلى  ةالسلبی
  .تصحیح

  
  
  
  
  

  جباريالتوزیع الإ

تعتمد على مبدأ التوزیع 
الطبیعي بافتراض أن نسبة 

قلیلة من الأفراد تحصل على 
الترتیب الأفضل و نسبة قلیلة 

منهم تحصل على الترتیب 
الأدنى، بینما البقیة یحصلون 

  .على الترتیب الوسطي

  .السهولة و البساطة-
الحد من تحیزات -

المقیمین الإیجابیة أو 
  .السلبیة

ظمات الكبیرة تناسب المن-
  .الحجم فقط

طریقة تحكمیة تفترض مسبقا -
توزیعا معینا قد یختلف عن 

  .الواقع

  التدرج البیاني
  )الترتیب التصویري(

یتم تصمیم نموذج یحدد 
مجموعة من السمات ذات 

لاقة بالوظیفة من قبل الجهة الع
ولة عن التقییم، لیتم تقییم المسؤ 

الفرد وفقا لدرجة امتلاكه لهذه 
  .ماتالس

سهولة التصمیم و -
قابلة للتطویر و التكیف 
حسب طبیعة الوظیفة و 

  .الهدف من التقییم

  .المغالاة في اللیونة و التشدد-
احتمال قیام المقیم بإعطاء -

تفسیر مختلف للأوصاف المبینة 
في النموذج تبعا لخلفیاتهم و 

  .خبراتهم و اتجاهاتهم الشخصیة

  
  
  

  
  
  
  

یتم تصمیم نموذج یضمن على 
أربع عبارات سلوكیة لكل 

تكون موزعة في . معیار
ثنائیتین إحداهما تمثل صفتین 

الحد من أخطاء -
و  التحیز و التعمیم

  .التأثر
لا تتطلب تدریب أو -

  .صعوبة التصمیم-
تتطلب السریة سواء في -

  .العبارات أو الأوزان
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المعاییر 
  ةالمطلق

  
  

  الاختیار الإجباري

مرغوبتین و الأخرى تمثل 
صفتین غیر مرغوبتین في 
الأداء، المقیم مجبر على 

اختیار عبارة واحدة من كل 
  .ثنائیة

  .تهیئة مسبقة للمقیم

العمل و  تیتم تسجیل سلوكیا  الأحداث الحرجة
الأفعال غیر العادیة التي 

یؤدیها كل فرد و التي تساهم 
في أداء العمل بالإیجاب أو 
السلب، ثم إعطاء كل منها 

  .ن حسب أهمیتهاوز 

التركیز على السلوك -
الوظیفي القائم و لیس 

  .على صفات الأفراد
توفیر معلومات مرتدة -

عن أداء الفرد تفید في 
  .تغییره نحو الأفضل

تتطلب وقتا و جهدا كبیرین -
من أجل المتابعة المستمرة 

  .لتسجیل الأحداث أو الأفعال
خلق شعور بالضغط و التوتر -

ملازمة المقیم  لدى الأفراد بسبب
  .لعمله باستمرار

تستند على طریقة الأحداث   مقیاس السلوكیة المتدرجة
الحرجة مع تصمیم أعمدة لكل 
سلوك مشتق من واقع العمل 
الفعلي، لیتم التقییم بناءا على 
السلوك المتوقع في واقع العمل 

و على امتلاك الصفات 
  .المرتبطة بالوظیفة

عیة نتیجة و الموض-
لدقیق لأبعاد التحدید ا

  .الأداء
تحقیق الارتباط بین -

الأنماط السلوكیة 
المحددة و القدرة على 
  . تحقیق أهداف المنظمة

ارتفاع كلفة إعدادها و -
  .تنفیذها

تتطلب مقاییس متعددة لكل  -
  .عمل

تقوم على مشاركة كل من   الإدارة بالأهداف
الرئیس و المرؤوس في تحدید 

ها مجالات النتائج المسئول عن
المرؤوس و كذا معاییر الأداء، 

  .ثم قیاس تلك النتائج

التركیز على الأداء -
الحالي و المستقبلي 
  .للفرد و كیفیة تحسینه

  .الأخذ بمبدأ المشاركة-
تقلیل من الشكاوي -

لأنها تسمح لكل 
  .مرؤوس بتقییم أداءه

  .عدم صلاحیتها لجمیع الأعمال
التركیز على النتائج في مقابل -

  .فیة تحقیقهاإهمال كی
صعوبة المقارنة بین -

لكل منهم أهداف .(الأفراد
  ) مختلفة

 .437 ،410جمال الدین محمد المرسي، مرجع سابق،ص ص   :من إعداد الباحثة بالاعتماد على :المصدر

 .33 ،26، مرجع سابق، ص ص "بمیك"خبراء مركز الخبرات المهنیة للإدارة      

تبین لنا أن المدخل المقارن رغم بساطة و سهولة تطبیقه و كذا تمیزه بالفعالیة بنظرة تحلیلیة للجدول أعلاه، ی
في عملیات التقییم العام إلا أنه یعاني من بعض المشكلات الهامة من أهمها عدم استناده على معاییر عامة في 

ة نتائج التقییم كونها عملیة التقییم و الاكتفاء فقط بالمفاضلة بین الأفراد مما یطرح بعض الشك في جدیة و صح
غیر كافیة لاعتمادها في تحدید ورسم استراتیجیات لتسییر الموارد البشریة، بالإضافة إلى افتقاده الى التحدید 
بالنسبة للمعلومات المرتدة التي تسمح للأفراد لهم بالمعرفة ما الذي یجب علیهم عمله في المستقبل لتحسین 

لمعاییر المطلقة، فبالرغم من أنه یتصف بالفاعلیة بوجه عام لأنه یوفر إطارا أما بالنسبة لمدخل ا.مستوى أداءهم
المنظمة و نوعیات  ةاستراتیجیع منهم، كما یحقق الارتباط بین إرشادیا و تغذیة مرتدة للأفراد بشأن الأداء المتوق

كاشتماله على معاییر الانتقادات  یجیة، فإن ذلك لم یجعله خالیا منالسلوك الضروریة لتنفیذ هذه الاسترات
غامضة للأداء تجعلها عرضة لتفسیرات مختلفة بالنسبة لمستویات أداء نفس الفرد، كما أن تطبیقه یتطلب تنقیح 

  .مستمر لأنماط السلوك و نظم القیاس للتأكد من أنها مازالت ترتبط بالتوجه الاستراتیجي



  تحليلي للأداء البشريمدخل                                                             :الثالثالفصل  

187 
 

لمدخلین یعتبر الأفضل للمنظمة؟ و ماهي الطریقة أي ا: وهنا قد یثیر كل ما سبق، تساؤلا هاما و المتمثل في
  الأمثل لتقییم أداء الأفراد؟

فنجیب على هذا، بأن المدخل أو الطریقة الأفضل هو أمر نسبي یرجع إلى الكثیر من المؤثرات سواء كانت 
لمنظمة لا تتعلق ببیئة العمل و أسلوبه أو الهدف من التقییم أو بطبیعة نشاط المنظمة، فنجاح مدخل ما في ا

یعني أنه سینجح في المنظمات الأخرى، كما أن نجاح طریقة ما على مستوى إداري معین أو وظیفة معینة لا 
الأمر یتطلب من القائمین على  انیعني نجاح تطبیقها على جمیع المستویات التنظیمیة للمنظمة الواحدة، لذا ف

مع إمكانیة تطبیق أكثر من طریقة سواء من نفس المدخل التقییم بدراسة بیئة العمل و المنظمة لاختیار الأنسب 
أو من كلا المدخلین، و ذلك من أجل الحصول على أكبر قدر من الموضوعیة و الصدق في نتائج عملیة 

  .التقییم و كذا تحقیق الأهداف التي تطمح إلیها المنظمة

  :  تقییم أداء الأفراد إشكالیاتـــ  2
الأفراد أصبح أمرا ضروریا للنجاح نظرا للعدید من الفوائد و المنافع التي على الرغم من أن تقییم أداء 

تحصل علیها المنظمة و الفرد جراء ممارسته، لا یمكننا الجزم بأنه المفتاح الوحید و لیس الخالي من 
فلسفته  فخاخ و الأخطاء التي یصعب تجاوزها دون متابعة الطریق باتجاه تطویرالإشكالیات، فمسالكه ملیئة بالأ

فخاخ تكون متعلقة بالقائمین على عملیة التقییم بسبب أن من یقوم بالتقییم فأغلب هذه الأ .و إجراءاته و طرقه
الصادر منها  هو إنسان و من یخضع له هو إنسان كذلك، فلا یتوقع أن تكون العملیة متكاملة و مثالیة و الحكم

  .ة التقییم نفسها أو تعود إلى طبیعة التقییم ذاتهافخاخ أخرى موجودة في أنظمأإلى ،بالإضافة موضوعي 
فخاخ الشائعة في تقییم الأداء، نرى أنه من الضروري التوقف و لو باختصار و قبل تناول بعض الأخطاء أو الأ

  .عند مصادر التقییم أي التعرف على القائمین بعملیة التقییم

  :مصادر تقییم أداء الفرد 1ـ 2
ادر یمكنها القیام بعملیة التقییم، حیث یتفاوت الاعتماد على أي منها بصفة عامة توجد خمسة مص

  : هيو حسب مدى الاعتقاد في أهمیة كل مصدر و قیمته، 
  المباشر الأسلوب الأكثر انتشارا لاعتبارات عدیدة  یعتبر التقییم عن طریق الرئیس  ):الرؤساء(المشرفون

    1:أهمها
 بات أداء الوظیفةمعرفة واسعة عن متطل سامتلاك الرئی. 

 أثناء العمل هتوافر فرصة الملاحظة المستمرة لأداء العامل و سلوكیات. 

  یعتبر الملاذ الأساسي لمرؤوسیه، فهم یلجؤون إلیه دائما طلبا للمعلومات و الاستشارة و النصح 

التي قد لا تخلو من  شخصیة للرئیسغیر أن هذا الأسلوب یتعرض لانتقاد بسبب الاعتماد على التقدیرات ال        
كما أنه في . الانحیاز عند تقییم الأداء لمرؤوسیهم، مما یقلل من موضوعیة معلومات الأداء لهؤلاء المرؤوسین

                                                
 .291ص سابق، مرجع البشریة، الموارد إدارة ممارسات و دراسات في الحدیثة الاتجاهات ي،المغرب الفتاح عبد الحمید عبد 1
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جال المبیعات خارج ر  اتبعض الوظائف لا تتوافر فرصة كافیة له لملاحظة أداء مرؤوسیه كحالة نشاط
  1.المنظمة

 لتقییم التي تتمتع بدرجة عالیة من الصدق و الثبات و یمثل الزملاء أحد مصادر ا :  الزملاء
 2:الموضوعیة في الكثیر من المواقف، وذلك على اعتبار أن

  الزملاء على اتصال مباشر دائما مع بعضهم البعض مما یؤهلهم من تقییم الأداء بناءا على الملاحظة
 .المستمرة للسلوكیات و التصرفات

  من الحصول على متوسط للمعدل الأكثر ملائمة لأداء الفرد، و الذي تقدیرات الزملاء المتعددة ستمكن
 ).الرئیس المباشر(یعد أفضل من المعدل الذي یحدده فرد واحد فقط

كما قد لا یكون هذا المصدر فعالا في حالة المواقف التي یترتب علیها استخدام المعلومات لأغراض إداریة 
   3. الراحة للأفراد العاملینعدم ض القلق و الشعور بب بع، لأنه قد یسب...زیادة الراتبكالترقیة، 

 بجانب تقییم الزملاء، یمكن الاعتماد على تقییم المرؤوسین لأنفسهم لأنهم یستطیعون : التقییم الذاتي
الخاصة و یمتلكون كافة النواحي المعرفة عن الأداء و نتائجه، إلا أنه لا یفضل استخدامه  مالحكم على سلوكیاته

حالات التي تستخدم فیها معلومات الأداء للأغراض الإداریة كقرارات الترقیة و منح العلاوات بسبب میل في ال
المرؤوسین الى تبریر الأداء المتدني بإرجاعه إلى عوامل خارجیة كعدم تعاون الزملاء أو سوء جودة 

 4. إلخ...المواد

 علومات عن الأداء في حالات تقییم أداء ینظر الى المرؤوسین باعتبارهم مصدرا هاما للم: المرؤوسون
. رئیسهم في قیادتهم و توجیههم للعملالرؤساء خاصة اذا توفرت لهم الفرصة في التعبیر بدون خوف عن كفاءة 

 :و ذلك لأسباب تعود إلى أن
  المرؤوسین على صلة مباشرة مع رؤساءهم مما یجعلهم قادرین على ملاحظة عدد كبیر من التصرفات

 ات التي تمكن اعتبارها ملائمة للحكم و إجراء التقییم و السلوكی
  تلك التصرفات التي یلاحظها المرؤوسین عن رؤسائهم تختلف إلى حد ما عن تلك التصرفات التي

 . یلاحظها رؤساء المشرفین و بالتالي توفر معلومات فریدة في عملیة التقییم
عملیة التقییم إلى مباراة یحاول كل طرف أن یكسبها فقد تنشأ مشكلات من استخدامه كأن تتحول  ،و رغم ذلك

  5.لصالحه أو یمیل الرؤساء إلى تدعیم رضا العاملین على حساب العمل
 تظهر أهمیة التقییم عن طریق العملاء خاصة في مجال الخدمات أین لا تتاح الفرصة عادة : العملاء

العمیل أفضل مصدر للحصول على المعلومات  للرؤساء و المرؤوسین و الزملاء لملاحظة سلوك الفرد، فیكون
                                                

 .444ص سابق، مرجع المرسي، محمد  الدین جمال 1
 .292ص سابق، مرجع ،البشریة الموارد إدارة ممارسات و دراسات في الحدیثة الاتجاهات المغربي، الفتاح عبد الحمید عبد 2
 .445سابق،ص مرجع مرسي،ال محمد الدین جمال 3
 .446 ،445 ص ص سابق، مرجع 4
 . 296 ،295 ص ص  سابق، مرجع ،البشریة الموارد إدارة ممارسات و دراسات في الحدیثة الاتجاهات المغربي، الفتاح عبد الحمید عبد 5
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أما ما یعیب على هذا التقییم كلفته المرتفعة حیث قد یحتاج الأمر إلى استخدام الاتصال التلیفوني . بشأن الأداء
أو إجراء مقابلات مباشرة عن طریق باحثین متخصصین أو إلى طباعة، و كلها أمور تستلزم وقتا و تكلفة 

   1.ملموسة
بتقییم الأداء "إلى ما سبق، فقد بادرت بعض المنظمات باستخدام مصدر جدید و شامل یسمى بالإضافة 

الرؤساء، : ، بهدف إمداد المنظمة بمعلومات دقیقة و شاملة عن مستویات أداء الأفراد من كافة الزوایا"360ْ
لیل التحیز نظرا لتعدد مصادر من مزایاه الشمولیة و تق. الزملاء، المرؤوسون، العملاء بالإضافة إلى الفرد نفسه

أما أهم عیوبه فتتمثل في التعقید النسبي للنظام و الحاجة إلى تدریب خاص لتحقیق الفعالیة في  ،التقییم
  2.الاستخدام

  :الأفراد أداءأفخاخ تقییم  2ـ 2
  3:منها: أفخاخ تتعلق بالقائمین بالتقییم -  أ
  أثر الهالة)éffet de Halol:(  تحدید أداء الفرد اعتمادا على صفة واحدة إیجابیة  أو یتمثل أثر الهالة في

سلبیة تؤثر غلى الصفات الأخرى للمرؤوسین، أي أن الفرد یحصل على تقییم كلي من خلال تقییم جانب معین 
 .فقط أو وضعیة معینة كالحكم على الأداء الجید لرجل البیع من خلال قدرته على التفاوض مع العملاء

 تقییم فرد ما من خلال مقارنته  بأداء زملاءه المحیطین الى  ل هذا الأثر في المیل یتمث :أثر المقارنة
موظفین لهما نفس : و لتوضیح ذلك نضرب المثال التالي. بدلا من تقییمه على اساس معاییر معتمدة سلفا

ني یقارن أداءه  الأداء و بدرجة متوسطة، الأول یقارن أداءه بأداء زملاءه المتحصلین على درجة عالیة و الثا
بأداء زملاءه المتحصلین على درجة ضعیفة، فالأول یعتبر أداءه ضعیف مقارنة بأداء الثاني، و هذا غیر 

 .صحیح لأن لهما نفس الدرجة
 یقصد به التشابه القائم بالتقییم و المقوم في بعض الصفات أو الخصائص، حیث یقوم   :فخ التشابه

فمثلا لو كان . غیرهعلى ن تصوراته عن ذاته فیسقط ما یحمل هو من صفات المقیم بتقییم الأفراد انطلاقا م
 . المقیم عدوانیا فإنه ینظر إلى الأخرین بأنهم مثله

 یحدث التحیز حینما یمنح المقیم بعض الافراد الخاضعین للتقییم تقدیرات سواء كانت   :أخطاء التحیز
عتبارات شخصیة أو اجتماعیة أو نفسیة كالقرابة، مرتفعة أو منخفضة عن مستوى اداءهم الفعلي، وذلك لا

 4.إلخ، مما قد یؤثر على مدى كفاءة نطام التقییم... الصداقة ، الجنس، 
 قد تختلف كثیرا طبیعة المقیمین في نفس المنظمة، فقد یتصف   :التساهل و التشدد و النزعة المركزیة

النزعة (بعض الآخر بالوسطیة في التقدیر بعضهم بالتشدد و البعض الآخر بالتساهل، في حین یتسم ال

                                                
 .446ص سابق، مرجع المرسي، محمد الدین جمال 1
 .448ص سابق، مرجع 2

3 Christian Batal, La gestion de ressources humaines dans le secteur public, tome2, édition 
d’organisation, Paris, 1998, PP 67 , 69. 

 .261ص سابق، مرجع آخرون، و الطائي حجیم یوسف 44
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و كل من التساهل و التشدد و النزعة المركزیة أخطاء تؤثر بشكل كبیر على عملیة التقییم بحیث ). المركزیة
  1.تخلق نوع من فقدان الثقة لدى الأفراد في مصداقیة نظام التقییم و في عدالة المقیمین

 ة للفرد على حساب الأعمال ر لمقیم بالأحداث أو الإنجازات الأخییتمثل في التأثر الكبیر ل  :فخ الحداثة
المنجزة في الفترات الأولى للحكم على مستوى أداءه، كأن یكون أداء الفرد مثالیا خلال السنة و لكن یصدر عنه 

یس لهذا خلال أسبوع واحد من عملیة التقییم خطأ في الإنجاز یترك تأثیرا یزید على وزنه الفعلي على تقییم الرئ
 2.الفرد أو بالعكس

 3:منها:  أفخاخ تتعلق بنظام التقییم -  ب

 من بین أحد أسباب عدم فعالیة النظام هو عدم وجود معدلات  :عدم وجود معدلات و معاییر للأداء
 .واضحة ودقیقة للأداء تمكن المقیمین من مقارنة للأداء الفعلي بالأداء المطلوب

 للتقییم یتم غالبا ما تستخدم بعض المنظمات طریقة واحدة  :فإستخدام طریقة لتقییم جمیع الوظائ
 .دارات بغض النظر عن مستوى و طبیعة الوظائفتعمیمها على جمیع الا

 جود نماذج شاملة و نماذج التقییم دورا فعالا في نجاح العملیة، فو  تلعب :عدم كفاءة نماذج التقییم
إتقان، أما النماذج المعقدة و الغامضة فتؤدي إلى تهرب جع المقیم على تعبئتها في وقتها بواضحة وسهلة تش

 .المقیم من إعداد التقاریر و اللامبالاة في تعبئتها

 بنظام سریة في التقاریر و التي تنص على عدم إشعار أي فرد تأخذ بعض المنظمات  :سریة التقاریر
 .و زیادة نقاط قوته صعبة التحقیق بنتیجة تقییمه، مما یجعل أهداف التقییم المتمثلة في تحسین نقاط الضعف

  4:ن إشكالیة من إشكالیات تقییم الأداء تتمثل فيكما رصد حسین شرارة عشری
 المحاباة الشخصیة. 

 الحكم المتحیز. 

 شعور شخصي بعدم جدوى التقییم. 

 عدم استخدام نتائج التقییم أو استخدامات محدودة له. 

 عدم تغطیة النموذج لكافة جوانب الأداء. 

  وضوح أو غموض النموذجعدم. 

 التفصیل المقید لعناصر الأداء في النموذج او التعمیم الغامض لها. 

 نقص الخبرة. 

 غیاب معاییر الأداء و الأهداف الواضحة و القابلة للقیاس. 

 لى الأداء في الماضي القریب و عدم تغطیته لكامل الفترة التي یجرى عنها التقییمیم عاستناد التقی. 
                                                

 .264ص بق،سا مرجع ،البشریة الموارد إدارة ممارسات و دراساتفي  الحدیثة الاتجاهات المغربي، الفتاح عبد الحمید عبد 1
 ..262ص سابق، مرجع أخرون، و الطائي حجیم یوسف 2
 . 334ص سنة،  بدون مصر، الجامعیة، الدار ،التنافسیة المیزة لتحقیق مدخل البشریة، الموارد محمود، بكر أبو مصطفى 3
 .170 ،169ص ص سابق، مرجع النصر، أبو مدحت 4
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 لوقت اللازم لإجراء العملیةص ایعدم تخص. 

 تحیز المقیم لمرؤوسیه 

  الخوف من مواجهة المرؤوس. 

 المیل للمساواة سواء بالتوسط أو الامتیاز. 

 تأثر التقییم بالمشاعر الشخصیة و الانطباعات. 

 تغییر الرئیس الأعلى أو الإدارة للتقییم الذي یجریه الرئیس المباشر. 

 لى التقییمسیادة عنصر واحد أو صفة واحدة ع. 

 التأثر بآخر تقییم للأداء. 

 عدم التفرقة بین النتائج و الممارسة. 

 التأثر بنیة الإدارة في استخدام التقییم.  
و التي تعبر عن خیبة  وجمع الأدلة الدامغة كل هذه الخدع و غیرها التي اجتهد الباحثون في تحدیدها

إلى التفطن بضرورة انتهاج منهج شامل و أوسع یعرف الأمل التي نتجت عن ممارسة التقییم، دفعت بالمنظمات 
  .بتسییر الأداء الوظیفي

II :الفلسفة و المفهوم: سییر الأداء البشريت.  

  : تسییر الأداء البشري فلسفةـــ  1

 :داء مقابل تقییم الأداءتسییر الأ 1ـ 1

شكالیاته، و كذا العدید من الانتقا دات و التعلیقات المستخلصة انطلاقا من  ما سبق عن تقییم الأداء وإ
  1:و التي نذكر منها مایلي نمن الدراسات البحثیة التي أجریت من قبل الأكادیمیی

 یمثل التقییم نظاما للبیروقراطیة أو الرقابة الإداریة. 

 یعزز التقییم علاقات السلطة و یظهر التبعیة. 

 اءات و التقدم بید مشرف وحیدیشیر التقییم الى أن المكاف 

 ر التقییم في فترات ماضیة لا تعكس بالضرورة الظروف الحالیة أو المستقبلیة، و القدرة على انحصا
 2.توقع الأخطار أو المتغیرات ذات التأثیر على نتائج الأداء، و من ثم یصعب تفادیها

 ة قبل التأخیر في علاج المشكلات نتیجة الانتظار لحین إنهاء الحسابات المالیة و إعداد المیزانیة السنوی
 .التعرف على طبیعة المشكلات التي تعاني منها المنظمة، وبذلك ستفتقر إلى میزة الإنذار المبكر

نشأت الحاجة إلى منهج یكون من جهة أكثر شمولا و تكاملا لإدارة و مكافأة الأداء بحیث لا یقتصر فقط على 
رى یكون أكثر مرونة و قدرة على إنتاج تقییم الأداء الفردي بل یرتقي إلى تقییم أداء المنظمة، ومن جهة أخ

                                                
1 Micheal Armstrong, Performance management,  Key strategies and practical guidelines, second 
edition, kogan page, London(UK),Dover(USA), 2000, PP 11 ,12. 

  .102ص سنة، بدون القاهرة، غریب، دار ،المعاصرة الإدارة في خواطر السلمي، علي 2
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تدل على مستوى الأداء و تطوراته المستقبلیة و التي یمكن مقارنتها بالأداء المعیاري، و بالتالي تستطیع  رمعایی
فجاء تسییر الأداء كبدیل یجیب . المنظمة تحسین الأداء حال وضوح اتجاهه للانحراف عن المسار الصحیح

لتي جعلت التقییم موضع انتقاد، حیث تجسد ذلك لأول مرة من خلال مقالة ل عن الكثیر من النقائص ا
Michael Beer  وRobert Roch   لكنه لم "تطور العامل من خلال تسییر الأداء " و الموسومة ب  1976عام ،

تنافسیة بالمورد یلقى الاهتمام الكافي كمقاربة متمیزة إلا في منتصف الثمانینات نتیجة الاعتراف بارتباط المیزة ال
  1.البشري

إن توجه الأداء إلى التسییر ككل بدل التقییم هي محاولة من قبل المفكرین الأخذ بعین الاعتبار و بشكل 
تطویر  يأحسن كل متغیرات المحیط و السیاق الداخلي للمنظمة، فتسییر الأداء ینطلق من أن العنصر الحاسم ف

اد و حفزهم للإجادة في الأداء، و أن القدرات الإنتاجیة للمنظمات تتكون الأداء هو استثمار و تنمیة قدرات الأفر 
 يوتنمو بالتخطیط و الإعداد و العمل المستمر للتحسین و التطویر في كل مجالات الأداء، و أن العمل البشر 

وارد فهو یتوجه من خلال السیطرة على أداء الم. المنظم و المخطط هو أساس بناء تلك القدرات الإنتاجیة
البشریة إلى السیطرة على جمیع الموارد الأخرى المستخدمة في النشاط، و من ثمة المحافظة على الأداء المتمیز 
و صیانته من أن ینحدر عن مستوى التمیز أو الارتقاء بالأداء الأقل تمیزا و الذي یصل إلى المستویات المحددة 

   2. یة تدعم موقع المنظمة في السوقفي خطط الأداء المعتمدة من أجل تحقیق قدرات تنافس
كما یقوم على أساس الترابط و التكامل مع إستراتیجیة المنظمة من خلال تحدید نوعیات السمات الفردیة و أنماط 
السلوك المرغوبة و التي یجب إظهارها لتحقیق المیزة، و بین أهداف المنظمة وأهداف الفرد بطریقة یمكن من 

ید أهداف الفرد و أهداف المنظمة قدر المستطاع، و هذا على أساس فرضیة مفادها خلالها ضمان أن یتم توح
أنه إذا كان من الممكن أن یلبي الأفراد احتیاجاتهم عن طریق تحقیق أهدافهم و في نفس الوقت یساهم هؤلاء 

یحققون مستوى الأفراد في تحقیق أهداف المنظمة، فقد یكون من المحتمل وقتئذ أن یتم تحفیزهم بشكل أكبر و 
  3.أعلى من الأداء في العمل

عند " تقییم الأداء " و على أساس هذه المنطلقات الفكریة یصبح من الصعب استخدام المفهوم التقلیدي 
، كما أنه من تعاملنا مع كلمة الأداء لأنه من الصعب تجاهل العدید من الأبعاد التنظیمیة المؤثرة على الأداء

املین دون أن تهيء لهم الفرصة و الظروف كي یتعرفوا أو یتدربوا على المسؤولیات م أداء العالصعب أن تقی
والمهام الوظیفیة الموكلة إلیهم ثم نقوم بعملیة التقویم المستمر لتصحیح الأخطاء حتى تكون عملیة التقییم هي 

" یریة التقلیدیة  یفاهیم التسو بالتالي یكون المفهوم الحدیث و الممزوج بالم. المحطة الأخیرة للتعامل مع الأداء
الإطار الأفضل لتنظیم و تنسیق جهود الإدارة لتحقیق الاستخدام الأفضل لطاقات و قدرات " تسییر الأداء 

  .الموارد البشریة في تناغم مع استراتیجیات المنظمة و المعطیات التنظیمیة و متطلبات الأعمال و الوظائف

                                                
1 Michael Armstrong, opcit,P1. 
  

  .197ص ،2008 القاهرة، غریب، دار ،إستراتیجي رمنظو  البشریة، الموارد إدارة السلمي، علي 2
 .91ص ،2006 مصر، التوزیع، و للنشر الفاروق دار ،2ط ،البشریة الموارد إدارة ،ترجمة كشواي، باري 3
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  :قارنة بینهما یوضحها الجدول التاليو لفهم أكثر هذین المفهومین نجري م
  .مقارنة بین تقییم الأداء و تسییر الأداء: 19جدول رقم 

  تسییر الأداء  تقییم الأداء
  عملیة مشتركة من خلال الحوار  -  .تقدیر تنازلي من الأعلى إلى الأسفل -
  .یةمراجعة مستمرة مع واحدة أو أكثر من المراجعات الرسم -  .اجتماع تقییم سنوي -
  نظام مرن -  .نظام موحد -
  . التركیز على القیم والسلوكیات بالإضافة إلى الأهداف -  .التركیز على أهداف كمیة -
التركیز على (احتمال أقل بالارتباط المباشر مع تحدید الأجر  -  .یرتبط في أغلب الأحیان بالأجر-

  )التطویر 
  .مباشرینیخص المسیرین ال -  .یخص قسم الموارد البشریة -
  .الاحتفاظ بحد أدنى من التوثیق -  .عمل كتابي معقد–بیروقراطي -

 ,Michael Armstrong, human resource practice management, 10 th  édition, Korgan Page :المصدر
London(UK) , Philadelphia (USA ), 2006, P 501.  

 
المستمر الهادف إلى جر نتائج المنظمة نحو الأفضل من  و بذلك یظهر تسییر الأداء كمسار للتحسین       

  :خلال الإجابة لمتطلبات الأبعاد الأربعة التالیة
 و ذلك عن طریق تحدید و تقییم و متابعة إسهام المرؤوسین في إنجاز الأهداف : قیادة الأداء

 . الإستراتیجیة

 ة التوقیعیة لمناصب العمل و المسارات عبر تقییم المرؤوسین مما یتیح فرصة البرمج:  المسارات المهنیة
 . المهنیة

 انطلاقا من قاعدة تقییم دقیقة و هادفة للنتائج المنتظرة، حیث یمكن إعطاء كل فرد قیمة لحصة  :الأجور
 .متغیرة توافق إسهامه الشخصي

 ك یمثل تسییر الأداء وسیلة هامة في ملاحظة المهارات التي یظهرها كل فرد و ذل: تطویر المهارات
  .بهدف تحفیز اكتسابها و تدعیمها

تسییر الأداء في شكل حلقة مستمرة للتحسین المستمر، تبدأ بتوضیح الأدوار و  رو بهذه العناصر یتبلو        
بع من الإستراتیجیة ، إضافة إلى إسناد أهداف محددة تنالمواصفات التي یجب التحلي بها عند لعب كل دور

و یمكن توضیح ذلك بیانیا . یجب بناءها ثم الانطلاق إلى المتابعة و التقییم المعتمدة و كذا المهارات التي
  :كمایلي
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 .تسییر الأداء مسار مستمر للتحسین:  44الشكل رقم  

 
 ,Castelnau J, Loic D, Mettling B, Le pilotage stratégique, édition organisation, Paris :المصدر

1992, P 165. 

أن تسییر الأداء هو منهج جدید للتفكیر و الممارسة، یندرج ضمن فلسفة  ،ص من كل ما سبقلخن      
 :التحسین المستمر و منهج فیه المفاهیم التسییریة التالیة

 تحدید الأهداف. 

 تقییم الأداء, 

 تطویر الأداء سواء على المستوى الجزئي أو الكلي. 

و لذلك نجد . لى أن الأداء البشري یدعم و یأتي في سیاق الأهداف الاستراتیجیة للمنظمةو ذلك بهدف التأكید ع
أن بعض المنظمات بدأت تدرك أهمیته بحیث یستطیع أن یكون عائقا نحو تحقیق الأهداف الاستراتیجیة 

في  ما كان یؤدىمیة و الاستراتیجیة كلللمنظمة بالقدر الذي یستطیع أن یكون دافعا نحو تحقیق الأهداف المنظ
  .إطاره الصحیح و في ظل الشروط الملائمة له

  :البشري أداءأساسیات منهج تسییر  2ـ 1
  1:الفكریة لتسییر الأداء، فإن الأمر یتطلب توفر العناصر التالیة تجسیدا للمنطلقات

 مام التنفیذتصمیم العمل بطریقة علمیة سلیمة یحدد الأداء المطلوب و طریقته و النتائج المتوقعة حین ت. 

  توفیر مستلزمات الأداء المادیة و التقنیة من مواد، معدات، معلومات و غیر ذلك من موارد یتطلبها
 .التنفیذ السلم للعمل حسب تصمیم الموضوع

 تهیئة الظروف المحیطة بمكان تنفیذ العمل بما یتوافق و متطلبات التنفیذ السلیم. 

                                                
 .196ص سابق، مرجع ،إستراتیجي منظور البشریة، الموارد إدارة السلمي، علي 1

التحسین 
 المستمر

 توضیح الأدوار و شروط المناصب

تحدید الأهداف و المهارات 
 المرتبطة

تقییم الأداء و 
 المهارات

 المتابعة
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 م بالعمل و إعدادهم و تدریبهم على طرق الأداء الصحیحة، و توفیر توفیر الفرد أو الأفراد المؤهلین للقیا
 .المعلومات الكاملة عن خطة الأداء و أهدافه و المعدلات المحددة و مستویات الجودة و معاییر التقییم الصحیح

 ا متابعة الأداء و ملاحظة ما یقوم به الفرد أثناء العمل و تزویده بالمعلومات المتجددة والمساندة بم
 .یساعده على تصحیح مسار التنفیذ و تخطي ما قد یصادفه من عقبات

  رصد نتائج التنفیذ و تقییمها بالقیاس إلى الأهداف و المعدلات المحددة و تعویض العامل عن أداءه
 .وفق نتائج التقییم

إرشادیة  و إذا ما أرید الحصول على أفضل النتائج عند تطبیقه، یتطلب الأمر الالتزام بمجموعة مبادئ
قام بوضعها بعض الباحثین، على الرغم من صعوبة وضع مبادئ جامدة ولا تتغیر لتشكل محتوى عاما لتبني 

  1:تتمثل في الآتي. منهج تسییر الأداء في المنظمة
 یعمل كعملیة تشاركیة تطویریة. 

 یترجم أهداف المنظمة إلى أهداف فردیة. 

 اریعتمد على الإجماع و التعاون بدلا من الإجب. 

 الإتفاق، التغذیة العكسیة و الحوار حول یرتكز. 

 یتطلب أسلوب إدارة مفتوح و صریح لتسهیل الاتصال المزدوج. 

 تشجیع التسییر الذاتي للأداء و التطویر الذاتي. 

 هم، فهو یشكل عملیة طبیعیة للإدارةارسه الرؤساء لتسییر أداء مرؤوسییتعلق بما یم. 

 عمله لتحسین الأداء و تطویر المهارات یتطلب فهم مشترك حول ما یتطلب. 

 یركز على الأشیاء المهمة في العمل و التي بإمكانها تحقیق تحسن ملموس للمنظمة. 

 یرتكز على التطویر و لیس على المكافأة.  
  2:أن هناك خمسة مبادئ متكاملة لتسییر الأداء و هي  Bob Baladinoهذا و یرى الباحث 

 و تنظیم معین لتسییر أداء المنظمةتأسیس مبدأ أ: المبدأ الأول. 

 بناء استراتیجیة حدیثة قائمة على الاتصال: المبدأ الثاني. 

 بناء استراتیجیة تسییریة متقدمة و مستمرة: المبدأ الثالث. 

 تحسین الأداء من خلال استخدام مفهوم ستة سیجما: المبدأ الرابع. 

 بادل مع تكنولوجیا المعلوماتتسییر المعرفة من خلال التعاون المت: المبدأ الخامس. 

  3:أما مسؤولیة تنفیذه فتقع على عاتق اربعة أطراف متكاملة، تتمثل في
 و تعمل على: الإدارة العلیا: 

 .تحدید الأهداف الاستراتیجیة -
                                                

1 Michael Armstrong, human ressource management practice, opcit, PP 501 ,502. 
 .47 ص ،2009 مصر، العشري، مطبعة ،ملیةعال التطبیقات و المنهجیة الأطر الأداء، تحسین و تطویر استراتجیات الرب، جاد محمد سید  2
 445 ص سابق، مرجع  3
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 .وضع نموذج لتسییر الأداء -

 ـو تقوم ب: إدارة الموارد البشریة: 

 .صیاغة السیاسات و العملیات و النظم -

 .ن و الدعمتقدیم التكوی -

 .متابعة تحقیق العدالة التنظیمیة -

 .التأكید على جودة العملیات -

 تتمثل مسؤولیتهم في: المشرفون: 

 .ترجمة الأهداف التنظیمیة إلى الأهداف الفردیة -

 .تقدیم التكوین و التغذیة العكسیة -

 .مراجعة و تطویر الأداء -

 .توثیق و صیاغة خطوات العملیات  -

 فيتتمثل أدوارهم : العاملون: 

 .المشاركة في وضع الأهداف الفرعیة -

 .تلقي التكوین و التغذیة العكسیة -

 .متابعة و تحسین الأداء الفردي -

 .مساعدة المشرف -

  : تسییر الأداء البشري مفهومـــ  2

 :البشري لأداءاالصور المفاهمیة لتسییر 1ـ 2

قرن الماضي، فقد غاب على الرغم من شیوع استخدام مصطلح تسییر الأداء منذ الثمانینات من ال 
فمن منطلق اسقاط مفهوم الوظائف   .التعریف الموحد و العمیق له، إذ تناوله الباحثین بصور مفاهمیة أخرى

التسییریة الأربعة المعروفة في أدبیات التسییر على عملیة الأداء من تخطیط و تنظیم و دفع و رقابة، فقد عرف 
لمنظمات المختلفة لتخطیط و تنفیذ وتوجیه الأداء الفردي و الجماعي و تلك الجهود الهادفة من قبل ا" على أنه 

  2:، حیث یعني1"وضع معاییر و مقاییس واضحة و مقبولة للأداء كهدف یسعى الجمیع للوصول إلیها 
 تحدید الأهداف المراد تحقیقها و رسم صورة للأداء المستقبلي لتحقیق هذه الأهداف من : تخطیط الأداء

  .تفق علیها بین جمیع الأطراف عن  طریق الإمكانات و الطاقات المتوفرةمیر الواضحة و الخلال المعای
 تعریف هیكل أو بنیان تنظیمي واضح المعالم یستطیع الفرد من خلاله أن یحدد علیه : تنظیم الأداء

 .أفقیا موقعه بدقة على خریطة العمل و كذا القنوات و الطرق التي یمكن من خلالها أن یتحرك رأسیا و

                                                
 .95 ص سابق، مرجع النصر، أبو مدحت 1
 .99 98 ص ص سابق، مرجع 2
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 تبسیط الخطوات و الإجراءات بما یسمح بسهولة الأداء و البعد عن التعقیدات و ): توجیه ( دفع الأداء
ذلك من خلال توجیه الفرد و إرشاده منذ بدایة العمل و باستمرار كالاشتراك بالدورات التكوینیة أو التكوین أثناء 

 .العمل

 1:ةدراسة و تحلیل الأبعاد التالی: رقابة الأداء 

  .مقابلات تقییم الأداءـ 
 .دراسة أنماط الأفراد الذین تم مقابلتهمـ 

 .مراجعة التقییم و استخدام النتائجـ 

  .و ذلك من أجل الوصول إلى نتائج مؤكدة لمستویات الأداء
إن إخضاعه لهذا الطرح، هو ما جعل منه عملیة تخص الرؤساء المباشرین ولیس تقنیة أو وسیلة لإدارة 

البشریة حیث أنه لیس بالضرورة أن تتبنى المنظمة هذه العملیة بصفة رسمیة و شاملة، بل یكفي أن  الموارد
العملیة سواء  هیكون الشخص مشرفا على عدد من المرؤوسین في أي مستوى إداري لنقول حتى أنه یمارس هذ

  2.بالطرق العملیة المطلوبة أو وفقا لأسلوب عشوائي غیر متكامل
لمعالجة العملیة التي توحي بأن كل مرحلة هي تمهید للمرحلة الموالیة و تدمج العدید من أما من زاویة ا

مجموعة أو عملیة : " الممارسات التكاملیة التي تشكل فیما بینها سلسلة من الأنظمة المترابطة، فقد وصف بأنه
ظور تعظیم فرص انجاز عملیات تهدف إلى تأسیس فهم مشترك للأهداف و تحفیز الأفراد، و ذلك في إطار من

عبارة عن عملیة تواصل مستمرة، تنفذ بالاشتراك بین الموظف و رئیسه المباشر، و تهدف "أنه و  3"هذه الأهداف
  :إلى التوصل إلى توقعات و فهم واضحین بخصوص

 واجبات العمل الأساسیة التي یتوقع من الموظف تأدیتها. 

 كیف یسهم عمل الموظف في تحقیق أهداف المنظمة. 

 ماذا یعني إتقان العمل بعبارات محددة. 

 كیف سیعمل الموظف و المشرف معا للمحافظة على الأداء الحالي للموظف و تحسینه و البناء علیه. 

 4.ماهي العقبات التي تعترض الأداء و كیفیة التغلب علیها 

تي طورت لتغطي یشیر الأدب التسییري إلى وجود العدید من النماذج ال و بخصوص مراحل هذه العملیة،
فإنه یمكن القول ،المراحل المختلفة لعملیة تسییر الأداء، و إذا ما تم أخذ الاختلافات البسیطة بین هذه النماذج 

ض أن یعطي مخططات كثیرة التفاصیل یؤشر البع أن عدد هذه النماذج بعدد الباحثین في الموضوع حیث حاول
في حین اكتفى البعض الأخر بتفاصیل أقل تركیزا على  ،لهذه المراح الآلیات المختلفة في كل مرحلة من

                                                
 .302 ص سابق، مرجع ،البشریة الموارد إدارة ممارسات و دراسات في الحدیثة الاتجاهات ، لمغربيا الفتاح عبد الحمید عبد 1

2 Michael Armstrong,,A hand book of employee reward management and practice, second edition, kogan 
page, London(UK), Philadelphia(USA), 2007,P 393. 
3 Alian Mitrani, Murray Dalziel, Annick Bernard, Des compétences et des  hommes ,le management des 
ressources humaines en Europe, édition d’organisation, Paris, 1992, P 90. 
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و زملاءه نموذجا یتكون من ستة مراحل تتمثل   Schneierاقترح : فعلى سبیل المثال. المراحل الأساسیة فقط
التقییم و  –جمع المعلومات المتعلقة بالأداء  –تثبیت الأهداف الفردیة  -تحدید مهمة وحدة العمل  1:في

  أما .تخطیط الأداء –بط التقییم بالنتائج ر  –المراجعة 
Harman Aguinis    مراجعة  –تقدیر الأداء  –إدارة الأداء  –تخطیط الأداء : حصر المراحل في خمس هي

الإشراف و التحفیز  –تعریف المنصب : ها في أربع مكونات كـو منهم من جعل .تجدید الأداء و هیكلته - الأداء
و البعض الأخر اقترح نموذجا یتكون من ثلاث  2.الاعتراف و تثمین الإنجازات –ات تقییم الإنجاز  –في العمل 
  3.مراجعة الأداء  -قیادة الاداء  –تخطیط الأداء : مراحل كـ

و مهما اختلفت الآراء بشأن مراحل عملیة تسییر الأداء و تسلسلها، فإنها جمیعا تصب في أنشطة تخطیط الأداء 
كما أن هذا الاختلاف یظهر إحدى أهم خصائص . مر للأداء و التي سیتم تناولها لاحقاللمتابعة و التوجیه المست

تسییر الأداء و المتمثلة في كونه عملیة مرنة یختلف تطبیقها من منظمة لأخرى، و لا تتطلب التعامل مع 
تحتاجه فقط  المرؤوسین بنفس الطریقة فلكل عمل خصائصه و لكل فرد سماته و قدراته الخاصة به، و لكن ما 

 .هو الحفاظ على مبادئها من خلال التعامل مع المرؤوسین كشركاء في تحقیق أهداف المنظمة

" یضیف البعض الطابع الاستراتیجي للمعالجة العملیاتیة، فیرون بأن تسییر الأداء هو  ،و إلى هذا
تحسین أداء الفرد و  عملیة استراتیجیة و متكاملة من أجل الحصول على نجاح مستمر للمنظمة، عن طریق

فكونها استراتیجیة لأنها تعنى بالاعتبارات الأشمل التي تواجه المنظمة إن كان لها .  4"الفرق و تطویر قدراتهم 
أن تعمل بفعالیة في محیطها و بالاتجاه العام الذي تنویه لبلوغ أهدافها الطویلة الأجل، اما كونها متكاملة فلأنها 

بین أهداف المنظمة و أهداف الفریق و الفرد، وتكاملا أفقیا یربط بین العناصر و تهيء تكاملا رأسیا یربط 
  .إلخ... السیاسات المختلفة لإدارة الموارد البشریة من اختیار و تكوین و تخطیط للمسار الوظیفي

مكون من عدد  نظام "إلى تسییر الأداء على أنه  Robert Bacelو من باب المعالجة النظمیة، فینظر 
ن الأجزاء التي یجب تضمینها و تنقیحها و إدارتها جمیعا، و الأهم من ذلك كله قیادتها لكي تضیف قیمة م

فعناصر نظام تسییر الأداء شأنه شأن جمیع النظم یتكون من العناصر   5، "للمنظمة و المسیرین و العاملین
  :الرئیسیة الثلاث

 دیة التي تستخدم في تحقیق الأداءو هي الموارد البشریة و التقنیة و الما: المدخلات, 

  و هي الأنشطة و الإجراءات التي تبذل باستخدام الموارد: العملیات. 

 و هي النتائج التي یحققها النظام من تشغیل العملیات و استهلاك الموارد: المخرجات. 

                                                
1 Rachal Ouellette, le concept de gestion de la performance : effet de l’intégration du système de gestion 
de la performance sur la performance des entreprises canadiennes : www.collectionscanada-.gc-
cd/obj/Mo 36730/pdf 
2 Yves emry, Françaois Gonin, Dynamiser les ressources humaines  , première édition, presses 
polytechnique et universitaires remandes, France, 1999,P 54. 
3 Alain Mitrani et autres, opcit, P90. 
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المحیطة في البیئة بین تسییر الأداء و بین مجمل الظروف  ماكما أن هذه السیرورة تتم في إطار التكامل فی
أي إعادة تزوید النظام [  الداخلیة و الخارجیة للمنظمة، بالإضافة إلى العنصر الأساسي و هو التغذیة العكسیة

، و هذا كله من أجل ضمان الوصول إلى ]بالمعلومات و الموارد اللازمة لنموه و المستمدة من مخرجات النظام
  1.ما یسمى بتوازن الأداء

و زملاءه تعریفا آخر لتسییر الأداء وضعوا في الأولیة توضیح أهمیة  Barretteلسیاق ، قدم و في نفس هذا ا
ع استراتیجیات المنظمة و البشریة و كذا م تكامل عناصره مع بقیة الأنظمة التنظیمیة المرتبطة بتسییر الموارد
مجموعة " أن تسییر الأداء هو فهم یرون  ب. ذلك من أجل الحصول على أكبر تأثیر على أداء الفرد و المنظمة

  :من التطبیقات التسییریة التي تهدف إلى تعظیم أداء الأفراد و المنظمة و التي
 تدمج العناصر الأساسیة لاستراتیجیة المنظمة." 

 تتناسق مع بعضها البعض. 

 تتكامل مع المكونات الأخرى لتسییر الموارد البشریة. 

س فقط رفع أداء الأفراد و لكن أیضا تعظیم اداء المنظمة ككل، أخذا و من ثمة، فإن الهدف النهائي للنظام لی
أن كما 2."القرارات الاستراتیجیة و النظم الأخرى لتسییر الموارد البشریة،في الاعتبار لتطبیقات تحسین الأداء 

  :المستویات الثلاث التي وضعها هؤلاء الكتاب تتمثل في
 ین الأهداف الفردیة و الأهداف الاستراتیجیة للمنظمة، و ذلك على مستوى التناسق ب عیق :المستوى الأول

 .بتسطیر أهداف و مهارات الأفراد مع العوامل الأساسیة للنجاح، الرؤیة، المهمة و أهداف المنظمة
 یقع على مستوى التناسق بین التطبیقات العملیة لتسییر الأداء فیما بینها كتحدید  :المستوى الثاني

المتابعة، و كلما كانت هذه التطبیقات متناسقة كلما أدى ذلك إلى تحسین الأداء الفردي و الأهداف، النصح و 
 .الجماعي

 تطبیقات العملیة لتسییر الأداء مع الأنشطة الرئیسیة لتسییر الموارد یعالج تكامل  :المستوى الثالث
خرى التي تهتم برفع الأداء كبرامج و العملیات الأ ،إلخ... البشریة كالتكوین و تخطیط المسار الوظیفي و الأجور

 .الجودة الشاملة و عملیة إعادة الهندسة
یمثل مدخلا تكاملیا یتعامل مع مجمل " و بنظرة شمولیة، هناك من یعرف تسییر الأداء على أنه 

فبالنظر إلى التغییر . 3"العوامل و الموارد المشاركة في أداء العمل و المؤدیة إلى تحقیق أهداف المنظمة 
المستمر في كافة ظروف المنظمة و محیطها الخارجي تصبح المراجعة المستمرة لجمیع مكونات و عوامل الأداء 

كما أن تسییر أداء . ضرورة لضمان حسن الأداء و تحقیق الأهداف و كذا في إعداد المنظمة لمواجهة المتغیرات
مورد البشري یمكن من تهیئة الظروف المادیة العناصر الأساسیة المشاركة في فعالیات المنظمة و في مقدمتها ال

                                                
 .206  205 ص ص سابق، مرجع إستراتیجي، منظور البشریة، الموارد إدارة السلمي، علي 1

2  Rachal Quellette, opcit. 
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یصبح تسییر الأداء  ،و علیه. و التنظیمیة اللازمة لیتم الأداء المستهدف و بالتالي توفیر فرص النجاح للمنظمة
  .وفق مفهوم شامل من الضروریات في المنظمات المعاصرة

 یمثل إحدى الأسس التنظیمیة هكونلطرة لتسییر الأداء تعطي انطباعا إن مجمل هذه الرؤى الفكریة المؤ 
حیث من خلاله یتأكد المسیرون من أن الجهود التي یبذلها العاملون و النتائج  ،الهامة لتحقیق المیزة التنافسیة

    1:كما یمكن ضبط مدلوله بتحدید ما لا ینتمي إلیه. التي یحققونها تصب في دائرة أهداف المنظمة
 ء و إنما هو جزء لا یمكن الحیاد عنه من عملیة تسییر الأداءتسییر الأداء لیس هو تقییم الأدا. 
  تسییر الأداء لیس من اختصاصات إدارة الموارد البشریة فقط، و إنما مسؤولیة تقع أیضا على كامل

 .مسیري المنظمة
  تسییر الأداء لا یمثل العصا السحریة لحل كل المشاكل التي تواجه المنظمة، و إنما هو واحد من

 . ة التي لابد من استخدامها بكفاءة من أجل النجاح على المستوى القریب و البعیدالأنظم
 2.تسییر الاداء لیس شیئا یقوم به المسیر لصالح المرؤوسین أو تنظیم لتحفیزهم للعمل بشكل أفضل  

  :تسییر الأداء البشري أهمیةأهداف و  2ـ 2
 3:نبع من كونها تساهم في تحقیق الأهداف التالیةتشیر البحوث و الدراسات إلى أن أهمیة تسییر الأداء ت

 تعد الأهداف الاستراتیجیة أول و أهم  أهداف تسییر الأداء، حیث تهتم هذه :  الأهداف الاستراتیجیة
و یستند التنفیذ الفعال . الأخیرة بتحدید العلاقة بین احتیاجات و أهداف العاملین و الأهداف التنظیمیة

ید النتائج المرغوبة و انماط السلوك و خصائص العاملین الضروریة للتنفیذ ثم تطویر للاستراتیجیات إلى تحد
 .عملیات القیاس و التغذیة العكسیة التي تساعد على أداء السلوك البشري الذي یحقق أهداف المنظمة
%  13یثة أن و یشیر الواقع العملي إلى أن العدید من المنظمات تغفل أهمیة هذا الهدف ، حیث بینت دراسة حد

فقط من المنظمات التي تم استقصاء آراؤها كانت تستخدم انظمة تسییر الأداء لتعریف العاملین بأهداف 
  .المنظمة
 تستخدم معظم المنظمات معلومات تسییر الأداء یما یخدم القرارات الإداریة المتعددة   :الأهداف الإداریة
 :مثل
 ویضإعادة تصمیم نظم الأجور و المكافآت و التع. 
 إعادة تصمیم نظم النقل و الترقیة و التطور المهني و الوظیفي. 
 إعادة تصمیم نظم الاستبقاء أو الاستبعاد. 
 تخطیط الموارد البشریة و تحدید الاحتیاجات التكوینیة. 
 إعادة تقییم و تحدید قیمة الوظیفة بین الوظائف الأخرى. 

                                                
 .91 ص سابق، مرجع ،   ترجمة، كشواري، باري 1
 .43 ص سابق، مرجع الرب، جاد محمد سید 2
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 الثالث لأهداف تسییر الأداء، تلك التي تهتم بزیادة تمثل الأهداف التنمویة البعد   :الأهداف التنمویة
فعندما لا یؤدي الفرد عمله على النحو المتوقع . قدرات العاملین و مهاراتهم بما یؤدي لزیادة فعالیتهم في العمل

فإن تسییر الأداء یسعى إلى تنمیة أدائه من خلال التغذیة العكسیة عن الأداء و التي تعكس نواحي الضعف 
 .جب تحلیلها و علاجها و كذلك المسببات التي أدت إلى حدوث هذا الضعفالتي ی

 1:و إلى هذه الأهداف الثلاثة السابقة یضیف آخرون
 یمكن القول بأن أنظمة تسییر الأداء تستخدم كوسیلة اتصال هامة یمكن من   :الأهداف المعلوماتیة

 :خلالها
 ن جوانب محددة تحتاج إلى تحسینتبلیغ الأفراد عن كیفیة أداءهم و تقدیم معلومات ع. 
  تقدیم معلومات تتعلق بالمنظمة و توقعات المشرفین، و ماهي جوانب العمل التي یعتقد المشرف بأنها

 . أكثر اهمیة
 تسمح نظم تسییر الأداء بجمع معلومات مفیدة لكن استخدامها لأغراض وثائقیة  :الأهداف الوثائقیة

 :عدیدة مثل
 لاختیار وسائل جدیدة مقترحة استخدام بیانات الأداء. 
  استخدام تقاریر الأداء في الممارسات القانونیة لإدارة الموارد البشریة مثل الاستبعاد الذي یثیر كثیر من

 .المشاكل خاصة على مستوى النقابات العمالیة
 استخدام معلومات الأداء كمؤشر على صدق اختبارات الاختیار. 

الأداء تتجسد في تحقیق المنافع و المزایا التي تعود سواء على كما یرى البعض أن أهمیة تسییر 
  2:المنظمة أو العاملین أو الرؤساء، و ذلك كمایلي

 بالنسبة للمنظمة: 
 تنسیق الأهداف و توجیه الأداء في الاتجاه الصحیح. 
 آلیة مهمة لتخطیط الأداء و متابعته و الكشف عن معوقاته وسلبیاته. 
 ات لتحسین الأداء و تطویره و تجنب تكرار عیوب الأداءآلیة مهمة لتوفیر معلوم. 
 أساس موضوعي لاتخاذ قرارات الاستثمار في التقنیات أو تعدیل أوضاع العاملین. 
 توفیر النفقات بمنع الإسراف و الفاقد في الخدمات و الوقت. 
 لتي تعمل في تساهم في سرعة التغییر التنظیمي في مستویات الإدارة الوسطى خاصة في المنظمات ا

 .محیط تنافسي شدید التغییر
 بالنسبة للعاملین:  
 توضیح المعدلات المطلوبة و شفافیة معاییر التقییم و المحاسبة عن الاداء. 

                                                
 .38 37 ص ص ،2011 عمان، الفكر، دار ،،1ط  ،الأداء إدارة ،عامر المطلب عبد سامح ترجمة أقوینیز، هیرمان 1
 .202 ص سابق، مرجع ،استراتیجي منظور البشریة، الموارد إدارة ، السلمي علي 2
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 إتاحة الفرص للعاملین للمشاركة في تخطیط الأداء و إبداء الرأي في اتجاهات التطویر. 
 ان تحقیق الأهداف المشتركةتنمیة التعاون بین العاملین و توثیق روح الفریق لضم. 
  توفیر معلومات متجددة و صحیحة عن مستویات الأداء و تقدیر الإدارة لها، و إتاحة الفرصة لمناقشة

 .مشكلات العمل مع المسؤولین
 العدالة في توزیع الحوافز و المكافآت على أساس نتائج الأداء . 
 1:بالنسبة للرؤساء 
  و حتى أصغرها نتیجة فهم العاملین لما هو مطلوب منهمتقلیل الحاجة للتدخل في كل الأمور. 
  توفیر الوقت عن طریق مساعدة العاملین على اتخاذ القرارات بأنفسهم و ضمان امتلاكهم للمعرفة و

 .الفهم الضروریین لاتخاذ القرارات بصفة سلیمة
 لك قبل الانطلاق في الحد من سوء التفاهم بین العاملین حول تحمل المسؤولیات نتیجة الاتفاق على ذ

 .انجاز المهام من خلال عملیة تخطیط الأداء
  التقلیل من الأخطاء و تكرارها من خلال مساعدة الرؤساء و المرؤوسین على تعیین ما یسبب ارتكاب

 .الأخطاء و انعدام الفعالیة
 تقلیل تكرار المواقف التي لا یجد فیها المعلومات التي یحتاجها عند الحاجة.  

III : المفهوم و كیفیة التطبیق: سییر الأداء البشريتورة سیر.  

  : سیرورة الأداء البشري مفهومـــ  1

  :الأداء تسییر مراحل سیرورة 1ـ 1

شكل صریح أو ضمني نماذج بیقصد بمراحل سیرورة تسییر الأداء مجموعة الخطوات التي یتضمنها 
ها، فكل منها تعتمد على سابقتها و تدعم الخطوة تسییر الأداء، و التي تعمل بشكل تتابعي و تتكامل فیما بین

لذلك دأب أغلب الباحثین على رسم هذه الخطوات على شكل حلقة، لكنهم اختلفوا في عدد و ترتیب  .التي تلیها
  :و كما تم ذكره سابقا، فإنه سیتم تناول هذه السیرورة وفقا للمراحل الثلاثة التالیة. و مسمیات هذه المراحل

 الأداء البشري مرحلة تخطیط:  
تمثل نقطة البدایة المنطقیة لعملیة تسییر الأداء و التي تعتمد على المشاركة الفاعلة بین الرئیس و الفرد القائم 

 2:بالعمل من أجل تحدید

 المهام و الواجبات و المسؤولیات التي ینبغي على الفرد القیام بها.  
 ه أو من أطراف أخرى في المنظمةالمساعدات اللازم توفرها للفرد سواء من جانب رئیس. 

 المجالات التي یشملها العمل و العلاقات مع أفراد أو مجموعات عمل آخرین. 

                                                
 .101ص سابق، مرجع النصر،، أبو مدحت 1
 .219 ص سابق، مرجع ،استراتیجي رمنظو  البشریة، الموارد إدارة السلمي، علي 2
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  توقع المشكلات و المعوقات التي یمكن أن تعطل الأداء و تقلل من الإنتاجیة و الفعالیة عن
 .المستویات المستهدفة

  أداء الأعمال المحددة النتائج القابلة للقیاس التي  ینبغي الوصول إلیها من. 

  أولویات المهام و تتابعها أو تزامنها في كل عمل و تنسیق هذه الأولویات بین الأعمال المتكاملة أو
 .ذات العلاقة حسب تقنیات الأداء المستخدمة

 مراحل العمل و مستویات التكلفة و الجودة المستهدفة. 

 وجه المطلوبالصلاحیات الممنوحة للفرد لتمكینه من الأداء على ال. 

و ذلك من خلال عقد اجتماع بدایة كل سنة للتأكید على المسؤولیة المشتركة عن تخطیط الأداء بین الإدارة و 
" فالتخطیط إذن یوفر أساسا موضوعیا للتطبیق الفعال لفكرة . العاملین و خلق الشعور بالثقة و المنفعة المتبادلة

 .، و بنیة أساسیة یقوم علیها الأداء الفعال لأي عمل أو مهمة"التسییر بالنتائج" أو " التسییر بالأهداف

  1:و لكي یتحقق ذلك، فإن هذه المرحلة تتم وفقا للخطوات التالیة
 و تهدف إلى حصر المعلومات المتعلقة بالموقف العام للمنظمة و تحلیل المحیط : الإعداد و التحضیر

اء التوجهات الأساسیة للأداء بشكل عام و تحدید التوجهات الداخلي و الخارجي لها و التي على أساسها یمكن بن
  .لكل عمل من الأعمال الرئیسیة للمنظمة

 و تهدف إلى مناقشة الفرد القائم بالعمل في نتائج الإعداد و التحضیر من أجل : المناقشة و التصمیم
 .ى مكونات الأداءالوصول إلى اتفاق بین الإدارة و العاملین على توصیف العمل المطلوب بدقة و عل

 یقتيثتهتم هذه الخطوة بتوثیق ما تم الاتفاق علیه في الخطوة السابقة و ذلك في و : الصیاغة والاعتماد "
 ".خطة الأداء " و " وصف العمل 

 مرحلة المتابعة و التوجیه المستمر للأداء:  
و التي تهدف إلى ضمان تنفیذ بمجرد الموافقة على خطط العمل، فإن المرحلة التالیة من عملیة تسییر الأداء 

هذه الخطط و الوصول إلى النتائج المطلوبة، تتمثل في مرحلة المتابعة و التوجیه المستمر للأداء و التي تعرف 
تلك المرحلة الاتصالیة التي تتضمن متابعة و رصد مستویات الأداء الفعلي و الظروف المحیطة و " على أنها 

تجددة التي تساعدهم في إعادة توجیه الأداء في الاتجاهات الصحیحة و تمكین تزوید العاملین بالمعلومات الم
و هذا یعني، قیام الرؤساء المباشرین بمسؤولیات محددة، . 2"القائمین بالأعمال من السیطرة على الأداء و ظروفه

 3:نذكر منها مایلي

 تقییمالاحتفاظ بسجلات الأداء لتدوین جمیع الأفعال التي وقعت خلال فترة ال.  

                                                
 .221، 220 ص ص سابق، مرجع 1
 300 ص ، سابق مرجع 2

3 Dick Grote, The Performance appraisal Question And Answer Book :a survival guide for managers, 
Amacom, USA, 2002, PP 46. 48. 
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  تعدیل الأهداف و الأولویات و معاییر الأداء طبقا للتغیرات في أولویات المنظمة و الأسواق و السیاسات
 .إلخ... الحكومیة 

  تزوید العاملین بالتغذیة المرتدة عن مستوى أداءهم بشكل منظم ومستمر، وكذا بالتوجهات والإرشادات
 .الات الخطأبغرض تحسین قدراتهم في الأداء و تجنیبهم احتم

  تقدیم أي دعم عملي لازم كتوفیر الموارد المناسبة و تطویر الموظفین بالقدر اللازم لضمان أنه یمكنهم
 .الالتزام بمسؤولیاتهم

 1:أما المرؤوسین، فتقع على عاتقهم المسؤولیات التالیة

 المبادرة بطلب التغذیة العكسیة حول الأداء من المسؤول المباشر  
 اشر و مستمر مع الرئیس في حالة مواجهتهم عقبات في إنجاز الأعمالالاتصال بشكل مب. 

 المبادرة بطلب تعدیل الأهداف في حالة تغییر الظروف، كونهم یكونون على علم بشكل مسبق من الرئیس. 

  فعال في اجتماعات المراجعة المرحلیةالاشتراك بشكل. 

نها ما یتم بالاتصال المباشر مع الرؤساء في مواقع كما تعتمد هذه المتابعة و التوجیه على آلیات متعددة م
التنفیذ و منها ما یتم من عقد البرامج التكوینیة و ورش عمل لمناقشة مشكلات فرت العمل و الاجتماعات 

أفكار جدیدة لتحسین  للكشف عن الدوریة بین العاملین و رؤساءهم لمناقشة ظروف الأداء و عصف الأفكار 
  .ط المعتمدةفرص الأداء حسب الخط

یبدو أن الالتزام بعملیة توجیه الأداء بالمعنى المتقدم یؤدي إلى الكشف المبكر عن المشكلات و معالجة  ،و علیه
صور في هیكل قدرات و مهارات الفرد وقت تكونها، الأمر الذي یمنع من تراكمها و تفاقمها و قكثیر من أوجه ال

 .من الوصول إلى مستوى الأداء المطلوب

 ة تقییم الأداءمرحل: 

ملیة تسییر الأداء، هدفها قیاس أداء الفرد و مقارنته بالأداء المستهدف للحكم على تعتبر مرحلة مهمة في ع
  .مدى كفاءته و توافقه مع المسند إلیه و زملاءه و ظروف الأداء في المنظمة

ة تواصل و أساس للنقاش حول و یمكن ان تكون هذه المرحلة أكثر من مجرد قیاس لمستوى الأداء، بجعلها عملی
لا یعني توفر التغذیة المستمرة الناتجة عن المرحلة السابقة ،لذلك . عملیات و إجراءات المنظمة غیر الفعالة

  :التخلي عن عملیة التقییم الرسمیة في نهایة الدورة، فهي توفر
 تغذیة عكسیة للعامل تتمیز بالرسمیة. 

 فادة منه لاتخاذ القرارات الإداریةتوثیق یضاف للملف الشخصي، یمكن الاست. 

 فرصة لتحدید العملیات و الإجراءات غیر الفعالة و المكلفة جدا. 

 فرصة للتعرف على كیفیة تحسین الأداء و تطویره بغض النظر عن المستوى الحالي. 

 نقطة انطلاق لتخطیط الأداء في الفترة الموالیة. 

                                                
1 Idem, PP 48 50. 
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اشرین و إدارة الموارد البشریة، حیث تتمركز مسؤولیة الرؤساء و یتشارك في هذه المرحلة كل من الرؤساء المب
إلا أن الحكم النهائي  ،أي یتم الاعتماد على مصادر التقییم المختلفة و التي تم ذكرها آنفا" في التطبیق الفعلي 

م و وفق لنظام بنتائج التقییم و كذا كتابة تقاریر الاداء بشكل سلی نو في إخبار المرؤوسی" یكون للرئیس المباشر 
في حین تتمثل مسئولیة ادارة الموارد البشریة في تصمیم نظام للتقییم و الاشراف على تنفیذه  ،ذا اجراءات معلنة

في  من خلال تصمیم نماذج للتقییم و تكوین الرؤساء و متابعة ادائهم وكذا الاحتفاظ بالنتائج لاستخدامها
  .لمنظمةالقرارات الاداریة ل
قد تختلف من منظمة إلى أخرى، و من ) تم ذكرها سابقا( م عدة طرق لتقییم الأداء البشري كما یتم استخدا

مستوى وظیفي إلى آخر، بحیث یمكن الحكم على مدى فعالیة طریقة معینة من طرق التقییم على أساس 
  1: المعاییر التالیة

 لتغذیة العكسیة و المساعدة على تحفیز المرؤوسین على بلوغ مستویات من الفعالیة، التزوید با: التطویر
 .تخطیط الموارد البشریة و تطویر المسار الوظیفي

 تكلفة الإعداد، الإنشاء و الاستخدام: الاقتصاد. 

 الحد من أثر الهالة، أخطاء التساهل، النزعة المركزیة: تقلیل الأخطاء. 

 من ثم إقامة مقارنات بین  اتخاذ القرارات المتعلقة بالترقیة، الأجر، الفصل من الخدمة و: التقییم
 .المرؤوسین و المصالح

 درجة السهولة التي یمكن أن یحصل بها الرؤساء على المعلومات المفیدة لإجراء : العلاقات بین الأفراد
 .مناقشة فعالة لتقییم الأداء

 سهولة الإعداد و الإنشاء داخل المنظمة: الانطلاق في التنفیذ. 

 لتقییم من قبل المستعملینإدراك و إقرار أسلوب ا: القبول. 

  :خصائص سیرورة تسییر الأداء المثالیة 2ـ1
اعتبار أن عملیة تسییر الأداء البشري تستند على نبذ المفاهیم و القواعد التي اعتادت علیها نظم  على

ویره، تقییم الأداء و البحث عن مفاهیم جدیدة تتناسب مع المتغیرات الجدیدة ، و ذلك بهدف تحسین الاداء و تط
  2:فإن نجاحها في المنظمة یتوقف على تمیزها بالخصوصیات التالیة

 أن تكون أهداف المنظمة منسجمة مع أهداف العاملین، بحیث أن عدم الانسجام و  :التوافق الاستراتیجي
ا مر أز على أي من هذه الأهداف لوحدها التجانس بینهما یبدد الجهود و یهدر الموارد و یجعل من عملیة التركی

 .لیس بذي قیمة

                                                
1  Shiimon Dolan, Tunia Saba, Susan Jackson, La gestion des ressources humaines tendances, enjeux et 
pratiques actuelles, 3 édition, Pearson éducation, Paris, 2002, P 292. 

 .43، 40 ص ص سابق، مرجع عامر، المطلب عبد سامح ترجمة أقوینیز، هیرمان 2
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 قدرة العملیة على تغطیة أربعة جوانب أساسیة بصورة شاملة و كاملة و المتمثلة :  التغلغل و التعمق
 :في

 تقییم كل العاملین بالمنظمة بما فیهم المسیرین. 
 تقییم كل المسؤولیات الوظیفیة الكبرى بما فیها السلوكیات و النتائج. 
 م الكلیةتقییم الأداء الممتد لفترة التقیی. 
 تقدیم تغذیة مرتدة على جوانب الأداء الإیجابیة و الجوانب التي تحتاج إلى التحسین. 
 تعلق بتحدید بدقةیو  :الوضوح: 
 الوظائف و الأعمال المراد تقییمها و التي یكون للفرد دخل في حدوثها. 
 فترات التقییم بشكل منتظم و في اوقات ملائمة. 
 یة تحقیق هذه التوقعاتما هو متوقع من الأفراد و كیف. 
 قدرة العملیة على التمییز بین السلوكیات و النتائج الفعالة و  :التعرف على الأداء الفعال و غیر الفعال

غیر الفعالة، مما یسمح بالتعرف على الأفراد الذین یظهروا على المستویات المختلفة للأداء التي تساعد فیما بعد 
 .على اتخاذ القرارات

 خالیة من الأخطاء بحیث یسمح استخدامها و تشمل العملیة على مقاییس للأداء تكون متوافقة أن : الثقة
 .الحصول لنفس النتائج التي أعطتها التجربة السابقة على نفس الفرد القائم بالعمل

 أن تشتمل العملیة على مقاییس للأداء ملائمة و موجهة نحو أوجه الأداء المهمة و لا تقیس  :الصلاحیة
 .و غیر هام و خارج نطاق الفردما ه
 عمل تعلیمیة أكثر انفتاحا یتم من خلالها تقدیم الحلول و  ةرة العملیة على خلق و تطویر بیئقد :الإنفتاح

 .الأفكار و مناقشتها بطریقة عادیة و ما ینتج عن ذلك من تطویر لثقافة تعلیمیة
 التقریر و القیاس و كذا احترام خصوصیة  ابتعاد المقیم قدر الإمكان عن الذاتیة عند كتابة :الأخلاق

 .الفرد القائم بالعمل
  1:و إلى هذه الشروط ، یضیف آخرون المعاییر التالیة

 وضوح معاییر تحدید الأداء المستهدف. 
 العنایة بتوصیل معاییر الأداء المستهدف للمعاییر بوضوح. 
 لإتفاق علیهاتأكید مشاركة العاملین في مناقشة مستویات الأداء المستهدف و ا. 
 وضوح اسالیب تحري أسباب الأداء الضعیف و طرق معالجته. 
 وضوح آلیات نظام تسییر الأداء و ترشید الوقت المستغرق في الإجراءات. 
  استكمال المقومات التنظیمیة للعملیة و ضرورة استناده إلى نظم معلومات فعالة، و توفر نظام مرن

 .اءلإعادة هندسة العملیات و تطویر الأد
                                                

 .202  201 ص ص سابق، مرجع تیجي،استرا منظور البشریة، الموارد إدارة السلمي، علي 1
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  وجود نظام للتخطیط الاستراتیجي یكون المصدر الذي تستمد منه أهداف الأداء في مختلف مجالات
 .النشاط

  إدارة فعالة للموارد البشریة تطبق مفاهیمها الحدیثة و في مقدمتها نظام فعال للحوافز یرتبط بنتائج
  .الأداء

و لن یتم تحقیقها جمیعا إلى المستوى تبدو و كأنها دربا من الكمال  على الرغم من أن هذه الخصائص
الأمثل، فإنها تمثل جزئیات یمكن من خلالها تحقیق بعض التطورات الملموسة في حالة ما إذا تم تنفیذ العملیة 

 .على وجه صحیح

  : سیرورة تسییر الأداء تطبیقكیفیة ـــ  2
  1:تتمثل خطوات تبني عملیة تسییر الأداء في المنظمات في أربع، وهي

 ني العملیة و النتائج المتوقعة منهابتحدید أهداف ت: طوة الأولىالخ: 

تهتم الخطوة الأولى بتوضیح الأسباب أو الأهداف الرئیسیة لتبني عملیة تسییر الأداء و كذا توفیر رؤیة واضحة 
یة حیث فالأهداف تشیر إلى الطرق و الأسالیب التي سوف تستخدم في العمل .عن النتائج المتوقع الوصول إلیها

تختلف هذه الطرق و الأسالیب باختلاف الأهداف المطلوب تحقیقها، فقد یكون الهدف من العملیة هو تحفیز 
العاملین على بذل المزید من الجهد، و قد یكون من أجل تطبیق نظام للحوافز أو زیادة أجور العاملین و ترقیتهم 

  .إلخ، و هذا یتطلب استخدام طرق تختلف عن بعضها... 
عملیة تسییر الأداء، كانت الإجابات  في استقصاء موجه الى بعض المنظمات عن الأهداف الجوهریة لتطبیقو 

  :على الترتیب كمایلي
  85تحسین الفعالیة التنظیمیة بنسبة%. 

  57تحفیز العاملین بنسبة%. 

  54تحسین التكوین و التطویر بنسبة%. 

  54تغییر ثقافة المنظمة بنسبة%. 

 50الإنتاجیة بنسبة ربط المكافأة ب%. 

  36تدعیم إدارة الجودة الشاملة بنسبة %. 

  16ربط المكافأة بتطویر المهارات بنسبة %. 

  14مراقبة الكتلة الأجریة بنسبة%. 

 إعداد و تصور العملیة: الخطوة الثانیة: 

اء مع مراعاة بناءا غلى الأهداف المحددة في الخطوة السابقة، یتم تصمیم منهجیة و طریقة عمل تسییر الأد
البساطة و الوضوح في وضعها، لأن المنهجیة المعقدة و المطولة هي سبب رئیسي في فشل العملیة في 

فیتم تعریف بشكل واضح و كافي لكل مرحلة من مراحلها، حیث من الضروري أولا تحدید أنواع . المنظمة
                                                

1 Alian Mitrani et Autres, opcit, P P 91. 93. 
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الوظائف و التي تساعد في تحدید و  م شاغلوها و المستویات التنظیمیة لهذهیالوظائف و الأعمال التي سیق
القیاس و تقییم دقیق للأداء ثم یتم شرح القاعدة التي بناءا علیها یكون تسییر  اءجر اختیار الطرق و المقاییس لا

كما یجب . الأداء عملیة مستمرة من خلال المراجعات غیر الرسمیة للتقدم و التغذیة المرتدة و تحسین الأداء
 .عات الأداء، و إن كان هناك أیضا ارتباط بین تسییر الاداء و الأجر وفق درجة الإنجازشرح منهج إجراء مراج

و قبل التطبیق ینصح البعض بإجراء اختبار تجریبي لهذه السیرورة على بعض الوظائف و الأعمال قبل 
. ت و عملیاتتعمیمها، و ذلك لمعرفة امكانیات العملیة و هل تتفق مع ما هو محدد لها من  مخرجات و مدخلا

فالاختبارات ستشیر إلى التغییرات الواجب إجراؤها، كما ستكشف أیضا ما یحتاجه الرؤساء و العاملین تعلمه 
حول تسییر الأداء و ذلك للتوصل إلى خطة تنفیذ تأخذ في الاعتبار المراحل الواجب اتباعها لضمان أن كل فرد 

  .تعلم ما یحتاج إلى معرفته
 ن المعنیین بالعملیةتكوی: الخطوة الثالثة: 

و لتطویر  تها بأهمیممن المهم تزوید الرؤساء المباشرین و العاملین بتكوین حول منهج تسییر الأداء لإقناعه
معنى الالتزام و التجنید نحوه، و كذا تمكین الرؤساء لامتلاك المهارات المطلوبة لها كالمتابعة و التقییم و تحدید 

فإن البرنامج ینبغي أن یعزز بالتوجیه و التعلیم و الإرشاد  ،ات التكوینیة الرسمیةبالإضافة إلى الدور . الأهداف
  .المستمر

 تقییم مستمر للعملیة: الخطوة الرابعة: 

إن الهدف من التقییم هو تحدید المردود الفعلي لعملیة تسییر الأداء عن طریق تحقیق الأهداف التي تم رسمها 
. لإجراءات اللازمة لمعالجة أي خلل أو مشكلة تم مصادقتها أثناء التطبیقفي تعریف المشروع، و كذا اتخاذ ا

كما یتم التقییم عن طریق المراجعة المستمرة لیتم التصحیح في الوقت المناسب و جعلها تعمل بشكل أفضل في 
  .السنة المقبلة

القیود و لا  و مما لا شك أن أي مفهوم أو منهج جدید خاصة في مجال تسییر المنظمات تعترضه بعض
یر الأداء یستو قد ذكرت بعض المصادر أن صعوبات تطبیق نظم . یخلو من جوانب النقص أو الضعف

لیدیة و التق تمتعددة، یعود بعضها إلى طبیعة النظام ذاته و متطلباته التي تخالف ما درجت علیه المنظما
بإدراك الإدارة و العاملین للنظام و مدى ها، و البعض الأخر من الصعوبات تتعلق دو تفرض علیها أعباء لم تتع

     1:و أهم تلك الصعوبات تتمثل في. استیعابهم للنظام و مدى استیعابهم لمفاهیمه و اهدافه
  كونها تتعلق بالعامل البشري و احتمالات الخلاف في الاتجاهات و الرغبات و الإدراك بین الرؤساء و

حدي أن تجد الإدارة وسیلة لتسییر الأداء تكون واضحة و المرؤوسین و بین بعضهم البعض، لذا فإن الت
 . مقبولة من العاملین، و تحقق أهداف المنظمة و العاملین في نفس الوقت

 أهداف النظام، معاییر النظام و إجراءات النظام : أهمیة التنسیق و التوازن بین مكونات النظام الأساسیة
دارة مثلا و تتجاهل الأهداف التي كانت وراء إدخال بمعنى ألا تستغرق الإجراءات جل اهتمام الإ

                                                
 .200  199ص  ص سابق، مرجع استراتیجي، منظور البشریة، الموارد إدارة السلمي، علي 1
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النظام، كما أن التنفیذ الصحیح لفكرة تسییر الأداء یتطلب التناغم المستمر بین الاهداف و معاییر 
 .التقییم لنتائج الاداء

  التناقض الطبیعي بین متطلبات العمل و متطلبات العامل الذي یؤدي العمل، فمن ناحیة متطلبات العمل
كون التركیز عادة على كمیة الأداء و سرعته و مستوى الجودة المطلوب و حرفیة الأداء، أما متطلبات ی

هو السعي إلى الأداء المریح الذي تتوفر له سعة من  كون التركیز من جهة العمال عادة العامل فی
وز على الأخطاء الوقت و الرغبة في فترات راحة أكثر و ضغوط أقل من جانب المشرفین مثلا، و التجا

ثباتا نسبیا في ثم في النهایة یرید العامل عادة التي یراها العامل بسیطة أو غیر مؤثرة في جودة العمل، 
  .       معدلات الأداء المفروضة علیه
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 :خلاصة الفصل الثالث
م الأداء عبارة عن تركیب معقد ولیس مفهوما ما یمكن أن نستخلصه في نهایة هذا الفصل هو أن مفهو 

وفي . یعكس مدى نجاح المنظمة و قدرتها على التكیف مع بیئتها و مبسطا مقاسا بأبعاد و مؤشرات محددة، 
على أداء المنظمة بدءا من معیار الفعالیة التنظیمیة ثم كل مرحلة من مراحل تطوره وجد معیار معین للحكم 

ظل اعتبار المنظمة كنظام في  هأن الدراسات الحدیثة تشیر الى أن إلاو الفعالیة البشریة، الفعالیة الاستراتیجیة 
متعدد الأهداف یصبح من الضروري جمع مختلف المعاییر المبعثرة لهذا الجسم النظري و تحقیق التناسق و 

  .أداء شامل للمنظمة التكامل فیما بینهم بحیث یكون الأداء البشري ركیزته الأساسیة وهذا سعیا نحو تحقیق
ذا لا یعد كذلك على مستوى فان الأمر  ،كان هناك اتفاق بین الباحثین حول مكانة الاداء البشري وإ

تحدید محتواه التعریفي لكونه یمثل هدفا متحركا و معقدا یصعب الالمام به كاملا ، وكذا تركیز الأعمال 
و التي توصلت في الآونة الأخیرة الى ضرورة انتقاله من الأكادیمیة على دراسة معاییره و العوامل المفسرة له 

الذي یحمل بمضمونه العملي تعریف الأداء البشري من زاویة المهام الجوهریة للعمل إلى منطق وحدویة البعد 
وذلك  تعددیة الأبعاد یأخذ بعین الاعتبار الأنشطة و السلوكیات الاختیاریة سواء كانت الإیجابیة منها أو السلبیة

  . في عملیة التحسین  المستمرفي اطار مقاربة شمولیة تسمح بانتهاج و الانخراط 
بصفة مستمرة و محاولة التحكم فیه من خلال  ة الأداء البشرين اهتمام المنظمة بمتابعالى ا ،بالإضافة

نحو الأفضل  مفهوم تسییر الاداء البشري یندرج ضمن فلسفة التحسین المستمر الهادفة الى جر نتائج المنظمة 
وهذا . المسارات المهنیة،الأجور و تطویر المهارات الأداءقیادة : متطلبات الاربعة من خلال الاجابة على ال

 المفهوم الجدید جاء كبدیل یجیب عن الكثیر من النقائص التي جعلت تقییم الأداء موضوع انتقاد من المفكرین
     .یأتي في سیاق الاهداف الاستراتیجیة للمنظمةوذلك بهدف التأكید على أن الاداء البشري یدعم و 

  .دراسة نأتي الى دراسة العلاقة في الفصل المواليللوبعد تناولنا المتغیر الثاني 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 



 

 

 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :رابــــعل الـــالفص  
  

  دراســــــة الأثـــــــــــر بيــــــن       
  نظم معلومات المواردالبشرية  

  و
  .الأداء البشـــــــــــــري
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  : دتمهی 
لة الدراسة في حاجة المنظمة الى قیاس موضوعي یمكن الاستناد الیه لوضع تصور كامل تجسدت مشك

ومن ثمة اعطاء اجابة  لافرادعن جدوى استخدام نظم معلومات الموارد البشریة و الأثار التي تخلفها على أداء ا
یة عن واقعیة توظیفها خاصة و أنها الیوم تمثل أداة تحلیل لصناعة القرارات الاستراتیجیة أكثر من مجرد قاعدة واف

  .بیانات شاملة، اذ أصبح وجودها في قلب الاستراتیجیة كمكون فاعل و مشارك في حیاة المنظمة 
المعلومات الاداریة بین وما یعقد المشكلة هو وجود طروحات متضاربة حول جدوى الاستثمار في نظم   

وما بین هذا و . الباحثین، اذ أكد بعضهم على التأثیر الایجابي لها في المنظمة و البعض الاخر أظهر العكس
ذاك، تستمر محاولات المهتمین بهذا الموضوع على ایجاد اجابات وافیة لها و اظهار حقیقة الفارق التي تصنعها 

من الأعمال في مجال نظم المعلومات اهتمت بالتحلیل و  %25من على الفرد و المنظمة،علما أن أكثر 
  .التمحیص في العلاقة بین النظم و الأداء سواء كان ذلك على المستوى الجزئي أو المستوى الكلي

  : وارتكازا على هذا الفهم، فان أهداف هذا الفصل تتمثل في 
  داء والدراسات التي تناولتهاــ تقدیم بدایات ظهور معضلة علاقة النظم بالأ            
  ــ توضیح النماذج الأساسیة و المقاربات المتعلقة بعلاقة النظم بالأداء            
     معلومات الموارد  أثر نظم  ــ وضع نموذج قابل للاختبار تتكامل فیه المتغیرات التي تقود الى معرفة            
  .بشري و العمل على شرحهالبشریة على تحسین الأداء ال            

  :و الشكل التالي یقترح تمثیل بیاني لتسلسل الأفكار على مستوى الفصل الرابع
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

 البناء الوصفي و الإجرائي لھ: نموذج الدراسة

 الظھور و الدراسات: المعضلة الفكریة للعلاقة

 النماذج المقاربات و: قیاس العلاقة

الإطار النظري و المفاھیم : التصور الفكري للعلاقة
 الإجرائیة

 آلیة العمل المفترضة: النموذج قراءة

الجودة و التوافق : ب.م.م.أسبقیات القیمة الإستعمالیة لـ ن
 الإستراتیجي

 ب.م.م.طبیعة القیمة الإستعمالیة لـ ن: ح الباطنياالنج

 مخرجات القیمة الإستعمالیة: النجاح الظاھري

 :المبحث الأول

 :المبحث الثاني
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  :الأولالمبحث 

  .البناء الوصفي و الإجرائي: نموذج الدراسة 
منها المنظمات خاصة في ظل التوجهات  تعد مشكلة الأداء المنخفض للأفراد من المشاكل التي تعاني

التسییریة المعاصرة في الألفیة  الثالثة و المتمثلة في اعتماد الأسالیب التقنیة التي تعمل على تقدیم منتجات تحقق 
 نأهداف المنظمة و حاجات الزبائن، و تتجاوز الأداء التقلیدي وصولا إلى تحقیق مستویات عالیة لأداء الأفراد الذی

  .منظمات الیوم رأسمال فكري و الذي یعمل بدعم تكنولوجیا المعلومات في تحقیق أداء متمیزتعدهم 
الدراسة في حاجة المنظمة إلى قیاس موضوعي یمكن الاستناد  شكلةو ارتكازا على هذا الفهم، تجسدت م

ها على أداء الأفراد، إلیه لوضع تصور كامل عن جدوى استخدام نظم معلومات الموارد البشریة و الأثار التي تخلف
و من ثمة إعطاء إجابة وافیة عن واقعیة توظیفها خاصة و أنها الیوم تمثل أداة تحلیل صناعة القرارات 
الاستراتیجیة أكثر من مجرد قاعدة بیانات شاملة، إذ أصبح وجودها في قلب الاستراتیجیة كمكون فاعل و مشارك 

 البدایة على تقدیم بدایات ظهور معضلة علاقة النظم بالأداء و عمل الباحثة فيتس، وعلیه . في حیاة المنظمة
نهایة على وضع التناول النماذج و الأطر الفكریة المتعلقة بها، لتخلص في بعض الدراسات التي تناولتها ثم ت

حسین أداء نظم معلومات الموارد البشریة في ت أثر تقییمنموذج قابل للاختبار تتكامل فیه المتغیرات التي تقود إلى 
 .من وجهة نظر المستعلین الأفراد

  I :الظهور و الدراسات: الفكریة للعلاقة  المعضلة  

  : معضلة العلاقة بین نظم المعلومات الإداریة و الأداء ظهورـــ  1

  :Solow  لـ من الحتمیة التكنولوجیة إلى مفارقة الانتاجیة 1ـ 1
ففي البدایة ربط . و العوامل التي تحدده و تتحكم بمستواه ن منذ القدم بالنمو الاقتصاديو اهتم الاقتصادی

أن زیادة هذین الأخیرین تؤدي إلى الاقتصادیون الكلاسیكیون مستوى الانتاج بكل من رأس المال و العمل، و بینوا 
لى رفع مستوى الانتاج و من ثم إلى النمو، ولكن بظهور الثورة الصناعیة و ما حملته من مخترعات تقنیة أدت إ

رفع مستویات الانتاج، أضاف الكلاسیكیون الجدد إلى عوامل النمو الاقتصادي التقلیدیة عاملا إضافیا هو التقدم 
عندما قام هذا الأخیر ، 1957سنة Robert Solow التكنولوجي في إطار نظریة النمو الخارجي المقدمة من طرف 

  %87,5اء زیادة الانتاجیة، فأظهرت النتائج أن حوالي ور  يتراكم رأس المال هو السبب الرئیسباختبار فرضیة أن 
 %12,5كان یعود إلى العامل التكنولوجي مقابل     1949-1909أ خلال سنوات ,م,من زیادة الناتج لكل فرد في و

فهذه النظریة التي تعتبر اسهاما كبیرا في  1.كنسبة تمثل مساهمة تغییر حجم رأس المال في زیادة الناتج الأمریكي
تطور النظریة النیوكلاسیكیة للنمو الاقتصادي، و أول شكل ریاضي ساعد على القیام بالدراسات التطبیقیة في هذا 

                                                
 ص ص ،2001 عمان،، العبیكة، مكتبة ،1 ط ،التكنولوجي بالابتكار تأثره و الاقتصادي النمو إلى جدیدة نظرة عمشة، أبو علي ترجمة شرر، فریدیریك 1

40، 41. 



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

214 
 

المجال،  قدمت نموذجا للنمو یعتبر العامل التكنولوجي مصدرا أساسیا للنمو الاقتصادي في الأجل الطویل، إذ 
تغییر في كمیات عناصر الانتاج الاخرى یمكن للاقتصاد أن ینمو بشكل مستمر حتى و إن لم یحدث أي 

معتمدة بذلك على فرضین . ، عن طریق رفع الكفاءة و زیادة الانتاجیة لعوامل الانتاج)الرأسمال و العمل(
و  .عوائد رأس المال و تزاید العمل لاقتصادیة بكفاءة، و الثاني تناقصأساسیین، أولهما استخدام جمیع الموارد ا

                      1:كمایلي Douglas-Cobb یاضیة لهذه النظریة بالاعتماد على دالة الانتاج بذلك كانت الصیغة الر 
Y=ƒ(B,K,L)=BKαL(α-1)   

  .یمثل رأس المال: K: حیث
       L :عامل العمل.  
       B :التطور التكنولوجي.  
       Y :القیمة المضافة أو الناتج الخام. 

  .α+(α-1) =1 دالة الانتاج لها مردود ثابت
  :و بقبول ذلك الفرضین تلخصت توقعاتها بمایلي

 یتولد النمو بزیادة نسبة رأس المال للعمل لارتفاع انتاجیة الأفراد نتیجة لتزویدهم بمزید من رأس المال. 

  یرتفع معدل النمو في الدول الفقیرة نتیجة لارتفاع عائد الاستثمار في رأس المال المادي فیها بوتیرة أسرع
 .ن الدول الغنیة التي تملك مخزونا ضخما من رأس المالم

  یحتمل وصول الاقتصاد إلى حالة مستقرة لا تؤدي فیها الزیادة الجدیدة في رأس المال إلى النمو
الاقتصادي ، و ذلك لتناقص عوائد رأسمال و من الممكن تجاوز هذه الحالة و الاستمرار في النمو من 

 2.بتكارات التقنیة الجدیدةخلال عوامل خارجیة تمثل الا

غیر أن الدلائل و القرائن التي أثبتت أن ارتفاع مستوى التكوین الرأسمالي في بعض الدول دون تمكنها من 
التي تعني امكانیة لحاق الدول الفقیرة [ تحقیق معدلات نمو مرتفعة و من ثمة عدم الوصول إلى فكرة التقارب 

دیین في منتصف الثمانینات إلى التحفظ على نموذج النمو الاقتصادي ، دفعت ببعض الاقتصا]بالدول الغنیة
المعتمد على التقدم التكنولوجي كعامل خارجي لا یمكن تحلیل محدداته و كأنه هبة من السماء، و البحث عن 

ما صیاغة نماذج جدیدة یكون فیها التقدم التكنولوجي محفزا بعوامل اقتصادیة تتحدد من داخل النموذج، فكونت 
هذه النظریة التي مازالت قید التطویر باحثة عن تفسیر للعوامل التي تحدد و تتحكم  3.یسمى بنظریة النمو الداخلي

، ترى أن النمو یرتبط إضافة "ببواقي سولو"في تغیرات التطور التكنولوجي أو كما یطلق علیه بعض الاقتصادیین 
یة أهمها ما یرفع كفاءة قوة العمل من مهارات و معارف، إلى عنصري رأس المال المادي و البشري بعوامل داخل

  .أو ما یزید من مستوى التقدم التكنولوجي كالابتكارات و الاختراعات

                                                
1 Jérome Cappirossi, Le paradoxe de solow,mythe ou  réalité,capirossi.org /info/simgt 
2  Robert.J.Barro, Xavier Sala Martin, La croissance économique, edixience international et Mc Graw-Hill 
Book, Paris, 1996, P 11. 

 .53، 52فریدریك شرر، ترجمة علي أبو عمشة، مرجع سابق، ص ص  3
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الذي یرتكز على البحث و التطویر و كذا التعلم عن طریق الممارسة، و   Romerو من أهم نماذجها نموذج 
و منذ  أن أصبح النمو الاقتصادي   1.في بناء نموذجهالذي یرتكز على رأس المال البشري   Lucas نموذج 

فقد أرجعت الكثیر  ،مرتبطا بعامل التكنولوجیا و لیس فقط بعوامل الانتاج التقلیدیة بفضل نظریة النمو الخارجي
من الدراسات سبب الفجوة الاقتصادیة الموجودة بین الدول النامیة و الدول الصناعیة إلى أن نسبة ما یخصص 

مار في التقنیة في الدول الصناعیة أعلى من مثیله في الدول النامیة، و بالتالي تحقق هذه الأخیرة نموا أفل للاستث
أما  على المستوى الجزئي، فالأمر سیان حیث ربطت أغلب الدراسات مسألة تقییم . من النمو في الدول الصناعیة

نولوجیة، بافتراض أن التبني المتزاید لتكنولوجیا أثر الاستثمار في نظم المعلومات على الأداء بالحتمیة التك
و لعل أفضل الامثلة على ذلك هو إدخال نظم . المعلومات من طرف المنظمة یترجم بتزاید الارباح في الانتاجیة

    2.التي تعمل على تقاسم المعلومات ووصولها في الوقت المناسب لمتخذي القرار" ERP"   تخطیط موارد المنظمة
عندما حاول البحث عن وجود  أرباح واضحة في الانتاجیة نظرا لظهور  Solow لاحقا  هس وجدلكن العك

الحواسیب، حیث أظهرت دراسته أن انتاجیة العوامل الكلیة تضعف كلما ازداد الاستثمار في تكنولوجیا المعلومات 
تستطیع أن ترى " شهیرة مقولته ال) New Yourk Times(لیعلن على إثرها في مقال في الجریدة الأمریكیة 

و بذلك سجل أول ظهور إلى الساحة الاقتصادیة   ،3"الحواسیب في كل مكان إلا في احصائیات الانتاجیة
هور إشكالیة معلنا  عن بدایة ظ 1987في جویلیة   "Le paradoxe de productivité"مصطلح مفارقة الانتاجیة 

یضا من الدراسات فأثارت و مازالت جدلا كبیرا أسال  مساهمة نظم المعلومات في أداء المنظمة، و التي
 5:و تأخذ هذه المفارقة عدة أبعاد أهمها 4.الاقتصادیة التي حاولت تقدیم تفسیرات لها

 دول الصناعیة في منتصف السبعینات، لبدایة عرفت الانتاجیة تباطئا و تراجعا في معظم ا: البعد الزماني
 .كنولوجیا المعلومات و انتشارها الواسعفي وقت تمیز الاستثمار القوي في ت

 بعد ذلك، الدول الأولى المنتجة لتكنولوجیا المعلومات هي لیست بالضرورة الدول ذات : البعد المكاني
أ نموا قویا في النصف الثاني من التسعینیات في حین عرفت الیابان ,م,فقد شهدت  و. الإنتاجیة المرتفعة

 .ركودا عمیقا

 خیرا، عرفت القطاعات ذات الاستعمال الكثیف لتكنولوجیا المعلومات كالخدمات في أ: البعد القطاعي
 .المنظمة انتاجیة ضعیفة جدا مقارنة بالقطاعات الأخرى

و بالتأكید، فإن التطورات المحققة في مجال تكنولوجیا المعلومات لا یمكن تجاهلها، ولكن هناك فرق شاسع بین 
كما أن هناك فارق في التطورات المحققة في القطاعات المنتجة لهذه . فعالیة الآلة و فعالیة المستعمل

                                                
1 Robert. J.Barro et autres, opcit, P 13. 
2  Stephane Bourlitaux Lajoinie, l’ actualité du fameux paradoxe des technologies de l’information pour 
les entreprises française. www.fgm.usj.edu.bb/files/a82010.pdf. 
3  Dominique Foray, L’économie de la connaissance,, éditions la découvert et syros, Paris, 2000, P 26. 
4 Nathalie Greenan, Yannick L’horty, Le paradoxe de la productivité, numéro spicial sur la productivité, 
n°91, juillet 2002, P 1 , www.leda.univerry.fr/. 
5 Diana Sophia et autres, opcit, P 2. 
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علاوة على ذلك، فإن الحاسوب لیس . التكنولوجیات عن تلك التطورات الملاحظة في القطاعات المستعملة لها
  .عامل انتاج فقط بل عامل استهلاك أیضا

  

  :الأسباب المفسرة لمفارقة الانتاجیة 2ـ1
فإن  Trippletـ، فبالنسبة لباحثین في وضع الشروحات التي تبرر وجود هذه المفارقةاختلفت محاولات ال  

  1:الاجابة على السؤال الذي تطرحه المفارقة یتمثل في نقطتین أساسیتین هما
 لى انتاجیة العمل، لمعلومات و نتیجة هذا الاستثمار عوجود الفارق الزمني بین الاستثمار في تكنولوجیا ا

رنة هذه التكنولوجیا بتكنولوجیات أخرى كالكهرباء، نجد أن هذه الأخیرة احتاجت إلى أربعین حیث أنه بمقا
فإن الأمر یتطلب الانتظار  ،لذا. Paul David سنة لإعطاء نتائجها الاقتصادیة حسب المؤرخ الاقتصادي 

 .لوماتالطویل لرؤیة بطلاق المفارقة التي لن تكون إلا مرحلة عابرة بتطور تكنولوجیا المع

 المعدات، ( هأسلوب تقییم العامل المعلوماتي كعامل انتاج حیث تظهر صعوبة قیاسه لتعدد مكونات
في قطاع الخدمات أین یتم استخدامها  هذا المشكل یطرح كثیرا خاصة و أن...). البرمجیات، الأفراد،

ثر قبولا من قبل بشكل مكثف بسبب أن استعمالات الحاسوب غالبا ما تكون لأجل خلق محیط یكون أك
 . المستعمل بغض النظر إن كانت تضیف قیمة لعمله أو لا

سببین آخرین یتعلق   Tripplet أسباب مفسرة لها، حیث یضیف على إجابتین ذكر اربعة فقد Brynjolfssonأما  
ات الأول بإعادة توزیع الأرباح بین المؤسسات الموسعة في استعمال تكنولوجیا المعلومات و المؤسسات ذ

تحسن (الاستثمارات القلیلة فیها بمعنى أن تبني تكنولوجیا المعلومات یمكن أن یؤدي إلى منافسة بمجموع صفري 
، و الثاني بتساهل المسیرین إزاء استعمال هذه التكنولوجیات بسبب )أداء مؤسسات مقابل تراجع البعض منها

تثمارات تزید من  الانحلالات التنظیمیة بدلا من نقص المهارات و ضعف المستوى التكویني اللذین یؤدیا إلى اس
 و حسب هذا الباحث، فإن السبب المتعلق بمشاكل القیاس یعتبر لب تفسیر مفارقة  . الانتاج و الانتاجیة

Solow.2  
تمییع أثر تكنولوجیا أن مسألة حلها صعبة بسبب ظاهرة أسماها بظاهرة   R Reix  و من جانب آخر یرى  

و الناتجة عن تركیبة مؤلفة من ثلاثة أبعاد تتمثل )  phénomène de dilution de l’impact des TI(المعلومات
  3:في

 و إنما ینتشر  احیث أن أثر الاستثمار في تكنولوجیا المعلومات لیس وحیدا و فوری: دور الزمن
حسب آجال المتغیرات مع نوع الاستثمار، طبیعة الوحدات المستعملة، ضغط ( بعد زمن 

 ).إلخ... منافسة، ألیات الرقابة،ال

                                                
1  Jean François Landry, investissements en Tic et productivité du travail au Québec, P 10 , 
www.papyrus.bib.umontreal.ca/jspui/. 
2  Idem,P P 10 11. 
3  R. Reix, opcit, P P 433, 435. 
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 الاستثمار في البنیة القاعدیة یتعلق بالمؤسسة ككل، كما أن التطبیقات : تغیرات المستوى
)Applications(  إلخ... تسد حاجات الأفراد و الجماعات و المجالات. 

 لاث و تعني وجود دینامكیة لتحویل الاستثمارات، تتضمن ث: وجود عملیة تحویل للاستثمارات
 :عملیات متعاقبة تتمثل في

o  عملیة بناء نظم المعلومات التي تعمل على تحویل الاستثمار إلى مجموعة أصول قابلة
 .للاستعمال

o عملیة استعمال الأصول و التي تقوم على تعبئة الأصول على المستوى التنظیمي. 

o العملیة التنافسیة التي ترتبط بالرؤیة الاستراتیجیة لمجالات الاستعمال. 

  :بیانیا كمایلي R.Reix  ـو یلخص هذا التصور ل
  تمییع أثر تكنولوجیا المعلومات ظاهرة: 45الشكل رقم 

  
  
  
  

    
  
  
  ا
  
  
  
  
  
  

 .R.Rexeix,opcit,P 434  :المصدر                         

  :مفارقة، تمثلا فيبالإضافة إلى ما سبق، یضیف آخرون تفسیرین إضافیین لهذه ال
 ـفحسب دراسة ل: امكانیة وجود تأثیر السقف Sichel   و Oliner   فإن ) 1993، 87(خلال الفترة  1994سنة

أثر تكنولوجیا المعلومات على النمو یحدد من خلال المكانة التي تحتلها في رأس المال الانتاجي و الید 

  )المؤسسة(الوحدة المتكاملة 

  الوحدات المستعملة    )

  )  )المؤسسة(الوحدة المتكاملة 
  لوماتتطبیقات تكنولوجیا المع

  البنیة التحتیة لتكنولوجیا المعلومات

  الأداء المالي الاجمالي

  الأداء التشغیلي

  تكلفة التثبیت 
  تكلفة الاستعمال

  عوامل أخرى

  عوامل أخرى

الاستثمار في تكنولوجیا 
  المعلومات

الاستثمار في تكنولوجیا 
  المعلومات

  الزمن

Dilution de 
l’impact 

المعاملة تكلفة / تكلفة
  وضعیة العمل
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كنولوجیا إلى غایة مستوى معین لتظهر التأثیرات العاملة، بمعنى أنه من الضروري تراكم رأس مال الت
 1.على المستوى الكلي للاقتصاد

 أ أو فرنسا حول مساهمة تكنولوجیا .م.فحسب دراسات أجریت في الو: ضعف انتشار الحواسیب
المعلومات في النمو، تبین أن الاختلاف في النتائج سببه یعود إلى التأخر الفرنسي أو الاوروبي في نشر 

  2.أ.م.تكنولوجیات مقارنة بالوهذه ال

  :و یلخص الجدول التالي نتائج هذه الدراسات
  .مساهمة تكنولوجیا المعلومات في الناتج الداخلي الخام الأمریكي و الفرنسي:  20جدول رقمال            

  1991-1995  1991-1996  
  %4.8 %2.7  النمو السنوي للناتج الداخلي الخام الأمریكي

  %2.9  %3. 1  ي الداخلي الخام الفرنسيالنمو السنو 

  .Nathalie Greenan, Yannick L’horty, Opcit, P 8:  المصدر

  : حول العلاقة بین نظم المعلومات الإداریة و الأداء دراساتـــ  2
مقولته الشهیرة توالت الدراسات و البحوث نحو التحلیل و التمحیص في العلاقة بین  Solowمنذ أن طرح 

ر في نظم المعلومات و الأداء سواء كان على المستوى الكلي او الجزئي، فانقسمت بین المؤیدة لمفارقته الاستثما
من استثمارات نظم المعلومات و الأداء، و بین الناقدة لها و التي تضعها  التي لا ترى وجود للعلاقة من أي نوع

مارات نظم المعلومات من أجل زیادة الأرباح موضع اتهام و تشكیك و بذلك ترى أهمیة الممارسة الصحیحة لاستث
  :و الجدول التالي یعرض عینة من هذه الدراسات. و الانتاجیة

  عینة من الدراسات المؤیدة و المعارضة لمفارقة الانتاجیة:   21  جدول رقم
  خلاصة الدراسة  الباحثین  

  
  
  
  
  
  
  

  الدراسات المؤیدة
  

 
 

Roach (1988). 
 
 

م بدراسة على المستوى الكلي على قطاع الخدمات، فتوصل إلى أن قا
تكنولوجیا المعلومات لا تحسن الانتاجیة الوطنیة لسنوات الثمانینات في 

  .أ.م.الو
Alpar,Kim, 

Michelman(1990). 
  

لا توجد علاقة بین النفقات التكنولوجیة للبنوك و مردودیة المساهمین 
  .خلال ثماني سنوات

Markus,Soh (1993).  أغلب البنوك الأمریكیة لم تحقق عوائد مالیة ناتجة عن الاستثمار في
  .نظم المعلومات خلال سنوات الثمانینات

 
 

Loveman(1994). 
  

على ستین فرعا لشركات  Gobb-Douglasقام بتقدیر دالة الانتاج 
، ولم یجد أي ربح انتاجي مصدره )1984-1978(كبیرة خلال الفترة 

  ثمار في تكنولوجیا المعلومات الاست

                                                
1  Jean François, Landary, opcit, P 15. 
2  Nathalie Greeman et autres, opcit, P P 7, 8.  
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   المفارقة الانتاجیة
 

Landauer(1995).  

لم یجد أي فعالیة على العمل ناتجة عن استخدام التطبیقات المعلوماتیة 
كبرمجیات معالجة النصوص، التوزیع الالكتروني للملفات، أنظمة 

  . إلخ... الدعم
 

Bernard,Morrisson 
(1995).  

ي رأسمال التكنولوجیات توصلا إلى أن المنفعة الحدیة للاستثمار ف
و ذلك ) 1986- 68(العالیة كان أقل من التكالیف الحدیة خلال الفترة

  .على المصانع التحویلیة الامریكیة
 
 

Starssmann(1995). 
  

مؤسسة أمریكیة خلال الفترة  138توصل من خلال تحلیله لمعطیات 
ا إلى أنه لا توجد ارتباط بین الاستثمار في تكنولوجی) 88-1994(

  .المعلومات و أرباح الانتاجیة
 

Greenan,Horty(2002).  
ة لها أثر سلبي على أداء المؤسسات عندما لا تتوصلا إلى أن الأتم 

  .یصاحب الاستثمار بتغیرات تنظیمیة
  
  
  
  
  

الدراسات المعارضة 
  لمفارقة الانتاجیة

Siegel,Griliches 
(1991).  

جیة الكلیة للعوامل و معدل توصلا إلى وجود علاقة ایجابیة بین الانتا
  .الاستثمار الصناعي في تجهیزات المعلوماتیة خلال سنوات الثمانینات

Weill(1992).   بین وجود أرباح معنویة ناتجة عن استعمال أنظمة معالجة المعلومات
  .في القطاع الصناعي

Steindel(1992).  الانتاجیة،  لى وجود تأثیر إیجابي للتجهیزات المعلوماتیة علىتوصل ا
  .بالتركیز على المعطیات القطاعیة

Lichtenberg(1995).   بین أن الناتج الحدي المرتبط بالاستثمار في تكنولوجیا المعلومات كان
على الاقل ستة مرات أكبر من الناتج الحدي المرتبط بالاستثمارات 

و ذلك باستعمال عینة من المؤسسات الكبرى . الأخرى في رأس المال
  .تصاد الأمریكيللاق

Brynjolfsson,Hitt 
(1995).  

توصلا إلى أن مرونة الاستثمار في تكنولوجیا المعلومات موجبة و 
مؤسسة من أكبر  300ذات مدلولیة إحصائیة على عینة تتكون من 

  ). 1992-88(المؤسسات الأمریكیة خلال الفترة 
Greenan,Mairese 

(2000).  
بر للتجهیزات المعلوماتیة لها انتاجیة لاحظ أن المؤسسات ذات نسبة أك

و   Gobb-Douglassعمل أكبر من خلال تقدیر دالة الانتاج 
  .الاعتماد على نتائج التحقیق مع الاجراء حول استعمال الحاسوب

مصلحة الدراسات الاحصائیة 
  ).2006(الصناعیة 

بین المؤسسات  %11توصلت إلى وجود فارق في الانتاجیة بحوالي 
  .ة بالبرمجیات و الإكسترانات و المؤسسات غیر المجهزةالمجهز 

Becalli (2007).  وجود علاقة ایجابیة بین الاستثمار الكلي لنظم المعلومات و الأداء في
  . القطاع البنكي الأوروبي

 ,Cigref,Valeur et performance des systèmes d’information:من إعداد الباحثة بالاعتماد على :المصدر
cahier des recherche, n°5 P P 5,7,www.cigref.fr. 

ي لم یتم لحد الآن یبدو جلیا، أن المعضلة الفكریة للعلاقة بین المتغیرین تعد من الأمور الصعبة الت
التي سنأتي على تناولها , بسبب تباین نتائج الدراسات من جهة، و تنوع الاطارات النظریة المستخدمة الفصل فیها
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  و Hitt عاملین أساسین حسب  و مع ذلك، فإن التفسیر الغالب لهذا التباین مصدره.جهة أخرى  من, لاحقا
Brynjolfsson  1:هما 

 حیث أنه في هذه الحالة ضروري , اعتبار الدراسات نظم المعلومات كمتغیر مستقل وحید لتفسیر الأداء
 .هماتبیین الرؤیة النظمیة لتشخیص هذا الأثر أو لتسبیب العلاقة بین

  الاعتماد على عینات غیر معبرة عن مجتمع الدراسة و مدة غیر كافیة لإظهار الأثر الایجابي لنظم
 المعلومات على الاداء 

تجمع معظم الدراسات الحدیثة المقدمة في هذا المجال على صعوبة إیجاد نموذج قیاسي یمكن من ،لذا 
اعتبارها مات، نظرا للطبیعة غیر المادیة لهذه الأخیرة بقیاس دقیق للأداء الناتج عن الاستثمار في نظم المعلو 

من البحث عن تطویر البعد الخدماتي لدى المؤسسة أكثر  و استهداف الاستثمار فیها  عاملا من عوامل الانتاج
 تفق على أن القیمة لا توجد في نظم المعلومات ذاتها، و لكن في طریقة استعمالها التي تؤثركما ت. زیادة الإنتاج
 2008في جوان  Mckinsey بها شركة  قامت و هذه حقیقة أكدتها نتائج دراسات عدیدة منها دراسة  2،على الأداء

المعلومات لیست في التكنولوجیا، بل فیما   نظم قیمة"یجة هامة مفادها حیث توصلت إلى نت Cigref لصالح 
من تكالیفها المتعلقة بنظم  %35إلى  %20، كما أشارت إلى أن المؤسسة تستطیع تخفیض من "استخدمت فیه

  3.المعلومات إذا عززت كفاءة عملیة صنع القرار و العملیات المتعلقة بها

أن هناك مشكلة داخل مشكلة، تتمثل الأولى في قیاس أثر هذه النظم على الأداء، و الثانیة  ،و كما نرى
أن الوقت غیر "أجابا على ذلك بقولهما  Brynjolfsson و   Hitt تكمن في كیفیة استخدامها بطریقة مثلى، لكن 

مناسب للتساؤل حول آثار نظم المعلومات على الأداء بحیث هي صعبة القیاس و محدودة إذا لم ترافق بتفسیرات 
فإن المشكل لا یكمن في  ،و علیه  4."تنظیمیة أساسیة، بل یجب التساؤل عن الطریقة المثلى لاستعمال هذه النظم

مفارقة و إنما الأهم في الأمر هو كیف یتم استخدام هذه النظم استخداما أمثلا یحقق الفائدة قبول أو رفض ال
  .المرجوة منها في ظل تزاید الاستثمارات فیها و استمراریتها في المنظمة

II :جالمقاربات و النماذ: قیاس العلاقة  
متغیر التابع أداء المنظمة لابد أن نظم المعلومات الاداریة و ال اس العلاقة بین المتغیر المستقل إن قی

یخضع لطریقة منهجیة خاصة تكفل زیادة السیطرة و التحكم فیها، و ذلك لأسباب عدیدة أهمها تزاید الاستثمارات 
في نظم المعلومات الاداریة على اعتبار أنها تمثل العامل الجدید للإنتاج و القیمة المضافة الاكثر أهمیة، و كذا 

لتلازمیة في مجال الادب التسییري بین القیاس و التسییر التي تقوم على أن ما لا یمكن قیاسه لا أهمیة العلاقة ا
  .یمكن تسییره، وذلك من أجل ترشید استخدام العمل المعلوماتي و تعظیم نتائجه

                                                
1  Cigref, Valeur et performance des systèmes d’information, opcit, P P 4,5. 
2  Stephane Bourliteaux Lajoinie, Opcit. 
3 Yves Cavarec, Les projets informatiques existent-ils  ? www.isvalue.com/blog/os.projets.informatiques-
existent-ils. 
4  L'impact des NTTC sur la compétivité des entreprises industrielles, étude présenté à la Cpci par GMV 
conseil : www.industrie/gove.fr/sessi/opic2000/etude3,pdf. 
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ثر من أجل ذلك، طور الباحثون نماذجا و أطرا فكریة سعوا من خلالها إلى تأسیس حقل معرفي یعنى بدراسة الأ
الذي تخلفه نظم المعلومات على الأداء، آملین في إیجاد إجابات وافیة عن حقیقة الفارق الذي تصنعه هذه النظم 

و رغم محاولاتهم الكثیرة، فإن قیاس هذه العلاقة لا یزال بحاجة إلى جهد منهجي منظم . على أرض الواقع
  :الدراسة سیتم التطرق نقطتین أساسیتین هماللوصول إلى مقاییس ملائمة قابلة للاستخدام، و لأغراض هذه 

 مقاربات دراسة العلاقة. 

 النماذج الأساسیة لقیاس العلاقة.  

  : علاقة نظم المعلومات الإداریة بالأداء مقارباتـــ  1
ستمر، المت الاداریة و الأداء إلى التطویر نظم المعلوما لقد خضعت مقاربات قیاس العلاقة بین متغیري                  

و تشكلت مجموعة من النظریات المتباینة في تفسیر العلاقة وفق منطلقات المدارس الفكریة التي یتبع لها 
: و على العموم، یمكن إجمال هذه النظریات بتوجهین فلسفیین مختلفین في انطلاقتهما الفكریة هما. الباحثون

  .المقاربة السببیة و المقاربة العملیاتیة

  ):Approche Causale(سببیة المقاربة ال 1ـ1
بین المتغیرات التابعة و المستقلة في شكل علاقة خطة  تهتم المقاربة السببیة بدراسة السبب و النتیجة

دون الاهتمام بالعملیات التي من خلالها یتم تحویل هذه  مباشرة، من أجل تقییم الاداء الناجم عن نظم المعلومات
  : و یمكن تصور ذلك بیانیا كمایلي  1.الاستثمارات الى قیمة للمؤسسة

  نموذج المقاربة السببیة: 46الشكل رقم 
  
  
  
  

    
  
  
 .L,Raymond, L’impact des systèmes d’information sur la performance de l’entreprise  :المصدر 

           www.dialogue.productivite.tn/fr  
ه المقاربة على التحلیل الاقتصادي للبحث عن قیاس الانتاجیة المرتبطة بالعمل كما  یركز البعض من نظریات هذ

المعلوماتي، و البعض الآخر یقوم على التحلیل التنافسي على اعتبار أن هذه النظم بإمكانها أن تأخذ طابعا 
  2.استراتیجیا و قد تكون میزة للمنظمة

                                                
1  Cigref, Valeur et performance des systémes d’information, Opcit, P 9. 
2 Sylvie Michel, Contribution à l’évaluation du système d’information bancaire, thése Doctorat en science de 
gestion, université montesquien-Bourdeaux IV, Paris, 2011, P 73, www.Theses.fr/2011Bor40047/document. 

 متغیر الأداء متغیر نظم المعلومات
  Aالمتغیر المستقل 

 Bالمتغیر المستقل 

 Cالمتغیر المستقل

 
  و الهیاكل العملیات

 "لبة السوداءالع"

 Yالمتغیر التابع 

 Zالمتغیر التابع 
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  :تضم و :النظریات المبنیة على التحلیل الاقتصادي: أولا
 نظریة الإنتاج الاقتصادیة. 

 النظریة الاقتصادیة للمعلومات و القرار. 

 نظریة الإنتاج الاقتصادیة: 

تعتبر من أكثر النظریات استخداما في الدراسات التجریبیة في هذا المجال، حیث تهدف للإجابة على السؤال 
و ذلك من خلال إیجاد شكل دالة  ، 1المنظمة؟ هل الاستثمار في نظم المعلومات یسمح بزیادة انتاجیة : ـالمتعلق ب

 2:اقتصادیة تسمح بشرح أكثر لانحرافات المخرجات و تقوم على اعتبار أن

 التكنولوجیا تمثل كمدخلات في دالة  لإنتاج المنظمة، و عادة ما یعبر عنها بمقیاس المبلغ المستثمر. 

 مفهوم الأداء یعبر عنه بالإنتاجیة. 

ج المستخدمة و المعطیات المحصل علیها، كانت نتائج التحلیلات الكمیة متباینة بین فحسب نوع دالة الانتا
  .المؤیدة لمفارقة الانتاجیة و المعارضة لها

 3:النظریة الاقتصادیة للمعلومة و القرار 

تقوم هذه النظریة على تحویل الاستثمارات في المعلوماتیة إلى أداء مع إدماج متغیرات وسیطیة كنسبة 
فهي بذلك تتمیز عن النظریة السابقة لأنها تأخذ بعین . المخزون ووضع منتجات جدیدة في السوق دوران

  :الاعتبار
  أبعاد عدیدة غیر الانتاجیة لقیاس قیمة نظم المعلومات، فمثلا قیمBarua  و زملاءه  أثر النظم على

ه فقد استخدموا مقیاس و زملاء  Mukhopadhyay الاداء في شكل حصة السوق و مردودیة الأصل، أما 
 .على الاداء) EDI(تكالیف التخزین و النقل عند دراستهم لتقییم مساهمة تبادل المعطیات المؤتمتة 

 عدة مستویات للتحلیل كالفرد، الجماعة، المنظمة و حتى القطاع. 

 ة بالتقنیة أو بتكنولوجیا معینة، فمثلا طبق ینالسیاقات المعMukhpadhyay التجمیع  دراسته على مصانع
 Chrycher لمؤسسة 

و رغم أن هذه النظریة تمثل كبدایة للتوجه نحو مدخل العملیات، لمحاولتها الكشف عن العلبة السوداء لنظم  
، و كذا اقتراحها لمنهجیة تسمح بالإحاطة لمشاكل القیاس المرتبطة بمفارقة الانتاجیة، إلا )العملیات(المعلومات 

فقط على المقاییس الاقتصادیة و المحاسبیة التي لا تأخذ بعین الاعتبار العوائد غیر  أنه ما یعاب علیها اعتمادها
) Acteur(بالإضافة إلى تجاهلها لأهمیة الفاعل . الملموسة المرتبطة بنظم المعلومات و لا للدور الاستراتیجي لها

  . في نجاح النظم
  :وتشمل :ثانیا النظریات المبنیة على التحلیل التنافسي

  یة المیزة التنافسیةنظر. 

                                                
1    Cigref, Valeur et performance des systémes d’information, opcit, P 9. 
2  Sulvie Michel, Opcit, , P P 79, 80. 
3ibid.   
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 نظریة التوافق الاستراتیجي. 

 نظریة المیزة التنافسیة: 

على على خلاف النظریتین السابقتین اللتین ركزتا على قیاس الأداء بمؤشرات محاسبیة، ترتكز هذه النظریة 
هل : دهمفاهیم جدید كخلق القیمة و استخدامها في مجال نظم المعلومات، محاولة الاجابة على تساؤل مفا

   1الاستثمار في نظم المعلومات الاداریة یمكن أن یحقق المیزة التنافسیة للمؤسسة؟
من أعمال  التنافسیة لنظم المعلومات مستوحاةو في الحقیقة، فإن أغلب الدراسات التي ركزت على مسألة المیزة 

Porter  الذي أوضح مع زملیهMiller   ثر على المنافسة بثلاث طرق بأن نظم المعلومات یمكن أن تؤ  1985سنة
   2:هي

 یمكن أن تغیر هیكل الصناعة و تعمل على تغییر قواعد المنافسة. 

 تستخدم لإیجاد میزة تنافسیة مستمرة تزود المنظمة بالأسلحة الاستراتیجیة. 

 الدخول بأعمال جدیدة توفر فرصة لتطویر عملیات المنظمة. 

قاما بتطویر هیكل تخطیطي ذي خمس خطوات لاستثمار الفرص و استنادا على الطروحات السابقة الذكر، فقد 
  :الاستراتیجیة التي توفرها نظم المعلومات، و المتمثلة في

، )شدة المعلومات تمثل الاستخدام الفعلى أو المخطط للمعلومات(تقییم شدة المعلومات : الخطوة الأولى -
صة إذا كان الزبائن و الموردین شدیدي حیث أن الشدة العالیة لها  تعني الفرصة الأكبر للمنظمة خا

 .الاعتماد على المعلومات ، و بالتالي یكون هناك احتمال لوجود الفرص الاستراتیجیة

تحدید دور نظم المعلومات في البنیة الصناعیة، و ذلك لمعرفة كیفیة تأثیر الزبائن و : الخطوة الثانیة -
 .لمعلومات و ما هي ردود فعلهم المتوقعة اتجاههاالموردین و المنافسین لاستخدام المنظمة ما لنظم ا

 .تحدید و ترتیب الطرق التي تقوم نظم المعلومات بموجبها بخلق المیزة التنافسیة: الخطوة الثالثة -

التحري عن كیفیة تولید أعمال جدیدة من خلال نظم المعلومات، خاصة لدى توفر : الخطوة الرابعة -
 .البیانات المشتركة السعات الحاسوبیة الكبیرة و قواعد

وضع خطة لأداء الأعمال، مع الاشارة إلى أن  تطویرها یجب أن یتحرك بدافع الأعمال : الخطوة الخامسة -
 .و لیس بدافع التقنیات فقط

أن تحقیق المیزة التنافسیة بواسطة نظم المعلومات  Brynjolfsson و  Hittوفي نفس السیاق، خلص كل من  
    3:ن همایمكن أن یتم وفق طریقتی

 في سوق یتمیز بوجود عوائق الدخول،حیث یمكن للمنظمة المتواجدة : الاستعمال المبدع لنظم المعلومات -
 .أن تزید من ربحیتها بفضل الاستعمال المبدع لنظم معلوماتها

 .استعمال نظم المعلومات یمكن أن یغیر من ربحیة المؤسسة الواحدة أو قطاع الصناعة ككل -

                                                
1  Cigref, Valeur et performance des systèmes d’information, opcit,P 13.  

 . 49 ص ،2008 الأردن، التوزیع، و للنشر الثقافة دار ،1ط ،معاصرة قراءات الاستراتیجي، الفكر الخفاجي، عباس نعمة  2
3  Sylvie Michel, opcit, P 83. 
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بدراسة  Parsonت دراسات عدیدة لتقییم الأثر الاستراتیجي لنظم المعلومات، فقد قام مثلا قدم ،هذا الطرحب
الصناعة، المحیط التنافسي و المنظمة، : أثر نظم المعلومات  الاداریة على ثلاث مستویات تنافسیة و المتمثلة في

ج و طریقة التوزیع، و كذا تغییر حیث تبین له أنه على مستوى الصناعة یمكن للنظم أن تغیر دورة حیاة المنتو 
المؤسسة مع متنافسیها مستوى المحیط التنافسي فبإمكانها تغییر علاقات قوى واجز الجغرافیة للسوق، أما على الح

موردیها و كذا تسریع ریتم ظهور المنتجات البدیلة، و انشاء عوائق دخول جدیدة، في حین أنه على  و زبائنها و
   1. ها المساهمة في تنفیذ جید لأنشطة القیمة و انجاح استراتیجیة المنظمةمستوى المنظمة فبإمكان

ومات إلى الخروج من إطار استعمال و في الحقیقة قد دفعت هذه النظریة مسألة تقییم مساهمة نظم المعل
و مع  .یةالمقاییس المحاسبیة و المالیة إلى معالجة أكثر نوعیة لمفهوم الأداء المحرض بنظم المعلومات الادار 

ذلك یرى بعض الباحثین بأنها لا تسمح بتوضیح جید للعلاقة بین نظم المعلومات و الأداء بسبب قلة المقاییس 
 2.التشغیلیة

 نظریة التوافق الاستراتیجي: 

التي لقیت صدى في مجال   )La thèorie de la contingence (تستند هذه النظریة على النظریة الموقفیة  
لأخذها بعین الاعتبار الخصائص السیاقیة للمنظمة إذ أن خصوصیة و تعقد نشاط المنظمة نظم المعلومات 

فترض نظریة التوافق الاستراتیجي في أنه لا توجد طریقة مثلى و ت 3.أصبح عاملا معدلا لتقییم انحرافات النتائج
و المحتملة  بین نظم  لاستعمال نظم المعلومات و تسییرها،، أي أنه لا یمكن تجاهل التفاعلات المختلفة

عدم تحقیق الأرباح الناتجة عن  هذه النظریة لذا فسر صاحبا .ات و محیطها الداخلي و الخارجيالمعلوم
الاستثمار في نظم المعلومات راجع إلى عدم وجود توافق بین استراتیجیة هذه النظم و استراتیجیة المنظمة، و 

حث عن الترابط بین أربعة أبعاد أساسیة و المتمثلة في استراتیجیة الذي یتطلب كما سبق الاشارة إلیه من قبل الب
 4.المنظمة، استراتیجیة نظم المعلومات، البنیة  التنظیمیة و البنیة التكنولوجیة

 5:نظریا، فإن تحلیل أثر التوافق الاستراتیجي لنظم المعلومات على الأداء یتجسد في ستة منظورات هي كالتالي

/ ینجم التوافق بتدخل المتغیر المعدل على علاقة المتغیر المستقل ): La modération( لالاعتدانموذج  -
المتغیر التابع، و یتناسب على وجه الخصوص مع الوضعیة التي یكون فیها أثر الاستراتیجیة على الأداء 

لمعلومات یمكن فالتسییر الاستراتیجي لتكنولوجیا ا, مرتبط بالمتغیرات السیاقیة  الناجمة من محیط المنظمة
 .أن یكون له أثر معدل بین التوجه الاستراتیجي و الأداء

                                                
1 Moez Bellaaj, Technologies de l’information et performance organisationnelle : différentes approches 
d’évaluation, www.halshs.archives-ouvertes.fr/docs/00/52/23/42/pdf. 
2  Sylvie Michel ,opcit, P 86. 
3  Régis Meissonier, Perspectives stratégiques des systèmes d’information : entre exploitation et 
exploration, habilitation à diriger les recherches, université montpellier II, Paris, 2007, P 55, 
www.meissonier.fr 
4  R.Reix, opcit, P  444. 
5    Yann Rival, opcit, P P 114 117 . 
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ینجم بتدخل متغیر وسیطي بین متغیر أو عدة متغیرات مستقلة و  ):La médiation(وسیط نموذج ال -
 .المتغیر التابع و یطبق في الحالة التي ینتقل فیها أثر الاستراتیجیة على الأداء عن طریق تنظیم المنظمة

یرتكز على التزاوج بین نظم المعلومات و أي بعد آخر بالمنظمة،  ):La couplage( ج المزاوجةنموذ -
فمثلا تكون الوظیفة اللامركزیة لنظم المعلومات . شریطة الملائمة بینهما لیحدث الأثر على أداء المنظمة

لعلاقة بین الاستراتیجیة و عادة ما یستخدم هذا النموذج في دراسة ا. متلائمة مع هیكلة تنظیمیة لامركزیة
 .و الهیكلة

ینطوي على وجود مظهر أمثل لجمیع الأبعاد  ):lLa déviation de profi(الفروقات الشخصیةنموذج  -
التنظیمیة، بحیث الفارق بین هذا المظهر المحدد نظریا أو تجریبیا و مظهر المنظمة سیكون له أثر سلبي 

 .النموذج عند تحلیل أثار التوافق بین الاستراتیجیة و المحیطو عادة ما یفضل استخدام هذا . على الأداء

 .یقوم على التوافق المشترك بین عدة متغیرات یكون لها أثر على الأداء  ): Varition-Coِ(  نموذج -

یقوم على أن هناك عدة نماذج للتوازن بین نظم المعلومات و باقي وظائف المنظمة، إذ  : Gestalsنموذج  -
كما یفترض وجود عدة علاقات مشتركة داخل الفئة . نموذج الأكثر تأثیر على الأداءیكفي دراسة ال

 .الواحدة

  : و یمكن التعبیر عن هذه النماذج بیانیا كمایلي
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  .venkatramanو  Henderson النماذج النظریة للتوافق حسب :  47الشكل رقم
  

  
 
 

  
  
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  
 .Yann Rival, opcit, P P 114, 117: المصدر                          

و بنظرة تلخیصیة لما تقدم،  یتبین لنا أن المعالجة السببیة رغم بساطة و سهولة تطبیقها إلا أنها تعاني من بعض 
 1:النقائص، أهمها

 م السببیة الخطیة وحیدة الاتجاه بین المتغیرات المستقلة و المتغیرات التابعةتعظیم استخدا. 

 تجاهل أثار التغذیة العكسیة بین المتغیرات. 

 غیاب المتغیرات التنظیمیة و بشكل خاص المتغیرات التسییریة. 

                                                
1  Sylvie Michel, opcit, P P 89,90. 

 المتغیر المعدل

 المتغیر التابع المتغیر المستقل

 لادتعنموذج الا

 التوافق

 المتغیر المستقل المتغیر الوسیطي المتغیر التابع

 وسیطموذج الن التوافق

 -1-متغیر  -2-متغیر 

 طابقةنموذج الم

 التوافق

  Co variation نموذج
 

 متغیر المستقل

 متغیر المستقل

 متغیر المستقل

 فقالتوا المتغیر التابع

 المرجعي المتغیر

 متغیر مستقل

 متغیر مستقل

 انحراف المظهرنموذج 

 التوافق
# 

 التوافق

  

 Les gestaltsنموذج 

 متغبر

 متغیر متغیر

 متغیر
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  إغفال دور الفاعلین)Acteurs (في نجاح نظم المعلومات. 

  في القیاسعدم استقراریة النتائج و مشاكل. 

تتمیز بالصدق التجریبي ) Approche processus( یةو سدا لهذه النقائص، اتجه قیاس العلاقة نحو مقاربة عملیات
  . انطلاقا من كونها تهتم بكیفیة مساهمة نظم المعلومات في تحقیق أداء المنظمة

 ):Approche processus(المقاربة العملیاتیة 2ـ1

تحلیل الأحداث و العملیات الموالیة لإدخال نظم المعلومات بالمنظمة و التي  تقترح المقاربة العملیاتیة
 لتفسیر الأداء، و ذلك بهدف) متغیرات مستقلة(تؤدي إلى تحقیق الاداء بدل التركیز على محددات خارجیة 

ت بالإضافة إلى قیاس المدخلا،لاستعمال نظم المعلومات ) La boite noire(الكشف عن العلبة السوداء
تعتمد ،فهي بذلك  1.بطریقة دقیقة و صحیحة) النتیجة المنتظرة (و المخرجات ) لاستثمارات في نظم المعلومات(

على مقاربة وصفیة و لیست كمیة لأن التغیرات التي تحدثها نظم المعلومات تكون في أغلب الأحیان غیر 
و یمكن تصور هذه المقاربة بیانیا . یق العململموسة وصعبة التقدیر لكنها قابلة للإدراك و الملاحظة من قبل فر 

  :كمایلي
  .نموذج المقاربة العملیاتیة: 48الشكل رقم 

  
  
  
  

  Rymond,L, opcit: المصدر
ها في دراسات و أبحاث نظم لتعقید التي تتمیز بها جعل تطبیقو رغم ایجابیات المقاربة العملیاتیة، إلا أن صفة ا

الاولى ظریات أساسیة،و على العموم تستخدم هذه المقاربة ثلاث ن. ة بالمقاربة السابقةالمعلومات محتشما مقارن
اما الثالثة فتنتمي إلى التیار الاجتماعي  Giddens ترجع جذورها إلى نظریة الموارد، و الثانیة مستوحاة من أعمال 

  .التقني
 نظریة الموارد : 

في منتصف التسعینات كإطار لتحلیل كیفیة نشر الموارد  استخدمت نظریة الموارد في مجال نظم المعلومات  
قام العدید من الباحثین بتحدید مختلف أنواع الموارد المبنیة ،لذا  2.التكنولوجیة في المنظمة من أجل تحقیق أهدافها

 لا الحصرعلى نظم المعلومات ثم اختبار العلاقة بین هذه الموارد و الأداء نذكر منهم على سبیل المثال 
Hulland   و Wade  اللذین حددا ثمانیة موارد تم تصنیفهم في ثلاث فئات، أما Muto  زملاؤه فقد میزوا أربعة و

                                                
1  Moez Bellaaj, opcit 
2  Moez Bellaaj,opcit. 

النتیجة 
 )الأداء(

  الوضعیات السابقة         Aالحدث   Bالحدث  Cلحدث ا
  )الاستثمار في نظم المعلومات(
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لخص تصنیفات موارد نظم المعلومات و الجدول التالي ی. میله إلى ثلاثو ز  Powell موارد، في حین صنفها 
  : حسب نظریة الموارد

  .ات لبعض الباحثینتصنیفات موارد نظم المعلوم:   22جدول رقم
Mato, Fuerot, Barney 

(1995) 
Powell, Dent-Micaleff 

(1997)   
Wade, Hulland (2004)  

 .رأس مال نظم المعلوماتـ 
 .الملكیة التكنولوجیةـ 
المهارات التقنیة في نظم ـ 

 .المعلومات
المهارات التسییریة في نظم ـ 

  . المعلومات

الموارد البشریة المرتبطة بنظم ـ 
 .لمعلوماتا
موارد الأعمال المرتبطة بنظم ـ 

 .المعلومات
  .الموارد التكنولوجیةـ 

  .الموارد الخارجیة-
البنیة التحتیة لنظم (الموارد الداخلیة ـ 

المعلومات، تكالیف عملیات نظم 
المعلومات، التطویر لنظم المعلومات، 

  ).المهارات التقنیة لنظم المعلومات
یر، غیالتتسییر (الموارد الدائمة ـ 

نظم  ءمخططات لنظم المعلومات، شركا
  ).المعلومات

  .Sylvie Michel, opcit, P 94  :المصدر
و في الواقع،  شكلت الموارد مادة خصبة في مجال نظم المعلومات، مما أدى إلى استقطاب العدید من الباحثین 

ت تكنولوجیة للمعلومة لتمتعها بالخصوصیات الذین قاموا بتطویر الفكرة من مسألة موارد تكنولوجیة إلى مسألة قدرا
فإن هذه القدرة  Bharadwaj فحسب . الاستراتیجیة على عكس بقیة الموارد التي تتمیز بقابلیة التعریف و الشراء

  1:تتكون من. تمثل القابلیة أو الاستعداد على تعبئة موارد نظم المعلومات و مزجها مع موارد أخرى
 ي مجموعة متكاملة من خدمات البنیة التحتیة لتكنولوجیا المعلومات و التي و تتمثل ف: موارد ملموسة

و تقدم هذه القدرة الدعم . تكون متاحة لدى التطبیقات الحالیة و المبادرات الجدیدة في المنظمة
المناسب لإدارة العملیات و منتجات المنظمة من خلال تطویر التطبیقات و تنفیذ التعاملات الیومیة و 

 .إلخ... ل الفرص من اجل تحقیق التداؤب عبر الوحدات التنظیمیةاستغلا

 تمثل الاداة التي یمكن من خلالها تحقیق حالة الارتباط بین المتطلبات العملیاتیة و : موارد بشریة
 :و تضم. التشغیلیة للمنظمة في تحقیق القیمة المضافة

اعها بشكل كبیر من خلال حل المشاكل الفنیة و إلیها تفوق المنظمة و ابد یعزىو التي :المهارات التقنیة  -
 .الاداریة، و یضاف إلى ذلك الخبرة التي تحدد قدرة المنظمة على تطویر السریع لأنظمتها

و تشمل فهم و تطویر و تشغیل نظم المعلومات فضلا عن التنسیق مع المستفیدین و : المهارات التسییریة -
 تسییر المشاریع

 لرغم من أهمیة القدرتین السابقتین إلا أن الأنظار تبقى متجهة نحو على ا: موارد غیر ملموسة
ت تساعد على تجاوز المخاطر و استغلال الفرص المتزایدة التي تنشأ نتیجة االإهتمام بامتلاك قدر 

                                                
1 R. Reix , opcit, P445 
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المحیط التنافسي، و هي القدرات غیر الملموسة التي ترتبط بالمعارف الضمنیة، عناصر رأسمال 
 .ه نحو الزبون لدى المسیرین، درجة مشاركة المعارف في المنظمةالفكري، حقیقة التوج

لى أن هذه القدرة تربطها علاقة إیجابیة مع الأداء، یعني هذا أن الموارد التكنولوجیة لوحدها دون وجود مضیفا ا
لقدرة شبكة من العلاقات بینها و بین مختلف موارد المنظمة لا یمكن أن یؤدي إلى أفضل أداء للمنظمة، لأن ا

على المزج له أثر ضمني غیر مرئي یصعب تقلیده أو اكتسابه، و هذا ما ینتج عنه فروقات في مستویات الأداء 
  .بین المنظمات

بتحدید القدرات الضروریة لاستغلال نظم المعلومات و التي قام   wiillcocks ، Feeny و في نفس السیاق اهتم 
  1 :بتصنیفها في ثلاث فئات هي

 .إلخ... كنظام التفكیر، تركیبة العلاقات : لمعلوماترؤیة نظم ا -

 .إلخ... كالتخطیط، الاستعمال: اختیار معماریة نظم المعلومات -

 .إلخ... كرقابة العقود، التطویر: تسلیم خدمات نظم المعلومات -

كتركیبـة و " بالتوجـه نحـو المعلومـات" مصـطلح جدیـد یسـمى  Marchand, Kettinger , Rollinsكمـا اقتـرح كـل مـن  
متعـــددة الأبعـــاد، تتكـــون مـــن ثلاثـــة عناصـــر و المتمثلـــة فـــي ممارســـات تســـییر نظـــم المعلومـــات، ممارســـات تســـییر 

معتبـــرین أن ،) ســـلوكات و قـــیم مســـتعملي المعلومـــة(و الســـلوكات المعلوماتیـــة ) جمـــع، تنظـــیم و اســـتعمال(المعلومـــة 
  2.كفؤصر و استغلالها بشكل تحقیق أفضل أداء للمنظمة مرتبط بحسن التعامل مع هذه العنا

و على الرغم من أن المورد یمثل فعلا أساس أیة ممارسة  في المنظمة، و قد یدفع بهـذه الأخیـرة إلـى أعلـى 
مستویات الأداء، إلا أنه مـا یؤخـذ علـى نظریـة  المـوارد هـو الغمـوض المـرتبط  سـواءا بمفهـوم المـورد أو كیفیـة تعبئـة 

 علـــى أن هـــذه النظریـــة قـــدمت فـــي شـــكل تحلیـــل  Barneyتراتیجیا، كمـــا یؤكـــد المـــوارد و مزجهـــا لتكـــون أصـــلا اســـ

VRIO)3.لا یتلاءم مع المصادقة التجریبیة) قابلیة التقلید، القدرة التنظیمیة  ، عدم القیمة، الندرة  
  :  Giddens ـالنظریة الهیكلیة ل

 La  dualité de" (ئیـة الهیكلـةثنا"الـذي أطلـق مصـطلح  Giddens ترجع جذور النظریة الهیكلیة إلى اعمـال 

la structure ( تعبیـرا عـن العلاقـة المتداخلـة و المتفاعلـة بـین الفـاعلین و الخصوصـیات الهیكلیـة، إذ حسـب نظـره لا
، و قد تم تبني فكـره مـن قبـل بـاحثین فـي 4توجد سیطرة سواء للفاعل الاجتماعي على الهیكلة أو الهیكلة على الفاعل

لتبیـین أهمیـة تفاعـل الفاعـل مـع التكنولوجیـا فـي إنجـاح نظـم المعلومـات فـي المنظمـة، لیطلقـوا  مجال نظم المعلومات 
  5:، غیر أن أعمالهم انقسمت إلى تیارین هما"ثنائیة التكنولوجیا" بذلك مصطلح 

جـــة إهـــتم بتوضــیح الأثـــار غیــر المحــددة و غیـــر المتوقعــة للعلاقـــة بــین نظــم المعلومـــات و المنظمــة نتی: تیــار أولــــ 
لنتــائج المتحصــل علیهــا االاعتــراف بأهمیــة المجــال الاجتمــاعي و التفســیرات بخصــوص التكنولوجیــا، كمــا اعتبــر أن 

                                                
1   Moez Bellaaj, opcit. 
2  Moez Bellaaj, opcit 
3 Sylvie Michel, opcit, P 95. 
4  Cigref, Valeur et performance des systèmes d’information, opcit , P 18. 
5 Sylvie Michel, opcit, P 97.  
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و فــي هــذا الســیاق،  .ذلــك حســب المنظمــة أو الفــرد المعنــيمــن اســتعمال نظــم المعلومــات یمكــن أن تكــون مختلفــة و 
المتكـررة و الدینامیكیـة بـین التكنولوجیـا  اتى العلاقـنمـوذج تركیبـي للتكنولوجیـا یسـتند علـ Orlikowski اقترحـت مـثلا 

و الفرد و الهیكلـة، بحیـث قـدمت فیـه التكنولوجیـا علـى أنهـا قـوة موضـوعیة بقـدر مـا تمثـل منتـوج مركـب اجتماعیـا، و 
 أمـا . لتســاهم فـي إنتــاج أو إعـادة إنتــاج  الخصوصــیة الهیكلیـة للمنظمــة) Action(هـذا یعنــي أنهـا تمــزح مـع الفعــل 

Desanctis  و Poole  و الــذي یضــع النشــاط و محــیط " الهیكلــة التكیفیــة"فقــد خلصــا إلــى اقتــراح نمــوذج یــدعى ب
المنظمـــة و التكنولوجیـــا فــــي إطـــار أوســــع و أشـــمل باعتبــــارهم كمصـــادر لهیكلــــة المنظمـــة ، كمــــا یفتـــرض أن نتــــائج 

المعرفـــة الناتجـــة مـــن المحــــیط، ( التفاعـــل بـــین الفـــاعلین و مصـــادر الهیكلـــة تشـــكل بـــدورها مصـــادر جدیـــدة للهیكلـــة
بالهیكلــة الكلیــة و النظــر للتكنولوجیــا علــى أنهــا فرصــة  Barley فــي حــین اهــتم...). المعلومــة الناتجــة مــن النشــاط

 1.للتغییر، لذلك كان تحلیله للتفاعل بین التكنولوجیا و الهیكلة على اتجاه واحد لتأثیر الأولى على الثانیة

علـى اعتبـار أن ) L'appropriation de la technologie(خـاص بتخصـیص التكنولوجیـا  اهـتم بشـكل  :تیـار ثـانيـــ 
فظهـرت لـه عـدة . 2 مرتبطـة بالمقـام الأول بالتخصـیص الـذي هـو مـن فعـل الفـرد ةأثار إدخال التكنولوجیا في المنظم

مــوذج الرؤیــة ن" Ramiller و  Swanson ز اهتماماتهــا، فقــد وضــع كــل مــن كــفاعــل فــي مر النمــاذج مختلفــة تضــع 
الــذي یركــز علــى الإدراك الاجتمــاعي كمصــدر لهیكلــة راشـدة تحــدد كیفیــات تكامــل ونشــر التكنولوجیــا فــي " المنظمیـة 

المنظمــــة، حیــــث أن هــــذا الإدراك قــــد ینــــتج مــــن الصــــحافة المتخصصــــة أو المــــؤتمرات أو المكاتــــب الاستشــــاریة أو 
 3.إلخ... المیادین 

لمحــاولات العدیــدة لاعتبـار التكنولوجیــا كمصــدر لهیكلــة المنظمــة، إلا أن و كمـا نلاحــظ ممــا تقــدم، أنـه رغــم ا
لاختزالهــا مســالة تحلیــل آلیــات التفاعــل بــین الفاعــل و التكنولوجیــا فــي ) Fragile(هــذه النظریــة مازالــت ضــعیفة البنیــة 

فعلـى  .تـى لـنفس الباحـثبالإضافة إلى وجود تصورات مختلفة للتكنولوجیا بین البـاحثین أو ح. 4دراسة العلاقة بینهما
و  1996علـى أن التكنولوجیـا اجتماعیـة و مادیــة، لتعـود فـي عــام  1992فـي عــام  Orlikowskis سـبیل المثـال أكـدت

  .تعرفها على أنها  مجموعة من القیود و المهارات
 5:التقنیة-المعالجة الاجتماعیة 

 ,Trist, Emery ل بـاحثین عدیـدین ك طورت أفكار هذه المعالجة التي ظهرت في سنوات الخمسینیات من قبـ  

Mumford  ...و تـــرى أن كـــل منظمـــة هـــي نتـــاج تفاعـــل و تـــداخل . إلـــخ بهـــدف تســـویة المشـــاكل الخاصـــة بـــالواقع
  :نظامین فرعین هما

  .و یعرف بالعملیات، المهام و التكنولوجیا الضروریة لتحویل المدخلات إلى مخرجات: النظام الفرعي التقنيـ 

                                                
1  Hanéne Jomaa, Les déterminants de la performance des projets ERP dans les grandes entreprises, 
www.cigref.typepad.fr. 
2  Sylvie Michel, opcit, P 97. 
3 Hanéne Jomaa, opcit, 
4 Ibid 
5 Sylvie Michel, opcit, P P 99- 102. 
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، الهیكلــة و العلاقــات بــین )الاســتعدادات، القــدرات، القــیم(و یعــرف بخصــائص الأفــراد : ي الاجتمــاعيالنظــام الفرعـــــ 
 الأفراد

 فقــد خلــص مــثلا اس أثــر نظــم المعلومــات علــى الأداء،تقنیــة تهــدف إلــى قیــ-و قــد قــدمت عــدة هیاكــل اجتماعیــة 

Heinen و Bostrom  وع نظم المعلومات و هماإلى وضع نموذج یقوم على مسلمتین أساسیتین لنجاح مشر:  
 .التطابق بین مختلف عناصر النظام ــ  

 : التفاعل بین النظامین الفرعیین، حیث یتكونــ   

o النظام الفرعي التقني من: 

وهـــي مجموعـــة الأنشـــطة التـــي تســـتخدم نظـــم المعلومـــات، مـــع أخـــذها بعـــین الاعتبـــار أداء المهمـــة، : المهـــام -
  ).ظهور أفكار جدیدة، بساطة العمل(، تصور العمل )ائدةحسب الصعوبة و الف(اختیار المهمة 

عرفــت مــن خــلال التفاعــل بــین المســتعملین و النظــام، الســرعة، غنــى قاعــدة البیانــات، ســهولة : التكنولوجیــا -
 .النظام

o النظام الفرعي الاجتماعي من : 

عتبـــار جـــودة حیـــاة مـــع الأخـــذ بعـــین الا. الأفـــراد الـــذین یســـتعملون نظـــم المعلومـــات، المســـیرین و المطـــورین -
  ... دورة حیاة التطویر، الخدمات المساعدة، دعم المسیرین  ،العمل

و الأربـاح ) مسـتوى البیروقراطیـة، التكـوین، التكیـف، الـوعي(الهیكلة و  یعبر عنها من خلال ملائمة النظام  -
 :و یمكن توضیح هذا النموذج في الشكل التالي  .الاقتصادیة

  Heinen و  Bostromنموذج :  49شكل رقم

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Sylvie Michel ,opcit, P 101 : لمصدرا                            
إطـار عـام یمثـل تصـمیم جدیـد للمنظمـة أطلـق  Scott-Morton و بشـكل أوسـع و اشـمل مـن النمـوذج السـابق، قـدم  

  :یرتكز على نقطتین أساسیتین هما "MIT 90"    علیة تسمیة

  النظام الفرعي الاجتماعي   النظام الفرعي التقني 

  نظم المعلومات

  التكنولوجیا

  المهام

  الهیكلة

  الأفراد
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تكــون مــن أنظمــة الاقتصــادي، ت-عتبــار المنظمــة نظــام مفتــوح علــى المحــیط التكنولــوجي و المحــیط الاجتمــاعيا -
  .بینها و ینجم عن ذلك حلقات تغذیة عكسیة فرعیة متفاعلة فیما

  .التركیز على التكنولوجیا كعامل رئیسي في إقحام مفهوم نظم المعلومات لمفاهیم الإستراتیجیة -
   :ضح ذلكو الشكل التالي یو 

  MIT 90 نموذج :  50شكل رقم
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  Idem, P 102 : المصدر
و رغم هذه النقلة النوعیة في مجال دراسة العلاقة بـین الأداء و نظـم المعلومـات بإدخـال مفهـوم التوافـق بـین 

الاجتمــاعي، و كـــذا وضـــع طریقـــة الأنظمــة الفرعیـــة للمنظمـــة لا ســیما بـــین النظـــام الفرعـــي التقنــي و النظـــام الفرعـــي 
لتقیــیم نظــم المعلومـــات ترتكــز علـــى اختبــار العلاقـــة بــین الفاعــل و التكنولوجیـــا، إلا أن محــدودیتها تمثلـــت فــي عـــدم 
تحدیدها بدقة لآلیات  التفاعل بین النظامین الفرعیین، و كـذا غمـوض مفهـوم التطـابق مـن جهـة نظـر تصـوریة علـى 

  1.الرغم من تقدیمه كمسلمة لها
صــعوبة ن  مــا یمكــن اســتنتاجه هــو إفــي ضــوء المعالجــات التــي قــدمها البــاحثون لموضــوع قیــاس العلاقــة فــ

ایجـــاد طریقـــة واحـــدة مقبولـــة أو نمـــوذج قیاســـي واحـــد یمكـــن مـــن قیـــاس دقیـــق لمســـاهمة نظـــم المعلومـــات فـــي الاداء 
مـــا یعنـــي ذلـــك ، أن هـــذا . لأســـباب عدیـــدة كـــاختلاف مرجعیـــات البـــاحثین، والتصـــورات غیـــر المتجانســـة للمتغیـــرات

 .الموضوع لا یزال بحاجة الى جهد منهجي منظم للوصول الى مقاییس ملائمة قابلة للاستخدام

  : الأداءبعلاقة نظم المعلومات الإداریة  نماذجـــ 2
طلاقا من كون النماذج تمثل صورة ذهنیة تساعد على فهم شيء لا نستطیع رؤیته أو اختباره مباشرة، نا    

و من خلال مراجعة أدبیات هذا المجال، نجد أن . التعرض لها في مجال نظم المعلومات بعد امرا ضروریافإن 
فكرة تعدد المقاییس لتشخیص و قیاس العلاقة بین متغیري نظم المعلومات الاداریة و الأداء قد  أدخلت منذ بدایة 

                                                
1 Hanène Jomaa, opcit 

 المحیط التكنولوجي الخارجي

 الهیكلة

 الاستراتیجیة

 –المحیط الاجتماعي 
 الاقتصادي الخارجي

 عملیات التسییر

 الأفراد و الأدوار

 لوجیاالتكنو 
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ج الفكریة وفقا لنظریات المقاربتین السابقتین، إلا السبعینات، و استخدم الكتاب و الباحثون بذلك العدید من النماذ
  :ماا تمحورت في اتجاهین أساسیین هأن الفحص المتعمق لها یظهر أنه

أثر نظم المعلومات الاداریة على الأداء، تتعلق بنماذج  نماذج المقاربة العملیاتیة لقیاساتجاه اول یضم  -
Mclean و Delone. 

و من أشهر أعمال , ل التوافق في العلاقة بین الاداء و نظم المعلوماتاتجاه ثاني یرتكز على أهمیة عام -
 و Goodhme، و )1986(و آخرون Benbasat،  ) 1996(و زملاءه  Argarwalهذا الاتجاه نجد  

Thompson)1995...(إلخ. 
  .باعتباره مرجعا لمن یبحث في هذا الاتجاه Thompson و  Goodhme و سیتم تناول نموذج 

  :Mcleanو   Delone اذج نم :1ـ 2
من أكثر النماذج شهرة و تطبیقا، لأنه قدم  2003الذي توصلا إلیه سنة Mclean و   Delone یعد نموذج  

إطارا یمكن من خلاله تطبیق النظریات الخاصة بدراسة نجاح نظم المعلومات و علاقتها بالأداء، كما یحوي على 
" مقیاس الاستعمال"على النتائج الصحیحة، بالإضافة إلى استخدامه علاقات سببیة متبادلة یجب قیاسها للحصول 

  1).أو وسیطي(كمتغیر تابع 
بحسب مفردات النموذج في ، و ذلك 2003إلى  1992بدءا من سنة  هذا النموذج بمراحل تطویریة عدیدةو قد مر 
  :من أهم هذه المراحل نذكر مایلي. كل مرحلة
 ـالنموذج الأولي ل D وM: 

، معتمدین في بنائه على مراجعة ما یقارب 1992نموذجهما البسیط عام  Delone و Mcleanلقد عرض          
- 1981مقالة تضمنت تحدید للمتغیرات المساهمة في نجاح نظم المعلومات الاداریة و المنجزة خلال الفترة  180

مات ناتج عن خاصیة تعدد أبعاد ، حیث بین تحلیلهما أن عدم تجانس الأبحاث فیما یخص تقییم نظم المعلو 1987
لتوضیح أن المعلومة یتم قیاسها من خلال  Shannon و استنادا على ذلك،  استخدما نظریة الاتصال . المعلومة

و أنها تتمیز بطبیعة عملیاتیة   ،ثلاث مستویات و المتمثلة في المستوى الفني، المستوى اللفظي و مستوى التأثیر
  2احل تبدأ من مرحلة الانتاج ثم الاستهلاك و تنتهي بتأثیرها على الفرد و المنظمةلأنها تمر بسلسلة من المر 

عملا على توزیعها إلى ستة تصنیفات . التي تم تناولها من قبل. للمستویات الثلاث  Shannon  تعریف و حسب 
  :على نظم المعلومات، و المتمثلة في الجدول التالي یمكن تطبیقها

  
  

                                                
 القدس جامعة مجلة، 27العدد  ،القدس جامعة في القرار متخذي نظرة وجهة من المعلومات نظم فعالیة واقع صلاح، محمود علي رومي، موسى اسماعیل 1

 .139 ص ،2012 جوان فلسطین، ، الدراسات، و للأبحاث المفتوحة
2 William Delone ,Ephraim Mclean, The Delone and McLean Model of Information Systems Success: 
A Ten-Year Update, Journal of Management Information Systems, Vol. 19, No. 4, M.E. Sharpe, 
Inc,2003,www.herbsleb.org /SCALEpapers/delone-information-2003.pdf 
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  Delone و  Mclean  بمقیاس  Shannon مقارنة مستویات :  23جدول رقم                   
 مستویات 

Shannon 
  مستوى التأثر  )المعاني(المستوى اللفظي   المستوى الفني

أبعاد نظم المعلومات 
  الاداریة

الاستعمال، رضا المستعملین، الاثر   جودة المعلومات  جودة النظام
  .الفردي، الأداء التنظیمي

  .Aurélie Durand, Opcit, P 73  :المصدر
و انطلاقا من هذا التحلیل فقد قدما نموذجا متعدد الأبعاد، یمزج بین المقاربتین لأخذه بعین الاعتبار عامل الزمن 
و للعلاقات السببیة بین المقاییس المستخدمة، و یستند على أن جودة النظام و جودة المعلومات التي یولدها تؤثر 

النظام یؤثر في الرضا عنه و العكس  لمشترك في استعمال النظام و الرضا عنه، و أن  استعمافردیا على نحو 
 .صحیح، و أن استخدام النظام و الرضا محددان للأثر الفردي الذي یفسر في نهایة المطاف عن الأثر التنظیمي

ئص متنوعة تتعلق به خصابمعلومات انشاء نظام تبدأ بر عن عملیة مكونة من ثلاث مراحل یعب ،فهو بذلك
وبمخرجاته ثم اختبار هذه الخصائص من قبل المستعمل عن طریق استخدامه الذي سیؤدي في نهایة المطاف الى 

  :ویتضح ذلك  بیانیا كمایلي .التأثیر على المستوى الفردي و الجماعي 
  Delone و  Mclean  ـالنموذج الأولي ل:  51الشكل رقم             

 
 
 
 
 
 
 

  opcit  William Delone,Ephraim Mclean ,: رالمصد
 ـالنموذج المعدل ل Seddon :  
ن الاستخدام و ذلك بشأ Seddon لقد تعرض النموذج الأولي لانتقادات عدیدة و لاذعة لا سیما من قبل       

ه على مستوى و حسب رأیه، فإن. لقیاس العلاقة، لأنه یرى أن ذلك الأمر یعد عملا متناقضاالمزدوج للمقاربتین 
المقاربة السببیة یمكن اعتبار مقیاس الاستعمال كمتغیر كافي للتأثیر على الأداء الفردي و التنظیمي و بالتالي 

كما . اعتباره كمتغیر تابع لجودة النظام و جودة المعلومة، في حین لا یعد كذلك على مستوى المقاربة العملیاتیة
ن هذا المقیاس یمكن أن یفسر بثلاث معاني محتملة إما كسلوك أو فإ Mو   D وفقا لنموذج  ،یضیف إلى أنه

متغیرة بدیلة للنجاح أو حدث في عملیة مؤدیة لأثر فردي أو تنظیمي، و هذه المعاني المختلفة قد جلبت لبسا و 
ل هو الاستعما ،أما بالنسبة له فإن. غموضا له، لذا حث الباحثین على تحدید المعنى عند استخدام هذا المقیاس

یعكس الانتظارات المرتبطة بالأرباح الصافیة لاستعمال نظم المعلومات و لیس ) Comportement(سلوك 

 جودة النظام

 جودة المعلومات

 الاستعمال

 رضا المستعملین

 يمنظالأداء ال الأداء الفردي
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وفقا لثلاث تصنیفات  1997سنة  Mو  D و استنادا على دلك، أعاد تقدیم نموذج . كخاصیة جوهریة لنجاحها
  1:لمتغیرات مترابطة فیما بینها، و المتمثلة في

 .و جودة النظام مقاییس جودة المعلومات -

 .المرتبطة بالارباح الصافیة لاستعمال نظم المعلومات)Perception générales(مقاییس التصورات العامة  -

 .مقاییس الارباح الصافیة المرتبطة باستعمال نظم المعلومات -

  :و یتجلى ذلك بیانیا كمایلي
 .Seddon نموذج :    52ل رقم شك

 
   أثر فردي و تنظیمي ومجتمهي  

 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

      
  
  

  Seddon Peter ,opcit  :المصدر                                  
كل أعلاه، تظهر أن فكرة النموذج تقوم على الانتظارات المتعلقة بالأرباح المستقبلیة لاستعمال النظام تمثل شمن ال

ن یمثل مقیاسي الاستعمال كتصور و رضا المستعملین كمحددات ، في حی عامل مؤثر على الاستعمال كسلوك
و  الأوليیبدو جلیا أن الاختلاف الجوهري بین النموذج  ،و علیه. للانتظارات المرتبطة بالأرباح المستقبلیة

ه تكون في المقاربة السببیة، لأن Seddon  ـ، فهو بالنسبة ل"مقیاس الاستعمال"النموذج المعدل یتمثل في مكانة 
  . متغیر یتقدم التأثیر و الأرباح

من خلال إعادة تموضع مقیاس الاستعمال فقد بقي  Dو  M في إعادة صیاغة نموذج Seddonو رغم محاولة 
  .سببا أو كنتیجة أداءما یصعب تفسیره كفعل مكرر سواء ا كمفهوما یلتبسه الكثیر من الغموض، ك

                                                
1.Seddon Peter, A Respecification and Extension of the Delone and Mclean Model of Is Success," 
Information Systems Research ,vol8,N3,1997,www..cob.calpoly.edu/~eli/Class/p22.pdf 
 

 خبرات شخصیة ،ملاحظات

 النظام و المعلومةمقاییس جودة  مقاییس تصورات لاستعمال النظم مقاییس الارباح الصافیة لاستعمال النظم

 انتظارات حول أرباح استعمال النظم سلوك(استعمال النظم 

 فردي

 تنظیمي

 مجتمعي

 المنفعة المدركة

 رضا المستعملین

 جودة النظام

 جودة المعلومة

 التغذیة العكسیة
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  النموذج المعدل من قبلybatokKappleman, Mayers, Pr : 

 بالاعتماد على وجهة نظر كل من  1998سنة  D و  Mنموذج  Kappleman, Mayers, Prybatokلقد طور كل من 

Pitt  و  Waston  فعالیة نظم المعلومات ترتكز على المنتوج نفسه أكثر من جودة النظام"و المتمثلة في أن .
مات إذا ما تم إقصاء جودة الخدمات من عملیة باحثي النظم لفعالیة نظم المعلو  فالخطر إذا یكمن في قیاس

و بناءا على ذلك، أضافوا مقیاس جودة الخدمات للتعبیر عن مجموعة من الخصائص المتعلقة  1."القیاس
  .بالخدمات التي یقدمها نظام المعلومات

للمستخدم نفسه  كما تم إضافة بعد ثاني جدید و المتمثل في تأثیر جماعات العمل، و ذلك بسبب تعدي أثر النظام
  :و یظهر النموذج في الشكل التالي 2.على هذه الجماعات

  .و زملاؤه  Mayers نموذج : 53الشكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  
  

  Mayers B,L and other,Opcit, P 20  :المصدر                          
 : Mو D ـالنموذج الحالي ل

 D و Mعد مراجعة الاعمال التي حاولت اختباره، قاما انطلاقا من الانتقادات الموجهة للنموذج الأولي و ب
بغیة إیجاد طریقة أفضل لتفعیل النموذج و لیس  دیدة له یتضمن تغیرات بسیطة علیهبتقدیم صیاغة ج 2003عام 

حصر و تجمیع مقاییس جدیدة له، لأنه حسب وجهة نظرهما فإنه لابد من التنبه إلى تقلیل عدد المقاییس 
، من التعقید ةلى عملیة قیاس ناجحة و خالیالمتغیرین حیث أمكن ذلك للتوصل ا س العلاقة بینالمستخدمة في قیا

 3:هذه التعدیلات تمثلت في ثلاث هي. 

                                                
1  Aurélie Durand, opcit, P 80.  
2 Mayers B.L, Kappleman L A, Prybutok V.R, A comprehension model for assessing the quality and 
productivity of information system assessement, funde in part by the university of  north  texas information 
system research center and the college of business administration, P 20. 

  
  

 
3. William Delone,Ephraim Mclean, opcit 

 جودة النظام

 المعلومات جودة

 جودة الخدمات

 الاستعمال

 رضا المستعملین

 أداء مجموعات العمل

 أداء منظمي أداء فردي
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  كمتغیرة مستقلة على المستوى الفني، مع الاشارة إلى أن أهمیتها في النموذج " جودة الخدمات "إضافة
 .ترتبط بنوع المجال المستخدم

 نیة الاستعمال : ستعمال إلى متغیرین هماتجزئة مقاییس الا)Intention d’utiliser ( لقیاس الاتجاهات
)Attitudes ( و التي تعبر عن المواقف الایجابیة أو السلبیة عن تنفیذ الفعل المستهدف، و الاستعمال

. الاستعماللقیاس السلوك، و ذلك لمواجهة صعوبة تفسیر تعدد أبعاد   )L’utilisation effective(الفعلي 
فبالنسبة لهما الاستعمال الحالي لا یجلب الارباح إذا كان یتخلله بعض السلبیات الخاصة لمدى نوعیة و 

الاستعمال له  طبیعة ملائمة الاستعمال، فحتى إذا كان الاستعمال إلزامیا فالتغییر في النوعیة و الشدة في
 .دراك فوائد النظامانعكاس معنوي على ا

 بسبب تنوعها و صعوبة تحدیدها في "الأرباح الصافیة" ـثیرات في مقیاس واحد یعرف بجمع مختلف التأ ،
 .نموذج واحد

عبارة عن عملیة تشمل على علاقات سببیة مع المحافظة  فإن هذا النموذجو في التحلیل النهائي لذلك، 
ة على علاقات سببیة بین ینمبیمكن أن یرى وفقا لثلاث مستویات  ، اذعلى التسلسل الزمني لحدوثها وتأثیرها

الذي یقدم من خلال  الثانيالمستوى ، و )المعلومات، النظام، الخدمة(أبعاد الجودة الثلاث ب الأولالمستوى 
و بذلك . الذي یمثل من خلال الأرباح الصافیة الثالثالمستوى و الرضا، و  والاستعمال متغیرات نیة الاستعمال

لاقة و الأثر بین نظم المعلومات الاداریة و الاداء لقدرته العالیة في أضحى مرجعا لمن یبحث في دراسة الع
بالإضافة إلى أخذه بعین . تفسیرها و كذا سهولة قیاسها و بالتالي زیادة الثقة في النتائج التي یمكن التوصل إلیها

  :و یتلخص هذا النموذج بیانیا كمایلي.الاعتبار توجهات المستفیدین من النظام كافة
  .Mclean و  Delone ـالنموذج الحالي ل:    54  الشكل رقم              

  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  

    William Delone,Ephraim Mclean,opcit :المصدر

  - 3- المستوى   - 2- المستوى   - 1- المستوى 

  جودة الخدمة

  جودة المعلومات

  نیة الاستعمال  جودة النظام

  رضا المستعملین

  الأرباح الصافیة

  استعمال النظم
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  :Goodhue و   Thompson ـالمهمة ل - نموذج التوافق التكنولوجیا: 2ـ 2 
من النماذج ) Modèle d’adéquation tache-technologie (المهمة  -نموذج التوافق التكنولوجیا یعد   

ي بانتشار واسع في البحث و التجربة سین في مجال نظم المعلومات، حیث حظالمعتبرة لدى الأكادیمیین و الممار 
و لقد طور كل . و التطبیق لأكثر من عقدین مضت في الغرب و تم اختباره بنجاح في مجالات و جهات عدیدة

لتفسیر أثر التكنولوجیا على الاداء الفردي، مستندین على  1988نموذجهما سنة  Thomson و  Goodhue من 
المسبب التي تنص على أن السلوك یتحدد من  اتجاهین مختلفین، یقوم الاتجاه الأول على نظریة الفعل

ین لدى من یقوم الذي یتحدد من الاعتقادات عن نتائج الفعل  و عن الأشخاص المهم) المیل نحو الفعل(الاتجاه
 أما الاتجاه الثاني فیستند على نظریة ، عامل مفسر للاستعمال و بالتالي فإن الاتجاه یشملالفعل، ب

Venkatramen  و Henderson 1.التي تخلص إلى أن التوافق یمثل عاملا محددا للأداء  
فبهذا الطرح، یفترض معدي النموذج بأن حدوث الاثر الایجابي للتكنولوجیا على الأداء الفردي یتطلب 

د توافق بین هذه التكنولوجیا مع المهمة التي استخدمت من أجلها، حیث یكون هذا الأثر ذو طبیعة مزدوجة، وجو 
بمعنى اثر مباشر یرتبط بأرباح الفعالیة و أثر غیر مباشر یتم عن طریق متغیر وسیطي یتمثل في درجة 

تعبر هذا التوافق هو متغیرة تصوریة ن لى أبالإضافة، ا). دي إلى استعمال عاليتصور توافق جید یؤ (الاستعمال 
عالم المرتبطة بجودة و سهولة الوصول للمعلومات، سهولة الاستعمال، معن رؤیة المستعمل فیما یخص مختلف ال

    3:وقد تم تحدید أبعاد هذا النموذج بالعناصر التالیة  2.إلخ... العلاقة مع المتخصصین 
جال نظم المعلومات بتطبیقاتها، أدواتها المعلوماتیة و تعرف التكنولوجیا في م: خصائص التكنولوجیا -

یقاس هذا البعد من خلال وظائف نظم . ...)تكوین، مساعدة عن بعد(الخدمات الداعمة للمستعملین 
 .المعلومات و مصلحة انتماء المستعمل

. مخرجات تعرف المهمة بأنها أفعال منجزة من قبل الأفراد بهدف تحویل المدخلات إلى :خصائص المهام -
درجة تعقد المهمة، الترابط بین المهمات، المستوى التنظیمي : و یقاس هذا البعد بالمعاییر التالیة

 .للمستعمل

الوظیفیة المرتبطة بالمهمة، و القدرات الفردیة  یمثل درجة الترابط بین الحاجات: المهمة- توافق التكنولوجیا -
جودة البیانات، ترتیب : ن خلال ثمانیة معاییر هيو یقاس هذا البعد م. و الوظائف التقنیة للنظام

، )Concepteursِ(الحاجات، سهولة الوصول، الالتزام، الملائمة، سهولة التعلم، العلاقة مع المبتكرین 
  .الانسجام

یتعلق بسلوك الفرد عندما یستخدم التكنولوجیا لانجاز مهمة معینة، و یقاس هذا البعد من  :الاستعمال -
 .رتباط المدركخلال درجة الا

                                                
1 Sylvie Michel, opcit, P 142. 
2  R. Reix, opcit, P 439. 
3  Sylvie Michel, opcit, P P 142 ,143. 
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جودة إنجاز ن الفعالیة و الكفاءة أو و یرتبط بتصور المستعملین، إذ ینطوي على تحسی :داءالأثر على الأ -
  : المهام، و الشكل التالي یوضح ذلك
  .Thompson و  Goodhue نموذج :     55    الشكل رقم 

  
 
 
 
 
  
  
  
  

 .R. Reix, Opcit, P 439 : المصدر 

نجد أنه یتفق مع هذا الأخیر  M و   D ناصر هذا النموذج و مقارنتها مع نموذجو من خلال ملاحظة ع
، إلا أنه یتمیز عنه بإضافة عامل التوافق أن الاتجاهات نحو التكنولوجیا و الاستعمال یفسران أداء الأفرادعلى 

المسوغات الواقعیة ة من كما سوق بعض المتخصصین لجمل 1.بین التكنولوجیا و المهمة لتأثیره على الاتجاهات
لى أنه یمكن استعمال هذا ا R. Reix به في هذا السیاق نموذج و تعطیه اهمیة أكبر، فقد نقیمة ال التي ترجح

   2:ـالنموذج كقاعدة للتشخیص لأنه یعمل على تعزیز بعض ممارسات التسییر ك
 .ت المهمةإشتراك المستعملین في إعداد نظم المعلومات باعتبارهم الأقدر معرفة متطلبا -

 .تكوین المستعملین على الاستخدام في مجالات التطبیق من أجل تحسین معارفهم -

  .من اجل استعمال افضل لطاقات التكنولوجیا) إعادة هندسة العملیات(دراسة فائدة التعدیل للمهام  -
III :و المفاهیم  الإطار النظري:  نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري علاقةالفكري لور التص

  الإجرائیة

  : لعلاقة نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري ـــ الإطار النظري 1
في قیاس العلاقة بین نظم المعلومات الإداریة و الاداء،  ضوء المعالجات التي قدمها الباحثون على 

دة و شرائح مختلفة في عدبوسع الباحثة القول بأن الموضوع قد درس من نواحي عدیدة و على مستویات مت
بین متغیري نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري  الأثر لا أنه في دراستنا للعلاقة والمنظمات، ا

المختلفة ممكن و مرغوب فیه، فكل  والنماذج  بین النظریات  التزاوجلاعتقادنا بأن النظریة یة سنستثمر التعدد

                                                
1 Sylvie Michel,  opcit, P 142. 
2 R.Reix, opcit, P 439. 

 خصائص المهمة

 ائص التكنولوجیاخص

 المهمة-التوافق  التكنولوجیا

 الاستعمال

 الأداء الفردي
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لفهم مختلف جوانب الحقیقة المعقدة و لا یدخل بالضرورة في تناقض فیما نظریة أو تصور یضیف مستوى جدیدا 
  .بینها

لإشكالیة الدراسة و یسمح بتحقیق أهدافها یتموضع في  إجابةفإن النموذج المقترح الذي یحاول تقدیم  ،لذا
معا في نظم  إطار نظري هجین قائم على فلسفة مشتقة من تأكیدات منهج یرجح الجوانب التكنولوجیة و البشریة

المعلومات الاداریة و انعكاساتها على الجوانب المعبرة عن الاداء، و منهج آخر یرى في التوافق الإستراتیجي 
التقنیة التي تقوم على أن التكنولوجیا یجب أن  -یحاكي أفكار المدرسة الإجتماعیة فهو بذلك. عاملا محددا للأداء

لانسانیة و بذلك تحقق كل من التكنولوجیا و الأفراد نقطة إلتقاء تتطور بغرض تحقیق اتفاق مع الاحتیاجات ا
التوافق الاستراتیجي التي تفترض في أنه لا توجد طریقة  التوافق المطلوب، و أفكار مدرسة مشتركة یتحقق عندها

محیطها  نظم والمثلى لاستعمال النظم و تسییرها، أي أنه لا یمكن تجاهل التفاعلات المختلفة و المحتملة بین 
جیة المنظمة و استراتیجیة النظم الداخلي و الخارجي، و بالتالي فإن حالات الفشل یفسر بغیاب الترابط بین استراتی

 نموذجأحد أبعاد  بعد توسعیه بدمجه مع  Mclean و   Deloneوفق الاطار العام الذي قدمه كل من  ،و ذلك  .
Googhue, Thompson ، لبحوث الأكادیمیة و التطبیقیة في مجال نظم المعلومات بسبب انتشاره الواسع في ا
  1.لأكثر من عقدین مضت

تعود مبررات الاختیار الأول إلى محاولة الانسجام مع الهدف الأساسي للنظم و المتمثل في توفیر و  
لأخذ بعین التقنیة على ضرورة ا - ذ یؤكد رواد المعالجة الاجتماعیةالمعلومات للمستفیدین بالخصائص المطلوبة، إ

أما فیما یتعلق بأسباب اختیار مدرسة . الاعتبار لدور الفاعلین في انجاح النظم و كذا تصوراتهم و توجهاتهم
  :التوافق فترجع ألى

فهذه النظم كما تقدم . إظهار الجانب الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة تعبیرا عن زیادة أهمیتها -
عملیة إعداد استراتیجیات المنظمة، إذ أصبح وجودها في قلب مفهوم متطور تعززت مكانته في 

الاستراتیجیة كمكون فاعل و مشارك في حیاة المنظمة، و هو ما یعني أنها تمثل الیوم أداة تحلیل 
لصناعة القرارات الاستراتیجیة أكثر من مجرد قاعدة بیانات شاملة، هذه الأداة تحتاج إلى توظیف التوافق 

 .ا بشكل یتناسب مع الاستراتیجیة و الأهداف الخاصة بالمنظمةمن أجل استخدامه

إدماج متغیرة تسییریة لتقدیم نموذج شامل یضم مختلف الأبعاد التي قد تساهم في تفسیر العلاقة و  -
 .المتمثلة في البعد التكنولوجي، البعد الإجتماعي و البعد التسییري

و لذا فإن إخضاع هذا المفهوم في مجال  ، ئة الجزائریةحداثة مفهوم التوافق الاستراتیجي نسبیا في البی -
  دارة المتقدمة فيحة ضمن الإطار العلمي لأسالیب الانظم معلومات الموارد البشریة یعطیه أهمیة واض

طرق تكما أنه في حدود معرفة الباحثة لم ت. ستخدامها في تحسین الاداءإكتساب المعارف و المهارات و ا

                                                
1 Régis Meissonier, perspectives stratégiques des systèmes d’information: entre exploitation et 
exploration, Habilitation a diriger les recherchés, université Montpellier2,paris, 2007, p63  
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و هذا ما یجعله مسارا بحثیا بحاجة إلى اشباعه  الجزائریة إلى توظیف هذا المفهوم،و الدراسات العربیة أ
 .بالبحث

 التقنیة في ضرورة الأخذ بأهمیة تفاعلات الفرد مع الاطراف المعنیة -توافقها مع المعالجة الاجتماعیة -

تیجیة المؤسسة كان له تأكید دراسات عدیدة على أن وجود التوافق ما بین توجهات نظم المعلومات و استرا -
 .و الجدول التالي یعرض أهم هذه الدراسات. أثر إیجابي على الأداء

  .عینة من الدراسات التي ارتكزت على التوافق الاستراتیجي لنظم المعلومات و الأداء:  24الجدول رقم
  النتائج  الباحثین و السنة

 
Bergeron,Raymond.L(1995) 

 
 

تیجي لتسییر تكنولوجیا المعلومات و استراتیجیة التوافق بین التوجه الاسترا
  .الأعمال له أثر إیجابي على الأداء

 
Brown, Magill .S.L(1994)  

  .توافق وظیفة نظم المعلومات یسهل اداء المؤسسة

 
Raymond L, 

Bergeron.F(1995) 
  

التوافق بین هیكلة تكنولوجیا المعلومات و الهیكلة التنظیمیة له أثر ایجابي 
  .ى الأداءعل

 
 

Teo T, King.W.R(1996)  

سة و الترابط بین وجود أربعة أنواع من التكاملات بین تخطیط المؤس 
یحسن الأداء ) ، تعاقبي، مشترك، تكامل تامإداري(تخطیط نظم المعلومات 

  .التنظیمي
 

Chan Y.E et autres(1997)  
تیجي لنظم وجه الاستراالتوافق بین التوجه الاستراتیجي للمنظمة و الت

  .سهل الأداءالمعلومات ی
Sabher Wal R, Chan 

Y.E(2001)  
وجود التوافق بین الاستراتیجیة العامة و استراتیجیة نظم المعلومات یسهل 

  .الأداء
Caroteau A.M, Bergeron F, 

Raymond L(2001)  
التوافق الكلي للسلوكات الاستراتیجیة مع اختیار و تسییر نظم المعلومات 

  .معنویا في أداء المنظمة یساهم
 
 

Rivard S, Raymond L, 
Bergeron F (2002)  

وجود التوافق الكلي لاستراتیجیة المؤسسة، استراتیجیة تكنولوجیا المعلومات 
  .هیكلة المؤسسة و هیكلة تكنولوجیا المعلومات یحسن من أداء المنظمة

 
Kalika M, Kefi H (2003)  

راتیجیة و النشر التكنولوجي یسهل أداء التوافق بین الإختیارات الاست
  . Entreprise étendue .المؤسسة الموسعة

Jouirou N, Kalika M(2004)   إجراء التسییر الاستراتیجي لتكنولوجیا المعلومات یتم بأخذ بعین الاعتبار
و الهیكلة التنظیمیة من أجل  PMEلكل من الإختیارات الاستراتیجیة ل 

  .تحقیق أفضل المستویات
 .Yann Rival, opcit, P P 86 87 : المصدر

  :یمكن أن یرى وفقا لثلاث مستویات النموذج المقترح للدراسة فان تقدم،  و بنظرة تلخیصیة مما 
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یعكس مرحلة الإنشاء ، ممثلا بمتغیرة أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة : المستوى الأول
  ستویات القیمة الاستعمالیة للنظم ، وكذا نتائج هذه القیمة في شكل أداءو التي تسمح بتبریر م

یعكس مرحلة استهلاك النظام الذي یمثل النجاح الباطني للنظم ، و المعبر عنه بمتغیرة القیمة : المستوى الثاني
یمي  مما تسمح بتفسیر الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة التي تقوم على تعبئة النظام على المستوى التنظ

  الأداء البشري وشرح كیفیة تأثیر المستوى الأول على الأداء البشري 
یعكس مرحلة النتائج و الذي یمثل النجاح الظاهري للنظم،  و المقدم من خلال متغیرة الاداء : المستوى الثالث

  البشري بأبعادها الثلاث ، والتي تفسر عن طریق المستویین السابقین
أن النموذج یقوم على أن إنشاء النظام بخصائص معینة تتعلق به و بمخرجاته، ثم اختبار هذه  بمعنى ،

الخصائص من قبل المستعمل عن طریق استعماله في عملیات معینة تنتج عنها مخرجات أو نتائج تعكس أبعاد 
  :فهو بذلك یتمتع بالممیزات التالیة. الأداء البشري

و العملیات في نفس الوقت لأنه  یعبر عن سلسلة من المراحل   تبدأ بإنشاء نموذج یحمل خاصیتي السببیة  -
  النظام ثم استخدامه وتنتهي بمخرجات هذا الاستخدام ، وتربطهم علاقات سببیة

  .نموذج متعدد الإبعاد یحاول التوفیق بین البعد التسییري و البعد التكنولوجي والبعد الاجتماعي -
لمقاییس المستخدمة إلى ثلاث مستویات، مما یساعد على سهولة القیاس و زیادة الثقة أداة قیاس فعالة تقسم ا -

  .في النتائج التي یمكن التوصل إلیها
  .مما یساعد على إجراء التحلیلات الإحصائیة المطلوبة) Likert(أداة تستخدم مقیاس لیكرت  -

راتهم و كذا بالسیاق التسییري لنظم المعلومات ـــ إطار للتحلیل یأخذ بعین الاعتبار توجهات المستفیدین و تطو 
  .الموارد البشریة

تحدد طبیعة عملیات استهلاك المستوى الأول المتمثلة في نموذج یخضع للمدخل النظمي، إذ أن مدخلاته  -
   .المعبر عنها في شكل أداء بشريالنظم والمتمثلة في المستوى الثاني، الذي تنعكس مخرجاته في المستوى الثالث و 

  :و الشكل التالي یوضح النموذج التصوري للدراسة
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  .نموذج الدراسة:   56الشكل رقم
  
  
  

  
متغیرة أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة یعكس مرحلة الانشاء ، ممثلا ب :مستوى الأولال

  ظم ، وكذا نتائج هذه القیمة في شكل أداءمستویات القیمة الاستعمالیة للنو التي تسمح بتبریر 
و المعبر عنه بمتغیرة القیمة ، یمثل النجاح الباطني للنظم  النظام الذياستهلاك یعكس مرحلة  :المستوى الثاني

تسمح مما   تقوم على تعبئة النظام على المستوى التننظیمي التيلنظم معلومات الموارد البشریة الاستعمالیة 
   شرح كیفیة تأثیر المستوى الأول على الاداء البشريیر الاداء البشري و بتفس

و المقدم من خلال متغیرة  ، یمثل النجاح الظاهري للنظم یعكس مرحلة مرحلة النتائج و الذي :المستوى الثالث
  الاداء البشري بأبعادها الثلاث ، والتي تفسر عن طریق المستویین السابقین

ثم اختبار هذه  ،یقوم على أن انشاء النظام بخصائص معینة تتعلق به و بمخرجاتهأن النموذج بمعنى ، 
تنتج عنها مخرجات أو نتائج تعكس أبعاد الخصائص من قبل المستعمل عن طریق استعماله في عملیات معینة 

  :یتمتع بالممیزات التالیة فهو بذلك. البشريالاداء 
انشاء تبدأ ب مراحل  سلسلة من اللانه  یعبر عن  یة و العملیات في نفس الوقتالسببنموذج یحمل خاصیتي  -

  ، وتربطهم علاقات سببیةمخرجات هذا الاستخدام وتنتهي ب هاستخدامثم النظام 
  .نموذج متعدد الابعاد یحاول التوفیق بین البعد التسییري و البعد التكنولوجي والبعد الإجتماعي -
یادة الثقة ، مما یساعد على سهولة القیاس و ز تقسم المقاییس المستخدمة إلى ثلاث مستویاتأداة قیاس فعالة  -

  .في النتائج التي یمكن التوصل إلیها
  .مما یساعد على إجراء التحلیلات الاحصائیة المطلوبة) Likert(أداة تستخدم مقیاس لیكرت  -
فیدین و تطوراتهم و كذا بالسیاق التسییري لنظم المعلومات إطار للتحلیل یأخذ بعین الاعتبار توجهات المستـــ 

  .الموارد البشریة
أما  وعملیاته في مستویات الاستعمالالمستوى الأول نموذج یخضع للمدخل النظمي، إذ أن مدخلاته تتمثل في  -

   بشري أداءتنائج الاستعمال المعبر عنها في شكل مخرجاته فتتمثل في 
  :یوضح النموذج التصوري للدراسةو الشكل التالي 

  
  

  
  من إعداد الباحثة: المصدر

 اثر مباشر

 أثر غیر مباشر

 

ــــــــ
جــــ

ــــ
ـــام

ظـــــــ
 الن

ودة
ـــ

 

 المادیة
 

 الاعتمادیة

 الاستجابة

 الضــمان

 المــرونة

 القابلیة للاستخدام

ات
ومــــ

معل
ة ال

ـود
ــــــــ

ج
 

 البعد الجوهري

 بعد السیاقيلا

 البعد التقدیمي

 ة الوصولبعد قابلی

فق
لتوا

ا
 

ي 
تیج

سترا
الا

 

 البعد الفكري

 البعد الاجتماعي

  
  ـــــــــمةأداء المه

 

  
 الأداء السیاقي

  
 الأداء التكیفي

 ستعمال التشغیليالا

 الاستعمال العلائقي

 الاستعمال التحویلي

  :المتغیر المستقل
  للنظم ستعمالیةالإأسبقیات القیمة 

  :المتغیر التابع
 الأداء البشري 

الجنس،العمر،المستوى التعلیمي،الخبرة في 
 العمل،الخبرة في الحاسوب،التكوین

  :المتغیر المعدل
 الخصائص الفردیة

 الأثر المباشر

 الأثر غیر المباشر

 القیمة الاستعمالیة:  المتغیر الوسیط
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  :وفرضیاته  الدراسة نموذجالمفاهیم الاجرائیة ل :2

یفترض النموذج أن تفعیل القیمة الاستعمالیة للنظم یتم من خلال توفیر بعض العوامل التي تختلف في      
ترك في سعیها في تحقیق هذه القیمة كما یبرز هذا من إلا أنها تش) بعد تسییري ،تكنولوجي اجتماعي (الطبیعة 

و مباشر على الاداء البشري حكما أن هذه العوامل تؤثر بدورها على ن.یتم تناولها لاحقا سخلال تعاریفها التي 
و بالتالي، فهو یتكون من مجموعة العلاقات السببیة .وعلى نحو غیر مباشر أیضا من خلال المتغیر الوسیط 

. كل علاقة مدعمة بفرضیة مرتكزة على اطار نظري قامت بها الباحثة و تنتظر منا التأكد منهاحیث تكون 
  : في تتمثل للدراسة  الأربعة  الاساسیة الفرضیاتو 
  

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

تقدیم  لاحقا بعد التي سیتم ذكرها  و الجزئیة سلسلة من الفرضیات الفرعیة وتتفرع من هذه الفرضیات الأساسیة
  .ریفیة الاجرائیة لمتغیرات النموذج الصیغ التع

  :  أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة:المتغیر المستقل 
وصف لنجاح النظام تقنیا ، إذ یشكل مصدرا  جودة النظام بأنها  Deloneو Mcleanأشار :  جودة النظام •

ترى الباحثة أن جودة نظام معلومات  ، لذا .تسییر النظام  تیة و القدرة علىلملائمة شعور المستخدم بالكفایة الذا
أبعاد الموارد البشریة تمثل خصائص النظام الملائمة لتصور و إدراك المستخدم حول النظم ــ وقد تم الاستعانة ب

البا غ) qualité statique(الذي استخدم في دراسات عدیدة  وذلك اعتقادا من أن الجودة الساكنة  Servperfمقیاس 
بالإضافة إلى اعتماد البحث على عدة متغیرات حیث من الصعب ، 1بعض الدراسات  تكون الأفضل كما بینته ما

كما تم اضافة بعدي المرونة وقابلیة الاستخدام كونهما یمثلان من سؤالا ــ  44أن یكون لهذه المتغیرة لوحدها 
  :في یه فان أبعاد جودة النظام تتمثل وعل. عناصر الجودة التي حددتها منظمة المعایرة الدولیة 

                                                
Sylvie Michel, Opcit, P289 1ـ  

H1:ة معنویة احصائیا بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد علاقة تأثیر ذات دلال وجود
  .البشریة و الأداء البشري 

H2 : علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة احصائیا بین  القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة وجود
 و الأداء البشري 

H3:الأداء البشري عن و  أسبقیات القیمة الاستعمالیة  بین وجود علاقة تأثیر ذات دلالة  معنویة إحصائیا
  كمتغیر وسیط القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریةأبعاد طریق 

H4:  القیمة الاستعمالیة لنظم إدراك  على الفردیة للخصائص  ذات دلالة معنویة  علاقة تأثیروجود
 و أسبقیاتها  البشریة معلومات الموارد
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  تشیر إلى حسن مظهر الأجهزة و العاملین ووسائل الاتصال و البرمجیات المستخدمة في النظم : ــ المادیة 
  .تشیر إلى قدرة النظام على تلبیة الحاجات المستخدم ومتطلباته بصورة كاملة ودقیقة : ــ الاعتمادیة 
  .ى الإسراع بالاستجابة و مساعدة المستخدمین على تقدیم المعلومات فعالةقدرة النظام عل: ــ الاستجابة
  .تتعلق بقدرة النظام على خلق الثقة في مستخدمیه : ــ الضمان 

المحیطة لاءم مع الاحتیاجات و الظروف تقابلیة النظم للتطویر و إدخال التحسینات لت تشیر الى:المرونة
  بالمستعملین

 ق بمدى سهولة تعلم وفهم كیفیة التعامل مع النظام تتعل: قابلیة الاستخدام

ي نقل المعاني المعلومات تمثل مؤشر على نجاحها فبأن جودة  Deloneو Mcleanذكر :  جودة المعلومات •
المقصودة و تقیس مخرجات النظام ــ و تعرفها الباحثة على أنها تمثل الخصائص التي تولدها النظم و التي تتلاءم 

الذي یعد مرجعا للعدید من  Wangو  Strongاس هذا البعد من خلال نموذج و یق لمستخدم ــمع تصورات ا
الخ ، حیث تندرج في إطار كل فئة ) .... 2002(وزملائه Lee، دراسة ) Dedeke )2000الدراسات كدراسة 

  1:مجموعة من المعاییر تتمثل هذه الفئات الأربعة في 
  :صوصیة المعلومات من خلال الجوانب التالیة یشیر إلى مدى خ: ــ البعد الجوهري 
                  یقصد بها خلو المعلومة من الأخطاء: الدقة.  
                  هي إعطاء المعلومة لنفس النتائج التي أعطتها التجربة السابقة : الصدق.  
                  ه من أشكال التحریف الأخرىأي أنها تخلو من التحریف الشخصي أو غیر : الموضوعیة.  
  :یصف حالة المعلومات التي تأخذ بعین الاعتبار سیاق مهمة معینة و ذلك من خلال : ــ البعد السیاقي 

                  و هي أن تتلاءم المعلومات مع الغرض الذي أعدت من أجله : الملائمة.  
                  جوانب اهتمامات  على إعطاء صورة كاملة تغطي كاف تیقصد بها قدرة المعلوما: الشمولیة

  .مستخدمها أوجوانب المشكلة المراد اتخاذ القرار فیها 
               أي توفیر المعلومة في الزمن الملائم لمستخدمها : التوقیت.  

  :یتعلق بكیفیة تقدیم المعلومة من خلال : ــ البعد التقدیمي 
               ها من قبل المستخدم            ني تقدیم المعلومة بطریقة و شكل یسهل فهمو تع: الوضوح

  .بحیث تكون خالیة من أي غموض 
              بمعنى تقدیم المعلومة لمستخدمها بما یتناسب مع احتیاجاته دون الاسترسال في :  الایجاز

  .اضافات تؤدي إلى تشتت ذهنه 
               أو تفصیلي ،   شكل مناسب ، فقد تكون بشكل مختصرطریقة تقدیم المعلومات بب تعنى: التقدیم

  .بشكل كمي أو وصفي 
  :تشیر إلى مجموعة من الجوانب التالیة : ــ بعد قابلیة الوصول 

                                                
Zabina.Zaidi chtourou, opcit,p p 88,891ـ  
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              مدى الذي یمكن المستخدم من الحصول على  المعلومات و الاستفادة و تعني ال: هولة الوصول س
  .منها 

    وتعني مدى تمتع المعلومات بالحمایة ضد أي دخول غیر مسموح به :الأمن  
بأن التوافق  Venkatramanو  Hendersonذكر  :التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة  ــ

 الاستراتیجي ضروري و أساسي لكسب میزات تنافسیة ،كما یعتبر عاملا أساسیا لنجاح الاستخدام الإستراتیجي
عن وفي حدود الدراسة تجد الباحثة أن التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة یعبر . لنظم المعلومات 

للنظم ، وذلك من خلال ربطها بشكل متكامل مع  لاستراتیجيممارسة استراتیجیة وتسییریة تمكن من الاستخدام ا
  .راءات تعرف بعوامل التوافق الاستراتیجيكون في شكل اجهذه الممارسة  ت.أهداف و أعمال المؤسسة

الأول تیار التقییم ویضمن أعمال  ،أما فیما یخص قیاسه فقد طرحت العدید من المقاییس التي وضعت في تیارین 
به في  الأخذ و الثاني الذي سیتم،  Luftmanتهدف إلى تقییم و قیاس توافق نظم المعلومات ، من أهمها نموذج 

والتي اختلف الباحثون في تحدیدها  ،ار وصفي یهدف إلى تفسیر عوامل توافق نظم المعلومات تیهو هذه الدراسة 
بأن هناك أربعة عشر عنصر تم تصنیفهم ضمن أربعة مجموعات هي  Anderson و Weissفقد بینت دراسة   1.
دى فقد اعتمدت على اح Farrelالاتجاه الواضح ، الالتزام ، الاتصال ، التكامل الوظیفي التقاطعي أما دراسة  :

حددا في حین  ـ2التخطیط و الادارة ، التكنولوجیا ، والأعمال : وعشرون عاملا موزعین على ثلاث مجالات هي 
Broadbent  وWeill محاور مستوحاة من نموذج  خمسة عشر عنصرا موزعین على أربعةSAM   والمتمثلة في

محور  یات و البنیة التنظیمیة، محور استراتجیة النظم ومحور المسؤول محور اجراءات تشكیل الاستراتیجیة،
  .3مسؤولیات النظم

كونه یتناسب مع   Benbasat و Reich وهو نموذج في هذا التیار استعمالا  ذجانمأحد الو سیتم الاعتماد على  
كانت المنهجیة أو  التقنیة لتأكیده على أهمیة الفرد و تفاعلاته مع الأطراف المعنیة مهما- المقاربة الاجتماعیة

الاجراءات تأخذ بعدین فكري و اجتماعي، والتمییز  ،فانفحسب معدیه .الأدوات المستخدمة في عملیة التخطیط
و ذلك لضمان استعمال بینهما تبرره  الرغبة في تحقیق الاتساق على حد سواء للخطط و أفكار الأطراف المعنیة 

  :یعرف البعدین كما یليو  4. وأهداف المؤسسةتام لنظم المعلومات كدعامة أو محفز لأعمال  
 بالاتساق الداخلي بین محتوى نظم معلومات الموارد البشریة و خطط یتعلق  :الإستراتیجيالبعد الفكري للتوافق 

  یقاس من خلال تكامل التخطیط. الأعمال و كذا بدرجة مصداقیتها خارجیا
وى الفهم والالتزام بین مسؤولي نظم معلومات الموارد یعبر عن مست :الاجتماعي للتوافق الإستراتیجيالبعد 
یقاس بمؤشري الفهم المشترك و الاتصال .العلیا أثناء وضع الخطط و الأهداف والإدارة) مسؤولي الادارات(البشریة

                                                
Yann Rival,opcit,p p 72,761ـ  

2 Andreson .D , Weiss. J, alignment technology and business streategy: issue and frameworks, a fiel  study 
of 15 companies, proceeding of the 37 Hawaii international conference on system science 
3 Yann Rival, opcit , p74 
4 Reich, B.H. & Benbasat, Measuring the linkage between business and information technology objectives, 
volume 20,issue 1, MIS quarterly excutive, march 1996, pp 70, 73 
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كونهما یمثلان أساس التوافق لأن خطط نظم المعلومات و أعمال المؤسسة ما هي إلا انعكاس لمعرفة الفرد 
ما یدل ذلك، على العلاقة الوثیقة  .ت النظم القائمة على الموارد و كذا اتصالاته مع الأطراف المعنیة لاستعمالا

ضمن شبكة مترابطة من السبب و الأثر ولا یمكن الفصل  Campbell, Avisonللبعدین حیث یندرجان حسب 
  .بینهما

   :القیمة الاستعمالیة للنظم  :المتغیر الوسیط
لاستعمال یمثل عامـل أساسـي لخلـق القیمـة بواسـطة نظـم المعلومـات لأنـه یسـاهم بطریقـة مباشـرة على الرغم من أن ا

فــي نتــائج المنظمــة ، إلا أنــه یفتقــر إلــى التعریــف الواضــح لـــه كمــا ورد ذلــك ســابقا ، فقــد عــولج فــي الدراســات وفقـــا 
  1: لثلاث رؤى 

  و التكرار ستعمال كسلوك یقاس بمعاییر المدىــ الا  
  ستعمال كمعرفة یقاس من خلال معاییر مستوى امتصاص المعرفة ــ الا  
  ــ الاستعمال كأثر یقاس من خلال ملاحظة الاتجاهات المستعمل عندما یتفاعل مع النظام  

ثـلاث  بعـین الاعتبـار خـذیأ لاسـتعمالا بتصـور طریقـة نظامیـة تسـمح Straub, Burton Jones   لـذا طـرح كـل مـن
 mesure contextuelle de( هتحدیـد مقیـاس سـیاقي لـ ثـم ،ستعمل و النظام و المهمةعناصر و المتمثلة في الم

l'usage  (عمـل حسـب مفهومهمـا لأنه یمثـل  ،یقوم على الوظائف المرتبطة به)emploi( مسـتعمل النظـام مـن خـلال
ات المــوارد البشــریة ة لــنظم معلومــبــأن القیمــة الاســتعمالی  الباحثـة تــرى اســتنادا علــى ذلــك،و .  2 مـن أجــل تنفیــذ مهمــة

ـ حیـث یقـاس مـن لتسـییر المـوارد البشـریة  ةعلـى العملیـات الأساسـیة و الداعمـ ااستخداماته ومستویات ةطبیعتعلق بت
  : ي خلال ثلاثة أبعاد ه
  و تسییر المستخدمین ، ادارة الوقتیقاس من خلال الأعمال الروتینیة كالرواتب: الاستعمال التشغیلي

یقـــاس مـــن خـــلال بعـــض مـــن الأنشـــطة الالكترونیـــة للمـــوارد البشـــریة كـــالتوظیف الالكترونـــي،  :علائقـــيالاســـتعمال ال
  التكوین الالكتروني، التقییم الالكتروني و المسار المهني الالكتروني

   )الأخرجة( الخدمات الذاتیة و الشراكاتیقاس من خلال : الاستعمال التحویلي
  : الأداء البشري :المتغیر التابع 

ضوع قیاس المنافع المتحققة من نظم المعلومات أهمیـة خاصـة ، و فـي هـذا الشـأن درجـت الدراسـات ذات اكتسى مو 
 Baileyالصــلة علــى وضــع متغیــر الأداء البشــري متغیــر تــابع علــى طــرح العدیــد مــن المقــاییس ، فقــد اختــار كــل مــن 

سـتقلالیة بالنسـبة سـبة للمهمـة و الاالأثر على العمل كمؤشر لـه و الـذي یقـاس مـن خـلال الاسـتقلالیة بالن Pearsonو
 ،القرارات الفعالة و الـزمن المسـتغرق لاتخـاذ القـرار: مؤشرین هما  وزملاؤه فقد استخدموا  Belardoأما ,لأداء العمل ــ

مقـاییس همـا جـودة الأداء و جـودة مخططـات مسـار المنتجـات ـ كمـا  Catsـــ  Barilو  Huberفـي حـین حـدد كـل مـن 
الــزمن : و المتمثلــة فــي  Mclean و Deloneمقــاییس عدیــدة مــأخوذ مــن نمــوذج  Mackenzie و   Luziاســتخدم 

                                                
1 Michel Sylvie,, opcit , p 146 
2 Doll W.J. et Torkzadeh G., Developing a Multidimensional Measure of System-Use in an organizational 
context ,vol 33, n 4, ,Information & Management,  1998,p. 178 



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

248 
 

 Mason، وأخــذ الــخ ....كفــاءة عملیــات حــل المشــكلة  الحــل للمشــكلة المطروحــة ، المطلــوب لحــل مشــكلة ، فعالیــة
 1 .مؤشر التعلم الفردي Lucas, Nielsonتغییر السلوك كمؤشر للقیاس و 

فیمــا یخــص بضــرورة التــأني فــي اختیــار التعریــف و المقــاییس Delone, Mcleanه كــل مــنوبنــاءا علــى مــا دعــى لــ
تسـتدعي التطـرق إلیـه  حسـین الاداء البشـري و ضـمان دیمومتـهأن ت لباحثـة ا اعتقـادالمناسبة للمتغیر التابع  ، فانـه ب

المرتبطـة بجـوهر العمـل ـــ و فق منظور شمولي یقـوم علـى الأخـذ بعـین الاعتبـار للسـلوكیات سـواء المرتبطـة أو غیـر 
  : وعلیه یقاس هذه المتغیرة من خلال ثلاثة أبعاد هي 

  الكفاءة و الفعالیةیقاس من خلال : ــ أداء المهمة 
  الالتزام، الدافعیة ، المسؤولیة، العلاقات التعاونیة و التفاعلیقاس من خلال : ــ الأداء السیاقي 

  لالیة، اللیونةـ قابلیة الشغل، الاحترافیة، تعدد المهاراتیقاس من خلال الاستق:  يداء التكیفالأــ 
  التقنیة للنظم -الى كون هده الأبعاد تتوافق مع النظریة الاجتماعیة بالإضافة

  :الفردیة الخصائص : المتغیر المعدل
غیـر ، حیـث أخـذت كمتمسـتعملي نظـم المعلومـاتلالفردیـة نبهت دراسات هذا المجال إلـى الـدور المـؤثر للخصـائص  

الــذي یقصــد بــه المتغیــر الــذي یظهــر أثــره عنــدما تتنــوع قــوة أو وجهــة العلاقــة بــین  )variable modération(معــدل 
متغیــرین كوظیفـــة لتواجـــده، فهــو لـــیس بحاجـــة الــى التـــأثیر علـــى المتغیــر التـــابع ولكنـــه بــالأحرى یمثـــل مجموعـــة مـــن 

أربعــة عنــاوین تتمثــل فــي مــدة  Zmudد وضــع لهــا فقــ . الظــروف تخفــف أو تعــدل مــن العلاقــة بــین متغیــرین أو أكثــر
البقــاء فـــي المنصـــب ، المســتوى التعلیمـــي ، الانغمـــاس بالـــدور التنظیمــي و الاســـتعداد لتقبـــل التغییــر ـــــ و مـــع مـــرور 

إلـــى أهمیـــة  Venkateshالوقـــت بـــدأت هـــذه العوامـــل تحـــدد بشـــكل أدق و بمفـــاهیم أكثـــر وضـــوحا إذا أشـــارت دراســـة 
بضـرورة  Gzaia، وأفـادت دراسـة بحیـث یكـون الـذكر أكثـر اسـتخداما لهـافي استعمال الـنظم )  ذكر أو أنثى( الجنس 

 ,Igbriaدراســـة  وهــتون ـعلــى اعتبـــار أن كبـــار الســـن یظهــرون مقاومـــة أكبـــر ازاء استعمالهاـــدراســة متغیـــر العمـــر 

Nachman  أكثــــر قـــدرة علــــى اذ أن الاشــــخاص الأكثـــر خبــــرة هـــم   الحاســـوبالـــى أهمیــــة الأخـــذ بعامــــل الخبـــرة فــــي
  . استعماله

والقائمــة علــى  و ارتكــازا علــى هــذا التصــور الــذي یتوافــق مــع النظریــة الاجتماعیــة ـ التقنیــة المتبنــاة فــي هــذه الدراســة
الــنظم لمســتعملي الفردیــة ، فــإن الباحثــة ســتعتمد علــى الخصــائص  التفــاعلات بــین المتغیــرات التقنیــة و الاجتماعیــة 

لأنـه یعتبـر  ز جانب المستعمل في أثر نظم معلومات المـوارد البشـریة فـي الاداء البشـري ابرامن أجل  كمتغیر معدل
السـن ، الجـنس ، المسـتوى : 2فـي Petitو  Hainesوالتـي حـددها كـل مـن الأكثـر قـدرة علـى تقیـیم متغیـرات الدراسـة،  

  .و التكوین الخبرة في العمل ، التعلیمي ، 
  

                                                
   1 DeLone, W.H., and McLean, E.R. 1992. "Information Systems Success: The Quest for the Dependent 
Variable,information system recherch,3:1,1992,www.herbsleb.org/SCALEpapers/delone-information-.  
2 Victor Haines*; André Petit, conditions for successful human resource information systems, human 
resources management, vol36,NO2, john wiley,INC,1997,www .readcube.com 



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

249 
 

  :لنموذج في الجدول التالي ة و الفرعیة لالجزئی فرضیاتالإجمالا یمكن تلخیص 
  ملخص لفرضیات النموذج:   25جدول رقم 

  الــــــــــــفرضـــــــــــــــیـــــــات           
  الفرضیات الجزئیة و الفرعیة للفرضیة الرئیسیة الأولى

 H11 :أداء المهمةو ب .م.م.ن الیة لـأسبقیات القیمة الاستعمبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  
H111 :أداء المهمةو ب .م. م. نبین جودة علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H112 :أداء المهمةو المعلومات  بین جودة علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  
H113  :أداء المهمةو ب . م. م. ق الاستراتیجي لـ نالتوافبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  
H12 :الأداء السیاقيو ب .م.م.أسبقیات القیمة الاستعمالیة لـ نبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  

H121 :الأداء السیاقيو ب .م.م.جودة نبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  
H122 :الأداء السیاقيو جودة المعلومات بین ت دلالة معنویة إحصائیا علاقة تأثیر ذا وجود  
H123 :الأداء السیاقيو ب .م.م.التوافق الاستراتیجي لـ نبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  
H13 :لتكیفيالأداء او ب .م.م.أسبقیات القیمة الاستعمالیة لـ نبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجد  

H131 :الأداء التكیفيو ب .م.م.جودة نبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود 
H132 :الأداء التكیفيو جودة المعلومات بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  
H133 :الأداء التكیفيو  ب.م.م.التوافق الاستراتیجي لـ نبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  

 الفرضیات الجزئیة و الفرعیة للفرضیة الرئیسیة الثانیة
H21 :أداء المهمةو القیمة الاستعمالیة للنظم   بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  

H211 :أداء المهمةو الاستعمال التشغیلي بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H212 :أداء المهمةو الاستعمال العلائقي بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H213 :أداء المهمةو الاستعمال التحویلي بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H22 :سیاقيالأداء الو القیمة الاستعمالیة للنظم   بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  

H221 :الأداء السیاقيو الاستعمال التشغیلي بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H222 :الأداء السیاقيو الاستعمال العلائقي بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H223 :الأداء السیاقيو لي الاستعمال التحویبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H23 :الأداء التكیفيو القیمة الاستعمالیة للنظم   بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  وجود  

H231 :الأداء التكیفيو الاستعمال التشغیلي بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H232 :الأداء التكیفيو الاستعمال العلائقي ین بعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  
H233 :الأداء التكیفيو الاستعمال التحویلي بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود  

  الفرضیات الجزئیة و الفرعیة للفرضیة الرئیسیة الثالثة
H31 :أداء المهمة عن و مالیة للنظم أسبقیات القیمة الاستعبین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود

 .طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط
H311 :أداء المهمة عن طریق أبعاد و  ب .م.م.جودة ن بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود

 .القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط
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H312 :أداء المهمة عن طریق أبعاد و دة المعلومات جو  بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود
 القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

H313 :أداء المهمة عن و  ب .م.م.التوافق الاستراتیجي لـ ن بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود
 طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

H32 :الأداء السیاقي و أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم بین ة إحصائیا علاقة تأثیر ذات دلالة معنوی  وجود
 .عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

H321 :الأداء السیاقي عن طریق أبعاد و ب .م.م.جودة ن بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود
 .القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

H322 :الأداء السیاقي عن طریق أبعاد و جودة المعلومات  بینة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا علاق  وجود
 القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

H323 :الأداء السیاقي و  ب .م.م.التوافق الاستراتیجي لـ ن بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود
 وسیطعن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر 

H33 :الأداء التكیفي و أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود
 عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

H331 :الأداء التكیفي عن طریق أبعاد و ب .م.م.جودة ن بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود
 .الاستعمالیة كمتغیر وسیط القیمة
H332 :الأداء التكیفي عن طریق أبعاد و جودة المعلومات  بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود

 القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط
H333 :الأداء التكیفي عنو ب .م.م.التوافق الاستراتیجي ن بینعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا   وجود 

 طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط
 ةالفرضیات الجزئیة و الفرعیة للفرضیة الرئیسیة الرابع

H41  :وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر الجنس على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و أسبقیاتها  
  H416الى  H411یاتها مع متغیر الجنس أي من أما فرضیاتها الفرعیة تكون لكل بعد من أبعاد القیمة و اسبق

       
H42  :وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر العمر على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و أسبقیاتها 

  H426الى  H421أما فرضیاتها الفرعیة تكون لكل بعد من أبعاد القیمة و اسبقیاتها مع متغیر العمر أي من 
 

H43  : وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر المستوى التعلیمي على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و
أما فرضیاتها الفرعیة تكون لكل بعد من أبعاد القیمة و اسبقیاتها مع متغیر المستوى التعلیمي أي من . أسبقیاتها

H431  الىH436  
H44  : معنویة لمتغیر الخبرة على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و أسبقیاتهاوجود علاقة تأثیر ذات دلالة    

 H446الى  H441أما فرضیاتها الفرعیة تكون لكل بعد من أبعاد القیمة و اسبقیاتها مع متغیر الخبرة أي من 
H45  :الیة و أسبقیاتهاوجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر التكوین على إدراك  أبعاد القیمة الاستعم 
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  H456الى  H451أما فرضیاتها الفرعیة تكون لكل بعد من أبعاد القیمة و اسبقیاتها مع متغیر التكوین أي من   
  إعداد الباحثة :المصدر

  
  : المبحث الثاني

  آلیة العمل المفترضة: قراءة النموذج
لاقة و التحقق من صحة توجه تسعى الباحثة من خلال هذا المبحث توضیح سلامة التصور الفكري للع

و الذي ارتكز من جهة على الاعتقاد السائد عند عدد كبیر من الباحثین في مجال نظم , الحل المتوقع نموذجا
المعلومات و المتمثل في أن مستوى الأداء القائم على نظم المعلومات یرتبط في الأساس بالقیمة الاستعمالیة أي 

تم استعمال نظم المعلومات  یأتي في إطار فرضیة أنه إذا بأهمیة الاستعمالخذ حیث أن الأ, بكیفیات الاستعمال 
إعتبروا  قد Mooney. Brynjolfsson. Huber. Yong.Grover فأمثال،بالطریقة المثلى فبإمكانها التأثیر على الأداء 

و من  .1الأرباح الملموسةبأن الأثر هو غیر مباشر و ینتقل من خلال تحسین العملیات و المهارات التي أسموها ب
جهة أخرى، فقد تطرقت بعض الدراسات إلى المشاكل و الصعوبات التي تنقص من كفاءة أدء النظم و فعالیتها 

منها یفشل، و لا یعزي  %80من النظم التي تصمم الیوم ناجحة أي أن  %20في المنظمة، حیث أشارت إلى أن 
تعملة و لكن حصل هذا نتیجة عوامل محددة أخرى لم تؤخذ بعین هذا الفشل فقط إلى عدم ملائمة التقنیة المس

 الاطمئنانلذا فإن . 2بطریقة فعالة استعمالهالاعتبار، حیث یقصد بفشل النظام هنا لیس توقفه فقط و إنما عدم 
بة بمثا اعتبارهاالنظم تحتاج إلى مقومات و متطلبات یمكن  استخدامعلى بلوغ النتائج و التوقعات المرجوة من 

، إذ نعتقد أنه بالقدر الذي تزید فیه درجة هذه الاخیرة تزید قدرة نظم معلومات النظم استعمالأسبقیات نجاح 
الموارد البشریة و إنما على تحقیق الضبط و القدرة العقلانیة على تنفیذها  وظیفةالموارد البشریة لیس فقط في تنفیذ 

 -مع الإشارة إلى أنه .التكامل بینها و بین وظائف المنظمةو توفیر شروط التطبیق الصحیح إلى جانب تحقیق 
لا یوجد اتفاق بین الباحثین على العوامل التي تساعد المنظمة على تحقیق قیمة من خلال استعمالها  -حتى الآن

  .و تبنیها للنظم
في إطار كون و علیه، ترى الباحثة أن العلاقة بین نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري تأتي 

القیمة الاستعمالیة متغیرا وسیطیا و أسبقیات نجاح الاستعمال متغیرا تفسیرا و الأداء البشري متغیرا تابعا، إذ یشار 
إلى أن أسبقیات النجاح تؤدي دورا محوریا في تعظیم دور القیمة الاستعمالیة الذي یعد من أهم مقومات تحسین 

 .الأداء البشري

       I :الاستراتیجيالجودة و التوافق : �ـنظم معلومات الموارد البشریةیة لستعمالالا لقیمةا أسبقیات  

 :نظم معلومات الموارد البشریة و معلوماتها جودة ـ1          

                                                
1 LailaBenraiss,Othman Boujena, Tic et performance des salaries:quell role pour la responsabilité social 
de l’entreprise.www.uqtr.uquebec.ca  
2 Hagg, Stephen, Cummiings, meare, mc Gubbreym D.J, management information systems for  information 
age,4th ed,Mc Graw Hill, 2004, P 229 
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  :جودة نظم معلومات الموارد البشریة و معلوماتها أهمیةمفهوم و  1ـ1         
مات كفلسفة تسییریة و منهج علمي في ظل المنافسة الشدیدة، تعد الجودة مدخلا معاصرا تتبناه المنظ         

 بالاعتمادمن مؤشرات إیجابیة في أداء عمل المنظمات، فقد عرفت تعاریف متباینة و مختلفة  كما أفرزته تطبیقاتها
تغطیتها بمفهوم محدد لأن الجهة  استحالةعلى مسارات عدیدة، حیث أنها من وجهة النظر الفلسفیة تؤكد على 

  .المستفیدة منها هي الأقدر في تحدید المفهوم النسبي لها
افة حدیثة تضم بعدین أساسیین و یشیر أغلب باحثي نظم المعلومات أن الجودة في هذا المجال تعتبر إض

جودة النظام و جودة المعلومات، مستندین على أنه كل جزء من أجزاء النظام له مفهوم و خصائص قد هما 
ید مفهومها إلى مجموعتین، ع مفهوم و خصائص الأجزاء الأخرى، إلا أنهم انقسموا في تحدتختلف أو تتداخل م

ى المجموعة الأولى أن مفهومها واضح و محدد یمكن تحدید الأول من خلال العوامل التي تسبب حیث تر 
انیة فترى أن مشكلات هذا النظام، و الثاني من العناصر العامة للمعلومات في إطار شخصي، أما المجموعة الث

  .1 امهذین المفهومین غیر واضحین و لیس من السهل تحدیده
وما بین هذا و ذاك تستمر محاولات المهتمین بهذا الموضوع بإعطاء تعریفات وافیة و محددة لكلیهما، فبالنسبة 

، إذ لا یمكن لجودة نظم معلومات الموارد البشریة فتؤكد بعض الأدبیات أنها تمثل وضوح و مطابقة في الاستعمال
إیجاده تماما من خلال الإنتاج الموجه و العمل الإداري إلا من خلال نظام معلومات ذات جودة عالیة تغطي كل 

منتج المقارنة " و آخرون بأنها  Lewisالسمات و الخصائص و التحسینات لخدمة النظام للمستخدم، فقد عرفها 
 Parasuraman و یراها . 2" خدمات و ما هو موجود فعلیا بین شعور المستخدمین حول ما یجب أن یقدم لهم من

فقد ركز على بعدین فقط  Gronroos ، أما 3"  درجة واتجاه التمایز بین طموح و توقعات مستخدم النظام" بأنها 
ما یتم الحصول علیه من الخدمة، و الجودة الوظیفیة و یقصد بها كیفیة تقدیم " هما الجودة الفنیة و یقصد بها 

و في إطار أن أبعاد جودة النظام تمثل تصورات المستعملین خلال تفاعلهم مع النظام فإنه    4"لخدمة للمستخدم ا
ینظر إلى جودة هذا الأخیر من قبل مستعملیه من خلال سهولة الاستعمال و المستوى المرتفع لمنفعته و 

النظام و دقة و كفاءة النظام في إنتاج  الخصائص المرغوبة في" بأنها  Mcleanو  Delonاستعماله، كما وصفه 
  .5" المعلومات

                                                
 جودة تكنولوجیا نظام المعلومات الإداریة المدركة في السلوك الإبداعي لدى مستخدمي نظام المعلومات في جامعة البلقاء أثركفى حمود عبد االله النوایسة،  1

  .337، ص 2009الأردن،، مجلة دراسات العلوم الإداریة،  ،2، العدد 36، ، مجلد التطبیقیة
 .338مرجع سابق، ص   2

3 Parasurman .A, Zeithaml .V.A, Berry L.L, servqual : A Multiple-item scale for measuring consumer 
perceptions of service quality,  vol 49, NO 64, journal of retailing, 1988, P 15. 
4 Gonroos.C, A service quality model and its market implications, vol 18, No 4 ,European journal of 
marketing, , 1984, P 35. 

دار الثقافة للنشر، عمان ، الأردن،  1، ط نظم المعلومات الاستراتیجي منظور المیزة التنافسیةمحمد عبد حسین الطائي، نعمة عباس خضیر الخفاجي،  5
 .54، ص 2009



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

253 
 

السمة التي تمیز المفردة "  أنها أما بالنسبة لجودة المعلومات فقد أشار كل من الطائي و الخفاجي إلى 
م لها دقكما . 1" المعلوماتیة عن غیرها أي أنها لیست مجرد أفكار بقدر ماهي مؤثرة في المحتوى و المضمون

الممیزات التي "و أنها .2" تمتل مدى مطابقة المعلومات للمواصفات المحددة" ر تفصیلا تمثل في كونهاتعریفا أكث
المعلومة المطابقة للاستعمال من " و أیضا هي  ، 3" تؤهل المعلومات للاستجابة للحاجات الظاهریة و الضمنیة

  ,4"قبل مستهلكي البیانات
قة بین الجودة و الاستعمال، لذا فإن الجودة لكل من نظام ضمنیا توحي التعاریف السابقة على وجود علا

و تعزیز الاستعمال یظهر في الجودة , استعمالهاالمعلومات و المعلومات تشیر إلى القدرة على تلبیة متطلبات 
العالیة للنظام التي تدفع أو تحفز على جودة المعلومات بأبعادها و خصائصها المرغوبة، بمعنى آخر أنه إذا 

 فإن جودة نت جودة المعلومات المنتجة من النظام تؤثر بدقة على النتائج المحققة من خلال الاستعمال الفعال، كا
  .هذا النظام تعكس أهلیة و قدرة النظام على جمع و معالجة البیانات من أجل تحقیق هذه النتائج

لتطبیقها على نظام معلومات لكن لماذا الجودة لكل من النظام و المعلومات؟ معنى آخر هل هناك حاجة 
  الموارد البشریة و مخرجاتها المعلوماتیة؟

بأن جودة المعلومات و جودة النظام مكونین أساسیین لقیاس نجاح استعمال  Deloneو  Mcleanیجیب كل من 
على بقیة  النظم في المنظمة كجزء في الحیاة الیومیة للأفراد، إذ أن اتخاذ القرار له تأثیرات على متخذ القرار و

المنظمة، فهي لیست هدفا بحد ذاته و إنما  هي وسیلة لبلوغ هدف أساسي هو تحقیق الاستعمال الأمثل لنظم 
كما یعتقد الكثیر من الباحثین أن الجودة یمكن  أن تؤثر على فعالیة نظم معلومات  . 5معلومات الموارد البشریة

  6:الموارد البشریة من خلال تحقیق مایلي

  ار البرمجیات غیر المناسبةلتكالیف المرتبطة باختیتخفیض ا 

 تخفیض تكالیف التوجیه الصحیح لمستخدم النظام 

 تخفیض تكالیف الصیانة الزائدة 

 تخفیض تكالیف المشكلات الناتجة عن قلة التكوین للعاملین 

 تخفیض التكالیف الناتجة عن الاختیار غیر المناسب للأجهزة الحاسوبیة 

  :مخرجات المعلوماتیة، بتفادي حدوث مجموعة من الأخطار و المتمثلة فيالثر على و یمكن أیضا أن تؤ 

                                                
1  Aurélie Durand, opcit. 
2  Reeves, Carol A, Bender David, Defining quality alternatives and implications, Vol 19, No 3,academy of 
management review, 1994, P 4. 

 88، العدد 29المجلد  ،بالموصل  ، تحلیل العلاقة بین أبعاد الجودة و تحقیق المنتج لأراء عینة من المدراء في معمل الألبسة الولادیةصالح ماجد محمد 3
 ,242، ص 2007العراق،  مجلة تنمیة الرافدین، 

4   Sylvie Michel, opcit, P 270. 
مجلة القادسیة للعلوم الإداریة و  ،1العدد  11،  مجلد  جودة المعلومات و أثرها في فعالیة القرار، دراسة تطبیقیة في جامعة بابلمهدي عطیة موحي،  5

 .82، ص 2009العراق،  ، الإقتصادیة
 .337مرجع سابق، ص  كفى حمود عبد االله النوایسة، 6
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حیث أن المعلومة التي تخطئ في تنفیذ الاجراءات یمكن أن تؤدي إلى نتائج بشریة و : الخطر المادي -
 .مادیة مؤسفة

بلیغ عن هذه إذ أن المؤسسة التي تغیر من شروط البیع أو خصائص المنتجات دون الت: الخطر القانوني -
 .التغیرات یمكن ان تتعرض إلى ملاحقات

 .حیث أن المعلومة غیر الدقیقة یمكن أن ینجم عنها توقف للمبیعات: الخطر المالي -

ة یمكن أن تسيء إلى مصداقیة المؤسسة و صورتها فیعالجودة الضإذ أن المعلومات ذات : خطر السمعة -
 .الجادة

  1:ذات الجودة العالیة الوظائف القراریة التالیةو بهذا الطرح یمكن أن تؤدي المعلومات 
 تمثل عملیة التسییر مزیج من الأنشطة و القرارات بغیة تحقیق نتائج مرغوبة من : تدعیم عملیات التسییر

قبل المنظمة، حیث أن كل عملیة تحتاج إلى موارد معلوماتیة لتنفیذها، و في نفس الوقت ینتج عنها 
 .معلومات

 و یتجسد ذلك من خلال الدور الذي تلعبه في التنسیق بین الأنشطة المختلفة : صالتكوین دعائم الإت
فوظیفة الإتصال اكتسبت . إذ بدون تبادل المعلومات لا یمكن أن یكون هناك نشاط إجتماعي ،للمنظمة

 .میزة مهیمنة خاصة بظهور قواعد البیانات و الطرود الإلكترونیة و شبكات المنظمة

 تساهم المعلومات في تطویر ذكاء المنظمة، لأن القدرة المعرفیة لهذه الأخیرة : فردیةتدعیم المعارف ال
كما تلعب الأنظمة المعلوماتیة دورا مهما إذ تمكن من تخزین . تتشكل من قدرة الأفراد الذین تتكون منهم

یادة فعالیة المعلومات النافعة و العودة إلیها وقت الحاجة، و قد تتحول إلى معرفة فردیة تمكن من ز 
 .القرارات

 إذا كانت الوظائف السابقة ذات طبیعة داخلیة، فإن له وظیفة أخرى مع محیط : تشكیل روابط مع المحیط
المنظمة سواء تحت شكل معلومات مندمجة في منتج معین أو في شكل أنظمة معلومات بین منظمات 

ویة المركز التنافسي للمنظمة من خلال فالمعلومة ذات الجودة العالیة یمكن اعتمادها من أجل تق. أخرى
 ".مورد - زبون" تغییر و بعث علاقة جدیدة

  :كیفیة القیاس:  2ـ 1  
و نماذج الماضي و الانفتاح على أفاق رحبة و اكتشاف أسالیب باحثوا نظم المعلومات تجاوز أطر  حاول  

 فردوا لها مكانا واسعا في تفكیرهم جدیدة للانطلاق صوب المستقبل، لذا وضعوا مدخل الجودة نصب عیونهم و أ
و استنادا على ذلك، تسارعت وتیرة الدراسات التي أجمعت على استباحة قیاس . و اجتهدوا بمواصلة البحث فیها

جودة نظام المعلومات منطلقة ما مفاده أن استخدام أداة صحیحة یساعد في تقییم أداء النظام و یفسح المجال 

                                                
1 Diemer Arnaud, economie d’entreprise, www.oeconomia.net 
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و علیه فإن . حصل علیها لتصمیم نظام أفضل و تقدیمه بصورة أحسن على الدواملاستخدام المعطیات التي ت
  :1أكثر المقاییس شیوعا هي 

  مقیاسSasser حیث یضم سبعة أبعاد هي 1978تم تطویره سنة : و زملاءه: 

 .تشمل الثقة و السلامة العامة: الأمن -

 .تمثل الخدمة بالمستوى نفسه مع مرور الوقت: التجانس -

 .تعني طریقة التعامل مع احترام الامور الاجتماعیة للمستفیدین من الخدمة: لایجابيالاتجاه ا -

 .خدمة متكاملة من جمیع الجوانب: التكامل -

 .تشمل حالة أمور التكنولوجیا الفیزیائیة: الظروف -

 .سهولة الحصول علیها زمانا و مكانا: إمكانیة الحصول على الجودة -

 .القائمین على نظم المعلوماتمتابعة تدریب العاملین : التدریب -

  مقیاسGronroos:2  مقیاسا یضم ثلاثة أبعاد و ذلك للحكم على جودة النظام، و هي 1984قدم سنة: 

یختص هذا البعد في الصورة النهائیة للخدمة المقدمة لمستفید النظام، إذ یمكن الوصول : الجودة الفنیة -
 ).المستفید(الذي یتم تقدیمه لمستخدم النظام  ما: إلى هذه الجودة من خلال طرح التساؤل التالي

 .ترتبط بعملیة أداء النظام و الكیفیة التي یتم تقدیم الخدمات للمستفیدین: الجودة الوظیفیة -

 .و هي الصورة التي تعكس انطباعات مستفیدي النظام: الخیال المشترك للنظام -

  مقیاس Lee وrKettinge : جودة :ثلاثة أبعاد رئیسیة و المتمثلة فيمقیاسا مكونا من  1994طور في سنة
إلا أنهما اعتبراه . لخدماتقدرتهم، الاتجاه نحو الموظفین و االمنتجات، مستوى معرفة المستخدمین و 

 .Parasaramanغیر شامل لأنه یتطرق إلى بعدي العاطفة و الاعتمادیة اللذین تم استخدامهما في مقیاس 

  مقیاسHazlet  وPhilip  :نموذج أسمیاه بP-C-P  و هو على شكل هرمي 1997الذي تم وضعه سنة 
 :متكون من ثلاث صفوف من المستویات هي

و تؤثر في قرار المستخدم أي أنها تمثل المخرجات النهائیة التي فیها ): Pivotal( المستویات العلیا  -
 .ما یتوقع المستخدم أن یجده

ین و العملیات و الهیكل التنظیمي الموظف و هي عبارة عن مزیج من): Coreِ(المستویات الوسطى  -
ه من أجل الحصول على یشعر المستخدمین للخدمة بأنهم سیحتكون به أو یتفاوضون مع للخدمات،

 .ةیمالمیزات القم

و تتكون من كل من العملیات و الإضافات التي تجعل  الخدمة أو : (Pripheral)المستویات السفلى  -
 .المعلومات كاملة و واضحة

                                                
 339، 338 ص ص سابق، مرجع النوایسة، الله عبد حمود كفى 1

2 Gronroos, c , opcit, P 59. 
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ا لأداة تمكننا من إیمانا من الباحثة بضرورة إمتلاكنى الرغم من تباین  أدوات القیاس و مواعید ولادتها، فإنه و عل
  :و ذلك للمبررات التالیة Servperfمقیاس  بتطویعسنقوم  ودة نظم معلومات الموارد البشریة،قیاس ج
 لمعلومات من حیث الجودة المدركة استخدامه على نطاق واسع لقیاس مستویات تقییم المستخدمین لنظام ا

 .1عند عدد كبیر من الباحثین في هذا المجال

  أداة تشخیصیة تكشف عن قوة و ضعف جودة النظام لبناء أفضل ممارسة لها على وفق ما ذكره 

Ketting. 

 أسلوب ذو أبعاد محددة و شاملة، قادرا على تحقیق نتائج دقیقة و واضحة. 

إلى حیث یستند   Servperfنموذجا اسمیاه بـ  1994عام   Croninو   Taylorقدم  :Cronin، Taylorمقیاس 
باعتبارها  النظامالنظام، أي  أنه یعتمد على قیاس جودة  لأداءو العملیات المصاحبة  للأسالیبالتقییم المباشر 
 ، فهو بذلك. 2 دلا من اتخاذ التوقعات معیارا لقیاس الجودةال الاتجاهات نحو الأداء الفعلي بشكلا من أشك

و زملاءه لقیاس  Parasuraman التي طورها  Servqual یستبعد فكرة الفجوات التي توافقت مع الأداة  المسمات بـ
بعد  Leeو  Kettinger جودة الخدمة بشكل عام في حقل التسویق، و تم نقلها إلى میدان أنظمة المعلومات بفضل 

 .3جودة أنظمة المعلومات أن أیقنا الحاجة إلى مقیاس یؤدي غرض قیاس

على بقیة المقاییس في كل من الصدقیة المعیاریة و الصدقیة المفاهیمیة و  Servperf و في الحقیقة یتمیز مقیاس 
 التي قارنت بین أربعة مقاییس هي  1993و زملاءه   Berryالقدرة التفسیریة وفقا لدراسات عدیدة أهمها دراسة 

Servperf,Servqual,  و مقیاس Brawn حوصل ثلاثي الأبعاد، و دراسة مو المقیاس ال Brochado  2009سنة 
   Servqual,  Servperf-Weighted,  Importance,  Firdous,  Hedperfالتي قارنت بین خمسة مقاییس هي 

كمقاییس خمسة مكونات من خلال اثنان و عشرون سؤالا من أجل تقییم مدى الإدراك الحسي لجودة النظام 
 .ثلة في المادیة، الاعتمادیة، الاستجابة، التأكیدیة و التعاطفیة و التي تم شرحها في المبحث السابقالمتم

فالأمر لا یختلف كثیرا عن ما حصل لجودة النظام، إذ إجتهد المختصون  أما بالنسبة لجودة المعلومات
عام  Gallagher لا حددها فمث،منذ ثلاثین سنة الماضیة و ضمن سعیهم الدؤوب لاستیضاح مختلف أبعادها 

في الدقة، الملائمة، الأمن،  1978عام   Halloran المنفعة، مستوى المعنویة، الجاذبیة و الملائمة، و في  1974
إلا أنه ابتداء من . و الوضوح فقد اعتمد على الدقة، الصحة ، الملائمة 1983عام  Bailey الفرصة و الصحة، أما 

زیادة الأبحاث فیها، فالمتابع للدراسات السالفة على  ضرورةعلى  دیدة انطوتمنتصف التسعینات طفت رؤیة ج
لا یحتاج إلى مزید من العناء لیلمس بوضوح مدى ضعفها لتركیزها بشكل " و زملاءه  Wang وفق ما أفاد به 

  .4أن جودة المعلومات هو مفهوم متعدد الوجوه لدقة علماأساسي على عوامل ا
                                                

1  Sylvie Michel, opcit, P 287. 
2    Cronin J J, Taylor S A , Servperf versus servqual : reconciling performance based and perception- 
minus expectations  measuremnt of service quality, Vol 50, n 1 , journal of Marketing, , P P 125, 127. 

الإقتصاد، ، العراق،  مجلة الإدارة و،75العدد ،  Servqualقیاس جودة خدمة أنظمة المعلومات في جامعة ذي قار باستخدام عبد العظیم دریفش جبار،  3
  .70، ص 2009

4  Sabrina Zaidi Chtourou, la qualité de l’information dans les systemes d’information marketing, thèse de 
doctorat en sciences de gestion, université Jean Moulin, Lyon 3, Paris, 2009, P 87. 
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قام الباحثون بتجمیع المركبات المعقدة في مجموعة من الأبعاد شكلت  ،صورو على هدى من هذا الت
  :نموذجا لقیاس مدى كفاءة المخرجات المعلوماتیة لنظم المعلومات، من أشهر هذه النماذج نذكر ما یلي

  مقیاسBrien ’O 1 : أشارBrien ’O   تندرجإلى أن جودة المعلومات تتمثل بثلاثة ابعاد رئیسیة  1997سنة 
 :هيفي اطار كل بعد مجموعة من المعاییر ، هذه الأبعاد 

یصف الفترة الزمنیة التي تتعلق بالمعلومات و مدى تكرارها و كذا زمن استخدامها، : البعد الزمني  -
 . التوقیت، الحداثة، الفترة الزمنیة، التكرار همن معاییر 

دقة، الملائمة، الشمولیة، یصف مجال و مضمون المعلومات، من أهم جوانبه ال: بعد المحتوى -
 .الایجاز، المدى و الاداء

 .یتعلق بكیفیة تقییم المعلومات، من معاییره الوضوح، الترتیب، التقدیم و الوسائط: البعد الشكلي -

  مقیاسKin   وChae  2 : و هو مكون من ثلاثة أبعاد هي 2001قدما نموذجهما سنة: 

 ,لمهمة، الكمال، الصحةو یضم الموضوعیة، التكیف مع ا: بعد المحتوى -

 ,و یحتوي على الهیكلة، الوضوح، سهولة التموضع: بعد التفاعل -

 .یضم الفرصة، الحداثة: البعد السیاقي -

  مقیاسKhan  3 : و ذلك على أساس اتصاله بمجالین تطبیقیین الأول إدارة الجودة  2002تم وضعه سنة
كمطابقة الخصائص و الجودة لمطابقة و سرعة  الشاملة و یحتوي على رؤیتین أهداف جودة الأداء السائد

و المجال الثاني ضبط الجودة و الذي یمیز جودة المنتج و جودة الخدمة، و ،الإستجابة لتوقعات الزبون 
  :یتكون من أربعة أبعاد هي

 .و یضم الخلو من الأخطاء، تصغیر العرض، الكمال، التوافق في العرض: بعد الصحة -

 ,كمیة المناسبة، الصلة بالموضوع، امكانیة التفسیر ، الموضوعیةو یشمل ال: بعد الفائدة -

 ,یشمل الوقت المحدد و الأمان: بعد الثقة الاعتمادیة -

 .یضم المصداقیة، سهولة الوصول، سهولة التشغیل، السمعة: بعد امكانیة الاستعمال -

ل كبیر في إرساء القواعد قد أسهمت بشك 1996التي قاما بها سنة  Wang , Strongو على اعتبار أن دراسة 
 ،4الأساسیة لكیفیة قیاس جودة المعلومات بشكل دقیق، حیث لاقت نجاحا كبیرا و ذاعت صیتها في هذا المجال

 .قد تم الاستعانة بها في هذه الدراسةف

  : لنظم معلومات الموارد البشریة يالتوافق الاستراتیج ـ2

  :SAM الممددة و النماذج " الاستعمال/ التوافق" الثنائیة 1ـ2

                                                
1  Reis R , évaluation des sites web: nouvelles pratiques anciennes théories, www.aim 2003.iut2.upmf-grenoble.fr. 
2  J. O' Brien, manegement information systems, opcit, P 16. 

 .83، 82مھدي عطیة موحي، مرجع سابق، ص ص  3
4    Sylvie Michel, opcit, P 273. 
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تماشیا مع النضج الاداري الذي وصلته نظم معلومات الموارد البشریة بتجاوزها الیوم الدور التقلیدي إلى 
الدور الاستراتیجي بوصفها سلاحا قویا في اتجاه المیزة، ترى الباحثة في إطلاق مصطلح التوافق الاستراتیجي 

ا في مسیرتها، كما یمثل أحد مكاسبها بعد أن كانت تعاني من تقدما كبیر و تعبیرا عن التطور الاستراتیجي لها 
ترى أنه في تناغم أهداف و نشاطات نظم المعلومات  الموارد البشریة مع أهداف و ، إذ  .والتبعبة  تجاهل الدور

نشاطات المؤسسة مسألة حتمیة و لیس ضربا من الترف، لأن ذلك سیؤمن استراتیجیة تنظیمیة محكمة البناء و 
أن المساندة و المؤازرة  ،مما یعني ذلك. م في ظل محیط أصبح لا یعترف إلا بأهمیة المورد البشريرابطة التنظیمت

المنظمة و استراتیجیة نظم معلومات الموارد البشریة تقضي في نهایة المطاف إلى  استراتیجیةالمتقابلة بین 
رائدة لأنها   2003 سنة  Kraemer و   Tallon راسة و في هذا الشأن تعد د, استخدام النظم استخداما استراتیجیا

فشل  "It Shorfall ": من خلال بعدین محددین هي" الاستعمال/التوافق" ركزت بشكل جوهري على توضیح الثنائیة 
فشل الاستراتیجیة على استغلال كافي  "It under utilisation  " نظام المعلومات في تدعیم استراتیجیة المؤسسة و

أو عدم  ات نظام المعلومات، حیث أن عدم تحقق هذا الدعم أو عدم استغلاله كما یجب ممكن أن یولد فجوةلقدر 
توافق ما بین الاستراتیجیین، و ذلك كما هو موضح في الشكل الموالي، و من الممكن التحقق من احتمالیة فشل 

تیجي الذي یحدث عندما تفشل الاستراتیجیة التوافق الاستراتیجي لنظام المعلومات إذا وجد إما عجز استرا ملیةع
في الاستغلال الملائم لقدرات النظم أو عجز تكنولوجي الذي یحدث عندما تكون القرارات الخاصة بنظم المعلومات 

  .1قد فشلت في إعطاء الدعم الملائم لاستراتیجیة المنظمة
 Tallon و   Kraemer أبعاد التوافق الاستراتیجي حسب :  57الشكل رقم

 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                
1  Nesrine Chtourou, alignement stratégique des usage du ERP : emergence d’une hypothèse culturaliste, 
thèse de doctorat en science de gestion, université se Sfax, Tunisie, 2012, P P 52, 53. 
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 .Nesrine Chtourou,opcit, P 53 :المصدر
و إذا كان من الاكید، أن التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة یعد طریقة تسییریة لتحقیق 

تتفاعل به مكونات تسییریة  الاستخدام الاستراتیجي، فإن تحقیقه لیس بالأمر الهین لأنه ینطوي على عملیات معقدة
 إلا أن ذلك لا ینفي ضرورة .و تقنیة و یحمل في ثنایاه دمجا لوظائف نظم المعلومات مع استراتیجیة المنظمة

تسریع المنظمات نحوه في محاولة ما قد یحصل من وراء الابتعاد عنه و الوقوف على المنافع التي بوسعها جنیها 
  .فة الموارد البشریة حتى تصبح أكثر استراتیجیة و خالقة للقیمةعند إعتماده منهجا للعمل في وظی

ما هي مختلف صور الممارسات العملیة للتوافق الاستراتیجي لنظم : و السؤال الذي قد یطرح نفسه هنا هو
  .معلومات الموارد البشریة

  )Venkatramen  )SAMو  Henderson ـهذا السؤال سنعتمد على نموذج التوافق الاستراتیجي ل على و للإجابة
وافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة لتمیزه بمجموعة من الملامح تالذي تم ذكره آنفا كإطار لتحلیل ال

  :1الأساسیة المتمثلة في 
ما الترابط الاستراتیجي الذي یتعلق بالعلاقة بین العناصر الداخلیة و إدماج نوعین من التكامل ه -

 .و التكامل الوظیفي الذي یرتبط بمجالات المؤسسة و حاجات نظام المعلومات العناصر الخارجیة،

دور التثبیت، دور ( تحدید ثلاث أدوار مختلفة یمكن أن یأخذها كل  مجال من المجالات الأربعة  -
 ).المحور و دور التأثیر

 .التوجه المتعدد الأبعاد للتوافق الاستراتیجي -

جي یسمى بتمدد نموذج التوافق الاستراتیما  لهیكلة و الآلیات لنتوقف عندو لكن مع إحداث تغییر على مستوى ا
  .و هي فكرة مستمدة من أدبیات موضوع التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة،

الذي نال حظا وفیرا من التطبیق، قد ألهم الباحثین أیضا  SAMتعطي مراجعة أدبیات هذا الموضوع أن نموذج و 
  :سیعه و ذلك إما بإضافةعلى تو 
 یمكن من الاستفادة من خصائصها، و ذلك من  ل إعطاء دور استراتیجي لها مجالات تنظیمیة من أج

 .أجل تحسین أداء المنظمة أو تعزیز موقعها الاستراتیجي

 دماج الرهانات المرتبطة بالبعد الجدید مع جمیع مجالات النموذجأو أبعاد للبحث عن ا. 

 تحقیق التزامن ما بین الأهداف الاستراتیجیة للمستوى الخارجي مع نشر الموارد  أو مستویات بهدف
 للمستوى الداخلي

 :2من هذه النماذج الموسعة للتوافق الاستراتیجي نذكر ما یلي  

                                                
1  Nesrine Chtourou, opcit, P 39. 
2  Oscar Javier avila, contribution à l’alignement complet des systèmes d’information techniques, thèse de 
doctorat en science et technologies industrielles, université de strasbourg, 2009, P P 80, 88. 
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هذا النموذج كإطار عام یبحث عن فصل الرهانات  1999عام Maes اقترح  : Generic Frameworkنموذج 
معلومات عن تكنولوجیا المعلومات الداعمة لإعطاء دور اساسي للمعلومة، و قد شمل هذا المرتبطة بتسییر ال
  :الإطار تمددین تمثل

الأصلي بمستویین جدیدین، مستوي الهیكلة و مستوى  SAMالأول في استبدال المستوى الداخلي لـ  -
ویل المدى للرؤیة العملیات، حیث یتمركز الاول في وسط النموذج للعب دور المحور بین التشكیل ط

 .الاستراتیجیة و التحویل قصیر المدى لعملیات المنظمة

لفصل رهانات تسییر المعلومة " الاتصال/ المعلومة" و الثاني في إضافة مجال جدید یدعى بمجال  -
عن التكنولوجیا الداعمة، بافتراض أن استعمال و توزیع المعلومات و لیس تسلیمها یمكن أن یشكل 

 :بیانیا كمایلي MAES  ـو یلخص  هذا التصور ل. للمیزةمصدرا حقیقیا 

 Maes لـ  Generic Framework نموذج :  58لشكل رقما

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

 .Oscar Javier avila, opcit, P 81 :المصدر

تحقیق تكامل بین   بهدف  2000سنة  نموذجه Goedvolkقدم  : Integrated architecture Frameworkنموذج 
 ریات المنظمة و تكنولوجیا المعلومات ، و ذلك بالاحتفاظ على المستویات الثلاث المقترحة من عماتصور م

Maes و الهیكلة بالمستوى المنطقي و العملیات بالمستوى وى الاستراتیجیة بالمستوى التصوريحیث أسمى مست ،
  :المادي، و إضافة توسیعین، حیث یتعلق

ات إلى مجال نظم المعلومات و مجال البنیة التحتیة لتكنولوجیا تكنولوجیا المعلومالأول بتجزئة مجال  -
المعلومات من أجل فصل الجوانب المرتبطة بنمذجة نظم المعلومات عن الجوانب المرتبطة بتطویر و 

 (و كذا فصل الجوانب المرتبطة بتحلیل و إعداد التطبیقات  ،استعمال تكنولوجیا المعلومات

  
  الاستراتیجیة

  
  
  
  

  الھیكلة
  
  
  
  

 العملیات

الاتصال             الأعمال                     / تكنولوجیا المعلومات          المعلومة
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Application (المعلومات عن الجوانب المتعلقة بالمنشاءات التكنولوجیة للتطویر و  الملائمة لنظم
 .الصیانة لنظم المعلومات

لأمن، و ذلك على جمیع و الثاني بإضافة بعد ثالث مركب من وجهین هما وجه الحوكمة و وجه ا -
 مستویات الاطار

 :و یظهر هذا النموذج في الشكل التالي 

 integrated architecture framework    نموذج:  59   الشكل رقم
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
 Oscar Javier Avila, opcit, P 83: المصدر

على توسیع  2008سنة    Sunو    Chenعمل كل من   ):KMSAM(نموذج التوافق الاستراتیجي لتسییر المعارف  
ة تسییر المعارف و استراتیجیة تكنولوجیا لتوضیح أهمیة التوافق بین استراتیجیة المنظمة و استراتیجی SAM نموذج 

  :إضافة لالمعلومات الذي سیقود في نهایة الأمر إلى تحسین أداء المنظمة، و ذلك من خلا
 .مجال خارجي للنموذج الأصلي و المتمثل في استراتیجیة تسییر المعارف -

استراتیجیتي (الأصليتعاقبین للتوافق بین المجال الخارجي الجدید و المجالین الخارجیین للنموذج  -
حیث فسر الأول الذي یحدث بین استراتیجیة تسییر المعارف و  ،)المنظمة و تكنولوجیا المعلومات

استراتیجیة تكنولوجیا المعلومات كاختیار التكنولوجیا الداعمة لتخزین و خلق شبكات للمعارف، أما 
عارف فعلل بتطویر الموارد المعرفیة الثاني الذي یتكون على مستوى استراتیجیتي الأعمال و تسییر الم

مع العلم أن التوافق الأول له .السامحة بتثبیت استراتیجیة المؤسسة و المدعمة بتكنولوجیا المعلومات 
 .أثر مباشر على فعالیة تسییر المعارف، في حین أن التوافق الثاني له أثر مباشر على اداء المنظمة

  :و یلخص هذا التصور بیانیا كما یلي

  الأمــــن
  
  

 الحوكمة        

 التصوري

 المنطقي

 المادي

  نظم                    المعلومات                  الأعمال                        البنیة التحتیة
 للتكنولوجیا                    المعلومات          
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 Sun و  Chenلـ  KMSAMنموذج : 60الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  Oscar Javier avila, opcit, P 85 :المصدر
عام   Avilaیره شمل هذا النموذج الذي قام بتطو   :النموذج الموسع للتوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الانتاج

  :عین، وذلك على مستوىتوس 2008
صلي للتوافق الاستراتیجي، بإضافة مجال جدید للإنتاج بمستوییه الداخلي و نموذج الاهیكلة ال -

 .الخارجي

، لینجم عن ذلك تتابعات من  SAMتعاقبات التوافق المحتملة الناتجة عن التوسع في آلیات التوافق لـ  -
 .طبیعة مخططة و أخرى من طبیعة غیر مخططة

  :بیانیا یظهر النموذج كمایلي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الاستراتیجیة الأعم
  
  

  استراتیجیة
  تسییر المعارف

  
  

  استراتیجیة 
  تكوین المعارف

  

  
  

  التوافق الاستراتیجي
  
  
  
  

 التوفق الاستراتیجي

  
  

  أداء المنظمة
  
  
  
  

 داء المنظمةأ
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 Avila الموسع لـ   SAMنموذج : 61قم الشكل ر 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
 

  Oscar Javier Avila ,opcit P 88  :المصدر
 :لنظم معلومات الموارد البشریة الاستراتیجيالممدد للتوافق  نموذجال

  :توافق نظم معلومات الموارد البشریة سنعملكإطار لتحلیل   SAM من أجل استخدام نموذج 
على إضافة مجال تنظیمي جدید لارتباط هذه النظم به و هو مجال وظیفة الموارد البشریة  بدایةــ 

المكونات الثلاث لاستراتیجیة ( و الخارجي ) المكونات الثلاث للبنیة التحتیة للموارد البشریة( بمستوییه الداخلي 
و . یفة مع إعطاء الموقع محوري للنظم، و ذلك لفصل الرهانات المرتبطة بالنظم عن رهانات الوظ)الموارد البشریة

یة تقتصر على الفرضیة الأساسیة لهذا التوسع تتمثل في أن نظم معلومات الموارد البشریة أصبحت نظم لا مركز 
 .جمیع مسیري المنظمة واستخدامها یمثل مصدر أساسیا للمنظمة

لذي تیجیة النظم و استراتیجیة المنظمة اق التكامل بین استراالمجالات الثلاثة یفسر من جهة بتحقی فالتوافق بین
، و من جهة كما یؤثر على أداء مستعملیه لتصبح رافدا من روافد الثانیة ىلأولیكفل الاستخدام الاستراتیجي ل

أخرى تحقیق الانسجام بین استراتیجیة النظم و استراتیجیة الموارد البشریة الذي یكفل أیضا الاستخدام الاستراتیجي 
  :و علیه یتجلى هذا التصور بیانیا كمایلي. ةیرجى منه تحقیق القیمة لوظیفة الموارد البشریللنظم الذي 

  
  
  
  

 مجال الإنتاج                              مجال تكنولوجیا المعلومات                    مجال الأعمال

  الھیكلة التنظیمیة          بنیة الإنتاج                                  البنیة التكنولوجیة                                 
  

 التكامل الوظیفي                                  التكامل الوظیفي                             

  الإنتاج نطاق
  
  
  

حوكمة             مھارات       

  البنیة
  
  
  

المھارات          العملیات       

  لنطاق التكنولوجيا
  
  
  
مھارات        حوكمة            

  الھندسة
  التكنولوجیة 

  
  

المھارات          العملیات       

  نطاق الأعمال
  
  
  

حوكمة             مھارات       
  

  البنیة
  التنظیمیة

  
  

المھارات          العملیات       

 استراتیجیة المنظمة                  استراتیجیة التكنولوجیا                      الاستراتیجیة                      
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  .النموذج الممدد للتوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة:  62 الشكل رقم                 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
  .من إعداد الباحثة :المصدر

 :لتصبح كمایلي  C و   A ثم على توسیع آلیات التوافق للنموذج الأصلي الخاصة بالآلیتینــ         

  فق الممددةاآلیة التو A  : تتضمن على الأقل تطابق استراتیجي لرصف المستویات الداخلیة بالخارجیة
ظور على الأقل ث، و لیشمل كل منو على الأقل تكاملین وظیفیین لیتحقق التوافق بین المجالات الثلا

 .ربعة مجالات جزئیة من المجالات الجزئیة الستة للنموذج الممددأ

  آلیة التوافق الممددة C :   یتموقع مجال التأثیر في النموذج الممدد على مستوى البنیة التكنولوجیة
 .توافقا مع هدف الدراسة

  :تظهر في الشكل التالي و بنظرة شبیهة لمنطق النموذج الأصلي ینتج لنا عشرة منظورات للتوافق
  
  
  
  
  
  
  
  

 الموارد البشریة                نظم معلومات الموارد البشریة                           الأعمال وظیفة

  العملیاتالبنیة و العملیات                    البنیة التكنولوجیة و العملیات                    البنیة التنظیمیة و              
 

 التكامل الوظیفي                         التكامل الوظیفي                              توافق الأبعاد المتعاكسة              

  نطاق تسییر         
  الموارد البشریة       

  
الحوكمة             المھارات       

  المنشاءات
  
  
  

     المھارات           العملیات 

  نطاق النظم
  

  
  

حوكمةالنظم         المھارات       

  الھندسة
  التكنولوجیة 

  
  

المھارات           العملیات    
  

  نطاق الأعمال
  
  
  

الأعمال             مھارات         حوكمة

  الھیكلة
  الإداریة

  
  

المھارات           العملیات    

  
 استراتیجیة                      استراتیجیة نظم معلومات الموارد البشریة                 ستراتیجیة الموارد البشریة   ا  
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  ب.المنظورات العشرة للتوافق الاستراتیجي لنظم معلومات م: 63الشكل رقم                     
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  .من إعداد الباحثة :المصدر
  :وفقا للشكل أعلاه فإن

 :تنطوي على ثلاث منظورات محتملة حیث :استراتیجیة المنظمة كمجال للتثبیتـ 

شریة التي تأخذ دور مجال المحور على قیادة استراتیجیة المنظمة لاستراتیجیة الموارد الب 2، 1یقوم المنظورین  ـ 
ة الموارد البشریة ب المشتقة من استراتیجی.م.م.تعرض مسارین محتملین إما تكامل وظیفي یحدد استراتیجیة نل
و إما تطابق استراتیجي الذي یعمل على تنفیذ استراتیجیة الموارد البشریة من خلال بنیة و   ،)-1-المنظور(

و سواء كان المسار تكامل وظیفي  أو تطابق استراتیجي فإنهما في النهایة . عملیات مجال الموارد البشریة
  .یصلان إلى تحدید البنیة التكنولوجیة

میة ه المنظور الثالث منظور تنفیذ الاستراتیجیة للنموذج الأصلي حیث یتم إعادة تصور البنیة التنظییشب ـ 
لتتكامل وظیفیا مع بنیة الموارد البشریة من خلال تشكیل عملیات و تجهیزات مناسبة  استجابة لاستراتیجیة المنظمة

  .یة من خلال إعداد بنیة مناسبة للنظمللموارد البشریة، ثم تتوافق هذه الأخیرة مع البنیة التكنولوج
تحتوي هذه الحالة على أربعة منظورات محتملة كل منظور یشمل على : كمجال للتثبیت ب.م.م.استراتیجیة نـ 

 : ب حیث.م.م.خمسة مجالات جزئیة للتأثیر على المجال الداخلي لـ ن

ات الجدیدة و تحسین مهارات الأعمال و باستغلال قدرات النظم للتأثیر على المنتج )4،6(یتعلق المنظورین ـ
محتملین  ال مجال المحور لیفتح بذلك مسارینتطویر أشكال جدیدة للشراكة، حیث یأخذ مجال استراتیجیة الاعم

  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      

  -8- منظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و

      
      

  -9- منظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و

      
      

  -10- منظور 
 

  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      

  - 1-منظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      

  - 2-منظور 
  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
      
      

  -3-منظور
 

  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و    أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
            

            

  -4-منظور                             -5- منظور       

  أ  ب.م.م.ن  ب.م.و    أ  ب.م.م.ن  ب.م.و
            
            

  -6-منظور                         -7-منظور         
  
  الأعمال: أ
  نظم الموارد البشریة: ب.م.م.ن
  .وظیفة الموارد البشریة: ب.م.و

  .مجال التثبیت:     
  .مجال المحور:          
 .مجال التأثیر:          
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، و إما تطابق استراتیجي بین )4منظور (إما تكامل وظیفي بین استراتیجیة الأعمال و استراتیجیة الموارد البشریة 
  .لینتهیان إلى تحدید هیكلة ملائمة للنظم) 6منظور (ل و البنیة التنظیمیة استراتیجیة الاعما

باستغلال قدرات النظم في إدماج مختلف التكنولوجیات المتعلقة بتسییر الموارد البشریة ) 7،5(یتعلق المنظورین  -
تابعین محتملین إما و كذا تطویر أشكال التعاون، حیث تأخذ استراتیجیة الموارد البشریة دور المحور لتعرض ت

، و إما تطابق )5منظور (تكامل وظیفي مع استراتیجیة الاعمال یتبع بتطابق استراتیجي مع البنیة التنظیمیة
  .استراتیجي مع بنیة الموارد البشریة، لینتهیان في الأخیر إلى تحدید خیارات البنیة التكنولوجیة

 :الحالة الأخیرة على ثلاث منظورات محتملة، و هيتضم : استراتیجیة الموارد البشریة كمجال للتثبیتـ 

لتعرض مسارین محتملین، إما تكامل وظیفي مع ) 8،9(تأخذ استراتیجیة الأعمال دور المحور في المنظورین  -  
، لیصلا في النهایة )9منظور (،  و إما تطابق استراتیجي مع  البنیة التنظیمیة ) 8منظور(ب .م.م.استراتیجیة ن

 .ب الملائمة.م.م.ة ننیبإلى تحدید 

تأخذ بنیة الموارد البشریة دور المحور لتتكامل وظیفیا مع الهیكلة التنظیمیة و من ثمة التكامل مع بنیة و  -
  عملیات النظم
تنادا و استنادا على ما تقدم، فإن المنظورات العشرة التي تصف السلوكات الاستراتیجیة للمنظمة اس  

والذي یأخذ دور أساسي في تحسین أداء المنظمة  الجوهري لهذه النظم ستعمالالا ب تظهر ان.م.م.ت نلامالاستع
ینعكس في المنظورات التي تأخذ فیها استراتیجیة النظم دور القائد، لقدرتها  و تحقیق القیمة لوظیفة الموارد البشریة

المنظورات التي تقودها  في حین ان .خدمات جدیدة لنظم المعلوماتعلى دفع التغییر بالمنظمة من خلال وضع 
إما استراتیجیة الموارد البشریة أو استراتیجیة الاعمال فتلعب النظم دور الداعم فقط، مع الاحتمال أن المنظورات 

  .تكون الأكثر استعمالا في المنظمات 3،  2، 1
ا من جمیع نخلص من كل ما سبق، إن الاستفادة من نظم معلومات الموارد البشریة و الإحاطة به         

تؤسس ) الجودة، التوافق الاستراتیجي(الجوانب تفرض التعرف على متطلبات استخدامها، و المفاهیم المذكورة 
  . لعلاقة تكافلیة بین عوامل نجاح الاستعمال و بین القیمة الاستعمالیة للنظم

II :ةنظم معلومات الموارد البشریالقیمة الإستعمالیة لـ مستویات: النجاح الباطني   
هداف المختلفة، فقد ة لتجمیع الأمعلومات الموارد البشریة واتجاهها نحو أن تكون أدا نظم رمع توسع أدوا

مسارا تراكمیا قائم أولا على الأتمتة البسیطة للمهام  Laval عت استعمالاتها في المنظمة حیث أخذت حسبتنو 
تدرج نحو مهام أكثر تعقیدا بوظیفة الموارد البشریة بهیكلة العملیات وبال الثاني مما یسمح في المقام  الروتینیة

المستخدمة بشكل كثیف للتكنولوجیا ، واختیار احدى الاستعمالات ترجع الى درجة التكامل  خاصة بالمنظمات 
 فوفقا لـ  1.الاستراتیجي لوظیفة الموارد البشریة بالمنظمة

                                                
1 F. Laval, E-RH : un processus de modernisation de la gestion des ressources humaines, , n13, revue 
management et avenir,  paris, 2007, P130.  



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

267 
 

Shaw,; Snell, Stueber  , Lepak ، Kovach  Cathcart,; Shrivastava  1:یوجد ثلاث استعمالات لها تتمثل في  
 الاستعمال التشغیلي ( usage opérationnel )   : یمثل الاستخدام الأكثر شیوعا في المنظمة والقابل للتعمیم

الأنشطة التشغیلیة والإداریة لوظیفة الموارد البشریة من ) informatisation( لكل وظائفها، حیث یتعلق بأتمتة
 .ق مكاسب على مستوى الفعالیةأجل تحقی

 الاستعمال العلائقي ( usage relationnel ) : یتعلق بالتفاعل و التواصل مع مختلف أطراف المصلحة 
تحسین خدمات تسییر الموارد البشریة من اجل تحقیق مكاسب على مستوى قابلیة رد الفعل والقدرة مستهدفا 

 . ( E-GRH )تعرف بالتسییر الالكتروني للموارد البشریة على السبق، وذلك من خلال حوسبة أعمق للمهام 

  الاستعمال التحویلي( usage transformationnel )  : بدأ مع الجیل الثالث للتكنولوجیا الهادف إلى حوسبة
إعادة بجانبین، الأول یتمثل في  فالأمر یتعلق .بین المهام والمعارفالتبادلات القائمة على تألیة العلاقات 

و الثاني في تغییر مستوى ) organization virtuelle   (ة وظیفة الموارد البشریة وفق تنظیم افتراضيهیكل

 من أجل تحقیق التوجه الاستراتیجي للوظیفة  التسییر وذلك كلھ 

  :الأتمتة كأداة لفعالیة الوظیفة: الاستعمال التشغیلي  ـ 1
  :الأتمتة مفهــــوم 1ـ1

اهیم والمصطلحات التي انتشر استخدامها في نهایة القرن، لأن ما أدى وصول یعد مفهوم الأتمتة من المف
الأتمتة إلى واقعها المتطور الحالي هو تراكم الإسهامات في محاولة التقلیل من جهد الإنسان المبذول لانجاز 

سمح بإلغاء التدخل الأعمال الیومیة وابتكار الأدوات اللازمة لذلك، فهي تعبیر دال على مجموعة الأسالیب التي ت
البشري في سلسلة من العملیات قد تكون في الأصل مجرد عملیات ذهنیة أو تتألف من اتحادهما، أو أنها تمثل 

من خلال انجاز معظم المهام و الواجبات  االاستخدام الآلي لمعظم معاملات وأدوات المكاتب تكنولوجیا أو الكترونی
نقول عن وظیفة أو نشاط ما أنه مؤتمت إذا تدخل  ،لذا . 2رائق الیدویةالإداریة بأنظمة حاسوبیة بدلا عن الط

الحاسوب في معالجة المعلومات من خلال التأثیر على طریقة المعالجة وحفظ المعلومات دون أن یتغیر ذلك من 
وظیفة  والأمر كذلك إذا ما تم استخدام هذا المصطلح في مجال، أهداف النشاط أو أنشطة الوظیفة في حد ذاتها 

ت الإداریة في إطار منطق ثنائي یقوم من جهة على یفه لا یخرج عن كونه حوسبة للعملیاالموارد البشریة، فتعر 
 3.المعلومات أخرى على تقاسم المعلومات تقلیص التكالیف والآجال، ومن جهة

   4:وهذا یترتب علیه جملة من الحقائق عنه والمتمثلة في 

                                                
1  Christopher G. Reddickk,  Public Sector Human Resources  Information Systems, /www.irma-
international.org 

مجلة جامعة تشرین البحوث ، 2، العدد 30، ، المجلد الأتمتة الإداریة وأثرها على تحسین الأداء في مؤسسات القطاع العامعلي سیا، بسام زاهر،  2
 2008سوریا،  ، والدراسات العلمیة

3 G.Schmid, E. Mercier, gestion des ressources humaines , dareios et pearson eduction , paris, p 83  
4 Patrick Gilbert, informatisation de la GRH, pp 2 ,4, www. Gregoriae. Com /index. php 



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

268 
 

 المعلومات عوضا عن النظام الآلي  الأتمتة تعني الاهتمام بنظام( Système informatique  )  : كما هو
بفضل ولأجل  بناؤه  معلوم أن النظام الآلي یمثل الجانب المادي والناقل للمعلومات الرسمیة في نظام معلومات یتم

دماجها في هیكلة المنظمة یعد أمرا ضروریا لذا،.الأفراد لسیر عمل جید، فمثلا  فإن تماسك الموارد التكنولوجیة وإ
 .التنظیم البیروقراطي الكثیر من المعلومات لا یتم مرورها بواسطة النظام الآليفي 

حیث تضم العملیة  ثل مجموعة من العملیات المتداخلةن وظیفة الموارد البشریة تمووفقا لمنهجیة الجودة، فا
(Processus) من أمثلتها ،دمات الواحدة مجموعة من الأنشطة الهادفة إلى تقدیم الخ:  

معلومات حول  –المراقبة للأجر  –الحساب والدفع  –جمع عناصر الأجر : وتضم أنشطة: عملیة الأجور -
 .أنظمة المعاشات والتقاعد

 –) في إطار المسار المهني ( تسییر الملف  –خلق الملف الفردي : وتضم أنشطة  :عملیة تسییر ملف الفرد -
 .مراقبة الملف

 .التقییم والمیزانیة السنویة –إعداد برنامج التكوین، تنفیذ البرنامج  : عملیة التكوین -

  دوات یمكن أن تنتج آثارا حسب مبدأ الذي مفاده أن نفس الأ: الأتمتة فعل تنظیمي یستجیب لهدف
وذلك حسب أسالیب أو طرق استعمالها، فإن أتمتة وظیفة الموارد البشریة تعني الفعل الذي یتضمن  مختلفة 

 .ة مجموعة عملیات الوظیفیة من أجل تحقیق الفعالیةحوسب

فكل نظام معلومات یضم جزئین، جزء رسمي ومرئي من خلال الوثائق التي ینتجها بتطبیق القواعد والإجراءات 
هو أكثر ارتباطا الصریحة، كما أنه اقل ارتباطا بالأفراد، وجزء غیر رسمي یستند على قواعد ومرجعیات ضمنیة، و 

فإذا كان استعمال الأتمتة على وظیفة الموارد البشریة یظهر صعوبات معینة، فهذا راجع إلى توسع الجزء  .بالأفراد
عادة  الرسمي لنظام المعلومات لأنه الجزء القابل للأتمتة بشكل جزئي أو كلي، إلا أن هذا التوسع یفرض تأمل وإ

  .لك ظهور الحقیقة الموالیةالتفكیر في توضیح وتقاسم المعلومات وقواعد العمل، مما یعني ذ
  الأتمتة فعل للتغییر( Action de changement ) :ور أتمتة وظیفة الموارد للتغییر، یمكن  تص أي فعلك

 :البشریة من خلال الأبعاد الثلاثة التالیة

یجیب هذا البعد عن السؤال المتعلق ما الذي یجب تغییره ؟ من خلال تغطیة عملیات  :البعد التكنولوجي -
یفیة الموارد البشریة المعنیة بالأتمتة، أدوات تحلیل وضعیات العمل والتنظیم، الآلات والبرمجیات وظ

 .المستعملة

یتعلق بالإجابة عن التساؤل الخاص یضع من ولأجل من یتم التغییر ؟ وبذلك فهو یتضمن  :البعد البشري -
 .ةالمعنیین بالأتمت دالحاجات، الإنتظارات، سلوكات واتجاهات الأفرا

 .یضم الموردین والخدمات الداعمة للأتمتة وكذا المؤسسات الخبیرة بهذا الشأن :بعد موارد المحیط -

( الفاعلین وكذا المحتوى ،فإن قیادة مشروع الأتمتة یتطلب الأخذ بعین الاعتبار فرص المحیط  ،وبالنتیجة
نما هي مسألة ثقافة  امبنظ على إستبدال یدوي Gilbertلأن الأمر لا یقتصر حسب ) البعد التقني  آلي فقط، وإ
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لى منهجیة ذات عبر الزمن، بحیث أن نجاحها یخضع االمؤسسة یتم ترسیخها  وقناعة جماعیة لدى أفراد یریةیست
            1:ستة خطوات تتمثل في 

 :   مرحلة تحلیل الطلب وصیاغة الأهداف  -

  .ما هو المشكل المسبب لقرار أتمتة وظیفة الموارد البشریة -
  .... )التوجهات الاستراتیجیة، الممارسات الأساسیة ( ما هو السیاق العام لوظیفة الموارد البشریة  -

  :مرحلة تحلیل الموجود  -
  ما هو العمل المنجز، كیف یتم و عن طریق من ؟ -
  ما هي القیود والمحركات المحتملة للمشروع ؟ -
  الكامنة للمستعملین؟ ( Compétences informatique )ما هي المهارات المعلوماتیة  -

  :مرحلة صیاغة الحاجات ومحاور التحسین  -
  المعلومات المنتجة ؟ ةوجودو فیما تتمثل نقاط التحسین فیما یتعلق بالفعالیة التنظیمیة  -
  ما هي الفوارق بین الطلب و الموجود ؟ -

  :مرحلة تشكیل المشروع واقتراح دفتر الأعباء  -
  ؟ماتیة الممكنة تقنیا ؟ وهل اقتصادیا واجتماعیا مستحبةهل الحلول المعلو  -
الإنتظارات و سیاق المشروع، طبیعة وحجم ( في حالة الإیجاب، ما هو دفتر الأعباء المحرر ؟  -

  .... )المعلومات المعالجة، معاییر الأداء، رزنامة المشروع، المیزانیة التقدیریة 
  :مرحلة إدخال التقنیة  -

  .د أو مقدم الخدمات حسب معاییر مختلفةإختیار المور  -
  ).لا سیما على مستوى تكوین المستعملین ( مرافقة التنفیذ  -

  :مرحلة تقییم المنهجیة وآثارها  -
  هل تم احترام الاستحقاقات و المیزانیة ؟ -
  ارض الواقع ؟ ومدى استجابتها للأهداف الأساسیة للمشروع ؟ الإسهامات التقنیة علىما هي  -

  :الأتمتة مظاهــــر: 2.1
مع الإشارة إلى أن  –تعود البدایات الأولى لأتمتة وظیفة الموارد البشریة إلى سبعینات القرن الماضي   

استعمالها على  اقتصرحیث  –هذه الوظیفة تعتبر آخر وظائف المنظمة التي تم إدماج فیها التطبیقات الآلیة 
طة المتكررة أو المنمطة والتي تمثل حیزا كبیرا من الوقت المخصص الجانب التشغیلي للوظیفة والمتعلقة بالأنش

                                                
1 G. Schmid et autres, opcit , p 84 
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فهي بذلك تمثل بدایة  1.للوظیفة ولا تهتم بخلق القیمة، كما أن حجم البیانات الذي یتطلب المعالجة مهم جدا 
  :حیث تسعى إلى تحقیق جملة من الأهداف أهمها ،الإداري وكل العدید من المشاكل للتطویر 

 ید لإدارة الملفات بحیث یتم تقلیل الجهد البشري إلى أقصى حدتوفیر نظام ج. 

  مكانیة ترجمتها على الواقع من خلال التقاریر والجداول والرسوم تأمین الاستفادة المثلى من المعلومات وإ
 .البیانیة

 سرعة الاتصال وزیادة سرعة الانجاز العمل مع رفع مستوى الدقة. 

  ة على أسس عملیة وواقعیة ینات العقلانیة والرشیدة المبیة على اتخاذ القرار زیادة قدرة مسیري الموارد البشر. 

     2:أما أهم مظاهرها فتتمثل في 
ها على مستوى الوظیفة، نظرا لصعوبة أدائها وتعقدها، إذ تتطلب من یعتبر أولى الأنشطة التي تم تألیت  :الأجـــور 

ت المتخذة على مستوى تشفیر المعطیات من اجل تجنب أكبر الشخص المسؤول علیها أن یركز عمله على القرارا
وجدت عدة برمجیات للأجور ، من أجل ذلك .خطاء وكذا القیام بعملیات مراجعة طویلة ودقیقة قدر ممكن من الأ

بط مع توثیق الاجتماعي والجبائي وكذا الرواالتتضمن توسعات نحو قاعدة بیانات المستخدم والمساعدة على 
 :3الذي یضمن SAARIمثال عن برنامج  R. Reixوقد ذكر  .تتعلق بالمؤسسة خدمات أخرى

 ).ملف الأجراء ( معطیات القاعدة ییر ست  -

 حساب وتحریر قسیمة الأجر -

 تقدیم التصریحات الإجباریة -

 .تكامل أدنى نحو المحاسبة العامة ونحو مصلحة الضرائب -

ذا النشاط، فإنه مع تطور الإشارة إلیه من قبل حول هبالإضافة إلى ما سبقت  :التسییر الإداري للمستخدمین 
الأنظمة المستعملة للشبكات أصبحت عملیة الدخول إلى ملفات الأفراد آلیا عملیة سهلة وبسیطة، حیث یستطیع 
مكانیة تغییرها إن لزم الأمر، كما یمكن للمسؤول الإطلاع على  المستخدم الحصول على المعلومات اللازمة وإ

فالأتمتة قد سمحت بتقلیص الوقت  .ومات اللازمة والضروریة للتسییرم من أجل الحصول على المعلملف المستخد
تعمال یما التسییر عن طریق المهارات واسوالجهد وكذا تسهیل تطویر طرق جدیدة في تسییر الموارد البشریة لا س

 :إذ یصبح العمل الإداري مسیر من قبل الآلة 4. مرجعیات المهارات

 .لمعلومات یكون من قبل المستخدم أو المسؤول عنهإدخال ا -

وضع تحت التصرف عناصر مشفرة تستعمل في التحلیل والاستنتاج، إذ یمكن لإدارة الموارد البشریة وضع  -
 .سیاسة للتعویضات تكون فعالة ودینامیكیة

                                                
1 Olide Jousserand, les apports d’une informatisation du système d’information des ressources humaines 
, www.remis-ms.fr/agrh/docs/ 
2 André Mullenders, E-DRH, outil de gestion  innovant, Deboek, Bruxelles, 2009, pp 74,75 
3 Claude Blanche Allègre et autres, op cit , pp 68,69 
4 Idem, p 67 
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 .ةالتسییر الالكتروني كأداة لعصرنة الوظیف: ي الإستعمال العلائق:  2

  :التسییر الالكتروني للموارد البشریة  مفهـــوم ـ1.2
تساؤلات  أثیرت رغم أن الاستعمال السابق یعد ثورة هائلة في ذلك الوقت، إلا انه ما لبث أن تغیر عندما

حوله واكتشف أن أتمتة وظیفة الموارد البشریة لا تعدو سوى إحلال تقنیة مكان العمل الیدوي، فقد أنهت بالفعل مع 
الوظیفة تقوم بدورها التفاعلي هذه لكن لم تحدث تطورا كبیرا في أسلوب التعامل معها حیث بقیت الملفات الورقیة و 

 .المبني على تأدیة ما یطلب منها من أعمال دون أن تضیف الكثیر للمنظمة

هذه الظروف و غیرها هیأت الأجواء لقبول الدعوة إلى استعمال نموذج متكامل عصري یقوم على فكرة 
شامل والاستخدام الواعي لأنظمة المعلومات في ممارسة تسییر الموارد بغیة تحقیق التكامل والمشاركة ال بالاستیعا

سییر الالكتروني و توظیف المعلومات التي أصبحت أحد محددات النجاح لأي منظمة، یعرف هذا النموذج بالت
ل عام كمفهوم ضیق یعبر عن التطبیق ومع ذلك، غاب التعریف العمیق له، إذ كثیرا ما یرد بشك .للموارد البشریة

مجموعة من تطبیقات   "بالموارد البشریة، فقد عرف بأنه المتمیز للتقنیات المعتمدة على الویب في النظم المرتبطة 
لى استخدام لجوء اال "وهو أیضا    1،"التكنولوجیا على الویب في مختلف مجالات وأنشطة الموارد البشریة

توظیف، ( الاتصال بغیة تحقیق أمثلیة عملیات الموارد البشریة التي تصف حیاة الأجیر تكنولوجیا المعلومات و 
وصفا للتطبیقات المدمجة لتكنولوجیا المعلومات والاتصال " Mullendesكما اعتبر   ، 2 "...)تسییر المهارات، 

السامح بمرافقة   ( encadrement de proximité)مع تسییر الموارد البشریة، والذي یعبر عن الإشراف عن قرب 
   3. "تطور مهاراته و كل أجیر خلال عمله

إلا أن التوسع في مفهومه یفتح  TIC استخدامصحیح أن التسییر الالكتروني للموارد البشریة یقوم على فكرة 
ني أفاقا جدیدة وواعدة لمزید من التوقعات، لا سیما وأن هذا المصطلح یستعمل حتما خارج إطار الانطباع الذه

. و تبادل بیانات إلكترونیةالذي یراود الكثیر منا حینما یتصورون بأنه لا یخرج عن كونه تنفیذ عملیات روتینیة أ
  :وزملاؤه أن الحدیث عنه یتطلب توفر ثلاث شروط والمتمثلة في Fabreواستنادا على ذلك اعتبر 

 .عددا كبیرا من مجالات الوظیفة في إطار مشروع شامل للموارد البشریة، إذ یجب أن یغطي TICاستخدام  -

 .تدخل أعوان آخرین من خارج الوظیفة -

 .اللجوء إلى تنظیمات جدیدة لتسییر عملیات الموارد البشریة -

هو طریقة   TICالتسییر الالكتروني للموارد البشریة القائم على استخدام "صاغوا تعریفهم والمتمثل في أن  لذا،  فقد
عملیات الموارد البشریة، والتي تقوم من جهة على تقاسم معلومات الموارد  عمل شاملة لتسییر عدد مهم من

                                                
1 Sébastien Nalon, Laurent Taskin, e-grh: enjeux et perspectives, édition edipro, Belgique , 2009, p27 
2 Fabre Martin, Merck Bernard, Proust Marie Ange, Romanet Martine, équipe RH: acteur de la stratégie 
,l’e-RH: mode ou révolution ?éditions d’organisations, France, 2003, p66 
3 A. Mullendres, opcit, p 21 



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

272 
 

البشریة ومعالجتها من اجل تسهیل وصولها مباشرة إلى الأجراء والمسیرین، ومن جهة أخرى على وضع تنظیمات 
  . 1"جدیدة بغیة تحقیق أمثلیة الخدمة 

دراكا لهذا الفهم، فإن التسییر الالكتروني للموارد الب شریة یقدم وجها مغایرا لوجه الأتمتة نظرا لسلامة وإ
یقاعه السریع وكذا تغییر دور الأفراد في المنظمة إذ أصبحوا مشاركین في الوظیفة بشكل أكثر فعالیة من  ه وإ أدائ

  .2قبل، فهو یتمیز بمجموعة من الخصائص من أهمها 
ة الأساسیة للمنظمة وتحدید الأهداف تبنى مفاهیم الإدارة الإستراتیجیة من حیث وضوح الرؤیة والرسال -

 .الإستراتیجیة للوظیفة

 .التعامل الفوري والایجابي مع تحولات السوق وتطورات هیكل الموارد البشریة اللازمة للمنظمة -

جراءات العمل وأسس اتخاذ القرارات وتوزیع المسؤولیات في شؤون الوظیفة -  .التطویر المستمر لنظم وإ

 .الخبرات والمعرفة المتراكمة للموارد البشریة وتوظیفها لتنمیة قدرات المنظمةتیسیر التعلم واستثمار  -

 .الاعتماد على تكنولوجیا العصر الأساسیة وخاصة شبكة الانترنت وشبكات الربط الداخلیة -

وبهذا الطرح، فإن تطبیقه یعد فرصة متمیزة للارتقاء بوظیفة الموارد البشریة في المنظمة وتطویر أداء 
الالكتروني للموارد البشریة یعمل على زیادة التركیز على  رالتسیی بأن Snellو  Lepakا البشریة، فقد أشار موارده

دارة الموارد البشریة وكذا تقلیل التكالیف راءات و الممارسات، زیادة كفاءة االقضایا الإستراتیجیة، زیادة مرونة الإج
أن استعمال التسییر  2001سنة  Watson Wyatt ببها مكتوالتوجه نحو خدمة العاملین، إذ بینت دراسة قام 

   3. %6.5الالكتروني للموارد البشریة ساهم في رفع القیمة السهمیة للمؤسسات بـ 
على أن أهمیته تظهر في تحسین خدمات إدارة الموارد البشریة، تبسیط عملیات  Fisherو  Marlerفي حین أكد 

لى شریك استراتیجي، ه الاستراتیجي للوظیفة وتحویلها الیف، تحسین التوجالموارد البشریة من اجل تخفیض التكا
لى تقدیم خدمات بشكل فوري واجراءات فهي بذلك تهدف ا. في المنظمة بدلا من الاحتفاظ بهاوتسییر المعلومات 

  .المعاملات الكترونیا ضمن نموذج متكامل وعصري

  :ریةالتسییر الالكتروني للموارد البش تطبیقـــات 2ـ2
 Intranet  (لات التسییر الالكتروني للموارد البشریة، نستوقف أولا عند الشبكة الداخلیةقبل تناول أهم مجا 

وحسب التصنیف الذي اقترحه  .رها الأداة الفعالة والمشغلة لهذا المصطلحالموارد البشریة باعتبا رالخاصة بتسیی 
Alin  وAlu ت من خلال الهدف المحدد من قبل الوظیفة ووفقا لأنترانأن یمیز بین مختلف فئات ا یمكن للمرء

  : 4لاحتیاجاتها

                                                
1 Fabre Martine et autres, opcit , pp 67,69 

 343علي السلمي، مرجع سابق، ص  2
3 Huub Ruel, Tanya Bondarouk , Jan Kees Looise, e- HRM : innovation or irritation, www.bnet.com 
4 Michel Kalika,Véronique Guilloux,Florence Laval,Mohammed Matmati,e-RH ;réalités managériales, 
vuibert, paris, 2005,pp178,179 
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  ت الاتصالات أنتران( Intranet de Communication )  : تمثل المرحلة الأولى لتعلم أساسیاتTIC  من طرف
ئمین العاملین من أجل تسهیل تبادل المعلومات مع إدارة الموارد البشریة وطرح انشغالاتهم مباشرة على القا

 .على وجه الخصوص ( messageries )علیها، وذلك عن طریق البرید الالكتروني 

  ت الإعلام انأنتر( Intranet d’information )  :ات تعتبر قبل كل شيء واسطة ن الانترنبالنسبة للمنظمات فا
تسمح بالوصول  لاتصال وشرح السیاسات والاستراتیجیات وكذا تعبئة العاملین حول ثقافة موحدة، فهيمهمة ل

 .للمعلومات دون وسطاء من خلال إنشاء قواعد وثائقیة وقواعد بیانات توضع في متناول العاملین

   ت التعاون انأنتر( Intranet de collaboration )  : تعتبر من الأنواع ذات الاستخدام المحتشم على مستوى
إلى هذا النوع یتطلب نضج كبیر للمنظمة، فهي  وظیفة الموارد البشریة، وذلك لأن المرور من أنترنات الاتصال

 )Group ware(والعمل الجماعي ( Forums )تسمح بتطبیقات عدیدة خاصة من خلال تطبیقات النوادي 

  ت التطبیقیة انأنتر( Intranet d’applications )  : یتیح هذا النوع إمكانیة تنفیذ تطبیقات من نوع الخدمة الذاتیة( 

Libre service ) ( التي تستخدم البوابات الالكترونیة( Portails )  وتدفق العمل( Workflow )  من أجل جعل
 .عملیات الموارد البشریة سهلة الدخول وقابلة للتغییر

 :أما أهم تطبیقات التسییر الالكتروني للموارد البشریة نذكر منها ما یلي

 ة الالكترونیة یالحرك( e-mobilité )  :ركیة الالكترونیة للمنظمات المرحلة الأولى نحو التوظیف غالبا ما تشكل الح
ت التطبیقیة للمسیرین أو لإدارة الموارد البشریة بمعرفة المناصب فهي تسمح من خلال استخدام أنتران الالكتروني

   1.طالشاغرة والبحث عن المترشح المناسب، كما یمكن لهذا الأخیر أن یرشح نفسه للوظیفة المعنیة مباشرة عبر الخ

 لتوظیف الالكتروني ا( e-recrutement )   :لمنظمة، فقد حصل تحول جذري في طرقیعتبر من اهم تطبیقاته با 
نیة لعروض العمل التي غالبا ما تعمل بالتعاون مع وجه الخصوص على المواقع الالكترو التوظیف بالإعتماد على 

ویتم تلقي ...) تسییر الترشحات، الانتقاء الأولي ( جزء من عملیة التوظیف  بأخرجةمكاتب التوظیف مما یسمح 
لیة، كما یتم إجراء مقابلات قصیرة مع لیها بصفة آالطلبات والقیام بالمهام الإداریة المرتبطة بها عبر الخط والرد ع

   2.لبشریةا دارة المواردة ویوفر الجهد والوقت للقائمین باطالبي الوظائف عبر الانترنت مما یقلل من التنقلات الجسمی

  التقییـم الالكتروني( e-évaluation )  : ترتكز هذه الوظیفة على استخدام أدوات التقییم الذاتیة والمتصلة مع
مرجعیات المهارات بدلا من معالجة عملیات التقییم، لذلك تعد بمثابة الوسیلة الآلیة لتوجیه التكوین الالكتروني نحو 

ت والتي تعتمد على التقییم درجة عن طریق الأنتران 360من أدواتها  ج المنتظرة، أسالیب التكوین المتكیفة مع النتائ
  3.من خلال كل من له علاقة بالفرد سواء من داخل أو خارج المنظمة

                                                
1 André Mullenders, opcit, p44 
2 Fabre Martine et autres, opcit, pp 95,96 
3 André Mullenders, opcit, p66 
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   التكوین الالكتروني( e-formation )  : یتعلق باستخدام تكنولوجیا المعلومات والاتصال في عملیات التكوین مما
لإطلاع والاختیار والتسجیل في الدورات التكوینیة، وكذا الحصول على التكوین اللازم من خلال یسمح للفرد من ا

  1. استعمال الوسائط المتعددة وهو في مكان العمل دون أن یغادره

عند العملیات  لى ان مجال التسییر الالكتروني للموارد البشریة لا یتوقف، لابد من الإشارة اوفي الأخیر 
یحوي على وظائف أخرى، فالمنظمة الراغبة في توسیع مجاله یشترط علیها وجود الثقة بینها وبین  نماوإ علاه، المذكورة أ
ما یفسر في الواقع وجود الفارق بین الطموحات المصرحة من قبل إدارة الموارد وهذا ل ( collaborateurs )      معاونیها

نجازاتها المحتشمة   .البشریة وإ
  للتوجه الاستراتیجي و الخدمة الذاتیة للعاملین كأداتيالتنظیم الافتراضي  :یليالاستعمال التحو :3

           للوظیفة                                
  : لوظیفة الموارد البشریة التنظیم الافتراضي مفهـــوم ـ 1.3
ان لم تعدرق تسییرها و كذا طأصبح واضحا أن الأشكال التنظیمیة القدیمة لوظیفة الموارد البشریة لقد 

الهادفة لتحویلها الى شریك استراتیجي في المنظمة وذلك من على التكیف مع معطیات المرحلة الجدیدة  قادرتین
 .خلال تحریرها من عبء الاعمال الروتینیة و التركیز على القضایا الاستراتیجیة التي تضیف قیمة للمنظمة 

  لبشریةل وظیفة الموارد اتحو:   64   الشكل رقم
  
  
  
  
  
  
  

  :المصدر                   
Knapp, D. If You're in HR, You're Likely in HR Transformation, Employee Benefit Plan REVIEW;  

VOL 58, ISSU 260, CHARLES D SPENCER & ASSOCIATES INC,2004,www.getinfo.de/  
  :وبالتوازي مع تصاعد دور نظم معلومات الموارد البشریة فان الاستعمال التحویلي لها تضمن جانبین 

أحد  Ulrichتم التطرق له من قبل و المتمثل في الخدمة الذاتیة للعاملین، حیث تعد على حسب قول  :الأول
الى شریك استراتیجي  من خلال منح العاملین امكانیة تسییر بعض  الوظیفةالمفاتیح الأساسیة لتحویل هذه 

نهم من تحمل مسؤولیة عرض وتحدیث بیاناتهم الشخصیة و الوصول الیها دون یالجوانب الخاصة بهم  لتمك
لى تحریر مسیري الموارد البشریة من بذلك ا هدففهي ت . اللجوء الى مسیري هذه الوظیفة او مسیریهم المباشرین

                                                
1 Fabre Martine et autres, opcit, pp 109, 110 
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بین مسیري الأنشطة الاداریة و المعاملات الأساسیة للتركیز على الأنشطة الاستراتیجیة من جهة،  وسد الهوة 
من خلال تفعیل الاتصالات المفتوحة بین   الموارد البشریة و العاملین التي أنتجها التنظیم المركزي للوظیفة

لأمر أصبح یتطلب تتبع رغبات العامل وحاجاته بأنجع الطرق و أسرعها حتى یتمكن من الاستجابة اف ، الطرفین
  1.لرغبات الزبائن الخارجین أكثر و شغف اكبر

الیوم في أدبیات تظم المعلومات الإداریة بعد أن كان الذي أصبح شائعا التنظیم الافتراضي یتمثل في  :و الثاني
 ت معدودة نتیجة تطور مجال الاتصالات الالكترونیة الذي غیر نطاق التفاعلات مبهم قبل سنوا مصطلح مجرد

والتي  « Virtualis  »بین الفاعلین، وقد كان أول من استخدم مصطلح الافتراضي الذي یترجم الكلمة اللاتینیة 
 The virtual corporation.2في كتابتهما 1992سنة   M. Maloneو W. Davidow تعني ما هو موجود بالقوة هو

من التعاریف رغم أن المصطلح یعد من المصطلحات الفتیة، لذا  ياهلقراءة المسحیة فتكشف عن عدد لا متنأما ا
 :أن مختلف الأعمال المنشورة في هذا المجال تتوزع على المحاور التصوریة الخمسة التالیة Zhamو   Nizarیرى 

3  
فإن التنظیم الافتراضي هو مؤسسة   Sviokloو  Ray portحسب  :التنظیم الافتراضي كمؤسسة تكنولوجیة 

نما هي نتائج  Ticتستخدم بشكل واسع وكثیف لـ  بهدف تحسین سلسلة القیمة، كما أنها لا تخلق من العدم وإ
موجة تكامل الأنظمة الداخلیة : والمتمثلة في  ( Vagues )تحولات المؤسسة التقلیدیة عبر تعاقب خمسة موجات 

موجة العملیات الموجهة عن طریق  –موجة تسییر بیانات محفظة المنتوجات  –تبادل الالكتروني وأنظمة ال
من أمثلة هذا النوع المؤسسة الأمریكیة  .موزع وموجة المؤسسة الافتراضیة  موجة تصمیم مرفق و  –البیانات 

نقطة بیع في  3000ن إلى شبكة لأكثر م 62التي تحولت من مخزن صغیر سنة  Wal-Martللتجار بالتجزئة 
 .نقطة بیع خارجها 1000أ  و .م.و

فإن التنظیم الافتراضي هو عبارة عن مؤسسة  ،وفق هذا المنظور: التنظیم الافتراضي كمؤسسة منتشرة جغرافیــا 
فالعمل  ( Télé – travail )لأنها ترتكز بشكل أساسي على العمل عن بعد  ( Télé – entreprise )عن بعد 

دیة بعض المهام، كأن یكون العمل في المنزل، في مراكز العمل ي موقع مادي بعیدا عن المؤسسة لتأیمارس من أ
( Télé centres )  ...من أمثلة هذا النوع من التنظیم مصنع الحاسوب  . الخCompac . 

 أمثال، یعتبر بعض الباحثین على عكس المنظورین السابقین : التنظیم الافتراضي كمؤسسة قابلة للأخرجة

Porter , Palmer, keenan, Ante, ..... أن التنظیم الافتراضي یعكس حجم الوظائف التي تم أخرجتها من
الافتراضیة هنا هو لجوء المؤسسة، التي عادة ما تمثل الوظائف الداعمة لسلسلة القیمة، والذي یمنح خاصیته 

ون مع مرور الوقت شركاء لها فیغیرون بذلك الذین یصبح ( Sous traitants )لى المصادر الخارجیة المؤسسة ا

                                                
1 Bernard Just, Du DRH au Self –service, op cit , p58 
2 Regis Meissonier , organisation  virtuelle :conceptualisation, ingénierie et pratique , enquête auprès des 
PME de la région des pays de la loire, thèse doctorat en gestion , université Aix-Marseille, paris, 2000, p 63 
3 Nizar Becheikh, Zhan Su, l’organisation virtuelle:un avenir qui se dessine , N jan/feb, revue de gestion, 
paris, 2005,pp 95, 101 



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

276 
 

الذي قام بأخرجة  Nikeوخیر مثال على هذا النوع المصنع الریاضي الأمریكي  .المفهوم التقلیدي لحدود المنظمة
 .وظائف الإنتاج والتوزیع والتسویق والبیع بالتجزئة إلى المصادر الخارجیة وأبقى فقط على وظیفة تسییر العلامة

حیث یقوم على أن التنظیم  Malone , Davidowیعود هذا الطرح إلى رائدها  :فتراضي كشبكة مؤقتةالتنظیم الا
الافتراضي یمثل مجموعة من المؤسسات التي تنشئ بصفة مؤقتة حول مشروع معین، یتشاركون نفس البنیة 

یمات منتشرا كثیرا في أوربا یعتبر هذا النوع من التنظ .وحال انتهائه یضمحل هذا التنظیم التحتیة للمعلوماتیة، 
 .I-SEEK ,Connet, Rinetومن أمثلة مشاریعه 

فإن فضاء مؤسسة هي مؤسسة  ،وفق هذا التصور :( Cyber entreprise )التنظیم الافتراضي كفضاء مؤسسة 
وتنسیق  لتقوم بتجمیع الطلبات ( Modem )في مخیلة كل شخص، إذ لا تحتاج إلا إلى جهاز حاسوب و مودام 

التي تقتصر مهمتها في مساعدة الأفراد على  e-Bayومن أمثلة هذا التصور مؤسسة  .لیم المنتوج او الخدمةتس
 .المتاجرة عن طریق الأنترنت

  :ویمكن تلخیص أهم الخصائص للمحاور التصوریة الخمس للتنظیم الافتراضي في الجدول التالي 
  تراضيخصائص المنظورات الخمسة للتنظیم الاف:  26 جدول رقم

كمؤسسة . إ.ت  الخصائص
  تكنولوجیة

كمؤسسة . إ.ت
  منتشرة جغرافیا

كمؤسسة قابلة . إ.ت
  للأخرجة

  كشبة مؤقتة. إ.ت  كفضاء مؤسسة . إ.ت

طبیعة 
  المجموعة 

  

  
  

        

  ومؤسسات  عمال ومؤسسات  عمال ومؤسسات  عمـــــــال  عمـــــال  ـالأعضـاء
ـ وجود ماضي 

ومستقبل 
مشترك بین 

  الأعضاء

  لیس بالضرورة  لیس بالضرورة  على العموم نعم  نعــــــــــم  ـــــــمنعـ

التفاعلات بین 
  المؤسسات

          

 نعــــــــــم نعــــــــــم نعــــــــــم  لا  لا  ـ وجود شبكة
ـ وجود مؤسسة 

 )محوریة 
Noyau)  

  
  غیر قابل للتطبیق

  
  لا نعــــــــــم نعــــــــــم  غیر قابل للتطبیق

  غیر قابل للتطبیق  وابط القـــوةـ ر 
  

  متماثلة  غیر متماثلة  غیر متماثلة  غیر قابل للتطبیق

ـ  حدود 
  :المؤسسة 

ـ وجود مكان 
  مادي

          
  لا  لیس بالضرورة نعــــــــــم نعــــــــــم نعــــــــــم



   بين نظم معلومات الموارد البشرية و الأداء البشري  الأثـــــر    دراسة          :      الرابعالفصل  

277 
 

 :المصدر 
Becheikh Nizar, pour une meilleure compréhension de l’organisation virtuelle 6 eme conférence 

-www.stratégieinternationale de management stratégique, 24,25,26 mai 2000, mot pellier, 
aims.com  

في  Cigrefومهما تكن الاختلافات بین معالجات التنظیم الافتراضي، فإن هناك نقطة اتفاق حولها لخصها 
 2000استعمال تكنولوجیا المعلومات والاتصال كعامل أساسي لتنسیق العمل، مضیفا إلى أنه ابتداءا من سنوات 

هناك وعي بین الباحثین والممارسین حول مبدأ آخر للتنظیم الافتراضي والمتمثل في إنشاء شبكة تنظیمات مستقلة 
 والواقع أن التنظیمات،  1من أجل تحقیق هدف مشترك ...) نظام شراكة، تعاقد مع مصادر خارجیة، تعاون ( 

    2: ة تشخص بالاستناد إلى الخصائص التالی ما الافتراضیة غالبا

 .عابرة للحدود متجاوزة كل الحدود الجغرافیة والتنظیمیة التقلیدیة -

 .مهارات أساسیة متكاملة وبوتقة مشتركة للموارد حیث یكون السحب منها متاحا لجمیع أفراد التنظیم -

 .تناثر جغرافي للمشاركین حیث یتم التواصل بینهم عن طریق الأنظمة الالكترونیة -

 .حسب الحاجات ومتطلبات الشركاء المعنیین مشاركین متغیرین وذلك -

 .المساواة في العلاقات بین المشاركین نتیجة الاستقلالیة المتزایدة للتنظیم -

 .الثقة بین المشاركین والتي تعكس استعدادهم ورغبتهم على المجازفة من اجل تحقیق النجاح -

 الخ... طرود الالكترونیة، العمل الجماعي استعمال تكنولوجیا المعلومات والاتصال كأداة لتنسیق الأعمال كال -

الوقتیة التي تشیر إلى التعاون یكون مستندا على علاقات شبه مستقرة مما یتطلب تكیف الهیاكل التنظیمیة وفقا  -
 .للظروف

  ولكن التساؤل الذي یثار هنا هو عن أي تنظیم إفتراضي یخص وظیفة الموارد البشریة ؟ 
لى تبني هذا النوع من التنظیم بدلا من الحقیقة تجمعها الدوافع التي أدت حوري، في اوالإجابة على هذا السؤال الم

جمالا. نشطة تحصل في كنف تقلیديجعل الأ تشیر الأدبیات إلى وجود مدخلین لتفسیر وجود التنظیم  ،وإ
  3 :هما ، الافتراضي

نظیم الافتراضي كنتیجة لعملیة لتلفي الغالب ینظر  :التنظیم الإفتراضي في إطار عقلنة النشاط الممارس  -
ة للقیمة و أخرجة قخالا، وذلك بالإبقاء على الوظائف الأدائه ةتتخذها المنظمة الراغبة في عقلن إستراتیجیة

شبكة ا النوع من ذفاللجوء إلى استخدام ه .( sous-traitants ) الوظائف الأخرى الداعمة لمصادر خارجیة

                                                
1 Cigref, les organisation virtuelles des grandes entreprises réelles: avatars a éviter ou innovations a 
développer ,www. Cigref.fr 

 www.unpan1.un .org ، المنظمات الافتراضیة و التجارة الالكترونیةـطاهر محسن الغالبيبشیر عباس العلاق،  2
3 Regis Menssonier, organization virtuelle, opcit, pp 32,36 

  جغرافیا مبهمة  إفتراضیة  جغرافیا محدودة  جغرافیا ممتدة  تقلیدیة  ـالحـــدود
دة حیاة م

  مدى قصیر  مدى متوسط و طویل  مدى متوسط و طویل  مدى طویل  مدى طویل  المؤسسة
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ات والاتصال یمثل دعامة أساسیة لتحقیق اللیونة التنظیمیة بالارتكاز على الأعمال بواسطة تكنولوجیا المعلوم
الاعتقاد المدعم بالحجة والبرهان بأنه لا یمكن الحصول على المهارات الأساسیة المطلوبة إلا من خلال التعاون 

قتصادیات الحجم مثل للموارد والتي تتجسد في مزایا إمع شركاء خارجین، ناهیك عن تحقیق حالة الاستخدام الأ
 .الذي بدوره یعزز كفاءة الأداء

من المتعارف علیه في أدبیات نظم المعلومات أن هذه  : ( Synergie )التعاضد التنظیم الإفتراضي في إطار  -
اللجوء إلى  الأخیرة بإمكانها خلق علاقات جدیدة تساهم في تعزیز الروابط التعاونیة ما بین الفاعلین، وعلیه فإن

یتمثل في تأسیس التعاضد ما بین المؤسسات حول مشروع مشترك في إطار التطویر وتحقیق  مال دافعهشبكة الأع
للتنظیم  « Pivot intellectuel  »دور المحور الفكري  Ticالإبداعات بغیة تقاسم الموارد والمعارف، وهنا تلعب 

المعارف التنظیمیة المنتجة من هذه  ةالي یسعى للمحافظة على الذاكرة الجماعیة للمشاریع و رأسمالافتراضي الذ
 .الشبكة

وفي ضوء ما طرح، فإن التنظیم الافتراضي لوظیفة الموارد البشریة یقع في إطار المدخل الأول المتعلق 
كثر باستغلال عملیات النشاط، نتیجة أن هذه الوظیفة أصبحت مطالبة في ظل تصاعد إقتصاد المعارف بالتركیز أ

ن الافتراضیة هنا تقوم على قدرة الوظیفة على الحصول على المهارات الأساسیة سیة، لذا فاالأسا اعلى مهاراته
وتنسیقها بشكل جید من خلال تصمیمها لعملیات وأعمال ذات قیمة مضافة لتقدیم قیمة ممیزة للمنظمة، وذلك كله 

دامةمن خلال القدرة ع في إطار تحقیق اللیونة وتعظیم الكفاءة وتحسین جودة الخدمات علاقات شبكیة  لى تنظیم وإ
وظیفة  Snellو  Lepakاعتبر  ،وعلى هذا الأساس  1.بدلا من قدرات الوظیفة لوحدها والمألوفة على تقدیم الخدمة

الموارد البشریة في القرن الواحد والعشرین وظیفة افتراضیة ترتكز على تنظیم شبكي ناتج عن الاستعانة بالمصادر 
و التفاعل معهم عن طریق الأنظمة الالكترونیة، بغیة مساعدة المنظمة على اكتساب  الخارجیة ویتم التواصل

كما یعد نموذجها المشار إلیه سابقا مرجعا لمعماریة شاملة للموارد البشریة . 2وتطویر رأس مالها البشري
من خلال تنظیم وهیكلة  یساعد الوظیفة على تحدید أنشطتها الأساسیة الخالقة للقیمة ( RH virtuelle )الافتراضیة 

فإن أخرجة أنشطة الموارد ، Kalikaووفقا لـ .   ( unicité )والوحدانیة  ( valeur )الأنشطة وفق بعدي القیمة 
البشریة ضعیفة القیمة نحو فاعلین خارجین یساهم في تحویل هذه الوظیفة والمحافظة على مكانة جوهریة في ظل 

  3: دوار أساسیة والمتمثلة في إقتصاد المعارف، وذلك بلعب أربعة أ
 .الذي یوجه العاملین ویسهل لهم أداء أدوارهم: وكیل أعمال أو مسیر للرأس المال البشري  -

معرفة وتشجیع التعلم المستمر مسهل للمعرفة سواء في شق بنائها أو تبادلها من خلال الترویج لقیمة تسییر ال -
 مفاهیم تقاسم وتبادل المعارف ينوتب

                                                
1 Michel Audet, Réal Jacob, les défis des directions RH a l'ère de l'entreprise virtuelle, www.remis-
ms.fr/agrh/docs 
2 Scott Snell, David Lepack, virtual HR departments : getting out of the middle , caher working paper, 
center for advanced human resource studies, www.digitalcommons.fr 
3 M. Kalika, GRH, mutations économiques et innovations technologiques, la gestion des ressources 
humaines, cahier française, 2006 
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وذلك داخل المنظمة أو بین المنظمات فضلا عن إرساء قیم  ( Créatrice de liens )بط خالق للروا -
 .واستراتیجیات جدیدة مثل فرق العمل وتبادل الموارد بین وحدات العمل

وذلك من خلال تطویر راس المال البشري  ( spécialiste du déploiement rapide )أخصائي للنشر السریع  -
تأقلم والقدرة على التعلم بما یسمح بتكوین فرق عمل للتصدي للتكیفات الغیر محددة في اتجاهات مرونة ال

 .المعالم

III:نظم معلومات الموارد البشریةمخرجات القیمة الاستعمالیة لـ: لنجاح الظاهري ا   
استعمالات نظم معلومات الموارد البشریة في المنظمة نتیجة الإبداع الإنساني في مجال  مع تعدد

لى قیاس موضوعي یمكن الاستناد إلیه لمعرفة الاتصال، أصبحت المنظمة في حاجة الوجیا المعلومات و تكنو 
مدى النجاح النهائي لهذه النظم وعلى نحو یجعلها قادرة على وضع تصور كامل عن جدوى نجاح استعمالاتها 

  .والعوائد التي یحصل علیها المستعمل والمنظمة

الباحثة ترى أن شرعیة تحقیق القیمة الإستعمالیة لنظم معلومات الموارد  نوارتكازا على هذا الفهم، فا
داء البشري الشامل، وذلك على اعتبار أن بعاد الثلاث للأالبشریة في المنظمة تتجسد في مخرجاتها التي تعكس الا
طویر مهارات التعلم لى تالقدرات والتكنولوجیا، والهادفة اهذه النظم تمثل حزمة متداخلة ومتكاملة ومترابطة من 

وهذا یعني، أن  .للعمل وابتكار منتجات معلوماتیة إنتاجیة الأفراد فكیر الجدید، فضلا عن تطویر طرائقوالت
الاستخدامات المختلفة لنظم معلومات الموارد البشریة تؤدي إلى نتائج متباینة في حجم وعمق التأثیر على الأداء 

داء البشري إلى الأ الحالي الأداء البشري تتدرج من الأداء البشريالبشري، بحیث تنتج أنماط مختلفة من 
وفرها یختلف حسب طبیعة قد تتداخل إلا أن درجة ت ت، علما أن بعض مخرجات هذه الاستخداماالمستقبلي
   .البشري المحقق الأداء مما یؤثر على نمط الاستعمال

بین القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة  وعلیه، فانه من واقع فهمنا للعلاقة الایجابیة التزایدیة
  :و الأداء البشري الشامل یمكن تصورها في الشكل التالي

  ب والأداء البشري.م.م.العلاقة بین القیمة الاستعمالیة لـ ن: 65شكل رقم              
  

    
  
  
  
  
  
  
  

  ينمط الأداء البشر                                                                                                    
  

               مستقبلي                                                                                                   
  
  
  

                                                                                                                   
  
  
  
  

  حالي                                                                                                                   
  
  

  طبیعة الاستعمال
  

الاستعمال 
 التحویلي

الاستعمال 
 يالعلائق

الاستعمال 
 التشغیلي
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  من إعـــــــداد الباحثــــــــــة:  المصدر
كما سبق  -دد فئات مستعملي نضم معلومات المواد البشریة نتیجة تحوله إلى نظام لا مركزيونظرا لتع

جهات نظر مختلفة حول ما یشكل ناجمة عن استخدامها تتنوع لأنه ثمة و فإن العوائد ال –الإشارة إلیه من قبل 
فإن ،لذا  .حلیل التطبیقيیختلف عن مستوى التالمنافع بالنسبة لهم، فضلا عن كون مستوى التحلیل النظري قد 

هذه الدراسة ستقتصر فقط على توضیح مخرجات الاستعمالات الثلاث للنظم والتي ستدفع في نهایة المطاف إلى 
  .تحسین أداء مسیري الموارد البشریة

  :مخرجات الاستعمال التشغیلي ـ 1
ة محل نقاش وبحث، وهناك لا تزال الكثیر من الدراسات والبحوث التي تجرى حول تأثیر استخدام الأتمت 

البعیدة المدى والنتائج المحتملة على  امراكز متخصصة في هذا المجال كونت فرق بحث للتعمق في انعكاساته
وقد أكدت أن بعض هذه الدراسات أن استعمال المعالجة الآلیة قد سهل وبشكل معتبر بعض . الأفراد والمنظمة

تاجیة واتجاهات الأفراد فضلا عن إمكانیة تحسین قرارات الموارد عملیات الموارد البشریة مما انعكس على إن
الحاملة للزیادة  ( Solutions )بالحلول  Matmati البشریة وبشكل أسرع من الأنظمة الیدویة، لذا فقد وصفها 

  . 1المحتملة والمهمة لفاعلیة الأفراد
نها تندرج تحت إلا أة یصعب حصرها،نتائج تطبیق الأتمتأن  وباختصار یمكن القول، بأنه على الرغم من

  2:تتمثل في  .على وجه الخصوص أداء المهمةمضلة ثلاث محاور أساسیة تمثل مؤشرات الأداء البشري و 
مع أن تحسین الإنتاجیة كان السبب الأول في استخدام نظم معلومات الموارد البشریة  :تحسین إنتاجیة العمل

 :تنتج عن تطبیق الأتمتة بفعالیة، وذلك من خلال فإنها في نفس الوقت تعكس نتیجة ملموسة

 .تحسین مستوى أداء المهمة من خلال رفع مستوى ما یقوم به كل فرد من مهام وأعمال موكلة إلیه -

بهما معا،  أو زیادة مستوىات الكفاءة وذلك من خلال إما أداء نفس العمل بتكلفة اقل أو في وقت اقصر -
ما بإجراء عملیات أكثر بمواد   .محدودة كالرواتب ومعالجة المزایا الصحیةوإ

 .بشكل أفضلو المناطة له  الأهداف تحقیقمن  رفع مستوى الفعالیة، وذلك بزیادة قدرة المسیر بما یمكنه  -

 .تحقیق السرعة، الدقة والجودة في انجاز الأعمال -

اسطة الحاسوب مما قلل توفیر وقت العمل نتیجة تخزین البیانات والوثائق على وسائط تخزین الكترونیة بو  -
 .كثیرا من مقدار الوقت للاستعلام أو البحث عن المعلومات المطلوبة و استرجاعها عند الحاجة

 .الاستغلال الأمثل للموارد -

یسرت الأتمتة مهمة المسیرین في اتخاذ قرارات الموارد البشریة لیس فقط من خلال تدفق جید  :جودة القرارات  -
نما المعالج م المعلومات بتصفیة البیانات المشتتة والتي لا ة الفعالة لهذه المعلومات، إذ یسمح نظاللمعلومات وإ

                                                
1 Mohamed Matmati, les effets  sociaux des TIC et NFO et leurs liens  avec la responsabilité social de 
l’entreprise, www.audisocial.net/wp-content/uploads/.../act-ias2005-maroc.pdf 

 أداء ادارات الموارد البشریة في الأجهزة الأمنیة ، دراسة مسحیة على العاملین بادارات المواردالاتمتة و دورها في تحسین ناصر منیف بن رزان العتیبي،  2
 93، 91، ص ص 2007، أطروحة دكتوراه في العلوم الأمنیة، جامعة نایف للعلوم الامنیة، الریاض، البشریة بمدینة الریاض
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لرقابة العملیات ، من أجل استخراج المعلومات المفیدة  تحصى عند تنفیذ العملیات المختلفة للموارد البشریة
  1.وهذا ما یجعل منه ورقة رابحة عند اتخاذ القرارات . وتدقیقها

جالات متعددة ساهمت الأتمتة في تطویر وتنمیة مهارات المسیرین في م :القدرات الوظیفیة للأفراد تنمیة وتطویر  -
الاتصال الفعال بالرؤساء  وبة بالسرعة المناسبة وزیادة قدرةقدرة الوصول للمعلومات المطل لاسیما في زیادة 

رة على الإسهام الشخصي في تحقیق أهداف والمرؤوسین، وكذا زیادة قدرة التحكم في الأنشطة والرقابة بجانب القد
 .منظمة ال

 :ـ مخرجات الاستعمال العلائقي2

 رد البشریة یعد منهجا قویا لعصرنةإذا كان هناك اتفاق بین الباحثین على أن التسییر الالكتروني للموا
 یعد كذلك على لا فان الأمر یر المعلومات بشكل فوري،یسخلق وت وظیفة الموارد البشریة بحیث تكمن قوته في

والسبب قد یعود إلى أن تطبیقه متنوع وواسع . مستوى نتائجه أو مخرجاته، حیث یعد البحث فیه حدیث نسبیا
حسب حاجة المنظمة وبناءا على التطبیقات المستخدمة فیه، ومع ذلك، تذهب الكثیر من الدراسات إلى الاستعانة 

  2:والمتمثلة في E-GRHأربعة نتائج لـ  حیث حددا Béerو  Ruelبالتقسیم الذي وضعه كل من 
ویشیر إلى كون القوى العاملة محفزة وقادرة على الفهم والتفاعل مع الإدارة للتغییر مما یؤدي  :الالتزام العالي -

 .إلى ثقة اكبر منهما

 .وتشیر إلى قدرة العاملین لتعلم مهمات وواجبات جدیدة إذا استدعت الضرورة :المهارات العالیة -

یتم من خلال تقلیل معدلات دوران العمل وقدرة مسیري الموارد البشریة على أداء متمیز في سبیل   :یف التكال -
 .یل التكالیفلتحقیق هدف المنظمة لتق

 .وتتعلق بالتنظیم الداخلي للمنظمة:  الملائمة العالیة -

سسات متعددة وخلافا على هذا التوجه ، هناك من یرى بان هذه المخرجات غیر كافیة خاصة في المؤ 
فإنه باعتقاد الباحثة أن نتائج التسییر الالكتروني ،لذا . 3الجنسیات كالمهارات التي تتطلب وجهة نظر العاملین

للموارد البشریة لازالت تتبلور وربما ستشهد إسقاط متزایدا على الصعیدین الفكري والتطبیقي، وربما ینبغي أن تكون 
صندوق من التي تعتبر –التي تمت الإشارة إلیها من قبل  –أساس الأنترنات النظرة الصحیحة لتحدید نتائجه على 

على خلق وتحویل فعل البشري عن طریق قدرته عمل على توجیه الی الذي  E- GRHالفعالة لـ الأدوات المتكاملة و 
أن  على  Ruel,Bondarouاستنادا على ما أكده جل الباحثین ومنهم وذلك ، ( présentations )ونشر التمثیلات 

E-GRH مما یقود بنا في . لا تركز على الادارة ولكن على الأدوات التي تدعم العملیات الأساسیة لـلموارد البشریة

                                                
1 Claude Blanche Allègre et autres, opcit, p  70 
2 Ruel Huub, Bondarouk Tanya, E-HRM: innovation or irritation, www.utwente.nl/59729/pdf 
3 Ruben Gonzalez, E-HRM and his outcomes, a study of relational e-HRM in multinational companies, 
www.diva-portal.org/smash/gel/.../fulltext 01.pdf 
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قي لكونها تمثل نظم الأخیر إلى اعتبارها أداة قویة لتحسین الأداء البشري، وعلى وجه الخصوص الأداء السیا
  .اعیة ومصادر للمعلوماتتمجاتصال، تظم ا

  :في ثلاث نقاط هي   E- GRHحصر أهم مخرجات  یمكن اءا على هذا التصوروبن
 :الوصول للمعلومات النافعة وخلق المعرفة: یر المعلومات یتس1.2 -

ت قبــل كــل شــــــيء أداة لخلــــــق وتنظیــــــم ونشــــــــــر وتخزیــن المعلومات، إذ تسمح بالوصول إلى یـــــــد الأنترنـــتع
ومن ثم تسهیل تراكم وتشكیل مخزون ، 1ع بینهم ر سبین الأفراد وضمان توسیع أكثر وأمعلومات وتنقلها بسرعة ال

من المعارف الذي یسمح بالحصول على المهارات اللازمة للمنظمة وكذا الارتقاء بها إلى أعلى مستویاتها وهي 
عیات المهنیة التي یمكن ان یواجهها الفرد عند التي تتعلق بالتحكم في الوض ( Professionnalisme )الإحترافیة 

   2: بـ فالشخص المحترف یعرف. ممارسته عمل معین من خلال مهاراته المكتسبة
  القدرة على تعبئة الموارد الملائمة لمواجهة وضعیات جدیدة غیر متوقعة. 
  الاكتفاء بتنفیذ الإجراءات  القدرة على اخذ المبادرة بإیجاد حلول مناسبة للوضعیات الجدیدة دون اللجوء أو

 .المحددة مسبقا 
   القدرة على عدم الغفلة أو ما یسمى بذكاء الوضعیات)intelligence de situations(  فالمحترف هو رجل

 .الوضعیة یقوم بأخذ بعین الاعتبار جمیع الجوانب للوضعیات من أجل عدم ترك أي مجال للصدف
  ه، طریقة تدخله ودوافع اختیاره للحلول الموضوعةالقدرة على الإیضاح والإقناع لتشخیص. 
  القدرة على تسییر الوقت بالتدخل في الوقت المناسب وفي آجال محددة. 

      :    Tarrondeauلـ ت قادرة على تدعیم سلسلة المهارت  یوبذلك، فالانترن
 Kalikaوهنا أشار كل من . 3 (Compétences)هارات م  م  ) Capacité( معلوما ت     معرفة      قدرات   
المعلومات النافعة وفي  وتقاسم إلى أنه على اعتبار الانترنیت تشكل دعامة تنظیمیة لجمع وتخزین Helferو

هذه القدرات اعتبراها  .ع والسبق في محیط یتمیز بالتعقیدبداالإالوقت المناسب، فإن الفرد سیكون قادرا على 
ل ن هذه الأداة قد أدت إلى تحو أیضا، بأ Cardyكما یضیف  .4تقبلي للمنظمةمهارة متمیزة تشكل الأداء المس

نحو قدرات ) Savoir êtreو  Savoirو  Savoir faire (سریع في مفهوم المهارة التقلیدیة القائم على ثلاث أبعاد
  : 5أخرى حددها في العناصر التالیة

                                                
1 Céline Desmarais, Amis Khedhaouria, favoriser la créativité managerial dans l’intégration des TIC de 
type  intranet,7 conférence international de management stratégique , Genève, 13,16 juin 2006 
2 Guy Le Boterf, construire les compétences individuelles et collectives, éditions d’organisation, paris, 2001, 
pp191,192 
3 Jean Claude Tarondeau,  le management des savoirs, 2eme Edition, puf, Paris, 2002, P 20. 
4 Ben abderrahmane Yasmina, management des connaissances, déploiement des Tic et G RH des 
organisations : cas de l’Algérie, thèse de doctorat, discipline de gestion, université Paul Valéry, Montpellier 
III, Paris, P53. 
5 Idem, P 57. 
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  .التصور، الإدراك، الاختراع: القدرة على الإبداع  -
  . ومةلتقاسم المع:  هولة العمل ضمن فریق س -
  .المرونة والتعاون: حب العمل الجماعي  -    
  .الحماسة، المبادرة: الاندماج في العمل  -    

التي تشیر إلى قدرة ) Employabilité(بالإضافة إلى ما سبق، فإن الانترنیت تعمل على تسهیل قابلیة الشغل للفرد   
لأنه إذا ما سلمنا بأن إدخال هذه الأداة في المنظمة . یر عمله أو التواجد في عمل آخرالفرد على المحافظة وتطو 

هدف عقلنة الشغل، فإن ذلك یستلزم عنه بینجم عنه تطویر في نوع الشغل عن طریق إعادة تشكیل سیرورات العمل 
سمح بالتكوین على عملیة مستمرة لإعادة تأهیل المستعملین من خلال ما تقدمه الانترنیت من تطبیقات ت

 Bases de(الوصول إلى قواعد المعارف  ،من نوع التعلیم الإلكتروني  (Formation en ligne)الخط
Connaissances (1ومرجعیات المهارات )               (Référentiels de Compétences   

  لیة واتجاهات الأفرادتدعیم الاستقلا ) : gestion des marges de manœuvre(تسییر هوامش التشغیل2.2
من خلال  الاتجاهات الإیجابیة نحو المنظمةتلعب الانترنیت دورا مهما في تحسین الجانب المعنوي للأفراد بزیادة 

ففي الغالب ما تقدم على أنها الأداة التي تمنح المستعملین مساحات كبیرة للحریة في العمل، . ما توفره من فرص
 لـ وهذا ما یتوافق وما أشارت إلیه الدراسات.  2من مشاعر الاستقلالیةهم بالمسؤولیة وتزید سمما تحس

Pinsonneault) و)ANACT, (1997)Kraemer 2000(   ،Iribarne)2000 (،)2000 (Mourice ،Nizet ، pichault 
 Worksحیث تؤدي الانترنیت إلى مشاهدة اللامركزیة  في القرارات التي ستسمح باستقلالیة المستعملین،، )2000(

flow یمكن لها تسطیح الهیكلة الهرمیة  تخداما في وظیفة الموارد البشریةمثلا التي تعتبر من أكثر التطبیقات اس
زالة الحواجز بین المصالح من خلال تقاسم المعلومات وجعلها متوفرة وقابلة للوصول، ومن ثمة ستسمح للمسیرین  وإ

العلاقات المهنیة وتفاوضات "فوفقا لنتائج التحقیق المعنون بـ . یریةالعملیات التسی بأن یكونوا أكثر استقلالیة في
مركزیة القرارات واستقلالیة المستعملین، حیث حوالي ترتبط بلا )الانترنیت( Tic، فإن 1998المنجز عام " المؤسسة 
فقا لدراسة كما أنه و .  مستجوبا قاموا شخصیا بتسویة الحوادث الأكثر شیوعا أثناء العمل 2124من % 63.35

Loubna Thassain   إطارا أقروا بزیادة استقلالیتهم نتیجة استخدام الانترنیت في عملهم،  15من  10فإن كل من
  .3مفسرین بأن طریقة العمل الجدیدة أكسبتهم بعض الحریة وهامش تنفیذ كبیر ومتزاید

والذي یعبر عنه  العملماجه العمیق في ستقلالیة سینجم عنه اندلابالإضافة إلى ما سبق، فإن شعور الفرد با     
بالتحفیز، كما أن الظروف الجدیدة التي تقدمها الأداة  ستسمح له بتقلیص الوقت والجهد وتسهیل الإجراءات ومن 

  .           4ثمة ستمنحه الإحساس بالراحة الذي سیسمح بالتصرف إیجابیا نحو تحفیزه

                                                
1 Mohamed  Matmati, opcit. 
2 Celine Desmarais et autres, opcit. 
3 Loubna Tahssin, audit de l’impact de l’informatisation des salaires sur les attitudes des cadres 
marocains, www.iasuniversites. Free. Fa/actes 2004, Pay. 
 
4 Céline Dermarais et autres, opcit. 
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ذین یعالجون التحفیز كعامل مسهل في تقاسم المعارف ومع ذلك، هناك توجه آخر لبعض الباحثین ال 
عند استعمال الانترنیت ولیس العكس، والسبب في ذلك یعود إلى الصعوبة التي تواجهها المنظمة عند وضع 

  Ticعلى أهمیة الدور الذي تلعبه السیاسات الاجتماعیة في نجاح  " Laval "مشاریع من نوع  الانترنیت لذا شدد  
    .1لاسیما وأن التحفیز یمثل عامل مساعد لاستعمال الانترنیت) الانترنیت(

مهما كانت الآراء متضاربة حول العلاقة بین التحفیز والانترنیت، فإن ذلك یعني وجود علاقة تلازمیة 
بینهما، حیث أن إدخال هذه الأداة في المنظمة یحتاج إلى تحفیز الأفراد كما سیزید في نفس الوقت رغبتهم في 

  .مل والاندماج القوي فیه نتیجة تحسین الظروف وزیادة استقلالیتهمالع
الذي یسمح بفهم وشرح عدد ) (implicationومن الاتجاهات المهمة أیضا في هذا الموضوع نجد الالتزام 

ولأن هناك ـ  Mowdayمهم من سلوكیات الأفراد، لأنه بإمكانه أن یكون قوة توجه سلوك فهم على حسب قول 
د ه وتطابق أهدافه مع أهدافها، فقلى أن هذه القوة تعد حالة سیكولوجیة تعكس مدى ارتباط الفرد بمنظمتإجماعا ع

اهتمت العدید من الدراسات بقیاس الالتزام وأسبقیاته وكذا نتائجه التسییریة، لكن في المقابل نجد القلیل منها التي 
  .والالتزام )الانترنیت(Ticحاولت فحص وتحلیل العلاقة المباشرة بین 

بأن الأشكال الجدیدة  اسنة الماضیة على الالتزام وانته قد عملا خلال العشرین Rousselو Durrieuومع ذلك، فإن 
یمكن لها أن تطرح ثانیة على طاولة النقاش أهمیة دراسته، والسبب في ذلك یعود  Ticللتنظیم الناتجة عن استعمال 

ل المزید ذعلى ب المسؤولین ونة والتكیف، والتي یمكن لها أن تحثإلى أنه ضمن هذه الأشكال متغیرات كاللی
  .2لمعالجة مسألة الارتباط النفسي للفرد

ونحن نعتقد بأن استعمال الانترنیت یمكن أن یسهل التزام الفرد من خلال ربطه بدرجة التحفیز، أي بمدى تصور 
ه مهامهم شریطة إذ أخذت أهدافهم بعین الاعتبار الأفراد للظروف الجدیدة للعمل واستقرار العمل الناتج عن أتمت

 .عند إدخال هذه التكنولوجیا
  : 3Cتدعیم لـ  :تسییر العلاقات 3.2

تعتبر الانترنیت كذلك أداة لتدعیم وتنویع فرص بناء علاقات بین الأفراد من أجل تسهیل أداء الأعمال، إذ أصبحت 
فإذا كان كل تنظیم بشري یحتاج إلى ثلاث آلیات .لمعلوماتمصدرا للتعاضدیة بینهم نتیجة للامركزیة وفوریة ا

، (Coopération)، التعاون)communication(والمتمثلة في الاتصال 3Cمتلازمة نتیجة تقسیم العمل، تعرف ب 
ات تعكس عملیات اجتماعیة والتي ترجع فیها المنافع موهي مفاهیم أساسیة في علم المنظ  )coordination(والتنسیق

لتصف بذلك نوع من الهیكلة الذي یوجب القدرة على رفع تحدیات المحیط ) المنافسة( بادلة على مساوئ التزاحمالمت
  : 3تزود المنظمة بكثیر من التفاعلیة من خلال Group Wareالذي یتمیز بالتغییر والتعقید، فإن برمجیات 

                                                
1 Loula Tahssin, opcit. 
2  Loubna Tahssin, opcit. 

 
3 Mélissa Saadoun,  Intranet et Group War : pour travailler en équipe, www.cat.inist.fr.  
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العمل مع بعضهم عن طریق توجیه المعلومات،  الذین یتطلب منهم الأفراد ما بین) Interdépence(تسییر الترابط *
وكذا تنمیة التعاون ما بین الأفراد المعنیین بعملیة الإنتاج والذي یعیقه الهیاكل الوظیفیة والعمودیة وذلك عن طریق 

  .تقاسم الوثائق
وبالتالي تخطي  توسیع مجال الاتصال بین الأفراد بزیادة التبادلات الأفقیة التي تسمح بتغییر العلاقات الهرمیة*

  .الأبعاد الزمنیة والمكانیة والتنظیمیة
لنظر عن تسهیل التنسیق بین الأفراد بمساعدة التبادلات الأفقیة وتقاسم المعارف النافعة بین المتعاونین بغض ا* 

  .جامتحقیق تجانس الممارسات والقواعد التي یمكن أن تشكل إحدى قواعد التنسیق والانسبالمستوى التنظیمي، وكذا 
أن تولد نتائج إیجابیة تصب في دائرة الأداء البشري، فیمكن  تستطیع الانترنیت اوالجدیر بالذكر، أنه كم

لها أن تخلف نتائج سلبیة حسب السیاق التنظیمي للمنظمة، وذلك على اعتبار أنها تمثل حسب المنظرین في العمل 
  :ا ما تعمل الأنترنات على ضو عف. سییر التي تسمح بالفعل المنظمالجماعي من أدوات الت

  ــ تسییر المعلومات فانه في المقابل قد تكون النتیجة هي تشجیع التفكیر الوحید عن طریق تضییع المعلومات
)Indutralisation de l'information(  

زیادة وضوح  ـ تدعیم الاستقلالیة و اتجاهات الأفراد، فانه في المقابل قد تكون النتیجة هي تدعیم الرقابة عن طریق
  )traçabilité de l’information(و تتبع المعلومات )   visibilité(الرؤیة 

للعلاقات المباشرة عن طریق استخدام الانترنیت  )raréfaction(، قد یكون هناك تدعیم للعزلة وتخفیف3Cتدعیم لــ ــ 
 .1وتطبیقاتها

  :مخرجات الاستعمال التحویلي . 3    
الباحثین كانت كإسهامات ذات إطار  نتاجات موضوع التنظیم الافتراضي أن أغلب  تأدبیا مراجعةتشیر 

قص مشخص على مستوى تحدید مع وجود ن ختبار والقیاس عملیامفاهیمي نظري، والقلیل منها خضع للا
ة والأمر لا یختلف بالنسبة للخدمة الذاتی .2والسبب في ذلك یعود إلى عدم نضج الإطار المفاهیمي له،.نتائجه

للعاملین  حیث تعتبر من أقل التطبیقات استخداما في المنظمات لكونها ما تزال تفتقر الى الرؤیة الاستراتیجیة  
  3.المبنیة على كونها أداة لتحویل وظیفة الموارد البشریة الى شریك استراتیجي

لبشریة تشترك مع وكنتیجة لذلك، ترى الباحثة أن مخرجات الاستعمال التحویلي لنظم معلومات الموارد ا
 السابقة الذكر، وذلك لكون أن الوصول إلى تطبیق التنظیم الافتراضي للموارد البشریة العلائقي مخرجات الاستعمال

. إلا امتداد منطقي للاستخدام الكثیف والمتطور للتسییر الإلكتروني للموارد البشریة ما ما ه وكذا التسییر الذاتي 
إلى تحقیق نتیجة أكثر عمقا وتثمینا بالنسبة للتنظیم الافتراضي ذا الحد، بل یتعداه كما أن الأمر لا یتوقف عند ه

على المستعمل، والمتمثلة في خلق واحتضان بیئة تساند على التعلم التنظیمي، إذ یمكن النظر إلى هذا الأخیر على 
أن هذا النوع من التنظیم  ،عنى آخربم. المدى البعید على أنه عملیة مشتقة من التنظیم الافتراضي للموارد البشریة

                                                
1 Céline Desrmarais et autres, opcit.  
2 Hafida Bouarfa, L’entreprise Virtuelle : dimension ou structure organisationnelle, www.webrevieuw.dz.  
3 Francois silva, opcit, p 183 
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، لأنه إذا كان يكیفتالخصوص الأداء ال یعد إحدى المصادر الرئیسیة للتعلم والتي تزید من قوة أداء الفرد وعلى وجه
التعلم التنظیمي في جوهره الفكري یؤكد على أنه عملیة التفاعل المتكامل المحفز بالمعرفة والخبرة والمهارات الجدیدة 

فإن التنظیم الافتراضي للموارد البشریة القائم على مفهوم  ،1ؤدي إلى تغییر دائم في السلوك ونتائج الأعمالالتي ت
التي تشیر إلى القدرة ) flexibilité(یجعل التعلم ممارسة آنیة ومستمرة، تمنح للفرد قدرا من اللیونة) réseau(الشبكة

، وذلك على اعتبار أن الشبكة )polyvalence(سعا في مهاراتهعلى التكیف إزاء التغیرات غیر المتوقعة، وكذا تو 
  .2عبارة عن هیكل لتبادل المعارف، یغذي بعمق أنظمة الذكاء الاجتماعي J.Erceauحسب 

ووفقا لهذا التصور، فإن التنظیم الافتراضي للموارد البشریة یمكن من توصیل عملیة التعلم للمستعملین من 
  : réseau inter organisationnel(3(والشبكة بین المنظمات ) réseau électronique(خلال الشبكة الإلكترونیة 

  :كأرضیة تكنولوجیة للاتصال  RHالتنظیم الافتراضي لـ :ا المعلوماتالتعلم عن طریق تكنولوجی1.3
ذات تأثیر عمیق تمثل تكنولوجیا المعلومات خاصة البرمجیات التعاونیة العمود الفقري لهذا النوع من التنظیم، وهي 

والواقع، أنه . على تعلم الأفراد الذي یمكن أن یتم من خلال قدرات الاتصال أو من خلال أدوات المحاكاة الحاسوبیة
یمكن اعتبار تجمیع المهارات كأعلى استخدام لتكنولوجیا المعلومات، لأنه بالإضافة إلى كونها تعمل على تحسین 

كة المعرفة، فإنها تسمح باستعادة المعلومات الكثیفة في أشكال لا یمكن آلیة التبادل للمعلومات ونشر ومشار 
  .للإنسان الحصول علیها بدون المعلوماتیة

  : كمستودع للمهارات والخبرات  RH لـ التنظیم الافتراضي: التعلم عن طریق شبكة الفاعلین 2.3
د البشریة، یجعل من هذا التنظیم كمستودع أنشطة وظیفة الموار لأخرجة وفقا لهذا الاتجاه، فإن لجوء المنظمة   

للمهارات والخبرات الذي ینبغي أن یكون قادرا على استغلاله، لكون المصادر الخارجیة تمثل وسیلة 
ویفهم من ذلك، أن التشابك بین الفاعلین یمكن أن ینظر إلیه . المهارات المطلوبة) Affranchissement(لتحریر

، حیث كل عضو جدید سیشارك بخبراته الماضیة تهدینامیكی و تابعا لمدى تنوعه كنظام خبرات یكون الذكاء فیه
كل فرد موجود داخل الشبكة یمكن أن یستفید من جزء كبیر ،وبالتالي . والحالیة كما یفعل ذلك بقیة أعضاء الشبكة

وفي . سیغذي هذا التشابكمن المعارف وكلما كان التنوع في الشركاء مرتفعا، كلما زاد تدفق الخبرات الجدیدة الذي 
إذا كانت المعارف الجدیدة تعرف على أنها إثراء متبادل من الخبرات الفردیة « بأنه Bartoli هذا الشأن  یقول 

 nouvelles(.والجماعیة، فإن إسهام الشركاء الجدد لا یمكن إلا أن یكون ملائما لظهور هذه التمثیلات الجدیدة
présentations(«.  

إلى القول بأنه إذا كان التعلم التنظیمي یرتبط بأبعاد مختلفة من بینها كثافة المعلومات،  ،ما سبقیقودنا م      
وسرعة التغییر والاتجاه المستمر نحو التفاعل، فإن هذه الأبعاد یجسدها التنظیم الافتراضي للموارد البشریة من 

  التدویر والوصول إلیها لیس فقط بتأثیر  خلال مفهوم الشبكة التي تعني أن المعلومات والمعارف تصبح سهلة
                                                

  .251، ص 2004نجم عبود نجم، المعرفة، المفاھیم والاستراتیجیات والعملیات، دار الوراق، عمان، الأردن،  1
2 Jean Erceau, subir l’information ou partage la connaissance, L’expansion management revieuw, mars 
1997.  
3 Régis Meissonier, L’entreprise virtuelle : un compte ou une réalité managériale ?, www.stratégie-
ains.com.  
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نما أیضا بسبب وفي هذا إشارة واضحة في كون ). réseau d'acteur(الفاعلین  شبكة تكنولوجیات المعلومات، وإ

هذا النوع من التنظیم یمثل بیئة حاضنة ومحفزة على التعلم الفعال الموجه نحو جعل الأفراد أكثر لیونة واحترافیة 
  .مهارات، وكذا مساعدتهم للانطلاق نحو المعرفة المتجددةتوسعا في الو 
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  :خلاصة الفصل الرابع

ختاما لهذا الفصل نخلص الى أن اشكالیة العلاقة بین نظم المعلومات الاداریة و الاداء أثارت و ما زالت 
بحیث  Solowها منذ ظهور مفارقة الانتاجیة لـ جدلا كبیرا أسال فیضا من الدراسات التي حاولت تقدیم تفسیرات ل

من استثمارات نظم المعلومات الاداریة و انقسمت بین المؤیدة لمفارقته و التي لا ترى وجود للعلاقة من أي نوع 
الأداء، و بین الناقدة لها و التي ترى أهمیة الممارسة الصحیحة لاستثمارات نظم المعلومات الاداریة من أجل 

  .رباح و الانتاجیةزیادة الأ
وكنتیجة لذلك، طور الباحثون نماذجا وأطر فكریة سعوا من خلالها الى تأسیس حقل معرفي یعنى بدراسة  

الأثر الذي تخلقه النظم على الاداء ، اذ یمكن اجمال النظریات المتباینة في تفسیر العلاقة في توجهین فلسفیین 
بدراسة السبب و النتیجة بین  تهتم ل في المقاربة السببیة التين في انطلاقتهما الفكریة أحدهما یتمثیمختلف

دون الاهتمام بالعملیات التي من خلالها یتم تحویل  المتغیرات التابعة و المستقلة في شكل علاقة خطة مباشرة
سابقة من استثمارات النظم الى قیمة للمنظمة، و الآخر في المقاربة العملیاتیة التي تحاول سد نقائص المقاربة ال

النظم في المنظمة و التي تؤدي الى تحقیق الاداء بدل التركیز  لإدخالخلال تحلیل الأحداث و العملیات الموالیة 
  .على المحددات الخارجیة 

، وعلى ضوء  متفق علیه یمكن من قیاس دقیق لهذا النوع من العلاقاتونظرا لعدم وجود نموذج قیاسي 
و الأداء البشري   ح نموذج افتراضي للعلاقة بین نظم معلومات الموارد البشریةالمعالجات السابقة قمنا باقترا

یتموضع في اطار هجین یحاكي  ، و   Goodhue, Thampson و نموذج  Delone, Mcleanمن نموذج مستوحى 
ما عملنا على ك. التقنیة و مدرسة التوافق الاستراتیجي لمبررات تم تقدیمها في الفصل  - أفكار المدرسة الاجتماعیة

لنا، أما التحقق من صحة توجه الحل شرح العلاقات السببیة بین متغیراته من أجل توضیح سلامة التصور الفكري 
و اختباره میدانیا فسیكون في الفصل السادس، لكن قبل ذلك تتطلب ضرورة البحث توضیح التموضع 

 .مواليالفصل الموضوع  الابستمولوجي و المنهجي للدراسة الذي سیكون 
  
  
  
  
  
 



 

 

 

 

 

:ثــــــــــــانـــيال  جــــــــــــــــزءال  
لأثـــــــــر  الإطار الميداني  

 نـــظـــم معلــــــومــــــــــــات الموارد

 البشـــــــــــرية   و الأداء البشري

 في عيـــنة الـــــدراســـة
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    دتمهی
بعد عرض أدبیات الخلفیة النظریة لمتغیري الدراسة و ضبط النموذج الافتراضي للعلاقة بینهما، یتعین 
علینا تحدید الموقف الابستمولوجي و الأدوات المنهجیة الملائمة التي سنستخدمها في مختلف مراحل العملیة 

. ى مناقشة النتائج وذلك من أجل اضفاء الشرعیة و القبول على العمل و نتائجهالبحثیة من جمع البیانات ال
جنبها من السقوط في السذاجة العلمیة هو لیس فقط التسلح بالمنهجیة العامة ینیر أي دراسة و ی فأحسن ما

  .المتعلقة بالجانب النظري ، و انما بتقنیات البحث المیداني و أدوات التحكم في استعمالها
  :تظهر بیانیا كما یلي  القیام بالدراسة المیدانیة  لإمكانیة تسلكه الباحثةسالمسار الذي  یه ، فانوعل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

الخیار و نمط التفكیر: ستیمولوجيالتموضع الإب  

التسییر و نظم المعلوماتمجالي : ستیمولوجیةالبرادیقمات الإب  

 نحو ضرورة مقاربة متعددة البرادیقمات: ستیمولوجيالخیار الإب

 موضوع البحث وبناء المعرفة: نمط التفكیر

 المقاربة الكمیة و أدوات التحلیل: الخیارات المنھجیة 

المفھوم و الأداة: كإستراتیجیة للدراسةالكمیة  المقاربة  

 الصلاحیة و اختبار الفرضیات: التحلیل  أدوات 

 و عینة البحثدراسة الحالة 

:المبحث الأول  

:المبحث الثاني  
I 

  II 

III 

    I 

II 

  III 
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  : المبحث الأول
  ط التفكیرمونالخیار : تمولوجي سالتموضع الاب

لك من أجل تمولوجي ضرورة لكل باحث عند ممارسة بحوثه العلمیة والمعرفیة، وذسیعد التموضع الاب      
إلا أنه یخضع لتعدیلات متعاقبة وبانقلابات مفاجئة خلال  ،شرعیة والقبول على العمل ونتائجهإضفاء صفة ال

 sensibilité( القبلیة للباحث أو الأولیة الابستمولوجیة) الإدراك أو(الحساسیة  فإن Baumardفحسب  .العمل
épistémologique initiale (- وطریقة  الإشكالیةملة من قبله وذلك لانشغاله بصیاغة والتي عادة ما تكون مه

، ثم تتبع عملیات بحثه بتفاوض )الاعتقادات، الخبرة، نفسیة الفرد(تتأثر بالمحیط الخاص به  –علیها  الإجابة
)Négociation (والمیدان والأدوات المنهجیة، خاضعا بذلك لتأثیرات عدیدة لاسیما التي تتعلق  تایما بین الأدب

هذه التأثیرات المختلفة ستقوده . بیات وصعوبات المیدان وكذا الفرضیة الابستمولوجیة الخاصة بهداجعة الأبمر 
یقوم  فالباحث إذن .Position épistémologique ex-post.(1(في نهایة الأمر إلى تموضع إبستمولوجي بعدي 

رص التي تظهر خلال مسار بتعدیل تصمیم البحث كلما تقدم في إنجاز عمله نتیجة الصعوبات والف
  :بیانیا كما یلي  Baumardویتجلى تصور .الدراسة

  baumard ظهور وتحدید الحساسیة الابستمولوجیة حسب:  66الشكل رقم  
  

  تسویات عملیات البحث                                  المعتقدات
      إ       الخبرة                                             

  عادة التوجیها                                                                   
                                                    نفسیة الفرد

 .Baumard, P, Opcit:  المصدر

لقرن الماضي، حیث لم من عقد السبعینات من ا االباحثین ابتداءت تنوعت تموضعا ،في علوم التسییر و     
البنائیة، أما في مجال نظم  للابستومولوجیاخصوصا بعد ظهور  للابستومولوجیاتعد الایجابیة المرجعیة الأساسیة 

یرتبط الباحث لأحد البرادیمقمات حسب طبیعة النشأة حیث  المعلومات فالتنوع الابستمولولجي یعد حدیث
 .لنظام المعلومات والمنظمة افتراضه

I :مجال التسییر و نظم المعلومات  : رادیقمات الإبستمولوجیةالب  
   :في علوم التسییر  البرادیقمات الابستمولوجیةـــ1

  :  2ت في علوم التسییر إلى ثلاثتنقسم الإبستمولوجیا
  Le positivismeالإیجابیة  -
 L’interprétativisme التفسیریة   -

                                                             
1  Baumard.P, Constructivisime de la recherche : l’émergence d’une posture épistémologique chez le 
chercheur , colloque constructivisme et science de gestion IAE de Lille, october, 1997. 
2 Raymond Thiétart et coll, méthodes de recherche en management, dunod, Paris, 1999, P 14. 

الحساسیة الابستمولوجیة 
 البعدیة

الحساسیة الابستمولوجیة 
 القبلیة
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 Le costructivisme البنائیة  -
علوم  ظهر هذا البرادیقم الذي یعد الأكثر استعمالا في ):positiviste radigmepa(جابي البرادیقم الإی  

یقوم على رؤیة محددة للعالم حیث  A.comteالفیلسوف الفرنسي  المنظمة لأنه الأكثر واقعیة مع أعمال
وجد حقیقة مستقلة ففي ظله ت. ددة في الحقیقة القابلة للمعرفةالذي یفترض وجود بعض الأشكال المحالاجتماعي 

عن الباحث التي ینبغي فقط أن تكتشف وتعرف عن طریق الخبرة العلمیة أو الطرق التجریبیة، وكل ما یمكن 
فالحقیقة اذن ینظر الیها على اساس أنها ذات بنیة مغلقة تتشكل من عناصر  .1معرفته یبقى مبدئیا قابل للمعرفة

  :  3على فرضیتین أساسیتین هما كما یقوم البرادیقم الإیجابي2. قابلة للقیاس
لتي ل تدریجیا العلم هي معرفة الحقیقة اوتعني أن المعرفة التي تشك  :)(Ontologiqueالفرضیة الوجودیة  ـ 

  .ھایفترض أنھا مستقلة عن ملاحظ
: تقوم على أن كل  أثر للحقیقة هو نتاج سلسلة أسباب، لذا فإن : (Déterministe) المحدودیة الفرضیةـ 
نما لشرحه بأسلوب وحیدا    .لإیمان بالسببیة لیس من أجل وصف الواقع وإ

أن في محاولة لشرحها، كما  طق أنترلوجي نموضع الایجابي یتناول الحقیقة بمفإن الباحث ذو الت ،ووفقا لذلك
مكانیة التوقع وكذا قابلیة للرفضقیمة المعرفة العلمیة ت   .حدد بمدى قابلیتها للتحقق وإ

خارج  فإنهم لا ینظرون للحقیق, بالنسبة للتفسیرین :) tativisteéinterpr meparadig(لتفسیري البرادیقم ا
نما فهم, الباحث ا عن طریق التفسیرات التي یقدمها الفاعلون المعنیون بها هفالأمر لا یتعلق بشرح الحقیقة وإ

لائم لهذه الحقیقة م  عطاء تفسیروذلك لإ,  تحفیزاتهم وكذا إنتظاراتهم, مع الأخذ بعین الاعتبار تصوراتهم
وهذا یعني أن هذه الأخیرة لیست مطلقة أي أنها قابلة للتغییر فالظرف یؤثر على المعنى . الاجتماعیة

  .4الباحث والظاهرة المدروسة نالي وجود تبعیة وارتباط بیالمعطى، وبالت
الذي یعتقد بأن الحقیقة كمركب  agelPiرجع إلى أعمال ت ) :Constractiviste Paradigme(البرادیقم البنائي 

، أي لأن تجاربه وموضوع بحثه تجیلات التي یصطنعها الباحث مع نوایتم بناؤه عن طریق التمث اجتماعي
لذا یعد . الحقیقة لا یمكن أن ترى في حالتها الجاهزة وفي صیغتها النهائیة بل تراها في طور البناء و التشكل

فالباحث هنا لا یحاول كشف الحقیقة الخارجیة .  المعرفة لإنتاجشرط ضروري  التفاعل بین الملاحظ والظاهرة
نما تكوین الحقیقة التي تقتضي فاعلا عارفا، حیث لا تكون ذات معنى خارج هذا الفاعل  ویؤكد هنا  –وإ

Bachlard  نما یجب أن لیست  الحقیقة وأالواقع "قائلا قدیم كون قد فكرنا فیه، أي تنما یمكن أن نعتقده وإ
 : 5البرادیقم على فرضیتین هما هذا ویقوم ."ةالواجب على القدر 

                                                             
1 I dem, P 17. 
2 Alex Mucchielli, le développement des méthodes qualitatives et l’approche constructiviste des 
phénomènes humaines, WWW .recherche-qualitative.qc.ca /Actes%20ARQ/texte%20 
3 Marie Laure, Gavard Perret, David Gatte land, Méthodologie de la recherche en sciences de gestion, 
Edition Pearson , France, 2012, P 26 . 
4 Raymond Thiétart , Opcit, P 19. 
5  Marie Lauve et autres, opit, PP 35,36. 
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د كما یلعب الباحث دراك یكون في اتجاه واحها أن الإمفاد : )Phénoménologique(الفرضیة الفینومنولوجي  ـ
 .دورا أساسیا في بناء المعرفة من خلال قدرته على فهم كیفیة تفكیر الأفراد

للباحث على الشرح في شكل غایات  الإدراكيحیث لا یقتصر السلوك  : )Téléologique(الفرضیة الغائیة  ـ
نما على تحدید وتحویل هذه الغایات التي غالبا ما تستلزم شروحات بمعاني داخلیة ومنتجة ذاتیا من قبل  وإ

  .الباحث نفسه
 :الجدول التالي  وعلى العموم یمكن تلخیص أهم الفروقات بین البرادیقمات الابتسمولوجیة الثلاث في

  أوجه الاختلاف بین البرادیقمات الابتسمولوجیة الثلاث:    27 جدول رقم                  
  البنائي  التفسیري  الایجابي  

  رؤیة الحقیقة
كل اقتراح یصف الحقیقة یمكن أن 

  یعتبر صحیح
  الحقیقة قابلة للتعلم

الحقیقة هي أساسا ذهنیة 
  ومدركة

من الحقیقة تبین انطلاقا 
تفاعل التجربة الخاصة 
  للباحث وسیاق البحث

  علاقة الباحث بالموضوع
استقلالیة الباحث عن الموضوع، 

حیث یلاحظ الباحث الظاهرة بدون 
  تدخل أو تغییر أي

  تفاعل الباحث مع الظاهرة  تفاعل بین الباحث والموضوع

  هدف البحث
 اكتشاف الحقیقة والقوانین

  التي تحكمها

ن التي فهم معاني الأعوا
یربطونها مع الحقیقة 

  الاجتماعیة

بناء حقیقة انطلاقا من 
التجربة الخاصة للباحث وفي 

  سیاقها
  R. Thiétart et autres, opcit, p15  )بتصرف( :المصدر                 

    :في نظم المعلومات البرادیقمات الابستمولوجیة  ــ2
بستمولوجیا في علم نظم المعلومات إلى غایة لمهني للإمرجعي اال الإطارلقد شكل البرادیقم الایجابي 

ات، حیث بقیت المعرفة تعالج بمنطق الحقیقة الموضوعیة، غیر أن التطور الحدیث في مجال یسنوات التسعین
نحو برادیقمات أخرى قادرة على فهم الظاهرة في سیاق علاقات نظام الفهم  نفتاحلابانظم المعلومات سمح 

، یمكن القول بأن هناك ثلاث برادیقمات ابستمولوجیة في نظم Orlikouskiو  Baroudiو   chuaلـللباحث، ووفقا 
 : 1المعلومات تتمثل في

 .البرادیقم الایجابي -
 .البرادیقم التفسیري -
 ).La théorie critique(النظریة الحرجة  -
 بین كل من :  سیطرة البرادیقم الایجابيBaroudi  وOrlikouski  مقالة للفترة ما  155من خلال فحص

منها یخضع للبرادیقم  % 96.8والتي أخذت من أربعة مجلات شهیرة في نظم المعلومات، أن  1988-1983بین 
                                                             
1  Silvie Michel, Opcit, P 46. 
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-77مقالة للفترة ما بین  1108وزملاؤه فقاموا بدراسة  Desqأما . منها للبرادیقم التفسیري % 3.2الایجابي، و 
بیات التي تركز دبمراجعة الأ Hirscheinو  Chenكما قام . منها إیجابیة % 45، حیث خلصوا إلى أن 2001

هي  % 81وبینا بأن  2001-1991على المنهجیات والبرادیقمات المستعملة في نظم المعلومات للفترة ما بین 
 % 17فقد أحصى فقط   Mingersأما . منها ذات توجه تفسیري % 19إیجابي في حین أن  مقالات ذات توجه
 .2000 – 1993ة مجلات أوروبیة وأمریكیة للفترة الممتدة ما بین خوذة من ستأمقالات تفسیریة م

، حیث یعمل )Normatif(ومعیاري ) descriptif(م إلى تیارین، وصفي قسفإن الایجابیة تن  Monodوحسب 
، أما الثاني فیهتم بمساهمة نظم هات ومختلف عناصر محیطمالأول على تحلیل قبلي للتوافق ینظم المعلو 

ورغم الاختلاف بین هذین التیارین إلا أن الایجابیین یشتركون في تناول نظم . لیلحلومات لأهداف التعمال
 Objet(المعلومات كحقیقة مستقلة عن الباحث والفاعلین، لأنهم ینظرون إلى النظام كشيء تقني بحت 

purement technique.( 
  ور هذا البرادیقم في مجال نظم المعلومات في كانت البدایات الأولى لظه :ظهور البرادیقم التفسیري

التي عرض من خلالها المدخلین الایجابي والتفسیري في  Leeسنوات التسعینیات من خلال المقالة الشهیرة لـ 
فحسب رأیه، هناك إمكانیة للتعایش بینهما عن طریق ما یعرف بالذاتیة . نظم المعلومات، محاولا التوفیق بینهما

 .ك من أجل الاستفادة من مزایا كل مدخل ابستمولوجيالعقلانیة، وذل
أن مبادئ الایجابیة لا تناسب  ود إلىوقد أشار بعض الباحثین أن سبب ظهور هذا البرادیقم الابستمولوجي یع  

سیاق نظام المعلومات وعملیاته  م، فهإلى ذلك فهو هدفبو . الظواهر الاجتماعیة التي تتمیز بغیاب الانتظامیة
  .تقني –نظرة الباحثین لنظام المعلومات ككیان إجتماعي  یلائموهذا  ،خلالها یؤثر ویتأثر بالسیاقي من الت

  :في ثلاث خاصیات تتمثل في  نوعلى العموم، یمكن تلخیص أهم الفروقات بین البرادیقمی
ذاتیة في  تتعلق بتقییم الحقیقة بطریقة موضوعیة في البرادیقم الایجابي وبطریقة :الخاصیة الوجودیة  -

 .التفسیري
تتعلق بكیفیة بناء المعرفة ومدى صدقها، حیث ترتكز الایجابیة على المقاربة  :ة الابستمولوجیة یالخاص -

  . م التفاعلات البشریة والاجتماعیةوترتكز التفسیریة على فه –نتاجیة تالاس –الافتراضیة 
الانغماس في سیاق  إلى التفسیرحین یحتاج  میة، فيیستعمل الایجابیون الطرق الك :ة المنهجیة یالخاص -

 .دراستهم من أجل فهم التفاعلات
جتماعیة هي مركب تاریخي منتج لهذه النظریة، فإن الحقیقة الا وفقا ) :critique Théorie(النظریة الحرجة  

وهذا . واعیةمن قبل الأفراد، حیث یلعب الباحث دور الداعم في تغییر محیطهم الاجتماعي والاقتصادي بطریقة 
 .یعني أن هناك شراكة في البناء بین الباحث وأعوان سیاق البحث بمنطق تفاعلي بنائي

ومع ذلك .سئلة الاجتماعیة كالحریة، القوة، الرقابة الاجتماعیة، وباستعمال وآثار نظم المعلوماتكما تهتم بالأ   
  .تسمح بإنجاز هذا النوع من البحوثیبقى استخدامها من قبل الباحثین محتشما بسبب غیاب مبادئ واضحة 
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نحو ضرورة مقاربة متعددة البرادیقمات: الخیار الابستمولوجي :     II  
     

        :تعدد البرادیقمات  ــ1
یظهر مما سبق، أن كل من مجالي علوم التسییر ونظم المعلومات قد خضعا للتعددیة البرادیقمیة، ما          

  :ت تمثلت في أثار جملة من التساؤلا

 على عدم نضج هذین العلمین ؟ مؤشر هل هذا التعدد یمثل -
 ؟ ةإلى وجود أزمة ابستمولوجی م،أ -
 یمثل فرصة للباحث ؟،أم  -
  : 1في Mingersددها حلإجابة علیها، برزت ثلاث تیارات ول
  التیار الانعزالي)Courant isolationniste( :  نموذج  اختیار حیث یعتقد أصحابه، أنه من الضروري

 .البرادیقمات المختلفة بین، إذ لا یمكن المزج أو التوفیق به والالتزامواحد 
  الاندماجيالتیار courant intégrationniste): (  حیث یرى دعاة هذا الإتحاد بضرورة إیجاد مجال

 .لفهم الظاهرة واستخدامهامنها  الاستفادةمشترك في مختلف البرادیقمات، إذ یجب على الباحث 
 یار تعدد البرادیقمات تcourant multi- paradigmes)( :  حیث یمیل هذا التیار إلى ضرورة إقامة

حوار بین مختلف البرادیقمات في محاولة للتعایش والتقارب بینهم، إذ یمكن للباحث فهم الظاهرة التي تتمیز 
 : 2ثإلى ثلا  mingersوترجع مبررات هذا التیار حسب . بالتعقید وذلك بشكل أفضل

تتمثل الحجة الأولى في كون أن العالم الحقیقي  : )ldimensionne -Monde multi( عالم متعدد الأبعاد ـ 
فإن التعدد البرادیقمي یعد ضرورة للأخذ بعین  ،لذا. أنتولوجیا یتكون من طبقات متعددة ومختلفة تولد أحداثا

  .وانب الحالةجیقمات على جمیع دكل البرا تكز للعالم، إذ تر )  Entière richesse(راء التامثبال الاعتبار
في نفس الوقت والذي  واجتماعيظم معلومات الموارد البشریة ككیان تقني نونحن نعتبر في هذه الدراسة أن 

لذا نحتاج إلى تعبئة مختلف البرادیقمات لجمع مختلف أجزاء . الاستعمالیجب أن یفهم ویدرك من خلال سیاق 
وحقیقة تفسر من ) الجزء التقني لهذه النظم(ي في نفس الوقت حقیقة خارجیة وموضوعیة هذه الحقیقة، والتي ه

  .مستخدمیها استعمالخلال 
عملیة معقدة  هو )التسییر أو(تتعلق الحجة الثانیة في كون أن البحث في نظم المعلومات  : البحث كسیرورةـ 

لذا یتطلب الأمر جل البرادیقمات التي . باحثتساؤلات لدى ال مراحل تطرح عدة لى عدةإولیست خطیة، تحتاج 
  .تتناسب مع كل مرحلة

على مجموعة من  Mingersتقوم الحجة الأخیرة لـ : ) créativité et Triangulation( والإبداعیةالتثلیث * 
انات والنتائج بالمزج بین عدة مصادر للبیانات، الطرق یلباالبحث عن المصادقة على (المزایا كالتثلیث 

                                                             
1 Mingers John, combining IS research Methods : Towards a pluralist methodology, volume 13, issue 3, 
information  systems  research ,USA, PP 246-248. 
2 Sylvie Michel, opcit , PP50,51 
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، اكتشاف عوامل جدیدة أو متناقضة تحث على البحث مستقبلا، توسیع مجال البحث بالأخذ بعین )لملاحظةوا
  .عدة جوانب للظاهرة الاعتبار

    :تموضع الدراسة  :2            
والنهل من مختلف البرادیقمات لما تتیحه من مزایا لفهم أكثر للظاهرة  تماشیا مع خاصیة التعدد            

ظم معلومات الموارد البشریة مع الأداء البشري بمنطق إیجابي تفسیري نروسة، فإننا سنتعامل مع إشكالیة المد
التي إحدى عناصرها المدرسة الاجتماعیة،  ظم معلومات الموارد البشریةنلجها لاانطلاقا من المقاربة التي نع

ر هذه النظم في تحسین الأداء أثفنحن نبحث عن . التقنیة، القائمة على التفاعل الموجود بین الفاعلین والتقنیة
لذا فإن هدفنا  -البشري بمعنى وصف وشرح المسار الذي یؤدي إلى حل الإشكالیة من وجهة نظر المستعملین

یوضح العلاقة السببیة بین متغیري الدراسة من خلال المراجعة والإطلاع  افتراضيالأول یتمثل في بناء نموذج 
تجریبیا باستعمال الطرق  اختبارهنماذج العلاقة بین نظام المعلومات والأداء ثم على مختلف مقاربات و 

المستخدمة في البرادیقم الإیجابي، أما الهدف الثاني فیتمثل في فهم هذه الحقیقة من قبل المستعملین حیث نعتبر 
، فنجاحه )المستعملین(ینیرتكز على جودة تمثیلات الفاعل اجتماعي -نظم معلومات الموارد البشریة ككیان تقني

في تحسین الأداء البشري لیس مستقلا عن الأفراد القائمین على استعمال النظم وتصوراتهم لكل من الجودة 
ابستمولوجیا في إطار البرادیقم التفسیري الهادف إلى فهم الظاهرة من خلال والتوافق الإستراتیجي، وبذلك نتموقع 

من أجل جمع الأجزاء  حاجة إلى تعبئة البرادیقمي الإیجابي والتفسیري، فنحن بوباختصارمدلولات فاعلیها 
وحقیقة تفسر من خلال ) الجزء التقني للنظم(الحقیقة، حقیقة في نفس الوقت خارجیة وموضوعیة  ذههالمختلفة ل

  .ةإدراكاتهم لإبعاد متغیرات الدراس مستعملي النظم و
        III: ء المعرفة بنا موضوع البحث و:مط التفكیر ن  

  :موضوع البحث:1
  

ع المعرفة العلمیة یعتبر تحدید موضوع  البحث العنصر الأساسي في عملیة البحث لأنه یترجم مشرو  
 فالعلم لا ینطلق من الظواهر و الفرضیات و انما مع مشكلة" Nortropالذي یتبناه الباحث ، وعلى حسب رأي 

لذي یسمح بالانتقال من القصد العام الى عناصر الاجابة ، فهو ذلك النظام ا"بأنه  Koeingفقد عرفه . 1"معینة
، بمعنى آخر، فهو یعبر كلاسیكیا عن مصطلح 2"یحتوي على تولیفة لمختلف العناصر الضروریة للنشأة

و المتمثل  Pannelsالذي یتعلق اما بمواضیع نظریة كالسؤال الذي طرحه " عن ماذا أبحث"الاشكالیة أو السؤال 
و المتمثل  Powel, Reinhardt، أو مواضیع منهجیة كاقتراح "مكن للابداع احداث التجدید التنظیمي؟كیف ی"في 

هل "في وضع مقاربة ترتیبیة كخیار للمقاربة الأصلیة لحساب عائد الاستثمار ، أو مواضیع میدانیة كالسؤال عن 

                                                             
1 Raymond Thiètart et autres, opcit, p 35 
2 Marie- Laure Gavard et autres, opcit, p 65 



   .ستيمولوجي  و الخيارات للمنهجية الدراسةالتموضع الإب                     :       الخامسالفصل  

297 
 

ة؟، أو مشكل واقعي بطرح مثلا العلاقات الوطنیة في قطاع المنتجات الغذائیة تتمیز بحصص سوقیة مستقر 
  1.ما الذي یمیزنا على الآخرین و یجعلنا فریدین من نوعنا؟: التساؤل التالي

  :ویختلف تشكیل موضوع البحث حسب التوجه الابستمولوجي للباحث، نلخصها في الشكل التالي
  بناء موضوع البحث حسب البرادیقمات الابستمولوجیة الثلاث:     67شكل  رقم    

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  Raymond Thiètard et autres, opcit ,pp 41,44 : المصدر
برادیقم الإیجابي، یتكون موضوع البحث إنطلاقا من تحدید نقائض أو سلبیات النظریات في وصفها للفالبنسبة   

لبرادیقم التفسیري یتحدد بتفسیر للظاهرة وذلك بهدف إكتشاف هیكل الحقیقة بعیدا عن كل رأي أو موقف، وفي ا
الظواهر إنطلاقا من تصورات أعوان الظاهرة التي تتطلب تفاعل الباحث وملاحظته التشاركیة للوصول إلى 
التدقیق النهائي لموضوع البحث الهادف إلى فهم الحقیقة الإجتماعیة، أما في الرادیقم البنائي فتشكیله بعني 

باحث لتحقیقه والذي یتحدد نتیجة حاجة الباحث إما في تغییر الحقیقة أو تأسیس مشروع معرفي هادف یسعى ال
  .في تأویل الظاهرة فالمعرفة تمثل نتیجة التفاعل بین الموضوع والذات العارفة

ل ظاهرة أثر نظم و موضوع بحثنا یتضمن سؤال موضوعي حووفقا للتوجه الإبستمولوجي للدراسة فإن     
حسین الأداء البشري والذي یترجم من خلال إختبار الفرضیات المعدة إنطلاقا من معلومات الموارد البشریة في ت

  .نظریات الموضوع وذلك من أجل تحسین معرفتنا بهیكل الحقیقة
  :ةعملیات بناء المعرفـ 2          
، "كیف أبحث؟" بعد تحدید موضوع البحث، فإن السؤال الموالي الذي یطرحه كل باحث یتمثل في            

  .الذي یعكس الإنتقال من سؤال البحث المجرد إلى السلوكات التي نسعى إلى ملاحظتها في الواقع

                                                             
1 Idem, p 69 

 

يالبرادیقم االبنائ                                   البرادیقم الایجابي                                البرادیقم التفسیري    

                                                                  

 

 

 

 

  من أجل                  

 تحدید نقائص،سلبیات النظریات

  تشكیل السؤال
      بناء موضوع البحث  

 اكتشاف هیكل الحقیقة      

تفاعل بین الباحث و  الموضوع 
 الموضوع    

المدروس  تطویر فهم الحقیقة للموضوع
               

تحدید الحاجة لتحویل طرق الاجابات 
 التقلیدیة         

بناء تقدیم 
 ةعملي للظاهر

 الموضوع إعداد



   .ستيمولوجي  و الخيارات للمنهجية الدراسةالتموضع الإب                     :       الخامسالفصل  

298 
 

والإختبار في عملتین تسمحان ببناء المعرفة وهما الإستكشاف  CHARREIRو  DURIEUXوالإجابة علیه حددها 
  :ذین تم إستخدامهما على المستوى هذه الدراسةلال
یمثل المسار الذي یهدف الباحث من خلاله مهما كان توجهه  :)L’EXPLORATION( الإستكشاف -1

الإبستمولوجي إلى إقتراح نتائج نظریة مبدعة، وفي علوم التسییر یتمثل التنقیب أو التعمق في هیكله أو میكانیزم 
ایا تشغیل ما لتحقیق غرضین أساسین هما البحث عن التفسیر والبحث عن الفهم، أي انه یسعى للإجابة عن النو 

الأولیة للباحث في إقتراح نتائج نظریة مبدعة تتجسد في خلق إرتباطات نظریة جدبدة بین مفاهیم قائمة أو إقتراح 
  2:كما یأخذ ثلاث أشكال مختلفة تتمثل في 1. مفاهیم جدیدة في مجال معرفي ما

) على الأقل(ن نظریین یرتكز على اجراء رابطة بین مجالی): L’exploration Théorique( الإستكشاف النظري *
  .غیر مترابطین على مستوى الاعمال السابقة

، مستقل عن المعارف السابقة" جدید"یسمح نظریا باعداد ) : L’exploration empirique(الإستكشاف التجریبي *
  .أي أنه یرتكز على استكشاف ظاهرة باهمال المعارف السابقة للموضوع

الایاب بین الملاحظات و المعارف  –یعتمد على الذهاب : )L’exploration Hhybride(الإستكشاف الهجین*
  النظریة على طول مسار البحث

  3:ماومهما كان شكل الإستكشاف، فإنه عادة ما یعتمد على نمطین من التفكیر ه
الأحداث   یسمح بالمرور من الخاص إلى العام من) حدسي( هو إستدلال تخمیني  ):L’induction(الإستقراء ـ 
إلى الأسباب ومن النتائج إلى المبادئ، ولا یكون هناك إستقراء إلا إذا تحققنا من علاقة  لى القوانین، من الآثارإ

معینة على عدد من الأمثلة الواقعیة ومن دون برهان، فإذا إستطاع الباحث أن یحصر كل الحالات الفردیة في 
لحواس فإنه یكون قد قام بإستقراء تام وحصل على فئة معینة ویتحقق من صحتها بالخبرة المباشرة عن طریق ا

معرفة یقینیة یستطیع تعمیمها دون شك، أما إذا إكتفى وهو الغالب بملاحظته عدد من الحالات على شكل عینة 
ستخلص منها نتیجة عامة إفترض إنطباقها على بقیة الحالات فإنه یكون قد قام بالإستقراء الناقص  ممثلة وإ

   .ماذا، كیف، أین: لبحوث الإستقرائیة في التوصیل إلى الإجابات عن الأسئلة التقلیدیة المعروفةوعادة ما تساهم ا
ین علاقات ب نوع من الإستقراء الذي یبحث عن تفسیرات لظاهرة ما، أي إیجادیمثل  ): (L’abductionالأبعاد-

تنتمي إلى المنطق والتي تسمح بالهروب بأنه العملیة التي لا " Koeingالاشیاء و لیس البرهان علیها، لذا یعرفه 
حول العلاقات التي تقوم فعلا ) conjectures( ما الإدراك الفوضوي للعالم الحقیقي عن طریق تجریب مقترحات

كما یعتمد في بناء المعرفة على طرق خارجة عن المنطق بحیث یلجأ الباحث إلى إستعمال التشبیه . بین الاشیاء
ین عناصر مختلفة ومتعددة، أو على الإستعارة التي تمثل صورة بیانیة یتم من خلالها الذي هو علاقة مقاربة ب

  .تحویل معنى خاص بكلمة أو بمفهوم إلى معنى آخر

                                                             
1 Raymond Thiétard et autres, opcit, pp 58,59 
2 Idem, pp 67,69 
3 Raymond Thiétard et autres, opcit, pp60,61 



   .ستيمولوجي  و الخيارات للمنهجية الدراسةالتموضع الإب                     :       الخامسالفصل  

299 
 

وعلى نقیض العملیة الأولى فإن الإختبار یخضع حتما البحث للتوجه الإیجابي فهو یتعلق  ):test(الإختبار -2
ي، أي أنه یمثل مجموع العملیات التي یقیم بها الباحث الحقیقة أو بوضع موضوع نظري تحت التجریب الواقع

إمكانات نظریة أو منهجیة بغرض تقدیم تفسیر مبني على تقسیم ملائمة فرضیة أو نموذج أو نظریة ما كما یقوم 
   1:على نمط معین من التفكیر والمتمثل في

معاكس للتفكیر الإستقرائي  اتجاهوهو یسیر في  یسمیه البعض بالتفكیر الإستنباطي ):Déduction( الاستنتاج *
لأنه یستوجب الإنتقال من العام إلى الخاص وقبوله مرتبط بمدى صحة المقدمات أو القضایا التي یستخرج منها 

  :النتیجة الصادقة وله نوعان
ثل أهم من الضمني إلى الظاهر وتتم الانتقالهو تفكیر یتضمن  ):Déduction formelle( إستنتاج رسمي *

أنه أحیانا یبدو عقیما بسبب كون النتیجة تكون مستوحاة  إلا، )le syllogisme(مظاهره في القیاس المنطقي
  .مباشرة من الفرضیات و لا تمكن من تعلم أي شئ

على نقیض النوع الأول، فإن النتیجة المقدمة تشكل إضافة ):  Déduction constructive(بنائي  استنتاج*
  .یق التفكیر الذي یثبت أن الشيء هو نتیجة لشيء آخرللمعرفة عن طر 

(  الإستنتاجیة الافتراضیةوبغض النظر عن نوع الإستنتاج، فإنه یمثل وسیلة للإثبات تعتمد على الطریقة 
démarche hypothético-déduction ( التي تتمثل في خلق رابطة بین الأحداث المثبتة بواسطة الملاحظة و

  3:ویتم ذلك من خلال ثلاث مراحل أساسیة تتمثل في. 2و اجراء استنتاج) الفرضیات(ات القوانین و النظری
على إشكالیة البحث، وذلك من أجل إعداد الفرضیات التي تتیح التي تجیب  )concepts(تحدید المفاهیم *

  .للإشكالیة) المتوقعة( المسبقة  الإجاباتبالنظر في 
یشتمل على مؤشرات أو  فان القیاس Ango, Milanoة للقیاس، إذ وفقا لـترجمة المفاهیم في شكل متغیرات قابل*

  أدوات قیاس ضروریة لترجمة المفهوم
.الفرضیات اختبارطریقة  اختیار*  
وتماشیا مع موضوع البحث الذي یهدف إلى إثراء المعارف حول العلاقة بین متغیري الدراسة أي     

ومات الموارد البشریة على الأداء البشري من خلال القیمة توضیح الكیفیة التي من خلالها تؤثر نظم معل
في البدایة على فهم هذه العلاقة بالرجوع إلى  انطلقناالمنطق الإستنتاجي، حیث  انتهاج ارتأیناالإستعمالیة للنظم، 

ري لها یشرح ج تفسیالمعارف النظریة السابقة وبعد مراجعة واسعة لها وكذا فهمنا لهذه الإشكالیة قمنا بإعداد نموذ
  .الاستمارةستعمال با اختبارهة بین المتغیرات ویتم یبالعلاقات السب

  
  

                                                             
1 Idem, p 59 
2 Huron.D, le maire entrepreneur politique , analyse dans les communes de plus de 2000 habitants, 
thèse de doctorat en science de gestion, IAE de Nice, paris, 1999, p 217 
3 Ibid 
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إطار عمل فعال لتحقیق أمثلة القیمة لنظم معلومات الموارد  اقتراحمن أجل  الاستكشافمنطق على  اعتمدناكما 

رغم النضج والتقدم الذي  مثلاألیس  استعمالهاالبشریة، نتیجة لتأكید الدراسات المتعلقة بهذه النظم على أن 
  .صلته إبتداءا من منتصف التسعیناتو 
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  : ثاني المبحث ال    
  المقاربة الكمیة و أدوات التحلیل: الخیارات المنهجیة للدراسة

  
خلاله یحدد مجموعة الأدوات التي وضع الإبستمولوجي للباحث، فمن متمنهج المتبني الدلیل التنفیذي للیمثل ال 
یمكن للباحث أن  إذ. التوجه الإبستمولوجي اختیاراج المعرفة، والخاضعة في نفس الوقت لمنطق وظفها لإنتیس

ي تم اختیاره أو یتبنى مقاربة تعددیة من منظور الاستفادة من ة المنهجیة في اطار البرادیقم الذیتقید بالصرام
  .تنتج من التنوع أنالتكاملیة التي یمكن 

  
  I:والأداة     فهوم الم: یجیة للدراسة المقاربة الكمیة كإسترات  

    :المقاربة الكمیة مفهومـ    1

  :المقاربة النوعیةمقابل المقاربة الكمیة :1ـــ1
جابي الذي یرى أن الحقیقة لا توجد سوى في حالتها الملموسة یتنطلق المقاربة الكمیة من البرادیقم الإ     

وتكتشف، وینظر إلیها على أساس أنها ذات بنیة مغلقة  والمستقلة عن كل رأي أو موقف، تنتظر أن تستطلع
هي شرح الظواهر وتفسیرها واستجلاء القوانین التي تسمح بتوقعها  إذافغایتها . تتشكل من عناصر قابلة للقیاس

یعني ذلك، أن البحث  و. حیث تصبح هذه القوانین كونیة بصرف النظر عن المكان والزمان الذي تطبق فیه
ن الأسباب والحقائق من منظور أوسع وأشمل وعن العلاقات بین المتغیرات حتى یمكن تفسیر الكمي یبحث ع

علاقات السبب والنتیجة بین هذه المتغیرات ویصبح من الممكن التوصل إلى توقعات دقیقة بخصوص الظاهرة 
 بالاعتمادلبیانات فالمعلومات تكون في شكل رقمي یمكن تصنیفها وتلخیصهما، كما یتم تحلیل ا 1.محل الدراسة

كما یلاحظ أیضا أن المفاهیم التي یتم . على عملیات ریاضیة ثم یتم عرض النتائج النهائیة في شكل إحصائي
الفرضیات وأن المقاییس المستخدمة هي  اختبارث الكمي یتم تعریفها إجرائیا حتى یكن حاستخدامها في الب

  .دق والثبات المعروفةالص اختباراتمقاییس صادقة وثابتة من خلال إجراء 
، فإنه في الغالب ما یتم استخدام هذه المقاربة عندما تكون هناك معرفة متوفرة حول الموضوع الذي الذ 

. یرغب الباحث في دراسته، أو أن درجة وضوح الظاهرة أو المشكلة محل الدراسة تمكن الباحث من استخدامها
  2.یا عن المتغیرات المراد دراسة العلاقات بینهاهذا إضافة إلى توفر مقاییس ثابتة وصادقة إحصائ

  :و الجدول التالي یلخص أهم مزایاها و عیوبها
                          

  
  

                                                             
1 Alex Mucchielli, opcit 
2 Field.P.A, morse.J.M, Nursing research : the application  of qualitative  approach ,aspen 
publishers,Inc,Maryland,1985  
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  مزایا وعیوب المقاربة الكمیة :28رقم جدول                                     

  العیوب  المزایا
  الموضوع النظري من حقیقة بار والتحققالاخت: الغایة                                 

  ـ امكانیة الاعتماد على بعض التقلید التراكمي للمعرفة
  ـ جمع سریع و اقتصادي للمعلومات

  ـ تسلیط الضوء على التنائج ذات الصلة مباشرة للفعل التسییري
  ـ موضوعیة النتائج

  ـ امكانیة تعمیم النتائج

ام و في بعض الأحیان میل المقاییس بأن تكون مرنة الاستخدـ 
  اصطناعیة

ـ ضعف القدرة على شرح العملیات و المعنى الذي یعطیه 
  الاعوان لاعمالهم

  ـصعوبة المنهجیات الكمیة في تولید نظریة
  ـ مرونة قلیىلة في جمع البیانات

 Miles, M B., Huberman, A M, Analyse des données qualitatives, 2ème Edition, De: المصدر
Boeck. Paris, 2003, p154 

 فتسعى الى فهم الظواهر و استعراض أشكال استیعابها عبر عملیة التأویل، اذ لمقاربة النوعیةا أما 
إدراكات الأفراد للظاهرة، أي أنها  لمشاركة تهدف إلى جمع بیانات غیر إحصائیة لفهم ومنهجیة للبحث باتمثل 

بأسلوب غیر كمي، حیث لا یتم تحویل البیانات إلى أرقام كما في تعتمد على دراسة وقراءة البیانات والأحداث 
نما یتم الحصول على النتائج من واقع ملاحظة وتحلیل الأحداث والمواقف والصور  حالة المقاربة الكمیة، وإ

كریة تتابع عملیات ومعالجات تقنیة وف"بأنها  Muccheilliفقد عرفها . والوثائق والاتصالات اللفظیة وغیر اللفظیة
، لذلك یعد 1"التي یخضعها الباحث على موضوع ما أو ظاهرة معینة من أجل إبراز المعاني لأجل الآخرین

لموقف ما عند  المبحثینالبحث الكیفي محاولة للحصول على الفهم المتعمق للمعاني والتعریفات التي یقدمها 
فالقیام به یتم عادة في ظروف . الموقفسؤالهم حوله بدلا عن القیاس الكمي لممیزات سلوكاتهم اتجاه ذلك 

أو السیاق الذي تحدث فیه الظاهرة محل البحث یعبرا جزء من الظاهرة ذاتها، وهنا  الإطارطبیعیة ومن ثم فإن 
لا یقوم الباحث بأیة محاولة لإدخال ضوابط تجریبیة على الظاهرة أو أن یتحكم في المتغیرات الخارجیة المحیطة 

  .كل جوانب المشكلة محل الدراسة یتم فحصها ودراستها معنى هذا أن و. بها
وعادة ما یتم اللجوء إلى المقاربة الكیفیة عندما تكون هناك معرفة محدودة أو بسیطة عن مجال أو موضوع      

كما یستخدم في . معین، أو أن تكون هناك معرفة مسبقة به ولكن الباحث مهتم بالتفاصیل أو العملیات الدقیقة له
علاقة ترابطیة تم تأسیسها بالاعتماد على الوسائل الكمیة، أو في الظواهر التي یراد دراستها ولا تخضع  شرح

  2.للقیاس الكمي
  :و الجدول التالي یلخص أهم مزایاها و عیوبها

                       

                                                             
1 Alex Mucchielli, les méthodes qualitatives, press universitaires de France, Paris, 181  
2 Field.P.A, opcit 
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  مزایا وعیوب المقاربة النوعیة:  29جدول رقم     
  العیوب  المزایا

  فهم ـ، شرح و حل المشكلات المیدانیة: الغایة                                 
  تحلیل عمیق ـ 

  ، وتفاعل مع المیدان ـ قریبة من حقیقة موضوع الباحث
  ـ تأخذ بعین الاعتبار سیاقات و تقدیمات الاعوان

  ـ تحویل المعرفة الضمنیة الى صریحة
ـ بعض من درجة الحریة و المرونة للباحث من أجل انجاز 

  البحث 
  ـ 

  مكلفة عي جمع البیاناتـ 
  معقدة على مستوى فهم المادیات ـ 

  ـ تحتاج للكثیر من الجد و الانتباه في التحلیل
  ذاتیة النتائج لقرب الباحث من المیدانـ 

  ـ لا تسمح بتعمیم النتائج

  ,opcit, p 157 Miles, M B., Huberman, A M :المصدر
ار بین المقاربتین یجب أن یتم في ضوء مدى مناسبة أو ملائمة كل مقاربة الاختی للإشارة، فان و          

یلتفت الى  إلاعلى الباحث و . للمشكلة ، وفي ضوء المعلومات و الأدبیات المتوفرة عن موضوع البحث 
( الانتقادات التي قد توجه الیه من قبل الآخرین بخصوص المقاربة التي اختارها للبحث مادامت هذه المقاربة

مناسبة لطبیعة المشكلة التي یقوم بدراستها، ومعنى ذلك أن الانتقادات یجب أن تبنى على ) كمیة أو نوعیة
كما یمكن للباحث استخدام المقاربتین معا في دراسة واحدة وذلك اما .أساس المبررات التي یسوقها الباحث  

البحث حتى یصل الى صیاغة الفرضیات ،وعند بشكل تتابعي عندما یبدأ بالمقاربة الكیفیة أثناء اعداد مشروع 
ما. المقاربة الكمیة باستخدام عینة أكبر بإتباعهذه المرحلة یمكن اختبار الفرضیات  في نفس ( بشكل تزامني  وإ

حیث یتم استعمال المقاربة الكیفیة لوصف الجانب الوجداني في المجال محل الدراسة بینما تستخدم ) الوقت
  1.قیاس المتغیرات الأخرى المقاربة الكمیة في 

  
  :اختیار المقاربة الكمیة مبررات 2ـ1  

شرح وتفسیر العلاقة تنا تهدف إلى المصادقة على النموذج الافتراضي من خلال ق، أن دراسلمنطمن 
  :السببیة بین نظم معلومات الموارد البشریة والأداء البشري، وتتوفر على الخصوصیات التالیة 

  الإستنتاجیة للوصول إلى استنتاجات بشأن الموضوع الذي نبحث عنه – لافتراضیةاالطریقة  استخدام -
   .مقاییس معروفة ثابتة وصادقة إحصائیا استخدام -
  .بیانات ذات طبیعة كمیة یمكن إجراء تحلیلات إحصائیة علیها -
 لاستخلاصجمع البیانات  اةأدفإننا سنعتمد على المقاربة الكمیة كإستراتیجیة لبحثنا، والتي على أساسها سنحدد  

نظم المعلومات والأداء  مع الإشارة إلى أن مراجعة دراسات موضوع العلاقة بین. العلمیة الإستنتاجیة النتائج 

                                                             
 الإداریةالبحوث  ، المؤتمر العربي الثالثالعربیة الإدارةلواقع أدبیات  استخدام المدخلین الكیفي و الكمي في البحث،دراسة استطلاعیةعادل محمد ریان،  1

   /www.unpan1. Un.org/intradoc/groupes، مصر 2003ماي  15ـ14و النشر، 
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والمالیة  الاقتصادیةأن هذه المقاربة تعد الأكثر استخداما، وهذا یفسر من جهة أن الباحثین یفضلون الرؤیة  تبین
في نظم  والاستثمارمقاییس الأداء یة وبناء ارتباطات إحصائیة بین یارهم لنماذج سببللأداء، ومن جهة أخرى اخت

  1.المعلومات 

  : المقاربة الكمیة أداة ــ2

  : الاستمارةلضمان جودة   Churchillمنهجیة 1ـ2

  :الأداة الرئیسیة للدراسة المیدانیة، وهذا اللجوء نبرره بالأسباب التالیة الاستمارةتعد  
  .الأداة المفضلة في الأبحاث ذات الطبیعة الكمیة الاستمارةتعتبر  -
  .والسلوكات الاتجاهاتغالبا ما توصى بجمع البیانات عندما یتعلق الأمر بتفسیر التصورات،  -
  .تسمح بأداء الدراسة على عدد كبیر من المستجوبین -
جموعة من الأسئلة المختبرة التي توجه م تتضمنتعرف بأنها أداة معدة مسبقا وفق قواعد منهجیة،  فالاستمارة  

الفرضیات والإجابة على التساؤلات  اختبارلمجموعة من المستجوبین بهدف توفیر بیانات أساسیة تساعد في 
  .یهدف إلى ترجمة نموذج الدراسة تجریبیا إعدادها، ما یعني ذلك أن 2البحثیة

نما الأمر یتطلب توفیر أو تطویر ، فإنه لا یمكن قیاس مفهوم بواسطة سؤال واChurchillوحسب  حد، وإ
  3:مقاییس متعددة الأسئلة لأنها ستسمح بـــ

  .دراسة أبعاد المفهوم -
  .زیادة مصداقیة المحتوى -
  .تحلیل العلاقات بین المتغیرات ومؤشراتها إمكانیةالإحاطة بأخطاء القیاس نتیجة  -
  .إعداد الصدق المتمیز بین المتغیرات -

  4:القیاس، والتي تقوم على مرحلتین نهجیة تهدف إلى ضمان جودة أداةلذا، قام بوضع م
تحتوي على أربعة خطوات، من أجل تقلیص الأخطاء  : (Phase exploratoire) ستكشافیةالامرحلة ال *

  .، لاسیما أثار الهالة وأثر التداخل المتعلق بالتأثیر المباشر لسؤال ما على بقیة الأسئلةالارتجالیة
تقوم على ثلاث خطوات ، من أجل تقلیص لیس فقط الأخطاء  ) :Phase de validation( لمصادقةامرحلة * 

نما أیضا الأخطاء النظامیة  الارتجالیة   .المرتبطة بتصور سیئ لأداة القیاس) Erreur Systématique(وإ
   :كن تلخیص ذلك بیانیا كما یلي موی 

                                 

                                                             
1 Chan.Y.E, IT value : the great divide between qualitative and quantitative and individual and 
organizational  measures, volume16,issue4, March,2000,p236 

، التشر العلمي و المطابع، طرق البحث في الإدارة، مدخل بناء المهارات البحثیةجمة اسماعیل علي بسیوني، عبد االله بن سلیمان العزاز، أوماسیكاران، تر  2
  .307، ص 1998الریاض،

3  Aurélie Durand, opcit , P 113. 
4  Marie Laura Gavard et autres, opcit , P P 152 154. 
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  "CHURCHILL "منهجیة  :68رقم  الشكل                                   
  

    

       

  

  

  

     

  

    

  

 Marie Laura Gavard et autres, opcit, p153 :المصدر 

في هذه الدراسة، حیث قمنا في المرحلة الأولى بتحدید  CHURCHILLوقد تم الاعتماد على جزء كبیر من برادیقم 
، وذلك من خلال مراجعة أدبیات )المستقل، الوسیط، التابع(تمثلة في المتغیرات الثلاث المفاهیم المراد قیاسها والم

نظم المعلومات لا سیما نظم معلومات الموارد البشریة والتوافق الاستراتیجي، وكذا أدبیات الأداء البشري، وهذا 
ثانیة بالاعتماد على ثلاث أنواع تفعیل هذه المتغیرات قمنا في المرحلة الول .تبني تعریف إجرائي مناسب لهم مع

  :من المقاییس، وهي 

  كمقیاس جودة المعلومات والتوافق الاستراتیجي: المقاییس الشائعة. 
 كمقیاس جودة النظام: عدیلها المقاییس الشائعة بعد ت. 
  مقیاس القیمة الاستعمالیة والأداء البشري: تطویر مقیاس جدید. 

  :لأبعاد والعناصر وبیان العبارات التي تقیسها كما یلي التالي یوضح المتغیرات واول والجد
  عبارات متغیرات مقاییس الدراسة: 30جدول  رقم                                

  عبارات الاستمارة التي تقیس كل بعد  العناصر  الأبعاد  المتغیر

 القیمةأسبقیات 
الاستعمالیة لـ  

  ب.م.م.ن
  جودة نظام المعلومات

  02إلى    01عبارة  من  ال  المادیة
 04إلى    03العبارة من    الاعتمادیة
 06إلى     05العبارة من   الاستجابة
 08إلى     07العبارة  من   الضمان

 مراجعة الأدبیات

مراجعة الأدبیات، خبرات، 
 مقابلات

  

  كروبناخ معامل ألفا

  تحلیل العاملي ال

العاملي  تحلیلال
التوكیدي مؤشرات 

 ، الفاالنموذج ةملائم
   كرونباخ

      

غیراتمجال المتتحدید   

من الأسئلةإنتاج عینة   

 جمع البیانات

  أداة القیاس) Purifier(تطهیر 

 جمع البیانات

 تقدیر الثبات

 تقدیر الصدق

الاستكشافیةالمرحلة    

 مرحلة المصادقة



   .ية الدراسةستيمولوجي  و الخيارات للمنهجتموضع الإبال:                           الخامسالفصل  

306 
 

 10إلى    09العبارة  من    المرونة
  12الى  َ    11العبارة من   القابلیة للاستخدام

  جودة المعلومات

 16إلى    14من  العبارة    البعد الجوهري
 19إلى    17العبارة  من    البعد السیاقي
 22إلى    20العبارة  من    البعد التقدیمي

 24إلى     23العبارة  من   بعد قابلیة الوصول

  التوافق الإستراتیجي
 32 إلى    26 العبارة  من  البعد الفكري

 38  إلى   33العبارة  من   البعد الاجتماعي

مة الاستعمالیة لـ القی
  ب. م. م. ن

  الاستعمال التشغیلي
  41الى     40العبارة من   ادارة الوقت
  43الى   42العبارة من   ادارة الملف

  45الى     44العبارة من   الأجور

  الاستعمال العلائقي 

  48الى     47العبارة من   التوظیف الالكتروني
  51الى     49العبارة من   التكوین الالكتروني
  53الى    52العبارة من    التقییم الالكتروني

  55الى    54العبارة من    المسار الالكتروني 

  الاستعمال التحویلي
  61الى   57العبارة من    الخدمة الذاتیة

  64الى  62العبارة من    الأخرجة

  الاداء البشري
  71الى   65العبارة من     أداء المهمة

  76الى    72العبارة من     الاداء السیاقي
  81الى   77العبارة من     الاداء التكیفي

  من اعداد الباحثة:  المصدر
والدیمغرافیة للعینة  الاجتماعیةمن متغیرة معدلة تمثلت في الخصائص ضإلى أن النموذج ت بالإضافةهذا،   

  .التكوین الخبرة و توى التعلیمي،والتي تم قیاسها أبعاد والمتمثلة في الجنس، العمر، المس
المقاییس المعتمدة، حیث قمنا بإعداد عشر  باختباربجمع البیانات التي تسمح  تعلقأما المرحلة الثالثة فت 

. القیاس أداةوهذه المرحلة ترتبط بالمرحلة الرابعة التي تهدف إلى تطهیر . أداة القیاس اختبارمقابلات من أجل 
والثبات  النهائیة إزاء العینة قمنا من جدید بتقدیر الصدق  الاستمارةلأخیرة المتعلقة بإدارة المرحلة ا انتهاءوعقب 

من خلال التحلیل العاملي التوكیدي و مؤشرات ملائمة  من أجل تقییم درجة توافق الأسئلة مع المقاییس المعتمدة
  .النموذج وكذا معامل ألفا كرونباخ

ستخدم في هذه الدراسة، نشیر أولا إلى أنه توجد أربعة مستویات قیاسیة وفیما یخص سلم القیاس الم        
  1:هي

                                                             
  .254،  249سماعیل علي بسیوني، عبد االله بن سلیمان العزاز، مرجع سابق، ص ص أوماسیكاران، ترجمة ا  1
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وهو القیاس الذي یسمح للباحث بتوزیع الأشخاص أو الأشیاء محل الدراسة على مجموعات  :الاسميالقیاس  *
  .معینة

تیبا تصاعدیا أو في هذا المستوى القیاسي یتمكن الباحث من ترتیب الأفراد أو الأشیاء تر  :القیاس الرتبي *
  .تنازلیا وفقا لمتغیر أو خاصیة معینة

بین الأفراد والجماعات المختلفة، لأنه من خلاله یتمكن الباحث  الاختلافیسمح بقیاس عمق  :القیاس الفئوي* 
  .من إجراء بعض العملیات الریاضیة إلى البیانات التي تم تجمیعها

لقیاسیة، حیث تملك الأرقام فیه جمیع خصائص مقاییس یعتبر من أرقى المستویات ا :القیاس النسبي * 
الترمیز والترتیب والفئویة إضافة إلى النسبیة التي تعني إمكانیة تسبب العناصر أو الأشیاء لبعضها بالنسبة 

َ للمتغیرات المُ    .اسة وذلك لامتلاكه الصفر المطلق الذي یوفر بدایة ثابتة للقیاسق

لقیاس متغیرات الدراسة لاستخدامه من جهة في مجال  Likertلمقیاس الفئوي على ا الاعتمادوقد تم          
، أما فیما یخص عدد 1والتصورات، ومن جهة أخرى في أغلب دراسات وأبحاث نظم المعلومات الاتجاهاتقیاس 

إلا وع عدد درجات المقیاس كان وفیرا في الأدبیات، ضعلى الرغم من أن مو «  بأنه Giannelloniدرجاته فیرى 
بأن تقدیر ثبات المقاییس   Cherchillو  Peterومع ذلك فیعتقد كل من . »أن الإجابات المقترحة غیر مقنعة

غالبا ما یشترط بعدد الأسئلة المهمة وبعدد درجات كل سؤال مرتفع لذا یبدو بأن عدد درجات السلم التي تتراوح 
  2.درجة الأكثر تكیفا مع أعمال البحث 9و  5ما بین 

تماما، أوافق  لا لـ 1ترمیز رقم وبناءا على ذلك سیتم الاعتماد على سلم لیكارت الخماسي حیث یكون         
كما تم اعطاء لكل خیار من مختلف . أوافق تماما 5أوافق، رقم  4، رقم  محاید 3أوافق، رقم لا لـ  2رقم 

القیاس ،و استخدمت الأوساط  الخیارات أوزان متباینة تعكس التدرج في مستویاتها بحسب طبیعة عبارات
  :الموزونة كما یلي

  لا أوافق تماما:  1.79الى  1من 
  لا أوافق:  2.59الى  1.80من 
  محاید:  3.39الى  2.60من 
  أوافق:  4.19الى  3.40من 
    أوافق تماما:  5الى  4.20من 

  :وتم اعتماد المعیار التالي للحكم على المستوى
  1.33= 1/3-5=  3/ الحد الادنى  -الأعلى الحد

  منخفض:  2.33الى  1من  فإنوعلیه 
  متوسط:  3.67الى  2.34من             

                                                             
1 Sylvie Michel, opcit ,P 188. 
2  Aurelie Durand, opcit , P 127. 
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  مرتفع: فما فوق 3.68 من           
تتضمن على فقرة تمهیدیة تشرح هدف هذه الدراسة مع  للاستمارةوتلخیصا لما سبق، فإن الهیكلة النهائیة        

  :أربعة أجزاء مقسمة كما یلي على  وكذا. التأكید على سریة الإجابة
  .بحوثینلمالفردیة لیتعلق بالخصائص  : الجزء الأول
  .نظم معلومات الموارد البشریةل  یةستعمالالقیمة الایتعلق بأسبقیات  : الجزء الثاني
  .یتعلق بالقیمة الإستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة : الجزء الثالث
  .البشريیتعلق بالأداء  : الجزء الرابع

  )L'administration du questionnaire( الاستمارةإدارة  2ــــــ 2
وجها لوجه، عن طریق التلیفون، عن طریق البرید، وعن طریق : بأربعة طرق  الاستمارةیمكن إدارة           

  :ییر تظهر في الجدول التالي اوالمفاضلة بینهم تتم حسب ثلاثة مع. الانترنت
  ق ادارة الاستمارةطر:   31جدول رقم 

  المعاییر
  طرق إدارة الاستمارة

  الانترنت  التلیفون  وجها لوجه  البرید

  التكلفة
متوسطة، تكالیف بریدیة وتكالیف إعادة 

  الإنتاج
لا تمارس  مرتفعة، وإ

  من قبل الباحث
لا تمارس  مرتفعة، وإ

  من قبل الباحث
  ضعیفة

  رقابة العینة
 ضعیفة، لا توجد أي وسیلة لمعرفة من

  المجیب
  ضعیفة  مرتفعة  مرتفعة

مرتبط بالعینة وبعدد   شبه قصیر  زمن الإنجاز
  المستجوبین

مرتبط بالعینة وبعدد 
  المستجوبین

  شبه قصیر

  .Raymond Thietart et autres, opcit, P 233 :المصدر 

ذین لا یكونون نسعى من خلاله الحصول على إجابات وافیة وتامة من أولئك ال أما في موضوعنا الذي        
فالمیزة   .مختلفین عن المجتمع المفترض أن تمثله العینة، فإن الأنسب لنا الاعتماد على الاستمارة وجها لوجه

الأساسیة لهذه الأخیرة تتمثل في قدرة الباحث على توضیح أي استفسار أو إزالة أي شك یتعلق بالأسئلة 
إلى المستوجبین وتحفیزهم للإدلاء بإجاباتهم الصادقة، مع  للمستقصي فورا، كما یتوفر لدیه فرصة تقدیم البحث

  .العلم أنه عند استخدام الاستمارات مع عدد كبیر من الأفراد فإن التكلفة تقل
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    II  : الصلاحیة و إختبار الفرضیات: تحلیل الأدوات   

               :ین إحصائیین هماعلى أسلوبسنعتمد من أجل التأكد من صلاحیة النموذج و اختبار فرضیاته  
 churchillوفقا لمنهجیة  ي التوكیدياملالتحلیل العو  (équation structurelle)المعادلة الهیكلیة   ـ 

   )analyse de régression(الانحدارتحلیل ـ           
  :الصلاحیةـ 1         

 : ) (analyse factorielle confirmatoireلتوكیديالتحلیل العاملي ا ة الهیكلیة والمعادل مفهوم 1ـ1          

تعد المعادلة الهیكلیة أداة قویة لها القابلیة على التعامل مع أعداد كبیرة من المتغیرات المستقلة و           
 .ة من المتغیرات التي یمكن قیاسهاالتابعة، و كذا القابلیة للتعامل مع المتغیرات الكامنة التي تكون بفعل مجموع

التي یتناولها الباحث العلاقات بین المتغیرات النظریة التي تصف وتحدد  نماذجال فهي تقنیة مستخدمة لتحلیل
تتضمن جانبین یمكن استخدام أحدهما دون الأخر أو كلاهما معا حسب البحث، حیث بالمعالجة و الدراسة، 

بمعادلة النمذجة بالتحلیل  ق علیهلو الذي یط) modèle de mesure( باختبار نموذج القیاس یتعلق الأول
و الثاني باختبار ،حیث یساهم في قیاس المتغیرات الكامنة باستخدام المتغیرات المشاهدة  العاملي التوكیدي
الذي یعبر عن مجموعة من المتغیرات الكامنة التي تكون في علاقة سببیة  modèle structurel)(النموذج الهیكلي

, 1 .متغیرات الكامنة یؤثر على المتغیرات في قیم متغیرات أخرى كامنة داخل النموذجفیما بینها فهو یحدد أي 

ي التوكیدي یعد أحد تطبیقات المعادلة الهیكلیة الذي یتیح إمكانیة تحدید اختبار صحة لموعلیه فإن التحلیل العا
التي تم بناؤها في ضوء هدة ات الكامنة و المؤشرات المشاالعلاقات بین المتغیر  ةسار من خلال دنموذج القیاس 

هي تراكیب فرضیة لا یمكن قیاسها بشكل مباشر أما المؤشرات  ةالمتغیرات الكامنحیث  ،أسس نظریة سابقة
یعني ذلك ، أنه في التحلیل  ما.2المشاهدة فهي تمثل الفقرات الخاصة بكل بعد أو الأبعاد الخاصة لكل عامل 

و تحدید مدى  انما من افتراض معلوم یرید التحقق منه میدانیا التوكیدي لا ینطلق الباحث من المجهول و
 analyse factorielle(، وهذا عكس ما نجده في التحلیل العاملي الاستكشافيمطابقته للبیانات المیدانیة 

exploratoire)  حیث یرید الباحث استكشاف البیانات المیدانیة بدون نموذج واضح و محدد، فهو ینطلق من
كما أن ما یمیز التحلیل التوكیدي هو أن المتغیر المشاهد فیه یعتمد على . لیستكشف ابعاد المقیاس المجهول 

عامل كامن واحد في حین أنه یعتمد في  التحلیل الاستكشافي على أي عدد من العوامل الكامنة في نفس 
  . الوقت
    :الإجراءات2ـ1      

التغیرات و المؤشرات المشاهدة یتم التأكد من صدقه مع مدى بعد وضع النموذج المفترض للعلاقة بین        
  .ملائمته للواقع المیداني

      

                                                             
1 Marie Laure Gavard et autres, opcit, p334 
2 Idem, p338 
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  :لضمان جودة مقیاس المتغیرات : الصدق و الثبات  
أي أن هذه  ،الوثوق بالدرجات التي نحصل علیها من تطبیق الاختباربمدى یختص الثبات  :الثباتـ     

العوامل التي تعود إلى أخطاء الصدفة، لذا فهو یرتبط بما یسمى إحصائیا الدرجات أو النتائج یجب ألا تتأثر ب
النتائج إذا على نفس بشكل مختصر، فإنه یهدف إلى ضمان الحصول  و  1.المتضمن في كل درجات الاختبار

  أعید تطبیق الاختبار على نفس المجموعة، و ذلك من خلال عدة طرق منها اعتمدت الباحثة في دراستها على 
بوصفها الطریقة الأكثر شیوعا لتقدیر التناسق الداخلي للمقیاس، إذ  (alfa de cronbach) كرونباخ ألفا املمع

یمثل معامل الارتباط بین أي جزئین من أجزاء الاختبار حیث یتم حساب تباین كل بند من بنود الاختبار ثم 
فإن ذلك یعتبر  1قترب هذا المعامل من القیمة و كلما ا. للاختبارمجموع التباینات و كذا تباین الدرجة الكلیة 

، على 2 0.7تعادل أو تتجاوز  تهكما یتم قبول المقیاس إذا كانت قیم ،مؤشرا جیدا على تجانس مكونات المقیاس
اعتبار أن هناك عتبات دنیا مختلفة لألفا كرونباخ تم التعرض الیها من خلال الأدبیات حیث بالنسبة لـ 

Robinson   و بالنسبة لـ  0,6تساوي و آخرونNunnaly    أما بالنسبة لـ  0.7هيGarmines, Zaller  فتقدر بـ
0.8.  
للسمة المعنیة  الاختباردقة تفسیر درجة  "بأنه cronbachیوصف الصدق على وفق ما ذكره   :الصدقـ   

اثقین من الإجابة بنعم عن بأن الاختبار یكون صادقا إذا كنا و  kerlingerكما یرى ،  3"و الثقة في هذا التفسیر
و یقاس بعدة طرائق منها اعتمدت الباحثة  .هل نقیس بهذا الاختبار السمة التي نعتقد أننا نحاول قیاسها: السؤال

  :في دراستها على
كما  ،بأنه المدى الذي تغطي فیه الأداة طائفة من المعاني الداخلة في المفهوم Babbieعرفه: الصدق الظاهري

ن أفضل طریقة للتأكد منه تتمثل في عرض فقراته على مجموعة من الخبراء للحكم على صلاحیتها بأ Ebleأفاد 
و ارتكازا على ذلك عرضت الباحثة الاستمارة على مجموعة من المحكمین . 4في قیاس الخاصیة المراد قیاسها 

و كذا سلم القیاس، و الذي قدموا مجموعة من الاقتراحات حول صیاغة بعض الفقرات  )1رقم  أنظر الملحق(
  . بناءا على ذلك تم تعدیل الاستمارة في شكلها النهائي

یهتم أكثر بأدوات القیاس التي یعبر عن مدى قیاس للصفة أو المفهوم الذي وضع لقیاسه، فهو  :الصدق البنائي
ن الاختبار یكون هناك قبول جید طبقا لهذه المؤشرات فإ وعندما یكون.  5لقیاس المفاهیم المراد دراستها تصمم

كما و أن أفضل النماذج هي التي تتمیز بتوافر أفضل قیم ،   دقیقا و عكس ذلك یكون ضعیفا یمكن رفضه
  .لأكبر عدد من المؤشرات الإحصائیة مجتمعة ولا یتم الحكم في ضوء مؤشر معین أو أكثر

                                                             
1Raymond  thiètart,  opcit, p265  
2 Idem, p268 
3 Cronbath J,  Five perspectives on validity argument, In H.Wainer (ED), Hillsdale, New Jersey, Erlbaum, 
1988, p5 
4 Eble R, essentials of educational measurement , 5th ed,Englewood cliffs, Nj prentice. Hall, 1991 

  277، ص2006، مؤسسة الوراق، الأردن، 1، طث العلميمناهج البحموفق الحمداني، عدنان الجادري، فرید أبو زینة،  5
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ذج بالإضافة إلى نوعین من ملائمة النمو  لاختبارویعتبر مؤشر كاي مربع المقیاس الرئیسي و الكلاسیكي 
 :و الجدول التالي یوضح ذلك.   roussel من قبل  اقترحاالمؤشرات اللذین 

  مؤشرات الملائمة :  32 جدول رقم                            
 

 شرط القبول المؤشر نوع المؤشر

 dj<5 (x2/dj)  إلى درجات الحریة (chi- square)نسبة  المؤشر الكلاسیكي

  

  ات المطلقةالمؤشر 

(indices absolus) 

   (GFI)مؤشر حسن المطابقة
  

   (AGFI)مؤشر حسن المطابقة المعدلة
الجذر التربیعي لمتوسط الأخطاء التقریبیة 

(RMSEA)  
 RMRمؤشر 

، وفي النماذج المعقدة 0.9أكبر من 
  مسموح بها 0.8و 0.7القیمة بین 
حسب  0.8أو أكبر من  0,9أكبر من 

  الباحث
0.08 – 0.05  

  یقترب من الصفر
 

 المتزایدة المؤشرات
(indices 

incrémentaux) 

   (NFI)مؤشر الملائمة الطبیعي
   (CFI)مؤشر الملائمة المقارن

 (TLI)لویس مؤشر توكر

  0.9أكبر من 
  0.9أكبر من 
  0.9أكبر من 

  
  من إعداد الباحثة :المصدر                               

 - المصفوفة الأساسیة -الاهتمام هنا منصباً على مقارنة مصفوفة التغایر للعینة ویكون   :مؤشرات المطلقة ال 
   1: ومن هذه المؤشرات.  -التي تم استهلاكها من قبل النموذج –بالمصفوفة المحللة 

ویقیس مقدار التباین في المصفوفة المحللة :  Goodness of Fit Index (GFI) مؤشر حسن المطابقة ـ        
وهو  بذلك یناظر مربع معامل الارتباط المتعدد في تحلیل الانحدار  ، النموذج موضوع الدراسة عن طریق

وتشیر القیمة المرتفعة بین هذا المدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع بیانات ) 1،  0(المتعدد وتتراوح قیمته بین 
جدید بمؤشر حسن المطابقة المعدل لوقد طور هذا المؤشر لیتحرر من تعقید النموذج ویعرف المؤشر ا .العینة

  .(AGFI)بدرجات الحریة 
  :Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA( ر جذر متوسط مربع الخطأ التقریبيمؤشـ          

فأقل دل ذلك على أن النموذج یطابق  0.05وھو من أھم مؤشرات جودة المطابقة وإذا ساوت قیمتھ 

ً البیانات وإذا ك دل ذلك على أن النموذج یطابق بدرجة كبیرة  0.08،  0.05انت القیمة محصورة بین تماما

  .فیتم رفض النموذج 0.08بیانات العینة أما إذا زادت قیمتھ عن 

                                                             
1 Dire Hooper, Joseph Coughlan, structural equation modelling : guidelines for determining model fit, 
www.sspstudents.com 
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وھي تعتمد في تقدیرھا على مقارنة النموذج المفترض مع النموذج الصفري والذي  :مؤشرات المتزایدةال
 1:ومن ھذه المؤشرات .تشبع علیھ كل المتغیرات المقاسةیفُترض فیھ وجود عامل عام واحد ت

    وتشیر ، ) 1،  0(تتراوح قیمة هذا المؤشر بین :   Normed Fit Index (NFI) مؤشر الملائمة الطبیعيـ        
  .القیمة المرتفعة بین هذا المدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع بیانات العینة

وتشیر ) 1،  0(تتراوح قیمة هذا المؤشر بین :  Comparative Fit Index (CFI)المقارن  مؤشر الملائمةـ       
  .القیمة المرتفعة بین هذا المدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع بیانات العینة

وتشیر القیمة ) 1،  0(تتراوح قیمة هذا المؤشر بین :   TLI-Tucker) Lewis Index(مؤشر توكر لویس ـ       
  .ا المدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع بیانات العینةالمرتفعة بین هذ

  
  :)نموذج الوساطة( الفرضیات  اختبار: 2         

ل على العلاقة بین المتغیر المستق على وجود وساطة جوهریة للقیمة الإستعمالیةیقوم نموذج الدراسة    
و ذلك من أجل فهم أكثر للهیكلة السببیة  ،) الأداء البشري( و المتغیر التابع) أسبقیات القیمة الإستعمالیة للنظم(

 )Y(تغیرا في المتغیر التابع )X(عملیة التوسط الآلیة التي یسبب من خلالها المتغیر المستقلویقصد  ب .لها
لأنه ) process variable(یدعى أیضا بمتغیر العملیة  الذي  )Z(بواسطة متغیر ثالث یدعى المتغیر الوسیط 

یقع في سلسلة سببیة من المتغیرات المتجهة من المتغیر المستقل ، فهو   Yفي  Xیؤثر بها یمثل العملیة التي 
كما یبینه   Yو هذا الأخیر یؤثر بدوره على المتغیر  Zمؤثرا في المتغیر  x، اذ یكون المتغیر  الى المتغیر التابع

  :الرسم التوضیحي التالي
 C 

       
  Y B Z A X 

 
  

فیمر عبر  yفي  Xمباشر للمتغیر المستقل في المتغیر التابع ، أما الأثر الوسطي لـ یوضح الأثر ال  Cفالمسار
   .)B )A .Bفي  Aالذي یحسب بضرب  یر المباشرویدعى بالأثر غ B,Aالمسارات

التي تعد من أشهر طرق اختبار المتغیرات   Baron, Kenny لطریقة وفقا نموذج الوساطة فرضیات اختباریتم و 
   2:هي، لك عبر ثلاث مراحل وذ الوسیطة ،

على المتغیر التابع ) أسبقیات القیمة الإستعمالیة للنظم(یتم فیها دراسة أثر المتغیر المستقل : المرحلة الأولىـ 
  :بالشكل التالي Xعلى  yحیث  یتم تقدیر معادلة انحدار بسیط لـ  ) الأداء البشري(
  

                                                             
1 Ibid 
2 Baron R, Kenny D, the mederator- mediator variable distinction in social psychological research, vol 
51, journal of personnality and social psychology , 1986, p 1176. 
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التابع حیث  یتم تقدیر  على المتغیر ) القیمة الإستعمالیة(الوسیط  م فیها دراسة أثر المتغیر یت: المرحلة الثانیةـ 

  :بالشكل التاليZعلى  yمعادلة انحدار بسیط لـ 
  

 
 

أو ان الغرض من المرحلتین السابقتین هو اختبار وجود علاقة معنویة بین المتغیرات، فان كانت احدى العلاقات 
 )أي المرحلة الثالثة( أكثر غیر معنویة فلیس هناك حاجة لإدخال المتغیر الوسیط

یتم فیها دراسة إدخال المتغیر الوسیط في نموذج الإنحدار مع المتغیر المستقل لقیاس  :المرحلة الثالثةـ 
ویلاحظ أن تأثیر . قل و المتغیر التابع لمستالوساطة التي یقوم بها المتغیر الوسیط على العلاقة في المتغیر ا

للمتغیر  جوهريالمتغیر الوسیط على العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع لن یتحقق إلا بوجود تأثیر 
عند دخول ،ف یر المستقل على المتغیر التابعللمتغ جوهريالمستقل على المتغیر الوسیط ذاته ثم وجود تأثیر 

أي (   ویزول  یختفينموذج الانحدار فإن تأثیر المتغیر المستقل على المتغیر التابع إما أن  في المتغیر الوسیط
 بالوساطة الجزئیةفتسمى  أو ینخفض )médiation parfaite(بالوساطة التامة وتسمى هذه الحالة ) Cتلغى 

)médiation partielle( . الاعتماد على برنامج وهنا یمكن AMOS 20 من خلال  تغیرات الوسیطةلتحلیل الم
structural équation modeling (SEM)  الملاحظة وغیر الملاحظة اختبار العلاقات بین المتغیرات  وذلك بهدف

 Zوالوسیط Xعلى المستقل   Yویمكن تقدیر معادلة انحدار متعدد لـ  . متغیر الوسیطلمن أجل الاختبار السریع ل
   :كما یلي

  
  

وذلك تحلیل البیانات  م الاعتماد على عدد معین من الأسالیب الإحصائیة فيتأنه  إلى،  بالإضافة 
  1:في  تمثلت، لاختبار فرضیات الدراسة 

  :منها : وصفیة الاحصاءات ال
تشیر إلى عدد الحالات التي وقع فیها حدث معین، ومن تلك التكرارات یمكن حساب  :التوزیعات التكراریةـ     

  جمیعهاالنسب المئویة التي تم ت
  یحسب عن طریق الحصول على الجذر التربیعي للتشتت :الانحراف المعیاريـ     

  : منها : الإحصاءات الاستدلالیة
                                                             

  413، 400ص ص ، مرجع سابق بن سلیمان العزاز،اسماعیل علي بسیوني، عبد االله  أوماسیكاران، ترجمة 1

Y = b 0 + b 1X + e  
  

Y  =  b0 + b1 Z + e  
  

Y= b0 +b1x+b2z +e  
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یهتم بتحدید طبیعة و اتجاه العلاقة و قوتها بین المتغیر المستقل و المتغیر التابع من خلال  :الارتباطـ     
  -1و  1الرسمیة حیث تتراوح قیمته بین  مصفوفة الارتباط بیرسون في حالة المتغیرات غیر

تم بقیاس ما إذا كانت مجموعتان تختلفان عن بعضهما البعض في خاصیة أو متغیر ما أم یه :t الاختبارـ    
  لا 

یوضح تحلیل التباین ما إذا  :(test anova)اختبار جوهریة الفروق بین متوسطات عدد من المجموعاتـ     
  المتوسطات الخاصة بأكثر من مجموعتینكان هناك فرق معنوي بین 

یهتم بتقدیر العلاقة بین متغیر تابع و عدة متغیرات مستقلة ، اذ یمكن صیاغة نموذج    : الانحدار المتعددـ     
  Yi= B0 +B1X1I + B2X2I + ……….+ ei:   الانحدار المتعدد على النحو التالي

   
  yolmogarov- smirnov خلال اختبار من : اختبار إعتدالیة التوزیع الإحصائيـ      
:  )Tolerance( المسموح واختبار التباین )VIF) (Variance Inflation Factor(اختبار معامل تضخم التباینـ      

  ).Multicollinearity(لاختبار مدى الارتباط بین المتغیر المستقل
  

   رأفضل معادلة انحدا اریلاخت: الانحدار المتعدد المتدرجـ     
 

III   الخیار و أفراد العینة: تقنیة دراسة الحالات المتعددة :            
:الخیارـ 1             

یقوم على ما هو أبعد من  منهجا متمیزااختلفت رؤى الباحثین حول دراسة الحالة فمنهم من اعتبرها       
دقیق والمكثف لخلفیة المشكلة ونصها والتحقق والفحص ال الاستقصاءالملاحظة العابرة أو الوصف السطحي إلى 

الحالي وتفاعلاتها البیئیة ضمن إطار فردي أو تنظیمي أو جماعي محدد، لذلك تظهر فعالیاتها عندما یتعلق 
الذي یعتبر من أحد الرواد الذین ساهموا " Yin"تعریف  دویع". كیف أو لماذا"ت من نمط ساؤلاتالأمر بمعالجة 

 تحقیق"البحث التسییري من أكثر التعارف قبولا في الدراسات، حیث أشار إلیها بأنها في إرساء دراسة الحالة في 
هرة معاصرة ضمن سیاقها الحقیقي، عندما تكون الحدود بین الظاهر والسیاق غیر واضحة، اتجریبي یدرس ظ

معقدة تحلیل مكاني و زماني لظاهرة "  هابأن Wacheux أوضح  و،1مستخدما مصادر متنوعة من البیانات
من بین  Mucchielliو منهم  كما اعتبرها البعض الآخر ." بالظروف، الأحداث، الأطراف الفاعلة و المقتضیات

أداة للتقصي تستعمل عادة  كونها تمثل) techniques d’analyses situationnelles (تقنیات تحلیل الوضعیات 
عرفت اذ ، ل فهم المواقف و السلوكیات  في مشاهدة مجموعة ما بصفة مباشرة بهدف أخذ معلومات من أج

                                                             
1 Ibid. 
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تقنیة خاصة لجمع و معالجة المعلومات التي تبحث عن تقدیم الخاصیة التطوریة و المعقدة للظواهر " على أنها 
  .   1"امیكیةبالنظام الاجتماعي و خواصه الدین المتعلقة

وغیرهم یرونها  Glaserو  Wacheuxو  Eisenbardt: تسارع وتیرة الأبحاث فیها، جعل البعض كــــ  ومع    
، معتقدین بأنها تمتلك الصفات التي لا یمكن إنكارها   كإستراتیجیة بحث قائمة بذاتها ضمن المقاربة النوعیة

   2:مثل 
 هم ظاهرة حالیة، الأبحاث فیها غیر معروفةف. 
 نوعي/لجمع البیانات من نوع كمي 4القدرة على الجمع بین عدة طرق. 
 لوصف، الاختبار أو إنتاج نظریاتالكشف، ا.  

أن ذلك لا یمنع  إلاصحیح أن الانتفاع بخصوصیات دراسة الحالة یظهر جلیا ضمن المقاربة النوعیة، 
فالباحث هنا یكون اقل  .على الرغم من محدودیة مفهومها yin استخدامها في البحوث الكمیة كما أشار الیه
قدة لأنه یضع ملاحظاته لخدمة تجمیع المعلومات ومقارنتها من اهتماما للظواهر الخاصة المتطورة و المع

 دراسة الحالة ضمن المقاربة الكمیة تعتبرلذلك . خلال البحث عن تشكیل عینة لحالات متعددة 
     . 3متجمیع و تنظیم البیانات الخال كإستراتیجیة

  4:الى  Yinحسب  وتصنف دراسة الحالة    
العناصر وم على التحلیل العمیق للجوانب المختلفة لوضعیة ما من أجل اظهار تق :دراسة الحالة الوحیدة    

لسیاق تسمح بفهم مفصل فهي .  المعنویة و الروابط التي تجمعهم في محاولة لفهم دینامیكیة هذه الوضعیة
 غیر قابلة) Idiosyncratiques(معارف علمیة ذات خصوصیة  لإنتاجهاغالبا ما انتقدت أنها  إلامحدد، 

أنه یمكن النظر إلى دراسة  Yinومع ذلك یرى . لتعمیم تسهل الصدق الداخلي وتؤثر على الصدق الخارجيل
الحالة من زاویة التجربة الوحیدة، وبالتالي یمكن بناء نظریة انطلاقا من حالة واحدة، مضیفا إلى أنه یمكن 

  5:اللجوء إلیها في الحالات التالیة 
 تأكیدها أو نقضها أو تكملتها اختبار نظریة قائمة من أجل. 
 حالة مدروسة ذات خصائص فریدة أو متطرفة. 
 الرغبة في تناول ظاهرة لیست نادرة لكنها غیر متاحة للمنظومة العلمیة. 
  عندما یتعلق الأمر بحالة تمثیلیة)Représenlatatif ( أو نموذجیة)Typique.( 
  تعتمد في دراسة حالة طویلة)Longitudinale.( 

                                                             
1 Pierre  Collerette, l’étude de cas au service  de la recherche, www.fulltext.bdsp.ehesp.fr/RSI/50/81/pdf 
2  Eisenhardt.K.M, Building theories from case stud research, volume 14, issue 4, Academy of 
management review,  oct1989, P P 534, 535. 
3 Pierre Collerette, opcit  
4 Ibid 
5 Raymoud  thiétart et autres, opcit,  p 214. 
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بنفس  و. تقوم على التعرف بالظواهر المتكررة من بین عدد معین من الوضعیات:  دراسة حالات متعددة       
منطق التجارب عند اعتبار الحالة بمثابة تجربة، فإنه یمكن للباحث اللجوء إلى عدة حالات كوسیلة لتحسین 

جراء المقارنات وتوسیع النظریة عند  ةفإنه ینصح بدراسة حالات متعدد Benbasatفحسب . الصدق الخارجي وإ
  .میل الباحث للوصف، بناء النظریة أو اختبارها

یهدف الى لأنه ذو طبیعة وصفیة،  كتقنیة لجمع البیانات متعددة حالات دراسة عتمد علىوفي بحثنا سن       
  .ى الصدق الخارجي للحصول عل اء البشريعلى الاد أداة لتقییم أثر نظم معلومات الموارد البشریة تطبیق
هو عدد الحالات؟ فرفع الحالات یسمح بزیادة الثقة في النتائج لكنه  ما: ولكن التساؤل الذي یطرح نفسه     

 ،Yin, Eisenhardt ,Hladyأمثاللذا، فقد حدد بعض الباحثین . سیكون على حساب التكلفة و الجهد و الوقت
Rispal ... 1: ثلاث  عوامل تحددها، هي  

ویعني أن حجم العینة یتوقف عند العدد الذي نعجز معه عن ایجاد ): saturation théorique( بع النظريالتشـ 
 )réplication littérale(فهو ینهي على حالة التردد التشابهي. معلومات اضافیة تثري النظریة و لا یتحقق مسبقا

أي اضافة ) réplication théorique(د النظري أي اضافة حالة أخرى لاختبار اختلاف النتائج المتشابهة، و الترد
  .حالى أخرى لاختبار اختلاف النتائج

فانه من الصعب تكوین نظریة معقدة بأربعة حالات لأن التأصیل التجریبي  Eisenbardtحسب : ـ هدف البحث
بناء نظریة  لذا یرى أنه اذا كان الهدف هو. لن یكون مقنعا، و لا بعشرة حالات بسبب تعقد و حجم البیانات

فانه اذا كان الأمر یتعلق بالدراسات الاستكشافیة  Yinحالات، أما بالنسبة لـ  10و  4فعدد الحالات یكون مابین 
  .فان الأخذ بحالتین أو ثلاث یكون كافیا

عین تعنى بعامل الوقت و الموارد المتوفرةـ فلیس من النادر أن نجد الباحث یأخذ بها ب: الاعتبارات البراغماتیةـ 
  الاعتبار عند تخطیطه لعدد الحالات 

، الأمر یتعلق بدرجة ثراء و تعقد العینة بقولهما بأن  Huberman, Miles لهذه العوامل وما صرح به ووفقا       
نرید تنمیة فهم عمیق لطریقة استعمال نظم معلومات الموارد  لأننافان دراستنا ستقتصر عل سبعة حالات 

،أهم  الاقتصادیة لولایة بسكرة نتناول مجموعة من المؤسسات سالبشري حیث  بالأداءالبشریة من أجل ربطه 
  :معالمها  نعرضها في الجدول التالي

  
  
  
  
  
  

                                                             
1 Eisenhardt K.M, opcit , p 537 
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  أهم معالم مؤسسات محل الدراسة:   33جدول رقم                          
  الطبیعة القانونیة  طبیعة الملكیة  الحجم  النشاط  القطاع  المؤسسة

طنیة للكهرباء الشركة الو 
  و الغاز

 مؤسسة ذات أسهم  عام  مؤسسة كبیرة  انتاج وتوزیع الطاقة  خدمات

مدیریة - سوناطراك
  الصیانة بسكرة

صیانة الأنابیب الناقلة   خدمات
  للغاز و البترول

  شركة ذات أسهم  عام  مؤسسة كبیرة

توزیع و تسویق   خدمات  نفطال مؤسسة
  المنتجات البترولیة

  كة ذات أسهمشر   عام  مؤسسة كبیرة

مؤسسة النسیج و 
  التشطیب

شركة ذات   عام  مؤسسة كبیرة  الغزل و النسیج  صناعة
 مسؤولیة محدودة

  مؤسسة ذات أسهم  عام  مؤسسة متوسطة  زراعیة-غذائیة  صناعة  مطاحن القنظرة
  مؤسسة ذات أسهم  خاص  مؤسسة متوسطة  زراعیة-غذائیة  صناعة  مطاحن الجنوب الكبیر

  مؤسسة ذات أسهم  عام  مؤسسة متوسطة  اتصالات  ماتخد  مؤسسة الاتصالات
  الباحثة إعداد: المصدر 

  :العینةأفراد ـ 2          
ن المؤسسات المبحوثة ، فقد تم و سبعة حالات لتكعلى عینة مشكلة من أن وقع الاختیار بعد           

هم لا تتوفر لدیهم  معلومات حول لأن (نما عدى العاملی معلومات الموارد البشریة نظمي جمیع مستعملاستهداف 
الموارد أن المستجوبین هم من ادارة  باعتبارهم وحدة معاینة في هذه الدراسة ـ بمعنى آخر، )كل أبعاد الاستمارة 

، وذلك لكون هذه النظم أصبحت )اتیمدیر المصالح و الرؤساء (جمیع المسیرینو   )المسیر ومرؤوسیه( البشریة
كما تضمنت على  .استمارة 140استرجاع أنه تم  إلا فردا، 203   ینلمعدد المستع بلغوقد . نظما لامركزیة

  :  التاليو الشكل  بعض المتغیرات المتعلقة بالخصائص الفردیة التي نعرضها في الجدول 
  یع أفراد عینة الدراسة حسب الخصائص الفردیةتوز :  34جدول رقم                 

  النسبة المئویة     التكرار    الفئــــات                المتغیر        
   

  الجنس       
 %69.3  97  ذكر
  %30.7  43  أنثى

  %100  140  المجموع
  
  

  العمر       

  %34.3  48  سنة34الى  30من 
  %25  35  سنة39الى  35من 
  %19.3  27  سنة44الى  40من 
  %9.3  13  سنة 50الى  45من 

  %12.1  17  سنة 50أكبر من 
  %100  140  مجموعال

  %29.3  41  بكالوریا فأقل  
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  المستوى التعلیمي 

  %37.1  52  اللیسانس
  %28.6  40  مهندس

  %05  07  ماجستیر فأكثر
  %100  140  المجموع

  
  
  الخبرة في العمل  

  %22.1  31  سنوات5أقل من 
  %33  46  سنوات9الى  5من 
  %12.1  17  سنة14الى  10من 
  %11.4  16  سنة19الى  15من 

  %21.4  07  سنة فأكثر 20من 
  %100  140  المجموع

  
  الدورات التكوینیة 

  %62.1  87  دورة واحدة فأقل
  %30.7  43  دورات5الى  2من 

  %7.2  10  دورات5أكثر من 
  %100  140  المجموع

  SPSS 20 من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات: المصدر                     
  

  التمثیل البیاني لمفردات الدراسة حسب الخصائص الفردیة:    69كل رقم  الش        

   الجنس 

    
  

  العمر

  

  المستوى التعلیمي

    

  الخبرة

 
  

 دورات التكوین
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  SPSS 20 من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات: المصدر
        

ه یتضح أن معظم أفراد عینة الدراسة هم من فئة أعلا و الشكل من خلال النتائج المبینة في الجدول           
صب الاداریة اذكور على المنلمما یعكس ظاهرة استحواذ ا من النساء، % 30.7مقابل  %69.3  الذكور بنسبة

تلك النظرة الاجتماعیة لطبیعة عمل المرأة و الذي من المفضل  إلىوربما یعود السبب  ،في مؤسساتنا الجزائریة
فئة المهندسین هم من  65.7%أن نسبة كما  .على مجالات محددة كالتعلیم و الصحة  أن یكون مقصورا 

یسانس، وهذا طبیعي لكونه یتناسب مع متطلبات المنصب حیث تتوفر فیهم المهارات المعرفیة لوحاملي شهادة ال
ة بنسبة سن 39و  30الذي یعكس طبیعة الفئة العمریة  التي تنحصر مابین  الأمر.  قدرات الخاصةلو ا

، الى كون بالإضافة. ر التكنولوجي في المؤسسة تغیی، وهي فئة راشدة قابلة للتعلم و التأقلم مع ال 59.3%
جانب الخبرات الكبیرة سنة الى  14الى  5من أفراد العینة یمتلكون خبرات و مهارات مهنیة تتراوح مابین  45%

  .%21.4ة سنة وذلك بنسب20المتواجدة في فئة أكثر من و العالیة 
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  :الفصل الخامس خلاصة
للأثر بین نظم  تنا تهدف إلى المصادقة على النموذج الافتراضيأن دراس قلمنط منختاما نقول ، أنه          

البشري و الذي یتكون من مجموعة من العلاقات السببیة المفسرة لظاهرة هذا  الأداءد البشریة و ار و معلومات الم
یجیة كإسترات، فقد استخدمنا المقاربة الكمیة رضیة   تنتظر منا التأكد تكون كل علاقة مدعمة بفبحیث  الأثر

ولضمان جودة هذه  .العلمیة النتائج استخلاصو  جمع البیاناتل كأداة نا الاستمارة على أساسها حددلبحثنا، والتي 
ءا من المرحلة الاستكشافیة الى مرحلة بد  CHURCHILLالاعتماد على جزء كبیر من برادیقم  الأخیرة تم
على توضیح أي استفسار أو إزالة أي شك  ةالباحثلإمكانیة ، كما تم ادارتها بواسطة طریقة وجها لوجه التصدیق

فرصة تقدیم البحث إلى المستوجبین وتحفیزهم للإدلاء بإجاباتهم  اتوفر لدیهیلق بالأسئلة للمستقصي فورا، كما یتع
تطبیق هذا النموذج على عینة البحث المكونة من سبعة مؤسسات اقتصادیة من مختلف  ونتائج. الصادقة

 .القطاعات سیتم معرفتها في الفصل الموالي



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  
  

  :سادسل الـــالفص
  

  تطبيـــــــق و اختبــــــــــار
  

  .نموذج الدراســــة
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  :تمهید

یتألف النموذج الافتراضي للدراسة من النموذج الهیكلي و نموذج القیاس ، بحیث تكمن مهمة الأول في 
تأكید أو رفض مجموعة الفرضیات،  إلىتوضیح علاقات سببیة تربط بین مجموعة المتغیرات الكامنة التي تهدف 

معبر عنها في شكل مجموعة من أما الثاني فیتمثل دوره في قیاس هذه المتغیرات بفضل جملة من المؤشرات 
  .العبارات 

تطبیق و اختبار النموذج تظهر بیانیا كما  لإمكانیةفان المسار الذي ستسلكه الباحثة   ،وبناءا على ذلك
  :یلي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 النماذج و الاحصاءات الوصفیة: متغیرات الدراسة

 اعتدالیة التوزیع البناء و اختبار: نماذج القیاس

 البناء و اختبار اعتدالیة التوزیع: النموذج الھیكلي للدراسة

 الاحصاءات الوصفیة: متغیرات الدراسة 

 عرض  و مناقشة النتائج

 القبلیة و الأثر:الاختبارات 

 النتائج وأثارھا التسییریةمناقشة 

 :المبحث الأول

 :المبحث الثاني
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II 

I 

II   

III 
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  :المبحث الأول

  الإحصاءات الوصفیةو النماذج : متغیرات الدراسة
ات نموذج الدراسة و المتمثلة في مكون ثمن حیسیتم في هذا المبحث دراسة واقع المؤسسات الجزائریة 

 البشري،وذلك الأداءأسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة و القیمة الاستعمالیة لها و كذا 
القیاس لمتغیرات الدراسة و اختبار اعتدالیة یتعلق الأول منه ببناء نماذج  ثلاثة أجزاء إلىمن خلال تقسیمه 

التوزیع ، والثاني یضم بناء النموذج الهیكلي و اختبار التوزیع الطبیعي له، أما الثالث فیتعلق باستعراض نتائج 
  . أفراد العینة على المتغیرات المعتمدة إجاباتلنتائج  الوصفي الإحصائيالتحلیل 

I :  واختبار اعتدالیة التوزیع البناء : سیاقالنماذج:  
  :نماذج القیاس بناء 1

و ملائمته مع  بنائه التوكیدي یحتوي النموذج على تسعة مقاییس ، كل مقیاس سیتم اختبار مدى صدق
في ضوء مؤشرین، یتمثل الأول في صدق معاملات التشبع المعیاریة الظاهرة على الأسهم  البیانات المیدانیة

التي تربط المتغیرات الكامنة مع كل فقرة من فقرات المقیاس، و الثاني في صدق النسیج المفاهیمي للمقیاس 
شفیرات المتغیرات قبل ذلك نعرض الجدول التالي الذي یبین تلكن،  .مؤشرات الملائمةالذي یتحدد عن طریق 

  :الكامنة و المتغیرات المشاهدة لنموذج الدراسة
  تشفیرات المتغیرات الكامنة و المتغیرات المشاهدة: 35جدول رقم

  المتغیرات المشاهدة  المتغیرات الكامنة
 quasys(  qs1,qs2, qs3,qs4,qs5,qs6,qs7,qs8,qs9,qs10,qs11,qs12,qs13(جودة النظام 

         quainf(  Qi1,qi2,qi3,qi4,qi5,qi6,qi7,qi8,qi9,qi10,qi11,qi12(جودة المعلومات
  alisirh(  al1,al2,al3,al4,al5, al6 ,al7,al8 ,al9, al10,al11,al12,al13, al14(التوافق الاستراتیجي
                   usaope(  uo1, uo2, uo3, uo4, uo5, uo6, uo7(الاستعمال التشغیلي

           usarel(  ur1, ur2, ur3, ur4, ur5, ur6, ur7, ur8, ur9, ur10(العلائقيالاستعمال 
                   usatrans(  ut1, ut2, ut3, ut4, ut5, ut6, ut7, ut8(الاستعمال التحویلي

                       perftache(  pt1, pt2, pt3, pt4, pt5, pt6, pt7( أداء المهمة
                           perfcontex(  pc1, pc2, pc3, pc4, pc5(يالسیاق الأداء

                          perfadap(  pa1, pa2, pa3, pa4, pa5(التكیفي الأداء
  الباحثة إعدادمن  :المصدر 

  :مقاییس متغیر أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة:1.1 
  :النظاممقیاس جودة 

  :یظهر نموذج القیاس لجودة النظام المتكون من ثلاثة عشر فقرة في الشكل التالي
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  نموذج قیاس جودة النظام:   70/1الشكل رقم 

  
 AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر

  :لنموذجصدق و ثبات ا
كذلك قیم و > p 0.01یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن جمیع تقدیرات النموذج هي معنویة تحت مستوى 

CR  كل الفقرات لبعد صدق المقیاس حیث أن  إلىوهذا یشیر .  4.926حیث أقل قیمة هي 1.96هي أكبر من
بالقبول للفقرات وأنها حققت جودة النظام قادرة على قیاسه، وقبول قیم معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم 

قدرت  حیث  0.7تفوق القیمة كرومباخ  ألفا داخليكما أن معامل الاتساق ال.0.4الشرط بأنها أكبر من القیمة 
  ،مما یؤكد على تجانس عبارات المقیاس الذي یقیس مفهوم جودة النظام  0,917بـ 

  تقدیرات نموذج قیاس جودة النظام:      36/1جدول رقم   
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  

  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر

   
Estimate 

C.R. P Label    Alpha de 
Cronbach 

qs1 <--- quasys ,637     
 
 
 
 

,917 

qs2 <--- quasys ,594 6,218 ***  

qs3 <--- quasys ,755 7,562 ***  

qs4 <--- quasys ,698 7,108 ***  

qs5 <--- quasys ,762 7,614 ***  

qs6 <--- quasys ,751 7,532 ***  

qs7 <--- quasys ,629 6,523 ***  

qs8 <--- quasys ,646 6,668 ***  

qs9 <--- quasys ,656 6,760 ***  

qs10 <--- quasys ,456 4,926 ***  

qs11 <--- quasys ,712 7,221 ***  

qs12 <--- quasys ,772 7,697 ***  

qs13 <--- quasys ,764 7,629 ***  
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  :جودة ملائمة النموذج
أكبر قیمة  بإعطاءالتي تسمح   Maximum Likelihood Methodتم اختبار ملائمة النموذج بالاعتماد على 

مقبولة للبیانات حیث ملائمة یتضح من الجدول التالي أن نموذج القیاس لجودة النظام قد أظهر للمؤشر ، حیث 
 indices(  كما أن أغلب مؤشرات الملائمة،3.298بقیمة تقدر بـ 5أقل من  (2/df)درجةالحریة/مربعكايكان

d’ajustement (ومقنعة تدعم النموذج النظري المقترح مقبولة.  
  مؤشرات ملائمة مقیاس جودة النظام:   37/1جدول رقم                           

  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :مقیاس جودة المعلومات

  :المتكون من اثني عشر فقرة في الشكل التالي یظهر نموذج القیاس لجودة المعلومات
  مقیاس جودة المعلومات:   70/2الشكل رقم  

  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر  
  :لنموذجصدق و ثبات ا

كذلك قیم و > p 0.01یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن جمیع تقدیرات النموذج هي معنویة تحت مستوى 
CRوهذا یشیر الى صدق المقیاس حیث أن كل الفقرات .  6.224حیث أقل قیمة هي 1.96هي أكبر من  ح

قادرة على قیاسه، وقبول قیم معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم بالقبول للفقرات وأنها  معلوماتلبعد جودة ال
حیث   0.7كرومباخ تفوق القیمة  ألفا الداخلي كما أن معامل الاتساق.0.4حققت الشرط بأنها أكبر من القیمة 

  المعلومات ،مما یؤكد على تجانس عبارات المقیاس الذي یقیس مفهوم جودة0,894قدرت بـ 
  

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــالمتزای راتـالمؤش
  TLI      CFI    NFI  RMR        AGFI      GFI 

 0.912     0.944    0.801  0.060    0.745    0.818  
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  تقدیرات نموذج قیاس جودة المعلومات:      36/2جدول رقم  
   

Estimate S.E. C.R. P Label            
             

Alpha de 
Cronbach 

    
qi1 

<--- quainf 
,698 

     
 
 
 
 

,894 
 
 
 
 
 

qi2 <--- quainf ,564 ,131 6,224 ***  

qi3 <--- quainf ,565 ,127 6,234 ***  

qi4 <--- quainf ,675 ,126 7,395 ***  

qi5 <--- quainf ,610 ,150 6,711 ***  

qi6 <--- quainf 699 ,144 7,646 ***  

qi7 <--- quainf ,711 ,140 7,770 ***  

qi8 <--- quainf ,589 ,137 6,493 ***  

qi9 <--- quainf ,588 ,146 6,477 ***  

qi10 <--- quainf ,675 ,152 7,398 ***  

qi11 <--- quainf ,574 ,155 6,330 ***  

qi12 <--- quainf ,798 ,140 8,643 ***  

         

  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :جودة ملائمة النموذج

أكبر قیمة  بإعطاءي تسمح الت  Maximum Likelihood Methodتم اختبار ملائمة النموذج بالاعتماد على 
ملائمة مقبولة للبیانات  حیث یتضح من الجدول التالي أن نموذج القیاس لجودة المعلومات قد أظهر للمؤشر

( كما أن أغلب مؤشرات الملائمة  ،2.815تعادل  بقیمة 5أقل من (2/df)درجةالحریة/كاي مربع حیث كان
indices d’ajustement  (النموذج النظري المقترحذلك  ، ما یدعمتقع في المدى المثالي.  

  مقیاس جودة المعلومات مؤشرات ملائمة:   37/2جدول رقم                            
  
  
  

  AMOS 20من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر     
  :SIRHمقیاس التوافق الاستراتیجي لـ 

  :عشر فقرة في الشكل التاليأربعة یظهر نموذج القیاس لجودة المعلومات المتكون من 
  
  
  
  

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI  RMR        AGFI      GFI 

0.903  0.899    0.801  0.058  0.801  0.850  
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  SIRHنموذج قیاس التوافق الاستراتیجي لـ :    70/3الشكل رقم 
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  أعدادمن  :المصدر
  : صدق و مؤشرات النموذج الأول

، غیر أن قیم  3.567حیث أقل قیمة هي 1.96هي أكبر من  CRقیم یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن 
وذلك عند الفقرة  0.4معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم بالقبول للفقرات لم تحقق الشرط بأنها أكبر من القیمة 

  0.34الثانیة بقیمة 
  تقدیرات نموذج قیاس التوافق الاستراتیجي:     36/3جدول رقم  

   
Estimate 

S.E. C.R. P Label            
      

al1 <--- Aligstra ,527     

al2 <--- Aligstra ,343 ,154 3,567 ***  

al3 <--- aligstra ,587 ,190 5,339 ***  

al4 <--- aligstra ,645 ,229 5,659 ***  

al5 <--- aligstra ,584 ,214 5,322 ***  

al6 <--- aligstra ,609 ,232 5,466 ***  

al7 <--- aligstra ,594 ,232 5,381 ***  

al8 <--- aligstra ,793 ,275 6,331 ***  

al9 <--- aligstra ,678 ,245 5,828 ***  

al10 <--- aligstra ,736 ,252 6,095 ***  

al11 <--- aligstra ,645 ,242 5,660 ***  

al12 <--- aligstra ,767 ,291 6,227 ***  

al13 <--- aligstra ,810 ,291 6,396 ***  

al14 <--- aligstra ,807 ,237 6,386 ***  

 AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر              
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المقبول وذلك على مستوى المؤشرات المتزایدة ، مما یشیر الى عدم لم تقع في المدى مؤشرات الملائمة كما أن 
  :والجدول التالي یبین ذلك .3.52 قدرت بـ(2/df)درجةالحریة/كاي مربعقیمةأن  إلا ملائمة النموذج للبیانات

 SIRHمؤشرات ملائمة مقیاس التوافق الاستراتیجي لـ :   37/3جدول رقم  

  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
تعدیل على النموذج على ضوء التوصیات التي تم الحصول علیها من  إجراءوبناءا على ذلك،  یتطلب الأمر 

  البرنامج المستخدم مع الأخذ بعین الاعتبار الجانب النظري 
  :صدق و مؤشرات النموذج المعدل

حالة  إلىاختبار المقیاس في ضوء عدم وجود الفقرة الثانیة تظهر بأن مؤشرات الملائمة تشیر  إعادةبعد 
  یؤكد أن العبارات الثلاثة عشر تقیس بنیة التوافق  الاستراتیجي الملائمة ، وهذا 

 SIRHمؤشرات ملائمة المقیاس المعدل للتوافق الاستراتیجي لـ :  37/3.1جدول رقم  

  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر   
كون  إلى بالإضافة، 0.4العبارات لأن قیمها تجاوزت  یمكن الحكم على صدقوفي ضوء الأوزان المعیاریة 

ثبات النتائج التي  إمكانیةمما یدل على  0,916كما بلغ معامل الثبات القیمة . 1.96جمیعها تجاوزت  CRقیم ِ 
  یمكن الحصول علیها من الاستمارة عند تطبیقها

  تقدیرات نموذج القیاس المعدل للتوافق الاستراتیجي:  36/3.1جدول رقم

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI  RMR        AGFI      GFI 

0.824  0.809    0.755  0.080    0.701  0.780  

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI  RMR       AGFI  GFI 

0.931  0.918  0.801  0.071  0.744  0.817  

   Estimate S.E. C.R. P Label     Alpha de 
Cronbach 

al1 <--- aligstra ,514      
 
 
 
 

,916 

al3 <--- aligstra ,579 ,197 5,188 ***  

al4 <--- aligstra ,643 ,240 5,525 ***  

al5 <--- aligstra ,579 ,223 5,189 ***  

al6 <--- aligstra ,614 ,244 5,378 ***  

al7 <--- aligstra ,601 ,244 5,309 ***  

al8 <--- aligstra ,793 ,290 6,159 ***  

al9 <--- aligstra ,674 ,257 5,671 ***  

al10 <--- aligstra ,737 ,265 5,943 ***  

al11 <--- aligstra ,640 ,253 5,509 ***  
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  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :نظم معلومات الموارد البشریةمقاییس القیمة الاستعمالیة لـ :2.1

  :مقیاس الاستعمال التشغیلي
  :سبعة فقرات في الشكل التالي من المتكونللاستعمال التشغیلي یظهر نموذج القیاس 

  نموذج قیاس الاستعمال التشغیلي:    70/4الشكل رقم

  
  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر

  : صدق و مؤشرات النموذج الأول
، غیر أن قیم  2.969حیث أقل قیمة هي 1.96هي أكبر من  CRقیم یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن 

وذلك عند   0.7معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم بالقبول للفقرات لم تحقق الشرط بأنها أكبر من القیمة 
  0.578و الفقرة السادسة بقیمة  0.564بقیمة الرابعة الفقرة 

 
 
  
  
  

al12 <--- aligstra ,770 ,307 6,074 ***  

al13 <--- aligstra ,814 ,308 6,233 ***  

al14 <--- aligstra ,811 ,251 6,224 ***  
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  تقدیرات نموذج قیاس الاستعمال التشغیلي:    36/4جدول رقم 
   Estimate S.E. C.R. P Label 

uo1 <--- usaope 1,000     

uo2 <--- usaope 1,355 ,236 5,749 ***  

uo3 <--- usaope 1,118 ,197 5,665 ***  

uo4 <--- usaope ,564 ,190 2,969 ,003  

uo5 <--- usaope ,787 ,171 4,597 ***  

uo6 <--- usaope ,578 ,129 4,484 ***  

uo7 <--- usaope ,762 ,159 4,798 ***  

 AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
عدم  إلىمؤشرات الملائمة لم تقع في المدى المقبول وذلك على مستوى المؤشرات المتزایدة ، مما یشیر كما أن 

  :ذلكوالجدول التالي یبین . 4.16 (2/df)الحریة درجة/كاي مربعملائمة النموذج للبیانات وقیمة
  للاستعمال التشغیليمؤشرات ملائمة مقیاس :   37/4جدول رقم 

  
  
  
  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن : المصدر  

تعدیل على النموذج على ضوء التوصیات التي تم الحصول علیها من  إجراءوبناءا على ذلك،  یتطلب الأمر 
  البرنامج المستخدم مع الأخذ بعین الاعتبار الجانب النظري 

  : صدق و مؤشرات النموذج المعدل
 للدراسةالنظري  للإطار الاعتبارعین لأخذنا باختبار المقیاس في ضوء عدم وجود الفقرة الرابعة فقط  إعادةبعد 

الاستعمال  تقیس بنیةالستة حالة الملائمة ، وهذا یؤكد أن العبارات  إلىتظهر بأن مؤشرات الملائمة تشیر 
أقل من  Pوبمستوى   2.68 تعادل ، 5عة أقل من مرتف(2/df)الحریة درجة/كاي مربعكما أن مستوى . التشغیلي

1%  
 للاستعمال التشغیليمؤشرات ملائمة المقیاس المعدل :   37/4.1جدول رقم

  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
كون  إلىبالإضافة، 0.7یمكن الحكم على صدق العبارات لأن قیمها تجاوزت وفي ضوء الأوزان المعیاریة 

ثبات النتائج التي یمكن  إمكانیةكما بلغ معامل الثبات القیمة  مما یدل على . 1.96جمیعها تجاوزت   CRقیم ِ 
  .الحصول علیها من الاستمارة عند تطبیقها

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI  RMR        AGFI      GFI 

0.737  0.824  0.787  0.091  0.803  0.902  

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI  RMR        AGFI      GFI 

0.950  0.970  0.931  0.035  0.922  0.967  
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  تقدیرات النموذج المعدل للاستعمال التشغیلي:    36/4.1جدول رقم
  
  
  
  
 
 
  

  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :مقیاس الاستعمال العلائقي

  :یظهر نموذج القیاس للاستعمال العلائقي المتكون من عشرة فقرات في الشكل التالي
  نموذج قیاس الاستعمال العلائقي:   70/5الشكل رقم     

  
  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر

  :لنموذجصدق و ثبات ا
كذلك قیم و > p 0.01یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن جمیع تقدیرات النموذج هي معنویة تحت مستوى 

CR  صدق المقیاس حیث أن كل الفقرات لبعد  إلىوهذا یشیر .  9.123حیث أقل قیمة هي 1.96هي أكبر من

   Estimate S.E. C.R. P Label Alpha de 
Cronbach 

uo1 <--- usaope 1,000      
 

,775 uo2 <--- usaope 1,396 ,243 5,749 ***  

uo5 <--- usaope ,742 ,169 4,384 ***  

uo6 <--- usaope ,586 ,130 4,494 ***  

uo3 <--- usaope 1,126 ,200 5,641 ***  

uo7 <--- usaope ,761 ,160 4,761 ***  
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نها اریة التي تحكم بالقبول للفقرات لأقادرة على قیاسه، وقبول قیم معاملات التشبع المعیقي الاستعمال العلائ
  . 0.7حققت الشرط بأنها أكبر من القیمة 

،مما یؤكد على تجانس عبارات 0,945قیمة سجل الحیث   0.7كرومباخ ألفا تفوق القیمة ألفاكما أن معامل 
  .الاستعمال العلائقي المقیاس الذي یقیس مفهوم

  الاستعمال العلائقيتقدیرات نموذج قیاس :     36/5جدول رقم   
   Estimate S.E. C.R. P Label Alpha de 

Cronbach 
ur1 <--- usarel 1,000       

  
  

,945 
ur2 <--- usarel ,956 ,087 10,939 ***  

ur3 <--- usarel ,855 ,080 10,655 ***  

ur4 <--- usarel ,885 ,082 10,733 ***  

ur5 <--- usarel ,769 ,084 9,123 ***  

ur6 <--- usarel ,948 ,088 10,741 ***  

ur7 <--- usarel ,926 ,081 11,506 ***  

ur8 <--- usarel ,903 ,078 11,601 ***  

ur9 <--- usarel ,861 ,083 10,426 ***  

ur10 <--- usarel ,889 ,075 11,878 ***  

  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :جودة ملائمة النموذج

أكبر قیمة  بإعطاءالتي تسمح   Maximum Likelihood Methodتم اختبار ملائمة النموذج بالاعتماد على 
للمؤشر ، حیث یتضح من الجدول التالي أن نموذج القیاس للاستعمال العلائقي قد أظهر ملائمة مقبولة للبیانات 

كما %1أقل من  Pوبمستوى  5أقل من ، وھي مرتفعة 4تعادل (2/df)الحریة درجة/كاي مربعحیث كانت قیمة 
  .النموذج النظري المقترحذلك  ما یدعممقبولة)  indices d’ajustement( أن أغلب مؤشرات الملائمة 

  الاستعمال العلائقيمؤشرات ملائمة مقیاس :    37/5جدول رقم 
  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :مقیاس الاستعمال التحویلي

  :یظهر نموذج القیاس للاستعمال التحویلي المتكون من ثمانیة  فقرات في الشكل التالي
  
  
  
  

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI    RMR        AGFI      GFI 

0.894  0.887  0.891  0.080  0.768  0.795  



 السادس                                             تطبیق و اختبار نموذج الدراســــةالفصـل  

333 
 

  نموذج قیاس الاستعمال التحویلي:     70/6الشكل رقم   
  

  
  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر

  :لنموذجصدق و ثبات ا
كذلك قیم و > p 0.01یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن جمیع تقدیرات النموذج هي معنویة تحت مستوى 

CR  صدق المقیاس حیث أن كل الفقرات لبعد  إلىوهذا یشیر .  4.539حیث أقل قیمة هي 1.96هي أكبر من
الاستعمال التحویلي قادرة على قیاسه، وقبول قیم معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم بالقبول للفقرات لأنها 

قدر على مستوى هذا  إذ، 0.7كرومباخ تفوق القیمة ألفاكما أن معامل . 0.7حققت الشرط بأنها أكبر من القیمة 
  تحویلي،مما یؤكد على تجانس عبارات المقیاس الذي یقیس مفهوم الاستعمال ال0,885تساوي قیمةالبعد ب

 الاستعمال التحویليتقدیرات نموذج قیاس :       36/6جدول رقم 
   Estimate S.E. C.R. P Label      Alpha de 

Cronbach 
ut1 <--- usatrans 1,000      

 
 

,885 
ut2 <--- usatrans 1,484 ,300 4,946 ***  

ut3 <--- usatrans 1,863 ,361 5,154 ***  

ut4 <--- usatrans 1,361 ,300 4,539 ***  

ut5 <--- usatrans 1,465 ,302 4,858 ***  

ut6 <--- usatrans 1,692 ,334 5,072 ***  

ut7 <--- usatrans 1,843 ,353 5,221 ***  

ut8 <--- usatrans 1,766 ,336 5,257 ***  
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  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر              
  :جودة ملائمة النموذج

أكبر قیمة  بإعطاءالتي تسمح   Maximum Likelihood Methodتم اختبار ملائمة النموذج بالاعتماد على 
قد أظهر ملائمة مقبولة  للاستعمال التحویليللمؤشر ، حیث یتضح من الجدول التالي أن نموذج القیاس 

كما أن أغلب  %1أقل من  Pوبمستوى4.12تعادل (2/df)الحریة درجة/كاي مربعللبیانات حیث كانت قیمة 

  .النموذج النظري المقترحذلك  ما یدعم،مقبولة)  indices d’ajustement( مؤشرات الملائمة 

  الاستعمال التحویليمؤشرات ملائمة مقیاس :   37/6جدول رقم                            
  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر   
  :البشري  الأداءمقاییس  :3.1

  :مقیاس أداء المهمة
  :یظهر نموذج القیاس لأداء المهمة المتكون من سبعة فقرات في الشكل التالي

  أداء المهمةنموذج قیاس :      70/7الشكل رقم  

  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :لنموذجصدق و ثبات ا

كذلك قیم و > p 0.01یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن جمیع تقدیرات النموذج هي معنویة تحت مستوى 
CR  صدق المقیاس حیث أن كل الفقرات لبعد  إلىوهذا یشیر . 7.630حیث أقل قیمة هي1.96هي أكبر من

أداء المهمة قادرة على قیاسه، وقبول قیم معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم بالقبول للفقرات لأنها حققت 
  .0.4الشرط بأنها أكبر من القیمة 

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI    RMR        AGFI      GFI 

0.894  0.887  0.891  0.080  0.768  0.795  
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د على ،مما یؤك 0.889حقق القیمة حیث   0.7 تفوق قیمتهكرومباخ  ألفا كما أن معامل الاتساق الداخلي
  أداء المهمةتجانس عبارات المقیاس الذي یقیس مفهوم 

  أداء المهمةتقدیرات نموذج قیاس :     36/7جدول رقم   
   Estimate S.E. C.R. P Label Alpha de 

Cronbach 
pt1 <--- perftache ,740      

 
 

,889 
pt2 <--- perftache ,770 ,117 8,845 ***  

pt3 <--- perftache ,747 ,131 8,569 ***  

pt4 <--- perftache ,723 ,135 8,282 ***  

pt5 <--- perftache ,730 ,123 8,362 ***  

pt6 <--- perftache ,668 ,141 7,630 ***  

pt7 <--- perftache ,759 ,120 8,711 ***  

  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :درالمص             
  :جودة ملائمة النموذج

أكبر قیمة  بإعطاءالتي تسمح   Maximum Likelihood Methodتم اختبار ملائمة النموذج بالاعتماد على 
قد أظهر ملائمة مقبولة للبیانات حیث لأداء المهمة للمؤشر ، حیث یتضح من الجدول التالي أن نموذج القیاس 

  مقبولة)  indices d’ajustement( أن أغلب مؤشرات الملائمة 
  أداء المهمةمؤشرات ملائمة مقیاس :    37/7جدول رقم                           

  
  
  

  AMOS 20من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر
  :الأداء السیاقي مقیاس

  :یظهر نموذج القیاس للأداء السیاقي المتكون من خمسة  فقرات في الشكل التالي
  السیاقيالأداء نموذج قیاس :     70/8الشكل رقم   

  
  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر

  :لنموذجصدق و ثبات ا

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI    RMR        AGFI      GFI 

0.905  0.835  0816  0.054  0.781  0.841  
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هي أكبر من  CRكذلك قیم ویتضح من ملخص التحلیل الوارد أن جمیع تقدیرات النموذج هي معنویة 
صدق المقیاس حیث أن كل الفقرات لبعد أداء المهمة قادرة  بالىوهذا یشیر . 3.00تعادل  حیث أقل قیمة1.96

على قیاسه، وقبول قیم معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم بالقبول للفقرات لأنها حققت الشرط بأنها أكبر من 
،مما یؤكد على تجانس 0.76قدرت بـ حیث   0.7كرومباخ  تفوق القیمة ألفا كما أن معامل . 0.7القیمة 

  .السیاقي الأداءالمقیاس الذي یقیس مفهوم عبارات 
  الأداء السیاقيتقدیرات نموذج قیاس :     36/8جدول رقم  

   Estimate S.E. C.R. P Label Alpha de 
Cronbach 

pc1 <--- Perfcontex ,696      
 

,76 
pc2 <--- Perfcontex ,538 ,503 3,000 ,003  
pc3 <--- Perfcontex ,646 ,620 3,129 ,002  
pc4 <--- Perfcontex ,865 ,805 3,232 ,001  
pc5 <--- Perfcontex ,717 ,619 3,187 ,001  

  SPSS 20وAMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر    
  :جودة ملائمة النموذج

أكبر قیمة  بإعطاءالتي تسمح   Maximum Likelihood Methodتم اختبار ملائمة النموذج بالاعتماد على 
للمؤشر ، حیث یتضح من الجدول التالي أن نموذج القیاس للأداء السیاقي قد أظهر ملائمة مقبولة للبیانات 

  .مقبولة)  indices d’ajustement( أن أغلب مؤشرات الملائمة حیث 

  الأداء السیاقيمؤشرات ملائمة مقیاس :   37/8جدول رقم  
  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :مقیاس الأداء التكیفي

  :من خمسة  فقرات في الشكل التاليیظهر نموذج القیاس للأداء التكیفي المتكون 
  الأداء التكیفينموذج قیاس :      70/9الشكل رقم              

  

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــالمتزایرات ـالمؤش
  TLI      CFI    NFI    RMR        AGFI      GFI 

0.783  0.788  0.767  0.014  0.769  0.856  



 السادس                                             تطبیق و اختبار نموذج الدراســــةالفصـل  

337 
 

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر              
  :لنموذجصدق و ثبات ا

كذلك قیم و> p 0.01یتضح من ملخص التحلیل الوارد أن جمیع تقدیرات النموذج هي معنویة تحت مستوى 
CR  وهذا یشیر الى صدق المقیاس حیث أن كل الفقرات لبعد . 3.677حیث أقل قیمة تعادل1.96هي أكبر من

أداء المهمة قادرة على قیاسه، وقبول قیم معاملات التشبع المعیاریة التي تحكم بالقبول للفقرات لأنها حققت 
  0.4الشرط بأنها أكبر من القیمة 

،مما یؤكد على 0,777سجل على مستوى هذا البعد القیمة حیث   0.7مة كرومباخ تفوق القیألفاكما أن معامل 
  .لتكیفيا الأداءتجانس عبارات المقیاس الذي یقیس مفهوم 

  الأداء التكیفيتقدیرات نموذج قیاس :     36/9جدول رقم   
  
  
  
  
  

 
 
 
 

  SPSS 20و AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  :جودة ملائمة النموذج

التي تسمح باعطاء أكبر قیمة   Maximum Likelihood Methodتم اختبار ملائمة النموذج بالاعتماد على 
قد أظهر ملائمة مقبولة للبیانات  تكیفيللمؤشر ، حیث یتضح من الجدول التالي أن نموذج القیاس للأداء ال

 indices( ، كما أن أغلب مؤشرات الملائمة . 3.443تعادل(2/df)الحریة درجة/كاي مربعكانت قیمة  حیث
d’ajustement  (مقبولة.  

  التكیفيالأداء مؤشرات ملائمة مقیاس :   37/9جدول رقم 
  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
  لمتغیرات الدراسة ـ اختبار اعتدالیة التوزیع2  

، قبل اختبار فرضیات الدراسة على الباحث أن یتأكد ما إذا كانت متغیرات الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي
، حیث تِرى بعض الدراسات kurtosisومعامل التفلطح skewnessوعادة ما یستخدم كل من معامل الالتواء

   Estimate S.E. C.R. P Label Alpha de 
Cronbach 

pa1 <--- Perfadp ,858      
 

,777 pa2 <--- Perfadp ,783 ,578 3,883 ***  

pa3 <--- Perfadp ,816 ,602 3,903 ***  

pa4 <--- Perfadp ,628 ,454 3,688 ***  

pa5 <--- Perfadp ,622 ,500 3,677 ***  

  المؤشــرات المطلقــة  دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI    RMR        AGFI      GFI 

0.877  0.939  0.918  0.069  0.868  0.956  
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 الشروط أحدإلى أن  إضافة، 3و 3-بین kurtosis،1و 1-یجب أن یكون محصور بینskewnessأن  الإحصائیة
  .الطبیعي التوزیع لها البیانات تكون أن ة هيالمعلمی الاختبارات أغلب علیها تعتمد التي ةالهام

  التوزیع الطبیعي لمتغیرات الدراسة: 38جدول رقم  

  
  
  
  
  

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
تتراوح بین KURTOSISفإن كل متغیرات الدراسة تتبع التوزیع الطبیعي حیث كانت قیم أعلاهحسب الجدول 

من متابعة  ة، وهذا ما یسمح للباحث0.584إلى  - 0.967تتراوح بین SKEWNESSوقیم1.999إلى -0.918
  .باستخدام قوانین معلمیة التوزیع نموذج الدراسة تحلیل

  II:البناء و التوزیع الطبیعي :النموذج الهیكلي للدراسة  
من ) المتغیرات المشاهدة( بعدما تم التحقق من اختبار تطابق كل متغیر كامن مع مؤشراته الخاصة به 

. مع المعطیات المیدانیةالتأكد من تطابق النموذج النظري  إلىخلال استعمال التحلیل التوفیقي التوكیدي ، نأتي 
وللقیام بذلك علینا أن نقوم بالنمذجة الهیكلیة لمختلف الروابط الموجودة بین المتغیرات الكامنة المشكلة لنموذج 

  . الدراسة
  : النموذج الهیكلي بناء: 1  

  :الصدق و الثبات
بعد التحقق من صدق نماذج القیاس،فان الخطوة التالیة تتمثل في التحقق من صدق النموذج الهیكلي 

و   -الذي افترضته الباحثة بعد مراجعة أدبیات الموضوع-اختبار جودة المطابقة بین النموذج النظري أي 
  :و الشكل التالي یعرض النموذج الهیكلي للدراسة. البیانات التي تعبر عن الواقع المیداني للظاهرة 

  
  
  
  

  KURTOSIS SKEWNESS  الأبعاد

  -0.181       1.620  جودة النظام 
  0.047   -0.918  جودة المعلومات 

  -0.775   1.005  التوافق الاستراتیجي للنظم

SKEWNESS KURTOSIS الأبعاد 
 0.483   0.653  -  الاستعمال التشغیلي 
 0.584  0.377  - العلائقيالاستعمال    
 0.544-  الاستعمال التحویلي 0.313 

  KURTOSIS SKEWNESS  عادالأب

  -0.967  1.999  أداء المهمة
  -0.291   0.290  الأداء السیاقي
  0.131  -0.385  الأداء التكیفي
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  النموذج الهیكلي للدراسة:   71الشكل رقم    

  
  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر

 antésirh:،  أسبقیات القیمة الاستعمالیةvalusa: ، القیمة الاستعمالیة perhum: البشري الأداء: ملاحظة
تظهر نتائج مؤشرات جودة المطابقة  المبینة في الجدول التالي أنه لا توجد فروق بین البیانات  المیدانیة و هذا 

 4.22 تعادل(2/df)الحریة درجة/كاي مربعالنموذج حیث أن كل المؤشرات واقعة ضمن المجال المقبول و قیمة 

  .أنه أفضل النماذج تفسیرا لبیانات الدراسة الحالیة إلىمما یشیر .   %1أقل من  Pوبمستوى 5وهي أقل من ، 
  النموذج الهیكليمؤشرات ملائمة :  39جدول رقم   

  
  
  

  AMOS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعدادمن  :المصدر
التي یمكن  ثبات النتائج إمكانیة إلىمما یشیر  0.965بلغ القیمة  إذكما أن الثبات العام جاء مرتفعا جدا 

  .الحصول علیها من الاستمارة عند تطبیقها مع مستوى متدني من أخطاء القیاس
  :للنموذج الهیكلي التوزیع الطبیعي:2

توزیع  إلىمعاملات الالتواء ة التفرطح  تؤكد على احتمال خضوع بیاناتنا  إن كل التالي یبینالجدول 
، 1.52إلى  -0.928تتراوح بین kurtosisوقیم  0.577إلى  - 0.956تتراوح بینskewحیث كانت قیم  طبیعي

بالقول أن هناك احتمال كبیر بأن یتطابق النموذج التجریبي مع النموذج النظري و بالتالي  ةوهذا ما یسمح للباحث
  .باستخدام أدوات التحلیل المناسبة للاختبارات المعلمیة نموذج الدراسة متابعة تحلیل إمكانیة

 
 

  المؤشــرات المطلقــة    دة          ـــرات المتزایـالمؤش
  TLI      CFI    NFI    RMR        AGFI      GFI 

0.852  0,935  0.909  0.068  0,771  0.824  
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  التوزیع الطبیعي للنموذج الهیكلي: 40جدول رقم
  
  
  
  
  
  
  
  
 

 
 AMOS الباحثة بالاعتماد على  إعدادمن : صدرمال

  
  IIIالوصفیة الإحصاءات:متغیرات الدراسة ـ  

استعراض المؤشرات الأولیة لإجابات  تقییم متغیرات النموذج من خلال على مستوى هذا الجزء سیتم
  .توسط الحسابي و الانحراف المعیاريالمأفراد العینة بالاعتماد على 

  : الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة ـ متغیر أسبقیات القیمة1
سبقیات القیمة الاستعمالیة  لنظم بعاد ألأ  المؤسسات الجزائریة فيتصورات المبحوثین یوضح الجدول التالي 

  :معلومات الموارد البشریة  
  ترتیب للمتوسطات الحسابیة لأبعاد المتغیر المستقل:    41/1جدول رقم  

  المستوى  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  الأبعاد
  مرتفع  0.655  3.785  النظام جودة

  متوسط  0.641  3.656  جودة المعلومات
  متوسط  0.742  3.297  للنظمالتوافق الاستراتیجي 

  متوسط  0.578  3.577  المتغیر ككل
 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر

ا ،م 0.57قدره  انحراف معیاريب3.577ام للمتغیر ككل بلغ المتوسط العأن  أعلاهالجدول  بیانات بینت
توسط وفقا لأراء كان ذا مستوى م لنظم معلومات الموارد البشریة  مة الاستعمالیةأسبقیات القییعني أن مستوى 

قدره وانحراف معیاري 3.785، حیث جاء في المرتبة الأولى جودة النظام بأعلى متوسط حسابي بلغ هامستعملی
انحراف معیاري بلغ وب 3.656، تلاها في المرتبة الثانیة جودة المعلومات بمتوسط حسابي قدره 0.655
وانحراف مساوي لـ  3.297ق الاستراتیجي للنظم بمتوسط قدره ، بینما جاء في المرتبة الأخیرة التواف0.641

Variable min max Skew c.r. Kurtosis c.r. 
perfadap 1,000 5,000 ,130 ,627 -,414 -1,000 

perfcont 1,000 5,000 -,288 -1,392 ,237 ,572 

perftache 1,000 5,000 -,956 -4,619 1,886 4,556 

usatrans 1,000 4,750 ,577 2,789 -,407 -,982 

usarel 1,000 5,000 ,477 2,306 -,672 -1,624 

usaope 1,667 5,000 -,538 -2,601 ,260 ,627 

alisirh 1,462 4,923 ,046 ,225 -,928 -2,241 

quainf 1,250 4,833 -,767 -3,704 ,927 2,238 

quasys 1,615 4,769 -,169 -5,645 1,520 3,671 
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 ترتیب صدارة تابمعنى آخر أن العوامل التقنیة المتمثلة في جودة كل من النظام و المعلومات احتل.0.742
للنظم ، وقد یعود السبب إلى كون النوع الأول  التوافق الاستراتیجيها العوامل التنظیمیة المتمثلة في تتل الأهمیة 

وللتفصیل .من العوامل ملموسة للمستعملین مقارنة بالنوع الثاني و بالتالي یكون الحكم علیها أكثر دقة ووضوحا  
  :لوصفي لكل بعد على حدى ا الإحصائيأكثر نستعرض نتائج التحلیل 

  :النظام جودة
  جودة النظام الوصفي  لبعد الإحصاءنتائج :  41/2جدول رقم  

المتوسط   عبـــارات  القیـــاس  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

دیة
لما

ا
  

یتوفر نظام المعلومات المستعمل علـى البرمجیـات و الأجهـزة   01
  المناسبة لتشغیله

  02     مرتفع  881350,  3,9857

  08     مرتفع  900610,  3,7429  اللازمة لتشغیل النظام لدى القائمین علیهتتوفر المهارات   02

دیة
تما

لاع
ا

  

یمكــــن النظــــام الحــــالي الــــذي تتعامــــل معــــه تأدیــــة الوظــــائف   03
  المطلوبة منه 

    01     مرتفع  81305,  4,0286

یمكـــن النظـــام الحـــالي المحافظـــة علـــى مســـتوى أدائـــه عنـــدما   04
ذروة العمــل أو الحــالات یســتخدم تحــت ظــروف معینــة كفتــرة 

  الطارئة

  05   مرتفع  864510,  3,8286

تجا
ســـــ

الا   07     مرتفع  963330,  3,7929  یقدم النظام الحالي معلومات فوریة و سریعة  05  بة
  04   مرتفع  888980,  3,8500  یتیح النظام إمكانیة الوصول للمعلومات بسهولة   06

مان
لض

ا
  

أمنیـة متنوعـة بحیـث لا یمكـن یمتاز النظام باسـتعمال تقنیـات   07
  اختراقه

  10   متوسط  1,01124  3,6429

 غالبا ما تغرس مخرجات النظام الحالي الثقة لدى مستعملیه  08
  

  11   توسطم  926790,  3,6071
ونة

مر
ال

  

یتمیــز النظــام بالمرونــة لاســتیعاب التغیــرات فــي احتیاجاتــك و   09
  الظروف المحیطة

  11    متوسط  1,05732  3,6071

  09     مرتفع  960120,  3,7214  یتسم النظام بإمكانیة تطویره و إدخال التحسینات علیه  10

ـة 
ـــــــ

ـــــــ
ــــــــ

ابلی
الق 33

دام
ستخ

للا
  

  05    مرتفع  830560,  3,8286  یتمیز النظام الذي تتعامل معه بسهولة التعلم و الفهم معه  11
یتمیز النظام بسهولة إدخال البیانات و معالجتهـا و الحصـول   12

  المعلوماتعلى 
  03     مرتفع  953680,  3,8643

بشــكل عــام، تــرى بــأن نظــام المعلومــات الحــالي یتمیــز بجــودة   13  
  عالیة

    مرتفع  976600,  3,7143

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
عالیة الجودة بال الذي یستعملونه یتمیز نظام معلوماتیرون أن یتضح من الجدول أعلاه أن أفراد العینة 

 4.0286لكن بمتوسطات حسابیة متباینة تراوحت مابین  "مرتفع"مستوىعبارات القیاس ضمن معظم جاءت  إذ،
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فقد  احتلت اعتمادیة النظام في الوظائف المطلوبة منه المرتبة الأولى یلیها توفره على البرمجیات . 3.6071و 
مكانیةالمعلومات،  و استخراج إدخالالمناسبة ، ثم سهولة  الأجهزةو  بسهولة، بعدها تمیزه  إلیهاالوصول  وإ

استجابته للمستعملین بتقدیم معلومات فوریة وسریعة  یلیه. ببساطته والمحافظة على أدائه في الظروف الطارئة
  .لیهموأخیرا  تمیزه بالمرونة و غرس الثقة لدى مستع. وتوفره على المهارات اللازمة لتشغیله

وبقـیم كبیـرة وهـو مؤشـر علـى تـوفر مـن المتوسـط  أعلـى إجابـاتالسابق نلاحظ تحقیـق شـدة  بعدال وبناءا على نتائج
  .المبحوثة ؤسساتفي المالموارد البشریة تجعلها ذات جودة عالیة معلومات في نظم خصائص 

  :جودة المعلومات
  جودة المعلوماتالوصفي  لبعد  الإحصاءنتائج :  41/3جدول رقم  

  
  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر

ایجابیة جودة المعلومات جاءت كلها   إزاءالجدول أعلاه  إلى أن تصورات أفراد العینة  إحصائیات  شیرت
 فقد احتلت عبارتي البعد الجوهري. 3.4643و  3.9143.بمتوسطات حسابیة متباینة تراوحت مابین، قبولةمو 

، و عبارات البعد التقدیمي ثم خاصیة  خاصیة الملائمة  المرتبة الأولى ،یلیهماوالمعبرة عن  الدقة والصدق 
  .التوقیت والشمولیة ،وأخیرا أخد بعد قابلیة الوصول المرتبة الأخیرة في نظر أفراد العینة

رقم
ال

المتوســـط   القیـــاسعبـــارات    
  الحسابي

الانحــــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

ري
جوه

د ال
لبع

ا
  

  02   مرتفع  87828,  3,8357  یوفر النظام المعلومات الدقیقة التي تحتاجها   14
یوفر النظـام المعلومـات الصـادقة التـي تعكـس الواقـع بشـكل   15

  كافي 
   01   مرتفع  88542,  3,9143

  08   متوسط  86153,  3,6143  یوفر النظام المعلومات الصحیحة و الخالیة من الأخطاء   16

قي
سیا

د ال
لبع

ا
  

  03   مرتفع  84488,  3,7643  یوفر النظام التقاریر المطابقة تماما لما تحتاجه   17
تتصــف المعلومــات التــي یخرجهــا النظــام بأنهــا تغطــي كافــة   18

  جوانب عملك
  09   متوسط  1,01426  3,5071

  07   متوسط  966530,  3,6500  یقدم النظام المعلومات التي تحتاجها في الوقت المناسب   19

مي
قدی

 الت
بعد

ال
  

تتصــف المعلومــات التــي یقــدمها النظــام بالوضــوح إذ یمكــن   20
  فهمها بسهولة 

  04   مرتفع  936060,  3,6929

  05   متوسط  923460,  3,6786  تمتاز المعلومات المقدمة من قبل النظام بالإیجاز   21
  06   متوسط  985090,  3,6714  تعرض المعلومات التي یقدمها النظام بشكل مفید  22

ـة 
یـــــــ

قابل
ــد 

عــــــ
ب

ول
وص

ال
  

تتســــم المعلومــــات المقدمــــة مــــن النظــــام بالحمایــــة ضــــد أي   23
  وصول غیر مسموح به 

  11   متوسط  1,02073  3,4643

  10   متوسط  1,04915  3,5000  یمكن الوصول للمعلومات التي یقدمها النظام بسهولة تامة   24
بشكل عـام ، تـرى أن المعلومـات التـي یوفرهـا النظـام تتمیـز   25  

  بجودة عالیة 
    متوسط  929670,  3,5786
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نظام المعلومات  إجاباتإلا أنها أقل من شدة من المتوسط  أعلى إجاباتشدة حققت المتغیر هذا نتائج ورغم أن 
خرجات معلوماتیة ذات خصائص جیدة على حسب المبحوثة تفتقر لحد ما إلى م ت، مما یوحي بأن المؤسسا

  .رأي المستعملین 
  :التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة

  الوصفي  لبعد  التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة الإحصاءنتائج :  41/4جدول رقم  

  
ا

رقم
ل

  

المتوســــط   عبـــارات  القیـــاس
  الحسابي

الانحـــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

ي
كر

الف
عد 

الب
  

  01   مرتفع  964180,  3,7357  یشارك مسیرو الإدارات في صیاغة إستراتجیة  المؤسسة   26
یشــارك مســیرو الإدارات و الإدارة العلیــا فــي الرؤیــا حــول كیفیــة   28

  المؤسسةدعم تكنولوجیا المعلومات البشریة لإستراتجیة 
  02   توسطم  876900,  3,5286

تــدمج الإدارة العلیـــا فــي خیاراتهـــا الحاجــات المتعلقـــة بتكنولوجیـــا  29
  معلومات الموارد البشریة 

  04   توسطم  1,02095  3,4714

تأخــــذ الإدارة العلیــــا بعــــین الاعتبــــار عنــــد أخــــد القــــرارات نظــــام  30
  المعلومات الحالي 

  03   متوسط  992750,  3,5071

  05   توسطم  1,05732  3,3929  تعطي الإدارة العلیا أولیة كبیرة لمشاریع نظم المعلومات  31
یـــتم إعـــداد إســـتراتجیة المؤسســـة و إســـتراتجیة النظـــام فـــي نفـــس  32

  الوقت
  10   متوسط  1,06931  3,1214

عي
تما

لاج
د ا

لبع
 ا

  09   متوسط  1,11746  3,2143  الإدارة العلیا لدیها فهم واضح بمجال نظم المعلومات  33
  08   متوسط  1,07027  3,2357  مسیرو الإدارات لدیهم فهم واضح بمجال الأعمال  34
  07   متوسط  1,05868  3,3071  یملك مسیرو الإدارات المعرفة الأساسیة لكیفیة استخدام النظام 35
تجرى الاتصـالات بـین الإدارة العلیـا و المسـیرون بشـكل متكـرر  36

  ورسمي 
  06   متوسط  1,08004  3,3571

تملك المؤسسة قنوات اتصال مفتوحة و بیئة تشجع على العمـل  37
  الجماعي 

  11   متوسط  1,19918  3,0286

یتم تقاسم المعلومات المتعلقة بالموارد البشریة من خـلال قنـوات  38
  متطورة

  12   متوسط  1,16818  2,8714

كمنهج SIRH الإستراتیجي لـبشكل عام ، ترى بأن المؤسسة تمارس التوافق  39 
  للعمل 

    متوسط  95435,  3,1000

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
 إذ، نحو التوافق الاستراتیجي تصورات أفراد العینة جاءت بدرجة متوسطةأن یتضح من الجدول أعلاه 

و   3.3929.متباینة تراوحت مابینبمتوسطات حسابیة المستوى هذا  عبارات القیاس ضمن كل جاءت
كما یلاحظ .  3,7357، ماعدى العبارة الأولى التي وقعت ضمن المستوى المرتفع بمتوسط بلغ القیمة 2.8714

على أن   .یدلمما  عبارات البعد الاجتماعي الأولى  مقارنة ب مستویاتاحتلت العبارات البعد الفكري أن 
تطبیق الممارسات التي تمكن من تحقیق التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد  اتجاه  سلوكات المؤسسات
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واضحة في حین أنها غیر  ،ل استخدامها استخدما استراتیجیا معمول بها على المستوى الفكريمن أج البشریة
الذي یصفه  خاصة فیما یتعلق بالاتصال،على مستوى البعد الاجتماعي الذي یعتبر المحرك لتجسید التوافق

Nelson, Somers یؤثر سلبا على درجة  أو ضعفهبالزیت الذي یبقي كل شيء یعمل على نحو مناسب ، فغیابه
وهذه النتیجة برأي .الثقة في تقاسم و نشر المعلومات ومن ثمة على تطور خطط الأعمال و نظم المعلومات 

الاستراتیجي یؤدي إلى  قفي صالح مؤسسات الدراسة على المدى البعید لأن الابتعاد عن التواف تلیس لباحثة ا
  .فقدان قوة النظم بوصفها سلاحا استراتیجیا و مبعثا للمزایا التنافسیة

  :الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة متغیر القیمة ـ2
لنظم معلومات   القیمة الاستعمالیةبعاد لأ  المؤسسات الجزائریة تصورات المبحوثین فيیوضح الجدول التالي 

  :الموارد البشریة 
  ترتیب للمتوسطات الحسابیة لأبعاد المتغیر الوسیط:  41/5جدول رقم  

  المستوى  الانحراف المعیاري  الحسابي المتوسط  الأبعاد
  مرتفع  56438,  3,6714  الاستعمال التشغیلي
  متوسط  90728,  2,7971  الاستعمال العلائقي
  متوسط  897380,  2,7610  الاستعمال التحویلي

  متوسط  63938,  3,0765  المتغیر ككل
 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر

 أن المتوسط الحسابي ت نظم معلومات الموارد البشریة  بحیثوصفا لاستعمالا أعلاهیبین الجدول 
، بما یفید  0.7241عیاري قدره و انحراف م 3.0765البالغ القیمة  واقع ضمن الحالة المتوسطة و الإجمالي

القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات  متغیر إزاءذات نسب ایجابیة  في المؤسسات الجزائریةبأن تصورات المبحوثین 
، تلاها في  3.6714توسط حسابي بلغ مب الأولىالأهمیة  الاستعمال التشغیليحاز بعد ، حیث  الموارد البشریة

، بینما جاء في المرتبة الأخیرة الاستعمال  2.7971بمتوسط حسابي قدره العلائقي المرتبة الثانیة الاستعمال 
ال مقتصرا بالمقام ماز  مؤسساتنامستوى استعمال هذه النظم في   أن یعنيما . 2.761بمتوسط قدرهالتحویلي 

وهذه النتیجة حسب . إجراءات العمل من أجل تحقیق مكاسب على مستوى الفعالیةالأول على الأتمتة و تسریع 
دون المستوى في المؤسسات  تالباحثة توحي بأن درجة التكامل الاستراتیجي لوظیفة الموارد البشریة  مازال

  .المبحوثة
  :الوصفي لكل بعد على حدى  الإحصائيوللتفصیل أكثر نستعرض نتائج التحلیل 
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  :الاستعمال التشغیلي
  التشغیليالاستعمال الوصفي لبعد   الإحصاءنتائج :  41/6جدول رقم  

رقم
ال

  

المتوســـــط   عبـــارات  القیـــاس
  الحسابي

الانحـــــــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

رة 
ادا

قت
الو

  

  05    توسطم  1,11285  3,3571  تسجیل الحضور و الانصراف آلیا  40
  03    توسطم  1,01831  3,5786  متابعة العطل والغیابات تتم آلیاإدارة و   41

ال    02   مرتفع  91173,  3,9429  إدارة ملفات الأفراد تتم باستخدام الحاسوب   42ت

ور
لاج

ا
  

یــتم تحیـــین التطـــورات الضــریبیة و التعاقـــدات الاجتماعیـــة   44
  بشكل آلي

  04    متوسط  86840,  3,5357

  01    مرتفع  71466,  4,2071  تتم معالجة الاجور بواسطة الحاسوب  45

بشــكل عــام ، تــرى بــأن النظــام لــه اســتعمال تشــغیلي فــي   46  
  المؤسسة 

    متوسط  71033,  3,4214

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
 هذا البعد ،بحیث جاءت عباراته إزاءأن تصورات أفراد العینة جاءت ایجابیة ى تشیر نتائج الجدول أعلاه

الأجور على أكبر  حیث حصل نشاط،  متأرجحة بمتوسطات حسابیة  و"متوسط"أو " مرتفع"ضمن مستوى  إما
ة و متابع إدارةثم نشاط  3.94بمتوسط قدره  الإداريیلیها نشاط التسییر  4.20موافقة بمتوسط حسابي قدره 

الضریبیة و التعاقدات الاجتماعیة، وأخیرا عملیة تسجیل الحضور و رات العطل و الغیابات ثم تحیین التطو 
الأنشطة على مستوى هناك اعتماد كبیر على هذه النظم  یعطي انطباعا بان  مما.الانصراف بشكل آلي

  .بالمؤسسات المبحوثة المستوى المتقدم إلىلوظیفة الموارد البشریة ولم ترتق بعد  الإداریةالتشغیلیة و 

  :علائقيال الاستعمال

  الاستعمال   العلائقيالوصفي لبعد   الإحصاءنتائج : 41/7جدول رقم  

رقم
ال

  

المتوســـــــط   عبـــارات  القیـــاس
  الحسابي

الانحـــــــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

ظیفــ
لتو

ا
رو

لكت
الا

  04    متوسط  1,23787  2,7929  تقدم طلبات التوظیف عبر شبكة الإنترنت  47  ني
المقــابلات و الاختبــارات الإلكترونیــة فــي عملیــة  تســتخدم  48

  التوظیف
  05    متوسط  1,22546  2,7429

ن 
ــوی

ـــــــ
ـــــــ

كــــــ
الت

وني
كتر

الال
  

  03    متوسط  1,01406  3,0214  یتم تحدید الاحتیاجات التكوینیة الكترونیا  49
  01    متوسط  1,06121  3,1786  تقدم برامج التكوین عبر وسائط الكترونیة متنوعة  50
   02    متوسط  1,02236  3,0714  للمكون الكترونیا (feed back)التغذیة العكسیةتتم   51

داء
 الأ

ییم
تق

  
ـــي

ـــــــ
ــــــــ

رون
لكت

الا
   

 

  06    متوسط  1,22378  2,6857  یقیم أداء الفرد بشكل الكتروني  52
  07    متوسط  1,18226  2,5714  یتم الإبلاغ عن نتائج التقییم عبر البرید الإلكتروني  53
  08    متوسط  intranet  (2,5643  1,14559(تقـدم عــروض العمـل عبــر شـبكة الأنترنــات   54
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  مؤسسةلالخاصة با
یقــدم مــوظفي المؤسســة طلــب الترشــح  لمنصــب مــا عبــر   55

  الأنترنات أو الإنترنت
  09    متوسط  1,16428  2,5357

بشــكل عــام ، تــرى بــأن النظــام لــه اســتعمال علائقــي فــي   56
  المؤسسة

    متوسط  1,06950  2,7071

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
 إذ، بدرجة متوسطة تصورات أفراد العینة  وصفا للاستعمال العلائقي بحیث جاءت الجدول أعلاه یبین 

. 2,5357و 3,1786لكن بمتوسطات حسابیة متباینة تراوحت مابینهذا المستوى  عبارات القیاس ضمنكل جاءت 
فقد احتلت عبارات نشاط التكوین الالكتروني الأهمیة الأولى ، یلیها عملیات نشاط التوظیف الالكتروني ، ثم 

ي الالكتروني من حیث أهمیتها في مؤسسات ،و أخیرا تأتي عملیات المسار الوظیفعملیات تقییم الأداء البشري
البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة  وهذا یدل على أن أغلب الأنشطة المتقدمة للموارد. محل الدراسة

، وما یؤكد ذلك إقرار و أن تدخلها دون المستوى المطلوبالمعلوماتیة أ الأنظمةمازالت تمارس یدویا دون تدخل 
  .المستجوبین من خلال العبارة الأخیرة  بأن النظام بشكل عام له استعمال علائقي بدرجة متوسطة

  :الاستعمال التحویلي
  الاستعمال   التحویليالوصفي لبعد   الإحصاءنتائج :  41/8جدول رقم  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر

رقم
ال

  

المتوســـــط   عبـــارات  القیـــاس
  الحسابي

الانحـــــــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

   
   

   
   

 
   

   
   

   
   

   
   

   
یة 

لذات
ة ا

خدم
ال

رجة
لأخ

ا
  

  01    متوسط  1,22546  3,2571  الكترونیا یقوم أفراد المؤسسة بتحدیث بیاناتهم الشخصیة  57
یقـــوم الأفـــراد بتســـجیل طلبـــات الحصـــول علـــى العطـــل عـــن   58

  طریق الأنترنات أو الإنترنت
  06    متوسط  1,13296  2,5643

یقـــوم أفـــراد المؤسســـة بطلـــب التســـجیل فـــي بـــرامج التكـــوین   59
  باستخدام الانترنات

  05    متوسط  1,26643  2,6214

ـــــین  60 ـــــي كقنـــــاة اتصـــــال مفتوحـــــة ب ـــــد الإلكترون یســـــتعمل البری
  المسیرین و أفراد المؤسسة 

  02    متوسط  1,26743  3,0714

تقــــدم النشــــرات الإخباریــــة الصــــادرة عــــن مصــــلحة المــــوارد  61
  البشریة إلى الأفراد بشكل الكتروني

  03    متوسط  1,17038  2,8000

البشـریة  فــي  یـتم عقـد شـراكات مـع مــوردي خـدمات المـوارد 62
  مجالي التوظیف و التكوین

  04    متوسط  1,20676  2,6357

) الشـركاء(یتم التواصل مع موردي خدمات المـوارد البشـریة  63
  ) extranat(عن طریق شبكة الانترنت أو الإكسترنات

  07    متوسط  1,20243  2,5143

بشـــكل عـــام ، تـــرى بـــأن النظـــام لـــه اســـتعمال تحـــویلي فـــي  64 
  المؤسسة

    متوسط  1,11972  5815 ,2
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 إذ، تحویلينحو الاستعمال ال تصورات أفراد العینة جاءت بدرجة متوسطةأن یتضح من الجدول أعلاه 
  3,2571مابین تأرجحت لكن بمتوسطات حسابیة هذا المستوى  عبارات القیاس ضمنكل جاءت 

مما یدل على أن توفر . عبارات الأخرجة مقارنة بفقد احتلت عبارات الخدمة الذاتیة الأهمیة الأولى .2,5143و
هذا النوع من الاستعمال المتقدم لنظم معلومات الموارد البشریة مازال بعیدا عن مؤسساتنا خاصة على مستوى 

مهامها من الأعمال بتحویل  مؤسساتنا فيالمكانة الإستراتیجیة لوظیفة الموارد البشریة تعكس الأخرجة التي 
  . الروتینیة إلى القضایا الإستراتیجیة التي تضیف قیمة للمؤسسة

  : الأداء البشري ـ متغیر3
الأداء البشري المعتمدة و التي تتأثر بشكل مباشر باستخدام  أبعادأفراد العینة حول  إجاباتیوضح الجدول التالي 

مرتفعة فوق  إجاباتأداء المهمة  بعدنظم معلومات الموارد البشریة في المؤسسات المبحوثة ، حیث سجل 
متوسطة  إجابةالتكیفي  الأداءالسیاقي و  الأداءي ، في حین حقق بعد 3.8480ةالمتوسط العام وذلك بقیم

یقع ضمن مستوى  الإجماليأما المتوسط الحسابي .  2,9414و  3,1557على التوالي  بمتوسط حسابي قدره
 إزاءن تصورات المبحوثین ، بما یفید بأ 0.60670بانحراف معیاري قدره 3.3677و البالغ القیمة " المتوسط"

  .ذات نسب ایجابیة البشري  الأداء
  ترتیب للمتوسطات الحسابیة لأبعاد المتغیر التابع:   9/  41جدول رقم

  المستوى  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  الإبعاد
  مرتفع  65995,  3,8480  أداء المهمة

  متوسط  77962,  3,1557 الأداء السیاقي
  متوسط  86382,  2,9414  الأداء التكیفي
  متوسط  0.60670  3.3677  المتغیر ككل

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
  :الوصفي لكل بعد على حدى  الإحصائيوللتفصیل أكثر نستعرض نتائج التحلیل 

  :أداء المهمة
  أداء المهمةالوصفي لبعد   الإحصاءنتائج  :41/10جدول رقم  

 
المتوســــــــــط   عبـــارات  القیـــاس  الرقم

  الحسابي

الانحـــــــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

  01    مرتفع  79451,  3,9571  تبسیط و تسهیل إجراءات العمل   65

  02     مرتفع  78850,  3,9357  التقلیل من إجراءات معالجة البیانات في عملك  66

  03     مرتفع  88062,  3,9071  تحقیق السرعة في اتخاذ القرارات  67

  06     مرتفع  90856,  3,7429  اتخاذ القرارات الرشیدة  68

  05     مرتفع  82768,  3,8357  تقلیل عبء الأعمال الملقاة على عاتقك  69

  07     مرتفع  94371,  3,6929  الاستغلال الأمثل للموارد المادیة  70
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  04     مرتفع  80654,  3,8643  تقلیل الأخطاء التي تحدث أثناء القیام بالأعمال  71

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
هذا البعد ،بحیث جاءت  إزاءأن تصورات أفراد العینة جاءت ایجابیة ومرتفعة ى تشیر نتائج الجدول أعلاه

و بانحرافات 3,6929و  3,9571تراوحت مابین  مرتفع  بمتوسطات حسابیة متباینة"كل عباراته ضمن مستوى 
العمل الأهمیة الأولى، یلیها تقلیل معالجة البیاناتـ  إجراءاتعبارة تبسیط  حیث حصلت94371, 794510,مابین

خیرا تقلیل وأ, ، ثم السرعة في اتخاذ القرار و مدى جودته، ثم تقلیل الأعباء ، و الاستغلال الأمثل للموارد 
شكل مرتفع في باتج عن الاعتماد على النظم و ذلك الن و هذا یؤكد على توافر بعد أداء المهمة .الأخطاء

  .مؤسسات محل الدراسة
  :الأداء السیاقي

  لأداء السیاقيالوصفي لبعد  ا الإحصاءنتائج : 41/11جدول رقم  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
كل جاءت  إذ، الأداء السیاقينحو  تصورات أفراد العینة جاءت بدرجة متوسطةأن یتضح من الجدول أعلاه 

فقد . 2,9357و3,3000مابین لكن بمتوسطات حسابیة متباینة تراوحت هذا المستوى  عبارات القیاس ضمن
الرغبة في العمل ، ثم عبارتي التعاون و مشاعر المسؤولیةالأهمیة الأولى ، یلیها  احتلت عبارة توسیع الاتصال

أن نظام  و هذا یؤكد على. من حیث أهمیتها في مؤسسات محل الدراسةعبارة تعزیز الارتباط ،و أخیرا تأتي 
  .توافر بعد الأداء السیاقي في مؤسسات محل الدراسة المعلومات المستخدم قد ساعد على

  :الأداء التكیفي 
  الأداء التكیفيالوصفي لبعد   الإحصاءنتائج  :41/12جدول رقم  

المتوســـــــــط   عبـــارات  القیـــاس  الرقم
  الحسابي

الانحـــــــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

  01    متوسط  1,17143  3,2571  زیادة الاستقلالیة في العملیات التسییریة نتیجة الحریة في العمل  77
تـــأمین القـــدرة علـــى أخـــد المبـــادرة لإیجـــاد حلـــول مناســـبة لوضـــعیات   78

  جدیدة
  03     متوسط  1,20003  2,8857

   04    متوسط  1,20710  2,8214  تنمیة قدرة تأقلم في العمل إزاء تغیرات غیر متوقعة  79

المتوســــــــــط   عبـــارات  القیـــاس  الرقم
  الحسابي

الانحـــــــــراف 
  المعیاري

الأوزان   المستوى
  النسبیة

  04    متوسط  1,22822  3,1286  زیادة الرغبة في القیام بالأعمال   72

  02    متوسط  1,02133 3,2071  تقویة مشاعر المسؤولیة العالیة اتجاه العمل و المؤسسة  73

  05    متوسط  1,09420  2,9357  تعزیز ارتباطك نحو المؤسسة  74

  02    متوسط  1,09608  3,2071  تنمیة تعاون مع الأفراد عن طریق تقاسم الوثائق  75

تنفیـــذ واجبـــات توســـیع مجـــال الاتصـــال مـــع الأفـــراد فـــي ســـبیل   76
  العمل

  01    متوسط  1,00144  3,3000
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  02     متوسط  1,11608  3,1429  زیادة تدفق المعارف و الخبرات الجدیدة  80
  05     متوسط  1,23963  00 2,59  تسهیل قابلیة الشغل نتیجة تطور نوع الشغل  81

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
كل جاءت  إذ، نحو الأداء التكیفي بدرجة متوسطةتصورات أفراد العینة جاءت أن الجدول أعلاه یشیر         

فقد  .00 2,59و  3,2571مابینلكن بمتوسطات حسابیة متباینة تراوحت هذا المستوى  عبارات القیاس ضمن
في العمل المبادرة ، ثم عبارةتدفق المعارف والخبراتالأهمیة الأولى ، یلیها زیادة الاستقلالیة احتلت عبارة 

من حیث أهمیتها في مؤسسات محل تسهیل قابلیة الشغل أخیرا تأتي عبارة  و ،من تغیرات العمل التأقلم،و 
بشكل متوسط في الناتج عن الاعتماد على النظم  و هذا یؤكد على توافر بعد الأداء السیاقي . الدراسة

  المبحوثةمؤسسات ال
  :المبحث الثاني

  النتائج و مناقشةعرض 
صحة فرض مؤداه أن التأثیر المباشر لأسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم تركز الدراسة على اختبار 

نسعى لذا، . عن طریق القیمة الاستعمالیة للنظم  معلومات الموارد البشریة في الأداء البشري یختلف عنه للتأثیر
التأثیر المباشر لأسبقیات القیمة  اختبار نتائج الدراسة من خلال  عرض و مناقشة إلىخلال هذا المبحث  من

تأثیر وكذا  باستخدام أسلوب الانحدار، لى حدى  في الأداء البشريالاستعمالیة  و القیمة الاستعمالیة كل ع
 إلى بالإضافة.  الهیكلیةأسلوب النمذجة باستخدام القیمة الاستعمالیة  ات على الأداء البشري   من خلال سبقیالأ

الاستعمالیة  لمعرفة فیما إذا كانت الخصائص الفردیة لها تأثیر على القیمة یر المعدلاختبار فرضیات المتغ
  .ومن ثمة الخروج بمجموعة من الاقتراحات و التوصیات التي نوجهها لمؤسسات الدراسة،  للنظم و أسبقیاتها 

I:القبلیة و الأثر: الاختبارات  
  :الاختبارات القبلیة1

بعض الاختبارات لضمان  بإجراءقبل البدء في تطبیق تحلیل الانحدار لاختبار فرضیات الدراسة نقوم 
  :ملائمة البیانات لافتراضات  هذا التحلیل ، وذلك على النحو التالي

  :طبیعة العلاقة بین متغیرات الدراسة:1.1
طبیعة العلاقة بین المتغیر المستقل و  أولا دراسة قبل دراسة الأثر المباشر بین متغیرات الدراسة سیتم 

وذلك لغرض تقدیم دعم  )pearson correlation(من خلال استخدام معامل الارتباط بیرسون  الوسیط و التابعة
  :لهذه العلاقات الإحصائيئج التحلیل والجدول التالي یبین نتا .أولي لفرضیات الدراسة 

  متغیرات الدراسةمعامل ارتباط بیرسون بین :42جدول رقم    

المتغیر / المتغیر المستقل وأبعاده 
 التابع وأبعاده

استعمال 
 تشغیلي

استعمال 
  علائقي

استعمال 
  تحویلي 

القیمة 
  الاستعمالیة

 الأداء  أداء المهمة
  السیاقي

 داءالأ
  يالتكیف

  البشري الأداء

 **484, **224, **347, 578, 420, **344, **359, **331, معامل الارتباط النظامجودة

 000, 008, 000, 000, 000, 000, 000, 000, مستوى الدلالة



 السادس                                             تطبیق و اختبار نموذج الدراســــةالفصـل  

350 
 

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر
وذج الثلاثة و ذلك على متعبر معطیات الجدول أعلاه عن وجود علاقات ارتباط بین متغیرات الن

  :المستوى الكلي وعلى مستوى الأبعاد حیث
ــ توجد علاقة ارتباط موجبة وقویة بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة و القیمة 

 0.578بلغت قیمة معامل الارتباط العام  إذالاستعمالیة لها على المستوى الكلي و على مستوى الأبعاد ـ، 
یساهم في تحدید طبیعة  الأسبقیاتجود و أن  إلىتشیر هذه النتیجة مما . ) 0.01(وبدلالة معنویة أقل 

استخدامات نظم معلومات الموارد البشریة حیث نجد أن الاستعمال العلائقي حصل على أكبر معامل ارتباط 
له دور كبیر في تحدید طبیعة  لتوافق الاستراتیجيتبني مؤسسات الدراسة ل، كما نجد أن 0.514بقیمة تقدر بـ 

ساهم بشكل خاص في تحقیق الاستعمال العلائقي للنظم من خلال معامل  قد نلاحظ أنه إذالنظم  استعمالات
  . 0,548ارتباط مرتفع و دال قدره 

توجد علاقة ارتباط موجبة وقویة بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة و الأداء ــ 
وبدلالة  0.665بلغت قیمة معامل الارتباط العام  إذالبشري على المستوى الكلي و على مستوى الأبعاد ـ، 

وهذه نتیجة طبیعیة لأن وجود أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم یفعل أداء الأفراد حیث ). 0.01(معنویة أقل 
، كما أن ممارسة التوافق 0.711ظهر هذا بشكل خاص على مستوى أداء المهمة بمعامل ارتباط  مرتفع قدره  

بلغ معامل الارتباط القیمة  إذمؤسسات عینة الدراسة یساهم بشكل كبیر في تحسین الأداء  الاستراتیجي في
0.644.  

البشري على  الأداءتوجد علاقة ارتباط موجبة وقویة بین القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة و ــ
التكیفي التي  الأداءتعمال التشغیلي و المستوى الكلي و على مستوى الأبعاد باستثناء علاقة واحدة بین الاس

مایعني ذلك . )0.01(وبدلالة معنویة أقل  0.587كانت غیر معنویة   ـ، أما قیمة معامل الارتباط العام بلغ  

جودة 
 المعلومات

 558, **262, 393, **669, **471, **369, **384, **449, معامل الارتباط

 000, 002, 000, 000, 000, 000, 000, 000, مستوى الدلالة

التوافق 
 الاستراتیجي

 **644, 489, **478, **576, **571, **493, **548, **253, معامل الارتباط

 000, 000, 000, 000, 000, 000, 000, 003, مستوى الدلالة

 **665, **393, **482, **711, **578, **479, **514, **397, معامل الارتباط أسبقیات القیمة

 000, 000, 000, 000, 000, 000, 000, 000, مستوى الدلالة

استعمال 
 تشغیلي

 **278, **113, **225, **325,     معامل الارتباط

 001, 183, 008, 000,     مستوى الدلالة

استعمال 
 علائقي

 **562, **382, **517, **462,     معامل الارتباط

 000, 000, 000, 000,     مستوى الدلالة

استعمال 
 تحویلي

 **500, **340, **496, **381,     معامل الارتباط

 000, 000, 000, 000,     مستوى الدلالة

القیمة 
 الاستعمالیة

 **587, **382, **548, **492,     معامل الارتباط

 000, 000, 000, 000,     مستوى الدلالة

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
**La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral 
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وبشكل خاص الاستعمال العلائقي الذي بلغ معامل الارتباط ء البشري ادأن استعمالات النظم تعد رافعة للأ
السیاقي في  الأداءكما نجد أن هذا النوع من الاستعمال كان له الدور الكبیر في تحقیق . 0.562بینهما 

  .وهي قیمة مرتفعة و دالة  0.517القیمة  طالارتبابلغ معامل  إذمؤسسات محل الدراسة ،
  ن و التباین المسموحاختبار معامل تضخم التبای:2.1

باستخدام اختبار معامل ) Multicollinearity(تم التأكد من عدم وجود ارتباط عالٍ بین المتغیرات المستقلة
لكل متغیر من  )Tolerance(واختبار التباین المسموح  )VIF ()Variance Inflation Factory(تضخم التباین

، وقیمة اختبار التباین المسموح )10(للقیمة) VIF(متغیرات الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباین
)Tolerance( أكبر من)والجدول التالي یبین نتائج هذه الاختبارات.)0.05.  

  اختبار معامل تضخم التباین والتباین المسموح:43جدول رقم
 VIF Tolerance المتغیرات المستقلة

 0.323 3.095 جودة النظام
 0.276 3.617 جودة المعلومات

 0.585 1.710 التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة
 0.419 2.384  الاستعمال  التشغیلي 
 0.445 2.247  الاستعمال العلائقي 

 0.774 1.291  الاستعمال  التحویلي
  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن : المصدر

 -1.291(وتتراوح بین 10لجمیع المتغیرات تقل عن  )VIF(اختبار معامل تضخم التبایننلاحظ أن قیم 
، وهي أكبر )0.774 - 0.276(تراوحت بین )Tolerance(اختبار التباین المسموح، وأن قیم)3.617

  .عالٍ بین المتغیرات المستقلة ارتباط، ویعد هذا مؤشراً على عدم وجود )0.05(من
 : ات الأثراختبار :2 

  :الأثر المباشر اختبار:1.2  
  :الفرضیة الرئیسیة الأولى: أ  

سوف یتم اختبار الأولى التي تجمع المتغیر المستقل بالمتغیر التابع  الرئیسیة ةقبل اختبار الفرضی
على الانحدار البسیط قصد حذف  دبالاعتما الفرعیة الأولى ثم هذه الأخیرةللفرضیة   الفرضیات الجزئیة

الفرعیة الأولى  الفرضیةاختیار أفضل نموذج ممثل لهذه  إلىلنصل بعد ذلك المتغیرات المستقلة غیر المعنویة، 
اختبار الفرضیة الرئیسیة  و نختار أفضل  إلىأن نصل  إلىو هكذا دوالیك مع باقي الفرضیات الفرعیة  . 

بالاعتماد على  ت القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة على الأداء البشرينموذج ممثل لأثر أسبقیا
 .الانحدار المتدرج
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  :المهمة أداءبالفرضیات المرتبطة 

  :ختبارالا
  على أداء المهمة   لأثر المتغیر المستقل و أبعادهاختبار الانحدار البسیط تحلیل  نتائج:  44/1جدول رقم  

 α  B    T     SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المستقلةالمتغیرات 
Quasys  0,578  0,334  69,121  0,000  1,647  0,581  8,314  0,000  
Quainf  0,669  0,447  111,650  0,000  1,333  0,688  10,566  0,000  
Alisirh  0,576  0,332  68,487  0,000  2,160  0,512  8,276  0,000  

sirhntéA  0,665  0,442  109,480  0,000  0,884  0,697  10,463  0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
على  وكذا كل بعد من أبعاده ) كمتغیر كلي ( عند بحث أثر أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظمیتبین 

  :ليی نحو مستقل في مستوى أداء المهمة ما
 إلىبالاستناد   (α=0.05)على أداء المهمة عند مستوى الدلالة  النظام لجودة إحصائیةـ وجود أثر ذو دلالة 

 . 8,314حیث بلغت القیمة )  0.05(و مستوى دلالتها الذي كان أكبر من المستوى المعنوي المعتمد   (t)قیمة 
من %33,4أن ما نسبته إلىو أشار معامل التحدید  0,578بلغت إذمرتفعة كما أن قوة العلاقة بین المتغیرین 

یمكن تفسیر هذه النتیجة أن توفر نظام معلومات .جودة النظام  إلىالتغییرات التي تحدث في أداء المهمة تعود 
الجزئیة  نقبل الفرضیةلذا .أداء المهمة موارد بشریة ذا جودة عالیة في مؤسسات محل الدراسة یساهم في تحسین

بین جودة نظم معلومات الموارد البشریة علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة احصائیا  القائلة بوجود H111الأولى 
  .أداء المهمةو 

وهو أقل من مستوى الدلالة  000،0بمستوى دلالة  69,121التي بلغت ) (Fقیمة الاختبار  إلىنظرنا  إذاأما 
المعتمد ، لوجدنا أنها تدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة متغیر أداء المهمة بالاعتماد على 

  : على النحو التالي  Bو αالتي تحدث في جودة النظام من خلال قیمة  التغیرات
  
 
  

 إلىبالاستناد   (α=0.05)لجودة المعلومات على أداء المهمة عند مستوى الدلالة  إحصائیةـ وجود أثر ذو دلالة 
. 10,566حیث بلغت القیمة)  0.05(و مستوى دلالتها الذي كان أكبر من المستوى المعنوي المعتمد   (t)قیمة 

من %44,7أن ما نسبته ،و أشار معامل التحدید  0,669 بلغتكما أن قوة العلاقة بین المتغیرین مرتفعة اذ 
ویمكن تفسیر هذه النتیجة أن توفر مخرجات .جودة المعلومات  إلىالتغییرات التي تحدث في أداء المهمة تعود 

وعلیه .معلوماتیة ذا ت جودة عالیة في مؤسسات محل الدراسة  من شأنها المساهمة في تحسین أداء المهمة

Perftache = 1,647  + 0,581 quasys 
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 بین جودة  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  القائلة بوجود H112الجزئیة الثانیة  الفرضیةنقبل 
  .أداء المهمةنظم معلومات الموارد البشریة و معلومات 

وهو أقل من مستوى الدلالة  000،0بمستوى دلالة  111,650التي بلغت ) (Fقیمة الاختبار  إلىنظرنا  إذاأما 
المعتمد ، لوجدنا أنها تدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة متغیر أداء المهمة بالاعتماد على 

  : على النحو التالي  Bو αمن خلال قیمة  لمعلوماتالتغیرات التي تحدث في جودة ا
  
 
 

  (α=0.05)للتوافق الاستراتیجي للنظم على أداء المهمة عند مستوى الدلالة  إحصائیةـ وجود أثر ذو دلالة 
حیث بلغت )  0.05(و مستوى دلالتها الذي كان أكبر من المستوى المعنوي المعتمد   (t)قیمة  إلىبالاستناد 

 ،و أشار معامل التحدید  أن ما نسبته0,576بلغت إذكما أن قوة العلاقة بین المتغیرین مرتفعة . 8,276القیمة
ویمكن تفسیر هذه النتیجة أن .التوافق الاستراتیجي  إلىمن التغییرات التي تحدث في أداء المهمة تعود 33,2%
. لمساهمة في تحسین أداء المهمة التوافق الاستراتیجي في المؤسسات  المبحوثة من شأنها ا إجراءاتممارسة 

التوافق بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  القائلة بوجود H113الجزئیة الثالثة  نقبل الفرضیةلذا 
  .أداء المهمةنظم معلومات الموارد البشریة و الاستراتیجي ل

وهو أقل من مستوى الدلالة  000،0بمستوى دلالة  68,487التي بلغت ) (Fقیمة الاختبار  إلىنظرنا  إذاأما 
المعتمد ، لوجدنا أنها تدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة متغیر أداء المهمة بالاعتماد على 

  : على النحو التالي  Bو αالتغیرات التي تحدث في جودة المعلومات من خلال قیمة 
  
 
  
لأسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة على أداء المهمة عند  إحصائیةوجود أثر ذو دلالة ـ 

و مستوى دلالتها الذي كان أكبر من المستوى المعنوي   (t)قیمة  إلىبالاستناد   (α=0.05)مستوى الدلالة 
كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقیمة . 10,463حیث بلغت القیمة)  0.05(المعتمد 

R2  من المتغیر %44فسر ما قیمته  بقیات القیمة الاستعمالیة للنظم تأن أس إلىوهذا یشیر ، 0.442و البالغة
علاقة تأثیر ذات دلالة  القائلة بوجود H11الفرعیة الأولى  لذا نقبل الفرضیة. التابع و المتمثل في أداء المهمة

  .أداء المهمةنظم معلومات الموارد البشریة و الاستعمالیة ل القیمةأسبقیات بین  إحصائیامعنویة 
وهو أقل من مستوى الدلالة  000،0بمستوى دلالة 109,480التي بلغت ) (Fقیمة الاختبار  إلىنظرنا  إذاأما 

المعتمد ، لوجدنا أنها تدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة متغیر أداء المهمة بالاعتماد على 
  : على النحو التالي  Bو αمن خلال قیمة القیمة الاستعمالیة  أسبقیاتالتغیرات التي تحدث في 

Perftache =1,333+ 0,688 quainf 
  

Perftache =2,160+ 0,512 alisirh 
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  : أفضل نموذج ممثل لأثر المتغیر المستقل على بعد أداء المهمة وتقییم بناء 
بالاعتماد على تحلیل  لأثر المتغیر المستقل على بعد أداء المهمةیظهر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة 

  :كما یلي)  stepwise regression(الانحدار المتدرج 
 لأثر المتغیر المستقل على بعد أداء المهمة النماذج المفسرة تقدیر معلمات: 45/1رقم جدول

    

Modèle Coefficients non standardisés T Sig. F Sig R R2 

A Erreur standard 

1 
(Constante) 1,333 ,242 5,516 ,000     

Quainf ,688 ,065 10,566 ,000 111,650 0,000 0,669 0,447 

2 

(Constante) 1,010 ,236 4,280 ,000     

Quainf ,521 ,071 7,386 ,000 74,809 0,000 0,723 0,522 

Alisirh ,282 ,061 4,630 ,000     

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
خروج المتغیر المستقل  إلىأنه بتطبیق تحلیل الانحدار المتعدد التدریجي أدى  تشیر معطیات الجدول أعلاه

المبحوثین والاحتفاظ بالمتغیرین المستقلین جودة المعلومات و  إجاباتجودة النظام رغم المستوى المرتفع في 
أفضل من  یعد )2(أن النموذج  كما .   المبحوثین إجاباترغم المستوى المتوسط لهما في  التوافق الاستراتیجي

بر ، علما أن الفضل الأكفقد ثبت معنویته بوجود متغیري جودة المعلومات و التوافق الاستراتیجي) 1(النموذج 
مع %66,9متغیر جودة المعلومات لأنه وحده یضمن ارتباط خطي بنسبة  إلىفي هذا الارتباط الخطي یعود 

مایعني ذلك أن أهم أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة المؤثرة على أداء ،المتغیر التابع 
في مستوى الاهتمام واحدة  بدرجة زیادةالحیث أن ب المهمة تتمثل في جودة المعلومات و التوافق الاستراتیجي

في مستوى الاهتمام واحدة  بدرجة زیادةالعلى أداء المهمة و أیضا  0,521جودة المعلومات تؤثر بمقدار ب
، أما باقي المتغیرات التي لم یؤخذ بها في النموذج على أداء المهمة0,282التوافق الاستراتیجي یؤثر بمقدار ب

. أي وجود حد أدنى من هذا الأخیر في غیاب المتغیرین المستقلین1,010المهمة بمقدار  أداءرفع  إلىستؤدي 
  :یكون نموذج الانحدار المتعدد بالصیغة التالیة وبذلك

  
  
  

 المتغیر المستقل على بعد أداء المهمةممثل لأثر أفضل نموذج كالنموذج قبول  إلىو الاختبارات التي تقودنا 
  :التاليتتمثل في 

Perftache =0,884+ 0,697 antésirh 
  

Perftache =1,010+ 0,521quainf + 0,282alisirh 
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بمستوى معنویة  74,809بلغت  (F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 
و البالغة  R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقیمة ، 0,05وهو أقل من 0,000
  .من التباینات الكلیة یفسرها نموذج الانحدار الخطي المتعدد%52,2أن إلىوهذا یشیر 0,522

نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع  یتمثل في ثبات التباین للبواقي،و: اختبار تجانس الخطأ العشوائيـ 
  بشكل عشوائي ، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي تجانس الأخطاء العشوائیة

  التمثیل البیاني للبواقي غیر المعیاریة مع التوقعات المعیاریة: 72/1شكل رقم

  
 spss 20مخرجات:المصدر

یبین المدرج التكراري التالي أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال  : العشوائیة للأخطاءاختبار التوزیع الطبیعي ـ 
  مما یبین أن الأخطاء موزعة حسب التوزیع الطبیعي) 2، 2- (

  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:  73/1شكل رقم 

  
  spss 20مخرجات:المصدر

  :الأداء السیاقيبالفرضیات المرتبطة 
  :ختبارالا
  السیاقيالأداء على  ر الانحدار البسیط لأثر المتغیر المستقل وأبعادهنتائج تحلیل اختبا:  44/2جدول رقم

 α  B    T     SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المتغیرات المستقلة
Quasys  0,347  0,121  18,931  0,000  1,593  0,413  4,351  0,000  
Quainf  0,393  0,154  25,161  0,000  1,411  0,477  5,016  0,000  
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Alisirh  0,478  0,223  40,961  0,000  1,500  0,502  6,400  0,000  
sirhntéA  0,482  0,232  41,764  0,000  0,833  0,649  6,463  0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
وكذا كل بعد من أبعاده  على نحو ) كمتغیر كلي ( عند بحث أثر أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم

  :یتبین أنه السیاقيالأداء مستقل في مستوى 
بالاستناد   (α=0.05)عند مستوى الدلالة  على الأداء السیاقي إحصائیةدلالة أثر ذو  ـ حقق بعد جودة النظام

حیث بلغت القیمة )  0.05(و مستوى دلالتها الذي كان أكبر من المستوى المعنوي المعتمد   (t)قیمة  إلى
و أشار معامل التحدید  أن ما 0,347بلغت إذ مقبولة كما أن قوة العلاقة بین المتغیرین ،4,351

یمكن تفسیر هذه النتیجة أن و  .جودة النظام  إلىتعود  السیاقيالأداء  من التغییرات التي تحدث في%12,1نسبته
لذا .السیاقي الأداء توفر نظام معلومات موارد بشریة ذا جودة عالیة في مؤسسات محل الدراسة یساهم في تحسین

جودة نظم بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود متعلقةال H121نقبل الفرضیة الجزئیة الأولى 
  .السیاقي و الأداء معلومات الموارد البشریة

وهو أقل من مستوى الدلالة  000،0بمستوى دلالة  18,931التي بلغت ) (Fقیمة الاختبار  إلىنظرنا  إذاأما 
بالاعتماد  السیاقيالأداء المعتمد ، لوجدنا أنها تدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة متغیر 

  : على النحو التالي  Bو αعلى التغیرات التي تحدث في جودة النظام من خلال قیمة 
  
 
  

المقدرة ) t(عبر ما تؤشره  قیمة  سیاقيعلى الأداء ال إحصائیةأثر ذو دلالة ـ حقق بعد جودة المعلومات  
ومعامل  0,393عند مستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المعتمد ، كما بلغ معامل الارتباط القیمة   5,016بـ

ویمكن تفسیر هذه .السیاقي من التباین في الأداء %15,4هذا البعد یفسر ما نسبته أي أن 0,154مةالتحدید القی
الدراسة  من شأنها المساهمة في النتیجة أن توفر مخرجات معلوماتیة ذا ت جودة عالیة في مؤسسات محل 

علاقة تأثیر ذات دلالة  بوجود متعلقةال H122وعلیه نقبل الفرضیة الجزئیة الثانیة .السیاقي تحسین الأداء
  .السیاقيو الأداء  نظم معلومات الموارد البشریةمعلومات  بین جودة  إحصائیامعنویة 
وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد  000،0بمستوى دلالة  25,161التي بلغت ) (Fقیمة الاختبار  إلىوبالنظر 

بالاعتماد على التغیرات التي  التابع متغیرالأنها تدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة نجدها ، 
  : على النحو التالي  Bو αتحدث في جودة المعلومات من خلال قیمة 

  
 
المقدرة ) t(عبر ما تؤشره  قیمة  السیاقيعلى الأداء  إحصائیةر ذو دلالة أثحقق بعد التوافق الاستراتیجي ـ
ومعامل   0,478مستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المعتمد ، كما بلغ معامل الارتباط القیمة  عند6,400بـ

Perftcontex=1,593 +0,413quasys 
  

Perftcontex=1,333+ 0,688 quainf 
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ویمكن تفسیر هذه .السیاقيمن التباین في الأداء  %22,3أي أن هذا البعد یفسر ما نسبته  0,223مةالتحدید القی
لذا . التوافق الاستراتیجي في المؤسسات  المبحوثة من شأنها تحسین الأداء التكیفي إجراءاتالنتیجة أن ممارسة 

التوافق بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود المتعلقة H123نقبل الفرضیة الجزئیة الثالثة 
  .السیاقي  الأداءنظم معلومات الموارد البشریة و الاستراتیجي ل

وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد  000،0بمستوى دلالة  40,961بلغتالتي ) (Fقیمة الاختبار  إلىوبالنظر 
، لوجدنا أنها تدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة المتغیر التابع بالاعتماد على التغیرات التي 

  : على النحو التالي  Bو αمن خلال قیمة المتغیر المستقل تحدث في 
  
 
  
) t(عبر ما تؤشره  قیمة  السیاقي على الأداء إحصائیةثر ذو دلالة حققت أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم أـ

 R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج وفقا عند مستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المعتمد ،  6,463البالغة 
لذا نقبل الفرضیة . من المتغیر التابع%23,2سبقیات تفسر ما قیمته  الأأن  إلىمما یشیر ، 0,232بلغت 

أسبقیات القیمة الاستعمالیة بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود المتعلقة H12لثانیةالفرعیة ا
  .الأداء السیاقينظم معلومات الموارد البشریة و ل

أنها  نجد بمستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المعتمد ، 41,764التي بلغت) (Fقیمة الاختبار  إلى وبالنظر
بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في التابع متغیر التدل على معنویة النموذج الذي یمكننا من التوقع بقیمة 

  : على النحو التالي  Bو αمن خلال قیمة المتغیر المستقل 
  
 
  

  : بناء  وتقییم أفضل نموذج ممثل لأثر المتغیر المستقل على بعد الأداء السیاقي
بالاعتماد على تحلیل الأداء السیاقي لأثر المتغیر المستقل على بعد یظهر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة 

 :كما یلي)  stepwise regression(الانحدار المتدرج 
 
 
 
 
 
  

Perftcontex= 1,500  +  0,502alisirh 
  

Perftcontex= 0,833  +  0,649antésirh 
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  الأداء السیاقيلأثر المتغیر المستقل على بعد  النماذج المفسرة معلمات تقدیر:45/2جدول رقم

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
خروج المتغیر  إلىأنه بتطبیق تحلیل الانحدار المتعدد التدریجي أدى  تشیر معطیات الجدول أعلاه       

المبحوثین والاحتفاظ بالمتغیرین المستقلین جودة  إجاباتالمستقل جودة النظام رغم المستوى المرتفع في 
) 2(أن النموذج  كما . المبحوثین   إجاباتالمعلومات و التوافق الاستراتیجي رغم المستوى المتوسط لهما في 

فقد ثبت معنویته بوجود متغیري جودة المعلومات و التوافق الاستراتیجي، علما أن ) 1(یعد أفضل من النموذج 
متغیر التوافق الاستراتیجي لأنه وحده یضمن ارتباط خطي  إلىبر في هذا الارتباط الخطي یعود الفضل الأك

ما یعني ذلك أن أهم أبعاد أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد مع المتغیر التابع ،%47,8بنسبة 
الزیادة بدرجة واحدة ق الاستراتیجي بحیث البشریة المؤثرة على الأداء السیاقي تتمثل في جودة المعلومات و التواف

الزیادة بدرجة واحدة في و أیضا الأداء السیاقي على 0,245جودة المعلومات تؤثر بمقدار في مستوى الاهتمام ب
، أما باقي المتغیرات التي لم یؤخذ الأداء السیاقي على0,395التوافق الاستراتیجي تؤثر بمقدارمستوى الاهتمام 

أي وجود حد أدنى من هذا الأخیر في غیاب 0,960بمقدار  رفع الأداء السیاقي إلىبها في النموذج ستؤدي 
  :وبذلك یكون نموذج الانحدار المتعدد بالصیغة التالیة. المتغیرین المستقلین

  
  

  :لهذا الأثر تتمثل فيممثل قبول النموذج كأفضل نموذج  إلىو الاختبارات التي تقودنا 
بمستوى معنویة   23,928بلغت (F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 

و البالغة  R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقیمة ، 0,05وهو أقل من 0,000
  .من التباینات الكلیة یفسرها نموذج الانحدار الخطي المتعدد% 50,9أن إلىوهذا یشیر 0,509

نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل : ـ اختبار تجانس الخطأ العشوائي
  .تجانس الأخطاء العشوائیة الانتشار لیس له نمط معین، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي

 
 
 

    

Modèle Coefficients non standardisés T Sig. F SIG R R2 

A Erreur standard 

1 
(Constante) 1,500 ,2650 5,655 ,000      
Alisirh ,5020 ,0780 6,400 ,000 40,961 0,000 0,478 ,2290 

2 

(Constante) ,9600 ,3470 2,766 ,006     
Alisirh ,3950 ,0900 4,399 ,000 23,928 0,000 ,509 ,259 

uainfQ ,2450 ,1040 2,355 ,020     

Perftcontex=0,960+ 0,395alisirh  +  0,245quainf 
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  التمثیل البیاني للبواقي غیر المعیاریة مع التوقعات المعیاریة:   72/2شكل رقم 

 spss 20مخرجات:المصدر
یبین المدرج التكراري التالي أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال  : ـ اختبار التوزیع الطبیعي للأخطاء العشوائیة

  الأخطاء موزعة حسب التوزیع الطبیعيمما یبین أن ) 2، 2- (
  

  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:     73/2شكل رقم  

 
  spss 20مخرجات:المصدر

  :الأداء التكیفيبالفرضیات المرتبطة 
  :الاختبار

  التكیفيالأداء على  ر الانحدار البسیط لأثر المتغیر المستقل وأبعادهنتائج تحلیل اختبا: 3/ 44جدول رقم 
 α  B    T     SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المتغیرات المستقلة

Quasys  0 ,224 0,050  7,292  0,008  1,824  0,295  2,700  0,008  
Quainf  0,262  0,062  10,168  0,002  1,652  0,353  3,189  0,002  
Alisirh  0,489  0,239  43,370  0,000  1,066  0,569  6,586  0,000  

sirhntéA  0,393  0,155  25,225  0,000  0,843  0,587  5,022  0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
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  :الواردة في الجدول أعلاه مایلي الإحصائیةمن النتائج  یتضح
البالغة ) t(بار من خلال متابعة قیمة الاخت يلجودة النظام على الأداء التكیف إحصائیةوجود أثر ذو دلالة ـ 

وما یؤكد ذلك قیمة معامل التحدید حیث  فسر هذا ،  (α=0.05)وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة   2,700
وذلك بالاعتماد على  %22,4من التباین في المتغیر التابع في حین أن العلاقة بین المتغیرین بلغت  %5البعد 

علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود متعلقةال H131لذا نقبل الفرضیة الجزئیة الأولى .. معامل الارتباط
  .و الأداء التكیفي بین جودة نظم معلومات الموارد البشریة إحصائیا

وهو أقل من المستوى المعتمد، فإننا  0,008معنویة عند مستوى دلالة )7,292(المحسوبة ) F(ونظرا لأن قیمة 
  :نستدل من ذلك معادلة الانحدار البسیط على النحو التالي

  
  
البالغة ) t(لجودة المعلومات على الأداء التكیفي من خلال متابعة قیمة الاختبار  إحصائیةوجود أثر ذو دلالة ـ

وما یؤكد ذلك قیمة معامل التحدید حیث  فسر هذا ،  (α=0.05)وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة 3,189
وذلك بالاعتماد   %26,2من التباین في المتغیر التابع في حین أن العلاقة بین المتغیرین بلغت %6,2البعد 

لذا نقبل .تحسین الأداء التكیفي إلىلمخرجات المعلوماتیة للنظم تؤدي وهذا یعني أن ا.. على معامل الارتباط
المعلومات و بین جودة علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة احصائیا  بوجود متعلقةال H132الفرضیة الجزئیة الثانیة

  .الأداء التكیفي
وهو أقل من المستوى المعتمد،  0,000معنویة عند مستوى دلالة  )10,168(المحسوبة ) F(ونظرا لأن قیمة 

  :فإننا نستدل من ذلك معادلة الانحدار البسیط على النحو التالي
  
  
 
البالغة ) t(للتوافق الاستراتیجي على الأداء التكیفي من خلال متابعة قیمة الاختبار  إحصائیةوجود أثر ذو دلالة ـ

وما یؤكد ذلك قیمة معامل التحدید حیث  فسر هذا ،  (α=0.05)وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة  6,586
وذلك  48,9%من التباین في المتغیر التابع في حین أن  قوة العلاقة بین المتغیرین بلغت %23,9البعد 

 إلىوهذا یعني أن ممارسة التوافق الاستراتیجي في المؤسسات المبحوثة تؤدي .. بالاعتماد على معامل الارتباط
علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود متعلقةال H133ثالثةلذا نقبل الفرضیة الجزئیة ال.تحسین الأداء التكیفي

 .و الأداء التكیفيالتوافق الاستراتیجي بین  إحصائیا
وهو أقل من المستوى المعتمد، فإننا  0,002معنویة عند مستوى دلالة )43,370(المحسوبة) F(ونظرا لأن قیمة 

  :نستدل من ذلك معادلة الانحدار البسیط على النحو التالي
  

Perfadap= 1,824 + 0,295 quasys 
  

Perfadap=1,652+ 0,353quainf 
  

Perfadap=1,066 + 0,569 alisirh 
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لأسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم على الأداء التكیفي من خلال متابعة قیمة  إحصائیةوجود أثر ذو دلالة ـ

وما یؤكد ذلك قیمة معامل ،  (α=0.05)وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة  5,022البالغة ) t(الاختبار 
من التباین في المتغیر التابع في حین أن  قوة العلاقة بین المتغیرین  %15,5عد التحدید حیث  فسر هذا الب

في توفر أسبقیات القیمة الاستعمالیة وهذا یعني أن .. وذلك بالاعتماد على معامل الارتباط 39,9%بلغت
 بوجود متعلقةال H13ثالثةاللفرعیة لذا نقبل الفرضیة ا.تحسین الأداء التكیفي إلىؤدي یالمؤسسات المبحوثة 

 .و الأداء التكیفي أسبقیات القیمة الاستعمالیة بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة 
وهو أقل من المستوى المعتمد،  0,002معنویة عند مستوى دلالة ) 43,370(المحسوبة) F(ونظرا لأن قیمة 

  :فإننا نستدل من ذلك معادلة الانحدار البسیط على النحو التالي
  
 

  : بناء  وتقییم أفضل نموذج ممثل لأثر المتغیر المستقل على بعد الأداء التكیفي 
الأداء التكیفي بالاعتماد على تحلیل لأثر المتغیر المستقل على بعد یظهر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة 

  :كما یلي)  stepwise regression(الانحدار المتدرج 
  التكیفيلأثر المتغیر المستقل على بعد الأداء  النماذج المفسرة تقدیر معلمات: 45/3جدول رقم 

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
خروج المتغیرین  إلىأنه بتطبیق تحلیل الانحدار المتعدد التدریجي أدى  تشیر معطیات الجدول أعلاه       

المستقلین جودة النظام وجودة المعلومات والاحتفاظ بالمتغیر المستقل التوافق الاستراتیجي رغم المستوى المتوسط 
أفضل نموذج لهذه الظاهرة فقد ثبت معنویته بوجود متغیر )  1(النموذج وبذلك یعد . المبحوثین   إجاباتله في 

ما یعني ذلك مع المتغیر التابع ،%48,9یضمن وحده ارتباط خطي بنسبة واحد هو التوافق الاستراتیجي، بحیث 
تتمثل في  ارد البشریة المؤثرة على الأداء التكیفيأن أهم أبعاد أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات المو 

على الأداء 0,569تؤثر بمقدار الزیادة بدرجة واحدة في مستوى الاهتمام به التوافق الاستراتیجي بحیث أن 
أي 1,066رفع الأداء التكیفي بمقدار  إلى، أما باقي المتغیرات التي لم یؤخذ بها في النموذج ستؤدي لتكیفيا

معادلة  الخطیة على النحو وبذلك یكون شكل ال.وجود حد أدنى من هذا الأخیر في غیاب المتغیر المستقل
  :التالي

  
  

Modèle Coefficients non standardisés T Sig. F SIG R R2 

A Erreur standard 

1 
(Constante 1,066 ,292 3,652 ,000 43,370 0,000 0,489 0,234 
Alisirh ,569 ,086 6,586 ,000     

Perfadap=0,843  +   0,587antésirh 
  

Perfadap=1,066 + 0,569 alisirh 
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  :ستخدم الاختبارات السابقة الذكر كما یليو للتحقق من كون هذا النموذج یمثل الأفضل ن

معنویة   بمستوى43,370بلغت (F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 
وهذا یشیر 0,234القیمة   R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج بلغت وفقا لقیمة ، 0,05وهو أقل من 0,000

  .هذا النموذج الكلیة یفسرهامن التباینات % 23,4أن إلى
نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل : ـ اختبار تجانس الخطأ العشوائي

  .الانتشار لیس له نمط معین، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي تجانس الأخطاء العشوائیة
 

  المعیاریة مع التوقعات المعیاریةالتمثیل البیاني للبواقي غیر : 72/3شكل رقم

  
 spss 20مخرجات:المصدر

یبین المدرج التكراري التالي أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال  : ـ اختبار التوزیع الطبیعي للأخطاء العشوائیة
  مما یبین أن الأخطاء موزعة حسب التوزیع الطبیعي) 2، 2- (

  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:   73/3شكل رقم  

  
  spss 20مخرجات:المصدر
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  الأداء البشريبالمرتبطة  الفرضیة 

سنعمل على مستوى الفرضیة الرئیسیة على اختبارها من خلال معرفة أثر كل بعد من أبعاد المتغیر المستقل 
على ) كمتغیر كلي ( أثر المتغیر المستقل ثمعلى نحو مستقل في مستوى المتغیر التابع وهو الأداء البشري 

  ناء أفضل نموذج باستخدام طریقة الانحدار المتدرجب إلىالمتغیر التابع، لنصل بعد ذلك 

  :الاختبار
  الأداء البشريعلى ر الانحدار البسیط لأثر المتغیر المستقل و أبعادهنتائج تحلیل اختبا:44/4جدول رقم

 α  B    T     SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المتغیرات المستقلة
Quasys  0,484 0,234  42,180  0,000  1,683  0,448  6,495  0,000  
Quainf  0,558  0,306  62,286  0,000  1,450  0,527  7,892  0,000  
Alisirh  0,644  0,414  97,559  0,000  1,644  0,526  9,877  0,000  

sirhntéA  0,665  0,442  109,480  0,000  0,884  0,697  10,463  0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
  :مایلي إلىالواردة في الجدول أعلاه  الإحصائیةالنتائج تشیر 

 الأداءمن التغیر في %23,4ع أن یفسر كما أنه یستطی  0,484یرتبط بعد جودة النظام بالأداء البشري بمقدار ـ 
و هو  0,000بمستوى دلالة  6,495البالغة  Tبالاعتماد على قیمة الاختبار  إحصائیاویعد ذلك مقبولا . البشري

علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  وجودو یثبت هذا البعد  ، مما یدل على معنویة  0,05دلالة الأقل من مستوى 
  .يجودة النظام و الأداء البشر  بین إحصائیا

بمستوى دلالة أقل من  42,180البالغة  Fوما یؤكد ذاك أن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقیمة الاختبار 
  :ادلة التالیةكن عرض معالم هذا النموذج في المعالمستوى المعتمد، لذا یم

  
 

من التغیرات %30,6ع أن یفسر أنه یستطی حین في،0,558ـیرتبط بعد جودة المعلومات بالأداء البشري بمقدار 
بمستوى  إحصائیا، وهي دالة 7,892البالغة   Tو مما یؤكد ذلك قیمة الاختبار .التي تحدث في الأداء البشري

بین جودة  إحصائیاوجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة وعلیه یثبت . دلالة أقل من المستوى المعتمد
  .المعلومات و الأداء البشري

بمستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المحدد،  إحصائیاهي دالة  62,286والتي بلغت  Fكما أن قیمة الاختبار 
  :وبالتالي یمكن القول بأن النموذج المقترح معنوي ،یعبر عنه من خلال المعادلة التالیة

  
  
من التغیر %41,4كما أنه یستطیع أن یفسر   0,644ـ یرتبط بعد التوافق الاستراتیجي بالأداء البشري بمقدار ـ 

دلالة  مستوىب9,877البالغة  ب Tقیمة الاختبار  بالاعتماد على إحصائیاویعد ذلك مقبولا . البشري الأداءفي 

Perhum= 1,683 + 0,448quasys 
  

Perhum=  1,450 +0,527quainf 
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علاقة تأثیر ذات  وجودهذا البعد و یثبت   ، مما یدل على معنویة 0,05و هو أقل من مستوى الدلالة  0,000
  .التوافق الاستراتیجي و الأداء البشري بین إحصائیادلالة معنویة 

بمستوى دلالة أقل من  97,559البالغةFوما یؤكد ذاك أن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقیمة الاختبار 
  :المستوى المعتمد، لذا یمكن عرض معالم هذا النموذج في المعادلة التالیة

  
 ـ

 
في حین أنه یستطیع أن یفسر ، 0,665ـترتبط أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم بالأداء البشري بمقدار 

، وهي 7,892البالغة   Tو مما یؤكد ذلك قیمة الاختبار .من التغیرات التي تحدث في الأداء البشري44,2%
یتم قبول الفرضیة الرئیسیة الأولى التي تنص على  وعلیه. بمستوى دلالة أقل من المستوى المعتمد إحصائیادالة 

  .و الأداء البشري ستعمالیة للنظمأسبقیات القیمة الابین  إحصائیاوجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة 
بمستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المحدد،  إحصائیاهي دالة 109,480والتي بلغت  Fكما أن قیمة الاختبار 

  :وبالتالي یمكن القول بأن النموذج المقترح معنوي ،یعبر عنه من خلال المعادلة التالیة
  
  
  

  : المتغیر التابعبناء  وتقییم أفضل نموذج ممثل لأثر المتغیر المستقل على  
الأداء البشري بالاعتماد لأثر أسبقیات القیمة الاستعمالیة على یظهر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة      

  :كما یلي)  stepwise regression(على تحلیل الانحدار المتدرج 
  المتغیر التابعلأثر المتغیر المستقل على  النماذج المفسرة تقدیر معلمات:      45/4جدول رقم 

Modèle Coefficients non standardizes T Sig. F SIG R R2 

A Erreur standard 

1 
(Constante) 1,644 ,180 9,141 ,000     

Alisirh ,526 ,053 9,877 ,000 97,559 0,000 0,644 0,414 

2 

(Constante) ,997 ,225 4,428 ,000     

Alisirh ,397 ,058 6,818 ,000 64,650 0,000 0,697 0,486 

Quainf ,294 ,067 4,360 ,000     

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعداد من:المصدر
خروج المتغیر  إلىأنه بتطبیق تحلیل الانحدار المتعدد التدریجي أدى  تشیر معطیات الجدول أعلاه       

المبحوثین والاحتفاظ بالمتغیرین المستقلین جودة  إجاباتالمستقل جودة النظام رغم المستوى المرتفع في 
) 2(أن النموذج  كما . المبحوثین   إجاباتالمعلومات و التوافق الاستراتیجي رغم المستوى المتوسط لهما في 

فقد ثبت معنویته بوجود متغیري جودة المعلومات و التوافق الاستراتیجي، علما أن ) 1(یعد أفضل من النموذج 

Perhum=  1,644+   0,526alisirh 
  

Perhum= 0,884  + 0,697 antésirh 
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متغیر التوافق الاستراتیجي لأنه وحده یضمن ارتباط خطي  إلىبر في هذا الارتباط الخطي یعود الفضل الأك
ما یعني ذلك أن أهم أبعاد أسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد مع المتغیر التابع ،%64,4بنسبة 

الزیادة بدرجة الاستراتیجي بحیث أن  تتمثل في جودة المعلومات و التوافقالبشري البشریة المؤثرة على الأداء 
الزیادة بدرجة و أیضا البشري على الأداء 0,294جودة المعلومات تؤثر بمقدار واحدة في مستوى الاهتمام ب
ي، أما باقي المتغیرات التي لبشر على الأداء ا0,397التوافق الاستراتیجي تؤثر بمقدارواحدة في مستوى الاهتمام ب

أي وجود حد أدنى من هذا الأخیر في 0,997بمقدار  بشريالأداء الوجود  إلىلم یؤخذ بها في النموذج ستؤدي 
  :وبذلك یكون نموذج الانحدار المتعدد بالصیغة التالیة. غیاب المتغیرین المستقلین
البشري  الأداءمثل لأثر المتغیر المستقل على بعد مقبول النموذج كأفضل نموذج  إلىو الاختبارات التي تقودنا 

  :تتمثل في التالي
بمستوى معنویة  64,650بلغت  (F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 

 0,486و البالغة R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقیمة ، 0,05وهو أقل من 0,000
  .من التباینات الكلیة یفسرها نموذج الانحدار الخطي المتعدد%48,6وهذا یشیر الى أن

نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل : ـ اختبار تجانس الخطأ العشوائي
  .لعشوائیةالانتشار لیس له نمط معین، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي تجانس الأخطاء ا

 التمثیل البیاني للبواقي غیر المعیاریة مع التوقعات المعیاریة:   72/4شكل رقم 

  
 spss 20مخرجات:المصدر

یبین المدرج التكراري التالي أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال  : ـ اختبار التوزیع الطبیعي للأخطاء العشوائیة
  التوزیع الطبیعيمما یبین أن الأخطاء موزعة حسب ) 2، 2- (
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  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:    73/4شكل رقم  

  
  spss 20مخرجات:المصدر

  :الثانیة الفرضیة الرئیسیة:ب
  التي تجمع المتغیر الوسیط بالمتغیر التابعاختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة الطریقة السابقة سیتم  بنفس

  
  :المهمة أداءالمرتبطة بفرضیات ال

  :ختبارالا
  على أداء المهمة   لأثر المتغیر الوسیط و أبعادهنتائج تحلیل اختبار الانحدار البسیط :  44/5 جدول رقم

 α  B    T  SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المتغیرات المستقلة
Usaope 0,325      0,106  16,287      0,000   2,596     0,327    4,036    0,000  
Usarel   0,462      0,213   37,404      0,000      3,012     0,310    6,116    0,000  

Usatrans   0,381      0,145    23,420        0,000     3,075     0,280    4,839    0,000  
Valusa   0,492      0,242   44,095      0,000     2,503     0,448    6,640    0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
وكذا كل بعد من أبعاده  على نحو مستقل في ) كمتغیر كلي ( عند بحث أثر القیمة الاستعمالیة للنظمیتبین 

  :مستوى أداء المهمة  ما یلي
الغة الب(t)الاستعمال التشغیلي في أداء المهمة وذلك وفقا لقیمة  أي وجود تأثیر معنوي للمتغیر التفسیريـ

أشار معامل التحدید  في حین 0,325كما أن قوة العلاقة بین المتغیرین بلغت.  0.05تحت مستوى  4,036
یمكن تفسیر هذه النتیجة أن و  .إلیهلتي تحدث في أداء المهمة تعود من التغییرات ا%10,6أن ما نسبته إلى

لذا نقبل الفرضیة .تحسین أداء المهمةفي مؤسسات محل الدراسة یساهم في تطبیق الاستعمال التشغیلي للنظم 
أداء و  لاستعمال التشغیليبین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود لخاصةا H211الجزئیة الأولى 

  .المهمة
  16,287بلغتالتي ) (Fقیمة الاختبار معنویة النموذج الممثل للظاهرة من خلال وما یؤكد هذه الفرضیة 

  : على النحو التالي وعلیه یمكن صیاغة معالم النموذج.بمستوى دلالة  أقل من مستوى الدلالة المعتمد 
  Perftache = 2,596  +    0,327 usaope 
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البالغة  (t)وجود تأثیر معنوي للمتغیر التفسیري أي الاستعمال العلائقي في أداء المهمة وذلك وفقا لقیمة ـ

في حین أشار معامل التحدید  0,462  بلغتكما أن قوة العلاقة بین المتغیرین .  0.05تحت مستوى 6,116
یمكن تفسیر هذه النتیجة أن و . من التغییرات التي تحدث في أداء المهمة تعود الیه%21,3أن ما نسبته إلى

نقبل الفرضیة لذا .ممارسة الاستعمال العلائقي للنظم في مؤسسات محل الدراسة یساهم في تحسین أداء المهمة
أداء و  لاستعمال العلائقيبین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود لخاصةا H212ثانیةالجزئیة ال

  .المهمة
بمستوى 37,404بلغتالتي ) (Fوما یؤكد هذه الفرضیة معنویة النموذج الممثل للظاهرة من خلال قیمة الاختبار 

  : وعلیه یمكن صیاغة معالم النموذجعلى النحو التالي.دلالة  أقل من مستوى الدلالة المعتمد 
  
 
البالغة  (t)وجود تأثیر معنوي للمتغیر التفسیري أي الاستعمال التحویلي في أداء المهمة وذلك وفقا لقیمة ـ

 إلىفي حین أشار معامل التحدید  0,381بلغتكما أن قوة العلاقة بین المتغیرین .  0.05تحت مستوى 4,839
یمكن تفسیر هذه النتیجة أن ممارسة و . إلیهمن التغییرات التي تحدث في أداء المهمة تعود 14,5%أن ما نسبته

لذا نقبل الفرضیة الجزئیة .المهمة الاستعمال التحویلي للنظم في مؤسسات محل الدراسة یساهم في تحسین أداء
  .أداء المهمةو  لاستعمال التحویليبین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود لخاصةا H213ثالثةال

بمستوى 23,420بلغتالتي ) (Fوما یؤكد هذه الفرضیة معنویة النموذج الممثل للظاهرة من خلال قیمة الاختبار 
  : على النحو التالي وعلیه یمكن صیاغة معالم النموذج.الدلالة المعتمد دلالة  أقل من مستوى 

  
  
 6,640البالغة  (t)وجود تأثیر معنوي للمتغیر التفسیري أي القیمة الاستعمالیة في أداء المهمة وذلك وفقا لقیمة ـ

أن  إلىفي حین أشار معامل التحدید  0,492  بلغتكما أن قوة العلاقة بین المتغیرین .  0.05تحت مستوى 
یمكن تفسیر هذه النتیجة أن توفر القیمة و . إلیهمن التغییرات التي تحدث في أداء المهمة تعود 24,2%ما نسبته

 فرعیةنقبل الفرضیة اللذا .الاستعمالیة للنظم في مؤسسات محل الدراسة یساهم في تحسین أداء المهمة
  .أداء المهمةو لاستعمالیة االقیمة بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود لخاصةا H21لأولىا

 بلغتالتي ) (Fوما یؤكد هذه الفرضیة معنویة النموذج الممثل للظاهرة من خلال قیمة الاختبار 
  : وعلیه یمكن صیاغة معالم النموذجعلى النحو التالي.بمستوى دلالة  أقل من مستوى الدلالة المعتمد 44,095

  
 
 

Perftache  =     3,012 +    0,310  usarel 
  

Perftache  =     3,075   +     0,280  usatrans 
  

Perftache  =      2,503  +      0,448 valusa 
  



 السادس                                             تطبیق و اختبار نموذج الدراســــةالفصـل  

368 
 

  : على بعد أداء المهمةالوسیط بناء  وتقییم أفضل نموذج ممثل لأثر المتغیر 
بالاعتماد على تحلیل  لأثر المتغیر المستقل على بعد أداء المهمةیظهر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة 

  :كما یلي)  stepwise regression(الانحدار المتدرج 
  لأثر المتغیر الوسیط على بعد أداء المهمة النماذج المفسرة تقدیر معلمات:45/4 جدول رقم

 
Modèle Coefficients non standardisés T Sig. F SIG R R2 

A Erreur standard 

1 
(Constante) 3,012 ,145 20,709 ,000     
Usarel ,310 ,051 6,116 ,000 37,404 ,000 ,462 ,208 

2 

(Constante) 2,247 ,294 7,632 ,000     
Usarel ,273 ,051 5,360 ,000 24,144 ,000 ,510 ,250 
Usaope ,226 ,076 2,962 ,004     

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر

فقد ثبت معنویته بوجود الاستعمالین التشغیلي و ) 1(یعد أفضل من النموذج ) 2(الجدول أن النموذج یتضح من 
متغیر الاستعمال العلائقي لأنه وحده  إلىالعلائقي، علما أن الفضل الأكبر في هذا الارتباط الخطي یعود 

ما یعني ذلك أن أهم مستویات القیمة الاستعمالیة لنظم مع المتغیر التابع ، %46,2یضمن ارتباط خطي بنسبة 
معلومات الموارد البشریة المؤثرة على أداء المهمة تتمثل في الاستعمالین التشغیلي و العلائقي بحیث أن زیادة 

على أداء المهمة و أیضا زیادة وحدة واحدة من الثاني تؤثر بمقدار  0,226تؤثر بمقدار  وحدة واحدة من الأول
المهمة بمقدار  أداءرفع  إلىعلى أداء المهمة، أما باقي المتغیرات التي لم یؤخذ بها في النموذج ستؤدي 0,273
كون نموذج الانحدار وبذلك ی. أي وجود حد أدنى من هذا الأخیر في غیاب المتغیرین التفسیریین 2,247

  :المتعدد بالصیغة التالیة
  
  

  ::و للتأكد من ذلك نستخدم الاختبارات التالیة
بمستوى معنویة  24,144بلغت (F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 

و  R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقیمة ، 0,05وهو أقل من 0,000
  .من التباینات الكلیة یفسرها نموذج الانحدار الخطي المتعدد%25أن إلىوهذا یشیر 0,25البالغة

نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل : ـ اختبار تجانس الخطأ العشوائي
  .له نمط معین، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي تجانس الأخطاء العشوائیة الانتشار لیس

 
 
 

Perftache =2,247+0,273 usarel+ 0,226 usaope 
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 التمثیل البیاني للبواقي غیر المعیاریة مع التوقعات المعیاریة:   72/5 شكل رقم

  
 spss 20مخرجات:المصدر

أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال   یبین المدرج التكراري التالي: ـ اختبار التوزیع الطبیعي للأخطاء العشوائیة
  مما یبین أن الأخطاء موزعة حسب التوزیع الطبیعي) 2، 2- (
  

  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:    73/5شكل رقم 

  
 spss 20مخرجات:المصدر

  :الأداء السیاقيبفرضیات المرتبطة ال
  :ختبارالا
  الأداء السیاقيعلى   لأثر المتغیر الوسیط و أبعادهنتائج تحلیل اختبار الانحدار البسیط :44/6جدول رقم 

 α  B    T  SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المتغیرات المستقلة
Usaope   0,225     0,050    7,337      0,008    2,133    0, 267    2,709    0,008  
Usarel   0,517     0,267    50,291      0,000    2,050    0,410    7,092    0,000  

Usatrans   0,496     0,247    45,147      0,000    1,965    0,431    6,719    0,000  
Valusa   0,548     0,301    59,301      0,000  1,385    0,590    7,701    0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
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  : مایلي إلىأعلاه  الواردة في الإحصائیةتشیر النتائج 
وهو أقل  0,008بمستوى دلالة  T(2,709( بلغت قیمة إذتشغیلي في الأداء السیاقي ـمعنویة تأثیر الاستعمال ال

وأن التغیرات التي تحدث في  0,225، كما أن هناك ارتباط بینهما بمقدار 0,05من مستوى الدلالة المعتمد 
قبول مما یعني ذلك . السیاقي الأداءتحدث في من التغیرات التي  %5الاستعمال التشغیلي تفسر ما نسبته

لاستعمال بین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  جودو التي تنص على H221الفرضیة الجزئیة الأولى 
  السیاقي داءالأو  التشغیلي

یمكننا وعلیه، .  0,05ةتحت مستوى دلال 7,337البالغة  Fوما یزید تأكید هذه الفرضیة هو قیمة الاختبار 
  : على النحو التالي التوقع بقیمة المتغیر التابع بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل

  
  

وهو أقل  0,000بمستوى دلالة T(  7,092( ـمعنویة تأثیر الاستعمال العلائقي في الأداء السیاقي اذ بلغت قیمة
وأن التغیرات التي تحدث في  0,517، كما أن هناك ارتباط قوي بینهما بمقدار 0,05من مستوى الدلالة المعتمد 

قبول مما یعني ذلك . السیاقي الأداءتحدث في من التغیرات التي  %26,7الاستعمال العلائقي تفسر ما نسبته
لاستعمال بین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  جودو التي تنص على H222الثانیةالفرضیة الجزئیة 

  السیاقي داءالأو  العلائقي
یمكننا وعلیه، .  0,05ةتحت مستوى دلال 50,291البالغة Fوما یزید تأكید هذه الفرضیة هو قیمة الاختبار 

  : التوقع بقیمة المتغیر التابع بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل على النحو التالي
  
  
 

وهو أقل  0,000بمستوى دلالة   T(6,719( بلغت قیمة إذـمعنویة تأثیر الاستعمال التحویلي في الأداء السیاقي 
یرات التي تحدث في وأن التغ 0,496، كما أن هناك ارتباط قوي بینهما بمقدار 0,05من مستوى الدلالة المعتمد 

قبول مما یعني ذلك . السیاقي الأداءمن التغیرات التي تحدث في  %24,7تفسر ما نسبته الاستعمال التحویلي
لاستعمال بین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  جودو التي تنص على H223الثالثة الفرضیة الجزئیة

  السیاقي داءالأو  تحویليال
یمكننا وعلیه، .  0,05ةتحت مستوى دلال45,147البالغة Fوما یزید تأكید هذه الفرضیة هو قیمة الاختبار 

  : التوقع بقیمة المتغیر التابع بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل على النحو التالي
  
  

وهو أقل من  0,000بمستوى دلالة T(7,701( ـمعنویة تأثیر القیمة الاستعمالیة في الأداء السیاقي اذ بلغت قیمة
وأن التغیرات التي تحدث في 0,548، كما أن هناك ارتباط قوي بینهما بمقدار 0,05مستوى الدلالة المعتمد 

Perftcontex= 2,133  +   0, 267usaope 
  

Perftcontex=   2,050 +    0,410 usarel 
  

Perftcontex=    1,965  +      0,431usatrans 
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قبول مما یعني ذلك . السیاقي الأداءمن التغیرات التي تحدث في  %30,1القیمة الاستعمالیة تفسر ما نسبته
القیمة بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  جودو التي تنص على H22الفرعیة الثانیةالفرضیة 

  السیاقي داءالأو لاستعمالیة ا
یمكننا وعلیه، .  0,05ةتحت مستوى دلال59,301   البالغة Fوما یزید تأكید هذه الفرضیة هو قیمة الاختبار 

  : التوقع بقیمة المتغیر التابع بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل على النحو التالي
  
 
 

  : سیاقيداء الالأعلى بعد الوسیط بناء  وتقییم أفضل نموذج ممثل لأثر المتغیر 
الأداء السیاقي بالاعتماد على تحلیل لأثر المتغیر المستقل على بعد یظهر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة 

  :كما یلي)  stepwise regression(الانحدار المتدرج 
  لأثر المتغیر الوسیط على بعد الأداء السیاقيالنماذج المفسرةتقدیر معلمات:  45/6جدول رقم  

Modèle Coefficients non standardisés T Sig. F SIG R R2 

A Erreur standard 

1 
(Constante) 2,050 ,166 12,364 ,000     
Usarel ,410 ,058 7,092 ,000 50,291 ,000 ,517 ,267 

2 

(Constante) 1,836 ,185 9,921 ,000     
Usarel ,262 ,083 3,158 ,002 29,029 ,000 ,546 ,298 
Usatrans ,222 ,091 2,441 ,016     

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
خروج متغیر الاستعمال التشغیلي رغم  إلىأدت  stepwiseللجدول السابق یتبین أن استخدام طریقة  بتحلیلنا 

المبحوثین والاحتفاظ بمتغیري الاستعمالین العلائقي و التحویلي الرغم المستوى  إجاباتالمستوى المرتفع في 
،فقد ثبت معنویته بوجود ) 1(أفضل من النموذج ) 2(النموذج كما یعد . المبحوثین  إجاباتسط لهما في المتو 

متغیر الاستعمال  إلىالاستعمالین العلائقي و التحویلي، علما أن الفضل الأكبر في هذا الارتباط الخطي یعود 
ما یعني ذلك أن أهم مستویات مع المتغیر التابع ، %51,7العلائقي لأنه وحده یضمن ارتباط خطي بنسبة 

و تتمثل في الاستعمالین العلائقي الأداء السیاقي القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة المؤثرة على 
و أیضا زیادة وحدة الأداء السیاقي على  0,262بحیث أن زیادة وحدة واحدة من الأول تؤثر بمقدار التحویلي 

، أما باقي المتغیرات التي لم یؤخذ بها في النموذج السیاقي الأداءعلى 0,222ة من الثاني تؤثر بمقدار واحد
أي وجود حد أدنى من هذا الأخیر في غیاب المتغیرین التفسیریین 1,836بمقدار المتغیر التابع رفع  إلىستؤدي 

  :وبذلك یكون نموذج الانحدار المتعدد بالصیغة التالیة. 
  
  
 

Perftcontex=    1,385  +    0,590valusa 
 

Perftcontex=1,836+0,262usarel + 0,222usatrans 
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  ::و للتأكد من ذلك نستخدم الاختبارات التالیة
بمستوى معنویة  29,029بلغت(F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 

و  R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقیمة ، 0,05وهو أقل من 0,000
  .من التباینات الكلیة یفسرها نموذج الانحدار الخطي المتعدد%29,8أن إلىوهذا یشیر 0,298البالغة

نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل : ـ اختبار تجانس الخطأ العشوائي
  .لیس له نمط معین، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي تجانس الأخطاء العشوائیةالانتشار 

 التمثیل البیاني للبواقي غیر المعیاریة مع التوقعات المعیاریة:  72/6شكل رقم 

 
 spss 20مخرجات:المصدر

أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال  یبین المدرج التكراري التالي : ـ اختبار التوزیع الطبیعي للأخطاء العشوائیة
  مما یبین أن الأخطاء موزعة حسب التوزیع الطبیعي) 2، 2- (

  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:    73/6شكل رقم  

  
 spss 20مخرجات:المصدر

  :الأداء التكیفيبفرضیات المرتبطة ال
  :ختبارالا
  الأداء التكیفيعلى   لأثر المتغیر الوسیط و أبعادهنتائج تحلیل اختبار الانحدار البسیط : 44/7جدول رقم 

 α  B    T  SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المتغیرات المستقلة
Usaope   0,113   0,013  1,794   0,183   2,370    0,149   1,339   0,183  
Usarel   0,382    0,146    23,566      0,000   2,036    0,335   4,854    0,000  
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Usatrans   0,340    0,115    17,984      0,000   2,039    0,327   4,241    0,000  
Valusa   0,382    0,146    23,544      0,000   1,575    0,455   4,852    0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
وكذا كل بعد من أبعاده  على نحو مستقل في ) كمتغیر كلي ( عند بحث أثر القیمة الاستعمالیة للنظم

  :یتبین أنه  تكیفيالالأداء مستوى 
من خلال  أن هذا الارتباط غیر معنوي إلا، 0,113  ري بمقداالاستعمال التشغیلي بالأداء التكیفـیرتبط بعد ـ

وهو أكبر  0,183حیث بلغ مستوى دلالتها  إحصائیا،وهي غیر دالة 1,339البالغة  Tقیمة الاختبار  إلىالنظر 
 إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة بوجود H231لذا نرفض الفرضیة الجزئیة الأولى.من المستوى المحدد 

عدم معنویة النموذج الذي یعبر عن الأثر بین المتغیرین  وما یؤكد .الاستعمال التشغیلي و الأداء التكیفي بین
 .0,05أكبر من  عند مستوى دلالة1,794 التي بلغت Fقیمة هي 

من %14,6في حین أنه یستطیع أن یفسر ، 0,382  بمقدار ـیرتبط بعد الاستعمال العلائقي بالأداء التكیفي ـ 
 إحصائیا، وهي دالة 4,854البالغة   Tو مما یؤكد ذلك قیمة الاختبار .التغیرات التي تحدث في الأداء التكیفي
وجود علاقة الخاصة ب H232ة الجزئیة الثانیالفرضیة  وعلیه یتم ثبوت. بمستوى دلالة أقل من المستوى المعتمد

  .و الأداء التكیفي للنظم العلائقيالاستعمال بین  إحصائیاتأثیر ذات دلالة معنویة 
بمستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة  إحصائیاهي دالة  23,566  بلغت والتي  Fكما أن قیمة الاختبار 

  :المحدد، وبالتالي یمكن القول بأن النموذج المقترح معنوي ،یعبر عنه من خلال المعادلة التالیة
  
  
من %11,5في حین أنه یستطیع أن یفسر ، 0,340  یرتبط بعد الاستعمال التحویلي بالأداء التكیفي بمقدار ـ

 إحصائیا، وهي دالة 4,241 البالغة   Tو مما یؤكد ذلك قیمة الاختبار .التغیرات التي تحدث في الأداء التكیفي
علاقة  التي تتعلقبوجودH233الفرضیة الجزئیة الثالثة ثبوتوعلیه یتم . بمستوى دلالة أقل من المستوى المعتمد

  .و الأداء التكیفي للنظم حویليتالاستعمال البین  إحصائیاتأثیر ذات دلالة معنویة 
بمستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المحدد،  إحصائیاهي دالة 17,984والتي بلغت  Fكما أن قیمة الاختبار 

  :وبالتالي یمكن القول بأن النموذج المقترح معنوي ،یعبر عنه من خلال المعادلة التالیة
  
  
من التغیرات %14,6في حین أنه یستطیع أن یفسر ،0,382    بالأداء التكیفي بمقدار القیمة الاستعمالیة رتبط ـت

بمستوى  إحصائیا، وهي دالة  4,852 البالغة   Tو مما یؤكد ذلك قیمة الاختبار .التي تحدث في الأداء التكیفي
التي تتعلق بوجود علاقة تأثیر H23الثالثةالفرعیة ثبوت الفرضیة وعلیه یتم . دلالة أقل من المستوى المعتمد

  .و الأداء التكیفي للنظم یةلاستعمال االقیمة بین إحصائیاذات دلالة معنویة 

Perfadap =  2,036+  0,335usarel 
  

Perfadap =  2,039  +    0,327usatrans 
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بمستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة المحدد،  إحصائیاهي دالة 17,984والتي بلغت  Fكما أن قیمة الاختبار 
  :وبالتالي یمكن القول بأن النموذج المقترح معنوي ،یعبر عنه من خلال المعادلة التالیة

 
 
  

  : تكیفيداء الالأعلى بعد الوسیط بناء  وتقییم أفضل نموذج ممثل لأثر المتغیر 
الأداء التكیفي بالاعتماد لأثر المتغیر المستقل على بعد یشیىر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة         

  :كما یلي)  stepwise regression(على تحلیل الانحدار المتدرج 
  لأثر المتغیر الوسیط على بعد الأداء التكیفي النماذج المفسرة تقدیر معلمات:  45/7 جدول رقم  

Modèle Coefficients non standardisés T Sig. F SIG R R2 

A Erreur standard 

1 
(Constante) 2,036 ,198 10,266 ,000     
Usarel ,335 ,069 4,854 ,000 23,566 ,000 ,382 ,146 

 

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  أعدادمن :المصدر
بتحلیلنا للجدول أعلاه یتبین أن هناك نموذج واحد هو الأفضل لهذه الظاهرة فقد ثبت معنویته بوجود متغیر واحد 

المبحوثین له جاءت بمستوى متوسط، بحیث یضمن وحده ارتباط خطي  إجاباتهو الاستعمال العلائقي رغم أن 
ما یعني ذلك أن أهم مستویات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد مع المتغیر التابع ،%38,2بنسبة 

دار البشریة المؤثرة على الأداء التكیفي تتمثل في الاستعمال العلائقي بحیث أن زیادة وحدة واحدة منه تؤثر بمق
رفع الأداء التكیفي  إلى، أما باقي المتغیرات التي لم یؤخذ بها في النموذج ستؤدي ر التابععلى المتغی0,335
معادلة  وبذلك یكون شكل ال. أي وجود حد أدنى من هذا الأخیر في غیاب المتغیر المستقل2,036بمقدار 

  :الخطیة على النحو التالي
  
  

  :الأفضل نستخدم الاختبارات السابقة الذكر كما یلي و للتحقق من كون هذا النموذج یمثل
بمستوى معنویة  23,566بلغت(F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 

وهذا  0,146القیمة  R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج بلغت وفقا لقیمة  ، 0,05وهو أقل من 0,000
  .هذا النموذج التباینات الكلیة یفسرهامن % 14,6أن إلىیشیر 

نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل : ـ اختبار تجانس الخطأ العشوائي
  .الانتشار لیس له نمط معین، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي تجانس الأخطاء العشوائیة

  
  

Perfadap =  2,039  +    0,327valusa 
  

Perfadap=2,036+0,335usarel 
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  التمثیل البیاني للبواقي غیر المعیاریة مع التوقعات المعیاریة:   72/7شكل رقم 

  
 spss 20مخرجات:المصدر

یبین المدرج التكراري التالي أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال  : ـ اختبار التوزیع الطبیعي للأخطاء العشوائیة
  مما یبین أن الأخطاء موزعة حسب التوزیع الطبیعي) 2، 2- (

  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:   73/7شكل رقم  

  
 spss 20مخرجات:المصدر

  الأداء البشريبالمرتبطة  الفرضیة 
  سیتم العمل هنا بنفس طریقة اختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى

  :         الاختبار
  الأداء البشريعلى  و أبعاده وسیطر الانحدار البسیط لأثر المتغیر النتائج تحلیل اختبا:44/8جدول رقم     

 α  B    T  SIGالثابت      R  R2  F          SIG  المتغیرات المستقلة
Usaope   0,278  0,071  11,548      0,001    2,393     0,257    3,398    0,001  
Usarel   0,562      0,316     63,74         0,000    2,442     0,347    7,984    0,000  

Usatrans   0,500      0,250     46,111      0,000    2,444     0,338     6,791    0,000  
Valusa   0,587      0,345     72,732      0,000    1,901     0,492    8,528    0,000  

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
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  : أعلاه ما یليالجدول بیانات نستدل من 
وهو   0,001  بمستوى دلالة T(  3,398( بلغت قیمة إذالبشري ـمعنویة تأثیر الاستعمال التشغیلي في الأداء 

رات التي تحدث في وأن التغی 0,278، كما أن هناك ارتباط بینهما بمقدار 0,05أقل من مستوى الدلالة المعتمد 
 جودو ، مما یعني ذلك . بشريال الأداءمن التغیرات التي تحدث في  %7,1الاستعمال التشغیلي تفسر ما نسبته

  .لبشريا داءالأو  لاستعمال التشغیليبین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة 
یمكننا التوقع بقیمة المتغیر التابع ، فانه 0,05ةتحت مستوى دلال معنویة )11,548(المحسوبة Fونظرا لأن قیمة 

  : بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل على النحو التالي
  
  

وهو  0,000   بمستوى دلالة  T(  7,984( بلغت قیمة إذـمعنویة تأثیر الاستعمال العلائقي  في الأداء البشري 
رات التي تحدث في وأن التغی 0,562، كما أن هناك ارتباط بینهما بمقدار 0,05من مستوى الدلالة المعتمد  أقل

 جودو ، مما یعني ذلك . البشري الأداءمن التغیرات التي تحدث في  %31,6الاستعمال التشغیلي تفسر ما نسبته
  .البشري داءالأو  العلائقيلاستعمال بین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة 

یمكننا التوقع بقیمة المتغیر فانه، 0,05ةمعنویة تحت مستوى دلال  ) 63,74( المحسوبة Fونظرا لأن قیمة  
  : التابع بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل على النحو التالي

  
  

 0,000   بمستوى دلالة   T( 6,791( ـمعنویة تأثیر الاستعمال التحویلي  في الأداء البشري اذ بلغت قیمة
رات التي وأن التغی 0,500، كما أن هناك ارتباط بینهما بمقدار 0,05من مستوى الدلالة المعتمد  وهو أقل

مما یعني ذلك . البشري الأداءمن التغیرات التي تحدث في 25%تحدث في الاستعمال التشغیلي تفسر ما نسبته
  .البشري داءالأو  لاستعمال التحویليبین ا إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  جودو ، 

یمكننا التوقع بقیمة المتغیر فانه، 0,05ةمعنویة تحت مستوى دلال  )46,111 ( المحسوبة Fونظرا لأن قیمة  
  : التابع بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل على النحو التالي

  
  

 وهو أقل 0,000   بمستوى دلالةT(8,528( بلغت قیمة إذـمعنویة تأثیر القیمة الاستعمالیة في الأداء البشري 
رات التي تحدث في وأن التغی  0,587ارتباط بینهما بمقدار، كما أن هناك 0,05من مستوى الدلالة المعتمد 

قبول مما یعني ذلك . البشري الأداءمن التغیرات التي تحدث في 34,5%الاستعمال التشغیلي تفسر ما نسبته
و  یة لاستعمالا القیمة بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  جودو ب الفرضیة الرئیسیة الثانیة القائلة

  .البشري داءالأ

Perhum=   2,393 +    0,257usaope 
  

Perhum=   2,442  +     0,347  usarel 
  

Perhum=   2,444  +      0,338  usatrans 
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یمكننا التوقع بقیمة المتغیر فانه، 0,05ةمعنویة تحت مستوى دلال  )72,732(المحسوبة Fونظرا لأن قیمة  
  : التابع بالاعتماد على التغیرات التي تحدث في المتغیر المستقل على النحو التالي

  
  

  : المتغیر التابع على لأثر المتغیر الوسیطأفضل نموذج ممثل  بناء  وتقییم
یظهر الجدول التالي معالم النماذج المفسرة لأثر القیمة الاستعمالیة على الأداء البشري بالاعتماد على      

  :كما یلي)  stepwise regression(تحلیل الانحدار المتدرج 
  المتغیر التابععلى الوسیط لأثر المتغیر  النماذج المفسرة تقدیر معلمات:  45/8جدول رقم

Modèle Coefficients non standardisés t Sig. F Sig R R2 

A Erreur standard 

1 

(Constante) 2,442 ,125 19,589 ,000     

Usarel ,347 ,043 7,984 ,000 
63,741 ,000 ,562 

 

,316 

2 

(Constante) 1,978 ,256 7,716 ,000     

Usarel ,324 ,044 7,318 ,000 34,750 ,000 ,580 ,337 

Usaope ,137 ,066 2,063 ,041     

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
فقد ثبت معنویته بوجود الاستعمالین ) 1(یعد أفضل من النموذج ) 2(الجدول أعلاه أن النموذج یتضح من  

متغیر الاستعمال العلائقي لأنه  إلىالتشغیلي و العلائقي، علما أن الفضل الأكبر في هذا الارتباط الخطي یعود 
ما یعني ذلك أن أهم مستویات القیمة الاستعمالیة مع المتغیر التابع ، %2, 56وحده یضمن ارتباط خطي بنسبة 

تتمثل في الاستعمالین التشغیلي و العلائقي بحیث أن البشري  الأداءلنظم معلومات الموارد البشریة المؤثرة على 
و أیضا زیادة وحدة واحدة من الثاني تؤثر الأداء البشري على  0,137الأول تؤثر بمقداروحدة واحدة من زیادة 

الأداء رفع إلى، أما باقي المتغیرات التي لم یؤخذ بها في النموذج ستؤدي  الأداء البشري على0,324بمقدار 
وبذلك یكون نموذج .  أي وجود حد أدنى من هذا الأخیر في غیاب المتغیرین التفسیریین1,978بمقدار  البشري

  :الانحدار المتعدد بالصیغة التالیة
  
  
 

 ::و للتأكد من ذلك نستخدم الاختبارات التالیة
بمستوى معنویة  34,750بلغت (F)حیث یتبین من الجدول السابق أن قیمة  :مستوى معنویة النموذجـ 

و  R2كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقیمة ، 0,05وهو أقل من 0,000
  .من التباینات الكلیة یفسرها نموذج الانحدار الخطي المتعدد%33,7وهذا یشیر الى أن0,337البالغة

Perhum=    1,901 +      0,492valusa 
  

Perhum= 1,978  + 0,324 usarel+ 0,137 usaope 
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نلاحظ من الشكل الموالي أن النقاط تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل : ـ اختبار تجانس الخطأ العشوائي
  .الانتشار لیس له نمط معین، مما یعني أن التوزیعات كانت مبعثرة و بالتالي تجانس الأخطاء العشوائیة

 التمثیل البیاني للبواقي غیر المعیاریة مع التوقعات المعیاریة:     72/8شكل رقم  

  
 spss 20مخرجات:المصدر

التكراري التالي أن أغلب النقاط تتوزع داخل المجال  یبین المدرج : ـ اختبار التوزیع الطبیعي للأخطاء العشوائیة
  مما یبین أن الأخطاء موزعة حسب التوزیع الطبیعي) 2، 2- (

  المدرج التكراري لتوزیع الأخطاء العشوائیة:   73/8شكل رقم  

 
 spss 20مخرجات:المصدر

 

  :اختبار الأثر بوجود المتغیر الوسیط:2.2
من عدمها و المتعلقة بأثر المتغیر المستقل على المتغیر التابع بوجود  الثالثةالرئیسیة  صحة  الفرضیة لإثبات

ت المباشرة لاختبار العلاقا )AMOS20بالاعتماد على ( معادلات الهیكلیةالمتغیر الوسیط تم استخدام نموذج ال
لموارد البشریة و الأداء وغیر المباشرة بین ادراكات مفردات العینة لأسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات ا

وجود وساطة  إما، فتكون نتیجة القرار البشري على المستوى الكلي و الجزئي من خلال أبعاد  القیمة الاستعمالیة
كان ا إذ، أو وساطة جزئیة  إحصائیاو الأثر غیر المباشر دال  إحصائیاكان الأثر المباشر غیر دال  إذاتامة 
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كان الأثر المباشر دال في حین یكون الأثر غیر المباشر غیر  إذاوجود وساطة أو عدم  إحصائیاالأثرین دالین 
 .لمعرفة أثر كل بعد على حدىمع فرضیاتها الجزئیة  كل فرضیة فرعیة  سنعمل على اختبارعلیه ،  و.دال

  :الفرضیات المرتبطة بأداء المهمة
  :أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم

للنظم وأبعاد القیمة أسبقیات القیمة یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین 
  :المهمة وذلك على النحو التاليالاستعمالیة و أداء 

  تقدیر معلمات العلاقات الهیكلیة : 46/1جدول رقم H31قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة :  74/1شكل رقم 
 H31للفرضیة

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

       
باستقراء البیانات الواردة في الجدول و الشكل أعلاه یتضح وجود أثر مباشر بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة  

 >cr=7.947 / p( إحصائیاوهي دالة   0.63للنظم و أداء المهمة حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة  
أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم و أداء بین  (α=0.05)إحصائیة، ووجود أثر غیر مباشر ذي دلالة )0001.

(  0.09فقط حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة  ،المهمة برز من خلال الاستعمال العلائقي للنظم
، ما یعني ذلك توسط الاستعمال العلائقي  بشكل جزئي وهي أقل من قیمة الأثر المباشر ) 0.17*0.51أي

وهي معنویة 919 .75قیمة مربع كاي المساویة لـ   إلىو النظر . القیمة و أداء المهمةللعلاقة بین أسبقیات 
عند مستوى دلالة أقل من المعتمد، یدل على وجود علاقات حقیقیة بین المتغیرات داخل النموذج ، كما أن القدرة 

من التغییرات التي تحدث في 53 %مایعني ذلك أن ما نسبته0.53القیمة R2التفسیریة لهذا النموذج بلغت وفقا لـ 
الفرعیة لذا نقبل الفرضیة .أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم و كذا القیمة الاستعمالیة إلىأداء المهمة تعود 

و أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود لخاصةا H31الأولى
یمكننا التوقع بقیمة المتغیر التابع الناتجة  كما.عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط أداء المهمة

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Antésirh 5,092 *** 
Usarel <--- Antésirh 7,061 *** 
Usatrans <--- Antésirh 6,436 *** 
Perftache <--- Usarel 2,438 ,015 
Perftache <--- Usaope ,774 ,439 
Perftache <--- Antésirh 7,947 *** 
Perftache <--- Usatrans -,876 ,381 
Chi-square = 75,919         *** 

 
  cr: القیمة الحرجة
  P: مستوى الدلالة

*** p< .0001, ** p<.01, * 
p<.05  
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في شكل معادلة هیكلیة وذلك بالاستعانة بالبرنامج عن التغیرات التي تحدث في المتغیرین المستقل و الوسیط 
  :كما یلي AMOS20الإحصائي

  
  

  :وللتفصیل أكثر نختبر الفرضیات الجزئیة لهذه الفرضیة
  :جودة النظام

یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین جودة النظام وأبعاد القیمة الاستعمالیة و أداء 
  :المهمة وذلك على النحو التالي

ة  تقدیر معلمات العلاقات الهیكلی: 46/2ل رقم جدوH311قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة : 74/2شكل رقم
 H311للفرضیة 

  
  "AMOS 20مخرجات:المصدر

باستقراء البیانات الواردة في الجدول و الشكل أعلاه یتضح وجود أثر مباشر بین جودة النظام و أداء المهمة 
، ووجود أثر )cr=5.779/ p< .0001( إحصائیاوهي دالة   0.44حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة  

لاستعمال العلائقي أداء المهمة برز من خلال ا و لجودة النظامابین  (α=0.05)إحصائیةذي دلالة غیر مباشر 
وهي أقل من قیمة الأثر  )0.28 . 0.36أي ( 0.10بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة  للنظم فقط حیث

و  .ما یعني ذلك توسط الاستعمال العلائقي  بشكل جزئي العلاقة بین جودة النظام و أداء المهمةالمباشر ، 
وهي معنویة عند مستوى دلالة أقل من المعتمد، یدل على  95.907قیمة مربع كاي المساویة لـ   إلىالنظر 

القیمة R2وجود علاقات حقیقیة بین المتغیرات داخل النموذج ، كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج بلغت وفقا لـ 
لذا .المتغیرات المستقلة إلىهمة تعود من التغییرات التي تحدث في أداء الم42%مایعني ذلك أن ما نسبته0.42

و جودة النظام بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود لخاصةا H311لأولىا لجزئیةنقبل الفرضیة ا
یمكننا التوقع بقیمة المتغیر التابع الناتجة  كما..عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط أداء المهمة

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Quasys 4,129 *** 
Usatrans <--- Quasys 4,319 *** 
Usarel <--- Quasys 4,530 *** 
Perftache <--- Usaope 1,629 ,103 
Perftache <--- Usatrans -,141 ,888 
Perftache <--- Usarel  4,078 *** 
Perftache <--- Quasys 5,779 *** 
Chi-square = 95,907 *** 

Perftache  =0.89+    0.63antésirh+ 0.09usarel 
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عن التغیرات التي تحدث في المتغیرین المستقل و الوسیط في شكل معادلة هیكلیة وذلك بالاستعانة بالبرنامج 
  :كما یلي AMOS20الإحصائي

  
  

  :جودة المعلومات
یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین جودة المعلومات وأبعاد القیمة الاستعمالیة و 

  :المهمة وذلك على النحو التاليأداء 
تقدیر معلمات العلاقات :  46/3جدول رقمH312قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة :   74/3شكل رقم

  H312للفرضیة ةالهیكلی

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

باستقراء البیانات الواردة في الجدول و الشكل أعلاه یتضح وجود أثر مباشر بین جودة المعلومات و أداء       
، ووجود )cr=7.584/ p< .0001( إحصائیاوهي دالة   0.57امل الانحدار المعیاري القیمة  المهمة حیث بلغ مع

و أداء المهمة برز من خلال الاستعمال  المعلومات  الجودةبین  (α=0.05)إحصائیةأثر غیر مباشر ذي دلالة 
وهي أقل من قیمة ) 0.25*0.38أي( 0.10العلائقي للنظم فقط حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة 

و أداء المعلومات علاقة بین جودة الاستعمال العلائقي  بشكل جزئي للالأثر المباشر ، ما یعني ذلك توسط 
وهي معنویة عند مستوى دلالة أقل من المعتمد، 053 .91قیمة مربع كاي المساویة لـ   إلىو النظر . المهمة

ل النموذج ، كما أن القدرة التفسیریة لهذا النموذج بلغت وفقا لـ یدل على وجود علاقات حقیقیة بین المتغیرات داخ
R2 المتغیرات  إلىمن التغییرات التي تحدث في أداء المهمة تعود 52%مایعني ذلك أن ما نسبته0.50القیمة

بین  إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود لخاصةا H312لثانیةا لجزئیةلذا نقبل الفرضیة ا.المستقلة
یمكننا التوقع بقیمة  كما.عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط أداء المهمةو المعلومات جودة 

المتغیر التابع الناتجة عن التغیرات التي تحدث في المتغیرین المستقل و الوسیط في شكل معادلة هیكلیة وذلك 
  :كما یلي AMOS20الإحصائيبالاستعانة بالبرنامج 

 C.R P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Quainf 5,930 *** 
Usarel <--- Quainf 4,899 *** 
Usatrans <--- Quainf 4,687 *** 
Perftache <--- Usaope ,146 ,884 
Perftache <--- Usarel 3,869 *** 
Perftache <--- Usatrans -,277 ,782 
Perftache <--- Quainf 7,584 *** 

Chi-square = 91,053***  

Perftache = 1,240+ 0,44quasys + 0,10 usarel 
  



 السادس                                             تطبیق و اختبار نموذج الدراســــةالفصـل  

382 
 

  
  
  

  :التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة
یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین التوافق الاستراتیجي للنظم وأبعاد القیمة 

  :المهمة وذلك على النحو التاليالاستعمالیة و أداء 
                                                                                 تقدیر معلمات العلاقات : 46/4جدول رقم H313قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة :   74/4شكل رقم 

  H313للفرضیة  الهیكلة

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

باستقراء البیانات الواردة في الجدول و الشكل أعلاه یتضح وجود أثر مباشر بین التوافق الاستراتیجي و       
، )cr=4.884/ p< .0001( إحصائیاوهي دالة   0.44أداء المهمة حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة  

التوافق الاستراتیجي و أداء المهمة برز من خلال بین  (α=0.05)إحصائیةووجود أثر غیر مباشر ذي دلالة 
 0.043الاستعمالین التشغیلي و العلائقي حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري للأول القیمة 

 0.153للأثر غیر مباشر مساویة لـ  الإجمالیةلتكون القیمة ) 20. 0*0.55(0.11والثاني )0.17*0.25(
، ما یعني ذلك توسط الاستعمالین التشغیلي و العلائقي  بشكل جزئي للعلاقة وهي أقل من قیمة الأثر المباشر 

وهي معنویة عند  75.919قیمة مربع كاي المساویة لـ   إلىو النظر . بین التوافق الاستراتیجي و أداء المهمة
ا أن القدرة مستوى دلالة أقل من المعتمد، یدل على وجود علاقات حقیقیة بین المتغیرات داخل النموذج ، كم

من التغییرات التي تحدث في 39%مایعني ذلك أن ما نسبته0.39القیمة R2التفسیریة لهذا النموذج بلغت وفقا لـ 
علاقة تأثیر  بوجود لخاصةا H313لثالثةا لجزئیةلذا نقبل الفرضیة ا.المتغیرات المستقلة إلىأداء المهمة تعود 

عن طریق أبعاد القیمة  أداء المهمةو التوافق الاستراتیجي للنظم  بین  إحصائیاذات دلالة معنویة 
كما یمكننا التوقع بقیمة المتغیر التابع الناتجة عن التغیرات التي تحدث في المتغیرین .الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  :كما یلي AMOS20الإحصائيالمستقل و الوسیط في شكل معادلة هیكلیة وذلك بالاستعانة بالبرنامج 

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Alisirh 3,087 ,002 
Usarel <--- Alisirh 7,725 *** 
Usatrans <--- Alisirh 6,688 *** 
Perftache <--- Usaope 2,534 ,011 
Perftache <--- Usarel 2,576 ,010 
Perftache <--- Usatrans -,441 ,659 
Perftache <--- Alisirh 4,884 *** 
Chi-square = 75,919         *** 

 

Perftache = 1,230+ 0,57quainf + 0,10 usarel 
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  الأداء السیاقيالفرضیات المرتبطة ب
  :أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم

یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة و الأداء السیاقي 
  :ذلك على النحو التاليالاستعمالیة للنظم و كذا القیمة و 

   ةتقدیر معلمات العلاقات الهیكلی:     46/5جدول رقم H32قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة : 74/5شكل رقم 
 H32للفرضیة 

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

الشكل و بیانات الجدول أعلاه معنویة الأثر المباشر لأسبقیات القیمة الاستعمالیة على الأداء  نستدل من
، وكذا معنویة  )cr=2.847/ p< .01( إحصائیاوهي دالة   0.27السیاقي اذ بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة  

و الأداء السیاقي الذي یبرز فقط من خلال الاستعمالین  بین  أسبقیات القیمة الاستعمالیة الأثر غیر المباشر 
 0.1و الثاني) 0.24*0.51( 0.122العلائقي و التحویلي   حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري للأول 

وهي أقل من قیمة الأثر المباشر ، ما یعني  0.222القیمة  الإجماليلیبلغ الأثر غیر المباشر ) 0.2*0.48(
كما یلاحظ . لین العلائقي و التحویلي  بشكل جزئي العلاقة بین الأسبقیات و الأداء السیاقيذلك توسط الاستعما

معامل التفسیر وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة المعتمد، و أن قیمة    75.919أن مربع كاي یساوي  
لذلك نقبل الفرضیة . مقبولة  وهي قیمة 0.32الأسبقیات و القیمة الاستعمالیة في الأداء السیاقي تعادل لتأثیر  

 أسبقیات القیمة الاستعمالیة بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود ةالقائل H32الفرعیة الثانیة 
بالاستعانة بالبرنامج و ..السیاقي عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط داءالأو للنظم  
و المؤثرة على المتغیر  یمكننا التعبیر عن  العلاقات السببیة الموجودة بین هذه المتغیرات  AMOS20الإحصائي

  :كما یلي التابع
  

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Antésirh 5,092 *** 
Usarel <--- Antésirh 7,061 *** 
Usatrans <--- Antésirh 6,436 *** 
Perfcontex <--- Usarel 2,972 ,003 
Perfcontex <--- Usaope ,063 ,950 
Perfcontex <--- Antésirh 2,847 ,004 
Perfcontex <--- Usatrans 2,504 ,012 
Chi-square = 75,919         *** 

Perftache = 1,598+ 0,44alisirh + 0,11usarel + 0,043 usaope 
  

Perfcontex=0,883+0,27antésirh+ 0,122 usarel + 0,1 usatrans 
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  :وللتفصیل أكثر نختبر الفرضیات الجزئیة لهذه الفرضیة

  :جودة النظام
یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین جودة النظام وأبعاد القیمة الاستعمالیة و أداء 

  :المهمة وذلك على النحو التالي
تقدیر معلمات العلاقات الهیكلیة :     46/6جدول رقم H321قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة : 74/6شكل رقم 

  H321للفرضیة 

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

الشكل و بیانات الجدول أعلاه  عدم معنویة الأثر المباشر لجودة النظام على الأداء السیاقي اذ بلغ  نستدل من
، مقابل  معنویة  الأثر )cr=1.867/ p =.06( إحصائیاوهي غیر دالة   0.27معامل الانحدار المعیاري القیمة  

و الأداء السیاقي الذي یبرز فقط من خلال الاستعمالین  العلائقي و التحویلي   بین جودة النظام  غیر المباشر 
لیبلغ الأثر ) 0.23* 0.34( 0.08و الثاني) 0.3* 0.36(  0.11حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري للأول 

، ما یعني ذلك توسط الاستعمالین العلائقي و التحویلي  بشكل تام العلاقة  0.19القیمة  الإجماليغیر المباشر 
وهي قیمة معنویة عند مستوى 95.907كما یلاحظ أن مربع كاي یساوي  . بین الأسبقیات و الأداء السیاقي

وهي قیمة   0.26لسیاقي تعادل جودة النظام في الأداء امعامل التفسیر لتأثیر  الدلالة المعتمد، و أن قیمة  
 بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود ةالقائل H321لذلك نقبل الفرضیة الجزئیة الأولى . مقبولة

وبالاستعانة بالبرنامج .السیاقي عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط داءالأو جودة النظام 
یمكننا التعبیر عن  العلاقات السببیة الموجودة بین هذه المتغیرات   والمؤثرة على المتغیر  AMOS20الإحصائي

  :التابع كما یلي
  
  
  

  العلاقات الهیكلیة
 

C.R. P 

Usaope <--- Quasys 4,129 *** 
Usarel <--- Quasys 4,530 *** 
Usatrans <--- Quasys 4,319 *** 
Perfcont <--- Usaope ,514 ,607 
Perfcont <--- Usarel 3,903 *** 
Perfcont <--- Usatrans 2,950 ,003 
Perfcont <--- Quasys 1,867 ,062 

Chi-square = 95,907*** 

Perfcontex= 1,136+0,11usarel + 0,08 usatrans 
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  :جودة المعلومات
یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین جودة المعلومات وأبعاد القیمة الاستعمالیة و 

  :وذلك على النحو التاليالأداء السیاقي 
تقدیر معلمات العلاقات :      46/7 جدول رقمH322قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة : 74/7شكل رقم 

 H322للفرضیة  ة الهیكلی

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

بلغ  إذالشكل و بیانات الجدول أعلاه معنویة الأثر المباشر لجودة المعلومات على الأداء السیاقي  نستدل من
، وكذا معنویة  الأثر غیر )cr=2.350 / p< .05( إحصائیاوهي دالة   0.21معامل الانحدار المعیاري القیمة  

و الأداء السیاقي الذي یبرز فقط من خلال الاستعمالین  العلائقي و التحویلي   جودة المعلومات بین  المباشر 
لیبلغ ) 0.22* 0.37( 0.081و الثاني) 0.38* 0.29( 0.11حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري للأول 

وهي أقل من قیمة الأثر المباشر ، ما یعني ذلك توسط الاستعمالین  0.19القیمة  الإجماليالأثر غیر المباشر 
كما یلاحظ أن مربع كاي . العلائقي و التحویلي  بشكل جزئي العلاقة بین جودة المعلومات و الأداء السیاقي

ات و الأسبقیمعامل التفسیر لتأثیر  وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة المعتمد، و أن قیمة  95.907یساوي  
 H322لذلك نقبل الفرضیة الفرعیة الثانیة . وهي قیمة  مقبولة 0.28القیمة الاستعمالیة في الأداء السیاقي تعادل 

السیاقي عن طریق أبعاد  داءالأو جودة المعلومات  بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود ةالقائل
یمكننا التعبیر عن  العلاقات  AMOS20الإحصائيوبالاستعانة بالبرنامج .القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  :السببیة الموجودة بین هذه المتغیرات   والمؤثرة على المتغیر التابع كما یلي
  
  
  
 
  
  

 C.R. P العلاقات الهیكلیة 
Usaope <--- Quainf 5,930 *** 
Usarel <--- Quainf 4,899 *** 
Usatrans <--- Quainf 4,687 *** 
Perfcont <--- Usaope ,012 ,991 
Perfcont <--- Usarel 3,738 *** 
Perfcont <--- Usatrans 2,898 ,004 
Perfcont <--- Quainf 2,350 ,019 
Chi-square = 95,907*** 

Perfcontex= 1,123+ 0,21quainf+0,11usarel + 0,081usatrans 
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  :التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة
یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین التوافق الاستراتیجي للنظم وأبعاد القیمة 

  :وذلك على النحو التاليالسیاقي  الأداءالاستعمالیة و 
تقدیر معلمات العلاقات :     46/8جدول رقم H323قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة :    74/8شكل رقم  

  H323الهیكلیة للفرضیة 

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

الشكل و بیانات الجدول أعلاه معنویة الأثر المباشر للتوافق الاستراتیجي للنظم على الأداء السیاقي  نستدل من
، وكذا معنویة  الأثر )cr=2.636 / p< .01( إحصائیاوهي دالة   0.25بلغ معامل الانحدار المعیاري القیمة   إذ

ستعمالین  العلائقي و و الأداء السیاقي الذي یبرز فقط من خلال الا التوافق الاستراتیجيبین  غیر المباشر 
) 0.2* 0.49( 0.10و الثاني) 0.55* 0.23( 0.13حیث بلغ معامل الانحدار المعیاري للأول  التحویلي 

وهي أقل من قیمة الأثر المباشر ، ما یعني ذلك توسط  0.23القیمة  الإجماليلیبلغ الأثر غیر المباشر 
كما یلاحظ . و الأداء السیاقيالتوافق الاستراتیجيالاستعمالین العلائقي و التحویلي  بشكل جزئي العلاقة بین 

معامل التفسیر لتأثیر  وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة المعتمد، و أن قیمة  75.919أن مربع كاي یساوي  
لذلك نقبل الفرضیة الفرعیة . وهي قیمة  مقبولة 0.31الأسبقیات و القیمة الاستعمالیة في الأداء السیاقي تعادل 

 داءالأو التوافق الاستراتیجي للنظم   بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  بوجود ةالقائل H323ة الثالث
یمكننا  AMOS20الإحصائيوبالاستعانة بالبرنامج .السیاقي عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  :التعبیر عن  العلاقات السببیة الموجودة بین هذه المتغیرات   والمؤثرة على المتغیر التابع كما یلي
  
  
  :الفرضیات المرتبطة بالأداء التكیفي 

  :أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Alisirh 3,087 ,002 
Usarel <--- Alisirh 7,725 *** 
Usatrans <--- Alisirh 6,688 *** 
Perfcont <--- Usaope ,704 ,481 
Perfcont <--- Usarel 2,779 ,005 
Perfcont <--- Usatrans 2,465 ,014 
Perfcont <--- Alisirh 2,636 ,008 
Chi-square = 75,919*** 

Perfcontex= 1,126+ 0,25alisirh+0,13usarel + 0,10 usatrans 
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یبین الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة و الأداء التكیفي 
  :على النحو التاليذلك كذا القیمة الاستعمالیة للنظم و و 
  

تقدیر معلمات العلاقات :     46/9جدول رقم H33قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة :    74/9شكل رقم  
  H33الهیكلیة للفرضیة 

 
  AMOS 20مخرجات:المصدر

بتحلیلنا للجدول و الشكل أعلاه یتبین أن هناك أثر مباشر لأسبقیات القیمة على الأداء التكیفي حیث ثبت 
، وأن هناك أثر غیر 0.28العلم أن قیمة معامل الانحدار قدرت بـ  مع)cr=2.740 / p< .01(معنویته بوجود  

أي ( 0.1القیمة مباشر معنوي تجسد  فقط من خلال متغیر الاستعمال العلائقي  حیث بلغ معامل الانحدار له 
، وهو ما یؤكد الدور الذي یلعبه هذا النوع من الاستعمال كمتغیر وسیط جزئي في تعزیز أثر ) 0.19*0.51

  .الأسبقیات في الأداء التكیفي
بمستوى دلالة أقل من المعتمد،  75.976وما یؤكد أیضا أن هذا النموذج معنوي هي قیمة مربع كاي البالغة 

من التباینات الكلیة یفسرها %28أن  إلىمما یشیر  0.28القیمة   R2كما أن القوة التفسیریة له بلغت و فقا لـ 
علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  وجودالتي تنص على H33نقبل الفرضیة الفرعیة الثالثة وبالتالي، . هذا النموذج

التكیفي عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر  داءالأو للنظم   أسبقیات القیمة الاستعمالیة بین إحصائیا
  :صیاغة معالم هذا النموذج بالمعادلة التالیةكما یمكن .وسیط

  
  

  :وللتفصیل أكثر نختبر الفرضیات الجزئیة لهذه الفرضیة
  :جودة النظام

یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین جودة النظام وأبعاد القیمة الاستعمالیة و 
  :وذلك على النحو التاليالتكیفي  داءالأ
  

 C.R. P الهیكلیة العلاقات
Usaope <--- Antésirh 5,092 *** 
Usarel <--- Antésirh 7,061 *** 
Usatrans <--- antésirh 6,436 *** 
Perfadap <--- Usarel 2,195 ,028 
Perfadap <--- Usaope -,854 ,393 
Perfadap <--- Antésirh 2,740 ,006 
Perfadap <--- Usatrans ,975 ,330 

Chi-square = 75,976*** 

Perfadap= 1,112+ 0,28antésirh+0,10usarel  
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تقدیر معلمات العلاقات :     46/10جدول رقم H331قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة :     74/10شكل رقم 
 H331للفرضیة الهیكلیة 

  AMOS 20مخرجات:المصدر
بتحلیلنا للجدول و الشكل أعلاه یتبین أنه لیس هناك أثر مباشر لجودة النظام على الأداء التكیفي حیث         

في مقابل معنویة ، 0.10العلم أن قیمة معامل الانحدار قدرت بـ  مع)cr=1.017 / p =0.309(بوجودذلك ثبت 
تجسد  فقط من خلال متغیر الاستعمال العلائقي  حیث بلغ معامل الانحدار له القیمة الذي  مباشر الغیر الأثر 
في  تاموهو ما یؤكد الدور الذي یلعبه هذا النوع من الاستعمال كمتغیر وسیط ، ) 0.36* 0.27أي ( 0.1

  .في الأداء التكیفيجودة النظام تعزیز أثر 
و معامل المعتمد،  المستوى بمستوى دلالة أقل من 95.907قد بلغت القیمة قیمة مربع كاي  أن إلى بالإضافة
نقبل الفرضیة وبالتالي، . من التباینات الكلیة یفسرها هذا النموذج%13مما یشیر الى أن  0.13القیمة   التحدید 
 داءالأو جودة النظام  بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  وجودالتي تنص على H331الأولىالجزئیة 

صیاغة معالم هذا النموذج بالمعادلة كما یمكن .التكیفي عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط
  :التالیة

  
  

  :جودة المعلومات
یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین جودة المعلومات وأبعاد القیمة الاستعمالیة و 

  :وذلك على النحو التاليالأداء التكیفي 
 
 
 
 

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Quasys 4,129 *** 
Usarel <--- Quasys 4,530 *** 
Usatrans <--- Quasys 4,319 *** 
Perfadap <--- Usaope -,214 ,831 
Perfadap <--- Usarel 3,203 ,001 
Perfadap <--- Usatrans 1,426 ,154 
Perfadap <--- Quasys 1,017 ,309 
Chi-square = 95,907*** 

Perfadap= 1,618+0,10usarel 
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تقدیر معلمات العلاقات :     46/11جدول رقم H332قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة : 74/11شكل رقم 
  H332للفرضیة الهیكلیة 

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

بتحلیلنا للجدول و الشكل أعلاه یتبین أنه لیس هناك أثر مباشر لجودة المعلومات على الأداء التكیفي         
، في مقابل 0.15العلم أن قیمة معامل الانحدار قدرت بـ  مع)cr=1.468 / p =0.1429( حیث ثبت ذلك بوجود

معنویة الأثر غیر المباشر  الذي تجسد  فقط من خلال متغیر الاستعمال العلائقي  حیث بلغ معامل الانحدار 
، وهو ما یؤكد الدور الذي یلعبه هذا النوع من الاستعمال كمتغیر وسیط تام ) 0.38* 0.26أي ( 0.1له القیمة 

  .زیز أثر جودة المعلومات في الأداء التكیفيفي تع
بمستوى دلالة أقل من المستوى المعتمد، و معامل 035 .91أن قیمة مربع كاي قد بلغت القیمة  إلى بالإضافة
نقبل الفرضیة وبالتالي، . من التباینات الكلیة یفسرها هذا النموذج%14أن  إلىمما یشیر  0.14القیمة   التحدید 

و علومات ة المجود بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  وجودالتي تنص على H332ثانیةالجزئیة ال
صیاغة معالم هذا النموذج كما یمكن . التكیفي عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط داءالأ

  :بالمعادلة التالیة
  
  
  

  :التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة
یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین التوافق الاستراتیجي للنظم وأبعاد القیمة 

 :وذلك على النحو التاليالتكیفي  الأداءالاستعمالیة و 
 
 

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Quainf 5,930 *** 
Usarel <--- Quainf 4,899 *** 
Usatrans <--- Quainf 4,687 *** 
Perfadap <--- Usaope -,543 ,587 
Perfadap <--- Usarel 3,051 ,002 
Perfadap <--- Usatrans 1,369 ,171 

Perfadap <--- Quainf 1,468 ,142 

Chi-square =  91.035       *** 

Perfadap= 1,566  + 0,10usarel 
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تقدیر معلمات العلاقات الهیكلیة  : 46/12جدول رقمH333قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة :74/12شكل رقم  

  H333للفرضیة 

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

بتحلیلنا للجدول و الشكل أعلاه یتبین أن هناك أثر مباشر للتوافق الاستراتیجي على الأداء التكیفي حیث         
عدم ، في مقابل 0.40العلم أن قیمة معامل الانحدار قدرت   مع)cr=4.044/p< .0001( ثبت معنویته بوجود

بین التوافق الاستراتیجي و الأداء التكیفي أكثر وجودا ومن ثم، فان العلاقة المباشرة ،معنویة الأثر غیر المباشر  
  .وتأثیرا من العلاقة غیر المباشرة

بمستوى دلالة أقل من المستوى المعتمد، و معامل 919 .75بالإضافة إلى أن قیمة مربع كاي قد بلغت القیمة 
 نرفضوبالتالي،. نموذجمن التباینات الكلیة یفسرها هذا ال%26مما یشیر إلى أن  0.26القیمة   التحدید 

التوافق  بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  وجودالتي تنص على H33 3ة لثالجزئیة الثاالفرضیة 
  .  التكیفي عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط داءالأو الاستراتیجي 

  :المرتبطة بالأداء البشري الفرضیة 
و الأداء البشري  أسبقیات القیمة الاستعمالیة یظهر الشكل و الجدول التالیین نتائج تحلیل العلاقات الهیكلیة بین 

  :وذلك على النحو التاليةوكذا أبعاد القیمة الاستعمالی
 
  

  
  
  
  
  
  

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Alisirh 3,087 ,002 
Usarel <--- Alisirh 7,725 *** 
Usatrans <--- Alisirh 6,688 *** 
Perfadap <--- Usaope -,486 ,627 
Perfadap <--- Usarel 1,486 ,137 
Perfadap <--- Usatrans ,706 ,480 
Perfadap <--- Alisirh 4,044 *** 

Chi-square =  75.919       *** 
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تقدیر معلمات العلاقات :      46/13 جدول رقمH3قیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید  للفرضیة : 74/13شكل رقم 
 H3للفرضیة   ةالهیكلی

  
  AMOS 20مخرجات:المصدر

أن الأثر المباشر لأسبقیات القیمة الاستعمالیة في الأداء البشري قد یتضح البیانات الواردة أعلاه ضوء  ىعل
تشیر الى الاهتمام بالأسبقیات ) cr=6 .231 /p< .0001(وهي قراءة مقبولة ومعنویة  0.51حقق قراءة بلغت 

أي ( 0.13بلغتأن الأثر غیر المباشر قد حقق قراءة یتضح كما . لأداء البشرين امن شأنه المساهمة في تحسی
عبر متغیر الاستعمال العلائقي فقط، وهي قراءة مقبولة و معنویة تشیر الى وجود وساطة جزئیة ) 0.25*0.51

بین أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم و الأداء البشري بحیث أن الاهتمام بعلاقة الأسبقیات مع الاستعمال 
  . العلائقي من شأنه  أن یحسن الأداء البشري للمستعملین

معامل وهي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة المعتمد، و أن قیمة  75.919ربع كاي یساوي  م بالإضافة إلى أن
وعلیه .وهي قیمة  مقبولة عملیا  1 0.5الأسبقیات و القیمة الاستعمالیة في الأداء البشري تعادل التفسیر لتأثیر  

  أسبقیات بین إحصائیاعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة  وجود التي مفادها  H3نقبل الفرضیة الرئیسیة الثالثة 
وتكون صیغة . البشري عن طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط داءالقیمة الاستعمالیة للنظم والأ

  :التالي الشكلب  AMOS20بالاستعانة ببرنامج  المعادلة 
  
  
  

 بشريالالأداء وعند بحث أثر كل بعد من أبعاد أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم على نحو مستقل في مستوى 
 :مایليیتبین من خلال الجدول و الشكل التالیین 

 
 
 
 
 
 

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Antésirh 5,092 *** 
Usarel <--- Antésirh 7,061 *** 

Usatrans <--- Antésirh 6,436 *** 
Perfhum <--- Usarel 3,551 *** 
Perfhum <--- Usaope -,085 ,932 
Perfhum <--- Antésirh 6,231 *** 
Perfhum <--- Usatrans 1,225 ,220 

Chi-square =  75.976*** 

Perfhum=0,954+ 0,51 antésirh+0,13usarel 
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  المتغیر الوسیطتقدیر معلمات العلاقات الهیكلیة  لأثر أبعاد المتغیر المستقل على المتغیر التابع بوجود 46/14:جدول رقم   

  

  
  
  

المستقل على المتغیر التابع بوجود المتغیر  رقیم معاملات الانحدار ومعامل التحدید لأثر أبعاد المتغی:    74/14الشكل رقم  
  الوسیط

 جودة النظام التوافق الاستراتیجي
 جودة المعلومات

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- quainf 5,930 *** 
Usarel <--- quainf 4,899 *** 

Usatrans <--- quainf 4,687 *** 

Perfhum <--- usaope -,214 ,831 
Perfhum <--- usarel 4,828 *** 
Perfhum <--- usatrans 1,809 ,071 
Perfhum 

 <--- Quainf 
 5,028 *** 

  Chi- square=   91.053     *** 

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Quasys 4,129 *** 
Usarel <--- Quasys 4,530 *** 
Usatrans <--- Quasys 4,319 *** 
Perfhum <--- Usaope ,832 ,405 
Perfhum <--- Usarel 5,032 *** 
perfhum  <--- Usatrans 1,859 ,063 
Perfhum <--- Quasys 3,863 *** 
Chi-square=    95.907     ***  

 
 

 

 C.R. P العلاقات الهیكلیة
Usaope <--- Alisirh 3,087 ,002 
Usarel <--- Alisirh 7,725 *** 

Usatrans <--- Alisirh 6,688 *** 
Perfhum <--- Usaope 1,295 ,195 
Perfhum <--- Usarel 3,196 ,001 
Perfhum <--- usatrans 1,195 ,232 
Perfhum <--- Alisirh 5,550 *** 
 Chi- square =  75.919      *** 
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  AMOS 20مخرجات:المصدر

وهي قراءة مقبولة ومعنویة   0.31ـ الأثر المباشر لجودة النظام في الأداء البشري الذي حقق قراءة بلغت
)cr=3 .863 /p< .0001  (تشیر الى  أن الاهتمام بجودة النظام من شأنه المساهمة في تحسین الأداء البشري .

عبر متغیر الاستعمال العلائقي فقط  ) 0.36*36. 0أي ( 0.13وكذا الأثر غیر المباشر الذي حقق قراءة بلغت
البشري بحیث أن  و الأداءجودة النظام ;^وجود وساطة جزئیة بین  إلى، وهي قراءة مقبولة و معنویة تشیر 

  . مع الاستعمال العلائقي من شأنه  أن یحسن الأداء البشري للمستعملینجودة النظام الاهتمام بعلاقة 
معامل التفسیر معنویة عند مستوى الدلالة المعتمد، و أن قیمة  قیمة هي 95.907المساویة لـ مربع كاي أنكما 

مایعني ذلك  .وهي قیمة  مقبولة عملیا 0.38و القیمة الاستعمالیة في الأداء البشري تعادل جودة النظام لتأثیر  
أن المتغیرین المستقل والوسیط قادرین على التوقع وبشكل رئیسي بالأداء البشري حیث المعادلة التالیة تعكس 

  :ذلك
  
  
وهي قراءة مقبولة ومعنویة  0.40في الأداء البشري الذي حقق قراءة بلغت الأثر المباشر لجودة المعلومات ـ
)cr=5.028 /p< .0001  ( من شأنه المساهمة في تحسین الأداء المعلومات أن الاهتمام بجودة   إلىتشیر

عبر متغیر الاستعمال  )0.33*0.38أي( 0.125وكذا الأثر غیر المباشر الذي حقق قراءة بلغت. البشري
و الأداء البشري  جودة المعلوماتوجود وساطة جزئیة بین  إلىالعلائقي فقط ، وهي قراءة مقبولة و معنویة تشیر 

Perfhum=1,320+ 0,31quasys +0,13usarel  
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مع الاستعمال العلائقي من شأنه  أن یحسن الأداء البشري  جودة المعلوماتبحیث أن الاهتمام بعلاقة 
هي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة المعتمد، و أن قیمة  91.053مربع كاي المساویة لـ   كما أن. للمستعملین

وهي قیمة  مقبولة  0.43و القیمة الاستعمالیة في الأداء البشري تعادل  جودة المعلوماتمعامل التفسیر لتأثیر  
  مایعني ذلك أن المتغیرین المستقل والوسیط قادرین على التوقع وبشكل رئیسي بالأداء البشري حیث .عملیا

  :المعادلة التالیة تعكس ذلك 
 
  
وهي قراءة مقبولة ومعنویة  0.46في الأداء البشري الذي حقق قراءة بلغت للتوافق الاستراتیجي الأثر المباشر  .
)cr=5.550 /p< .0001  ( من شأنه المساهمة في تحسین الأداء بالتوافق الاستراتیجي أن الاهتمام   إلىتشیر

عبر متغیر الاستعمال  )0.23*0.55أي( 0.127وكذا الأثر غیر المباشر الذي حقق قراءة بلغت. البشري
جودة النظام و الأداء البشري ;^وجود وساطة جزئیة بین  إلىالعلائقي فقط ، وهي قراءة مقبولة و معنویة تشیر 

  . بحیث أن الاهتمام بعلاقة جودة النظام مع الاستعمال العلائقي من شأنه  أن یحسن الأداء البشري للمستعملین
معامل هي قیمة معنویة عند مستوى الدلالة المعتمد، و أن قیمة  75.919مربع كاي المساویة لـ   كما أن

وهي قیمة  مقبولة  0.47جودة النظام و القیمة الاستعمالیة في الأداء البشري تعادل التفسیر لتأثیر  
ى التوقع وبشكل رئیسي بالأداء البشري حیث مایعني ذلك أن المتغیرین المستقل والوسیط قادرین عل.عملیا

  :المعادلة التالیة تعكس ذلك
  
  
  

 :المتغیر المعدل اختبار: 3.2
 إذاما على التحقق فی الرابعة الرئیسیة الفرضیة على مستوى سنعمل استكمالا لاختبار فرضیات الدراسة ـ،فان

تؤثر على متغیري القیمة الاستعمالیة للنظم و أسبقیاتها ، وذلك  الخصائص الفردیة عند المستعملین تكان
على هذا السؤال تتمثل في  الإجابةو . من جانب مستخدمي النظم) التصورات( أفضل الادراكات إبرازلغرض 

للكشف عن مدى وجود اختلافات جوهریة و فروق  one way Anovaلأحاديااستخدام أسلوب تحلیل التباین 
  .معنویة

  :رضیات المرتبطة بمتغیر الجنسالف
 :یعرض الجدول التالي أثر متغیر الجنس على أبعاد القیمة الاستعمالیة للنظم  و أسبقیاتها

 
 
 

Perfhum=0 ,954+ 0,40 quainf +0,125usarel 
  

Perfhum=1,323+ 0,46 alisirh+0,127usarel 
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 حسب متغیر الجنس Tنتائج اختبار :     47/1جدول رقم
 Moyenne Ecart-type F Sig الجنس 

Quasys 692, 157, 65806, 3,7431 ذكر 
 64824, 3,8819 أنثى

Quainf 886, 021, 66405, 3,6306 ذكر 
 59102, 3,7132 أنثى

Alisirh 843, 039, 73885, 3,2879 ذكر 
 75982, 3,3202 أنثى

Usarel 434, 615, 96224, 2,6371 ذكر 
 1,02841 2,8372 أنثى

Usatrans 039, 4,352 83152, 2,6920 ذكر 
 1,02419 2,9165 أنثى

Usaope 542, 373, 67439, 3,7766 ذكر 
 60299, 3,9419 أنثى

  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
 إدراك، مما یعني أن هذه الفئة لدیها  الإناثأن متوسط جمیع الأبعاد أعلى عند فئة  إلىتشیر النتائج الأولیة 

وجود أي فروقات لكل من جودة النظام، جودة عدم Fكما تظهر قیمة الاختبار . أفضل نحو هذه الأبعاد
زى لمتغیر الجنس عند ن العلائقي و التشغیلي یمكن أن تعالمعلومات، التوافق الاستراتیجي و الاستعمالی

وبالتالي رفض ، %5لهم أكبر من الدلالة  الإحصائیةمستعملي النظم بمؤسسات الدراسة  حیث كانت الدلالة 
  . هذه الأبعاد إدراكمتغیر الجنس على ذات دلالة معنویة ل تأثیروجود علاقة بالفرضیات الجزئیة المتعلقة 

أما فیما یتعلق ببعد الاستعمال التحویلي فیتضح أن للجنس تأثیر علیه حیث سجلت فروق معنویة عند مستوى 
السادسة و قبول الفرضیة الجزئیة ذلك ،مایعني . الإناث، وكان ذلك لصالح فئة  %5من الدلالة أقل من  

  بعد الاستعمال التحویلي  إدراكمتغیر الجنس على ل ذات دلالة معنویة تأثیروجود علاقة بالمتعلقة 
  :عمرالفرضیات المرتبطة بمتغیر ال

  :یعرض الجدول التالي أثر متغیر العمر على أبعاد القیمة الاستعمالیة للنظم  و أسبقیاتها
  حسب متغیر العمر) Anova(التباین  تحلیلنتائج :   47/2جدول رقم

 Moyenne Ecart-type F Sig العمر

Quasys 30 -34 3,7548 ,76012 1,232 ,300 

35- 39 3,8418 ,40573 
40-44 3,8376 ,41934 
45-50 4,0000 ,64051 

 98244, 3,5113 50أكبر من
Quainf 30 -34 3,6389 ,74304 1,034 ,392 

35- 39 3,6310 ,45297 
40-44 3,8179 ,41088 
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45-50 3,7436 ,62218 
 92009, 3,4314 50أكبر من

Alisirh 30 -34 3,2500 ,65416 1,376 ,246 

35- 39 3,4571 ,78711 
40-44 3,1339 ,66603 
45-50 3,5680 ,87229 

 86023, 3,1584 50أكبر من
Usarel 30 -34 2,7667 ,95457 1,562 ,188 

35- 39 2,6486 ,93914 
40-44 2,3481 ,72768 
45-50 3,0615 1,39316 

 1,08044 2,8882 50أكبر من
Usatrans 30 -34 2,7266 ,93778 2,061 ,089 

35- 39 2,8000 ,92960 
40-44 2,4306 ,71163 
45-50 3,2239 ,81736 

 92180, 2,9485 50أكبر من
Usaope 30 -34 3,8576 ,63020 2,623 ,038 

35- 39 3,5571 ,58848 
40-44 
45-50 
  50أكبر من

4,0432 
4,0128 

3,8137 

,68499 
,55470 

,75434 
  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر

الفئات العمریة یتبین أن الفئة العمریة متوسطات المتغیرات لمختلف من خلال نتائج الجدول أعلاه و بمقارنة قیم 
،  يسجلت أعلى القیم بالنسبة لجودة النظام ، التوافق الاستراتیجي و الاستعمالین العلائقي و التحویل) 45-50(

مال التشغیلي الشئ الذي قیمة أعلى لكل من جودة المعلومات و الاستع) 44- 40(في حین سجلت الفئة العمریة 
أما فیما یخص اختبار الفرضیات . لفئتین  بمستوى ادراك أعلى على مستوى أبعادهما یعكس  تمتع هاتین ا

على عدم وجود تأثیر معنوي لمتغیر  %5عند مستوى الدلالة أكبر من   إحصائیادالة الغیر   Fفتشیر قیمة 
  0,038عند مستوى دلالة   F 2,623حیث بلغت قیمة العمر لجمیع الأبعاد ماعدى بعد الاستعمال التشغیلي 

أن اختلاف الفئات العمریة له تأثیر جوهري على الاستعمال  إلىوهو أقل من الدلالة المعنویة ، مما یشیر 
سنة حیث  44-40مستعملي النظم الذین تنحصر أعمارهم مابین  إلىالتشغیلي و مصدر هذا الاختلاف یعود 

نقبل الفرضیة الجزئیة على وعلیه، . د في المؤسسات المبحوثة من غیرهم لتواجد هذا البع إدراكاكانوا أكثر 
بعد الاستعمال  إدراكو المتعلقة بوجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر العمر على  مستوى هذا البعد

  .على مستوى متغیر العمرالتشغیلي  ، و نرفض الفرضیات الجزئیة لباقي الأبعاد 
  :مستوى التعلیميالفرضیات المرتبطة بمتغیر ال

  :یعرض الجدول التالي أثر متغیر المستوى التعلیمي على أبعاد القیمة الاستعمالیة للنظم  و أسبقیاتها
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  حسب متغیر المستوى التعلیمي) Anova(التباین  تحلیلنتائج : 47/3جدول رقم 

 Moyenne Ecart-type F Sig المستوى التعلیمي

Quasys 221, 1,485 79328, 3,7899 بكالوریا فأقل 
 57654, 3,8447 لیسانس
 62506, 3,6423 مهندس

 29934, 4,1429 ماجستیر فأكثر
Quainf 212, 1,521 74754, 3,6606 بكالوریا فأقل 

 55287, 3,7131 لیسانس
 62301, 3,5146 مهندس

 61507, 4,0119 ماجستیر فأكثر
Alisirh 173, 1,742 73072, 3,2795 بكالوریا فأقل 

 73531, 3,4763 لیسانس
 69580, 3,0173 مهندس

 70979, 3,6813 ماجستیر فأكثر
Usarel 021, 3,344 1,01754 2,9634 بكالوریا فأقل 

 93028, 2,7923 لیسانس
 90172, 2,3150 مهندس

 1,15449 2,6429 ماجستیر فأكثر
Usatrans 049, 2,679 96754, 3,0366 بكالوریا فأقل 

 89194, 2,7764 لیسانس
 73377, 2,5063 مهندس

 1,05452 2,4872 ماجستیر فأكثر
Usaope 330, 1,152 63731, 3,9472 بكالوریا فأقل 

 60356, 3,8237 لیسانس
 74362, 3,6875 مهندس

 55872, 3,9524 ماجستیر فأكثر

 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر

بتحلیل نتائج الجدول أعلاه نجد أنه كلما ارتفع المستوى التعلیمي لمستعملي النظم كلما ارتفعت قیمة المتوسطات 
الاستعمال التشغیلي ، في حین تنخفض هذه القیمة  كذاعلى مستوى جمیع أبعاد أسبقیات القیمة الاستعمالیة و 

حاملي شهادة الماجستیر فأكثر لدیهم نجد أن الأفراد  إذ. علائقي و التحویليال ینعلى مستوى بعدي الاستعمال
أفضل التصورات بالنسبة للحالة الأولى في حین یملك الأفراد حاملي شهادة البكالوریا فأقل تصورات أفضل في 

حاملي شهادة الماجستیر فأكثر لدیهم أن الأفراد  نیة، و التفسیر الذي یمكن تقدیمه هنا یتمثل فيالحالة الثا
المتمثل في مستوییه و المعرفة الكافیة حول مایعنیه الاستعمال الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة 

  .لمؤسسة لموقع الكتروني فقطئع عند العامة و المقتصر في امتلاك االعلائقي و التحویلي بعكس ماهو شا
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على   %5عند مستوى الدلالة أكبر من   إحصائیاغیر الدالة   Fأما فیما یخص اختبار الفرضیات فتشیر قیمة 
وكذا الاستعمال أسبقیات القیمة الاستعمالیة  أبعادمعنوي لمتغیر المستوى التعلیمي في  عدم وجود تأثیر

حیث جاءت قیم الدلالة فروق معنویة لأبعاد الاستعمالین العلائقي و التحویلي  أن هناك التشغیلي، في حین نجد
، وقد كان  یندیمي له تأثیر جوهري في هذین البع، مما یدل على أن اختلاف المستوى التعل %5لها أقل من 

و نرفض  انقبل الفرضیات الجزئیة المتعلقة بهموبالتالي . یتمثل في الفئة الأخیرة امصدر الفروقات لهم
  . و الاستعمال التشغیليالقیمة الاستعمالیة الفرضیات الجزئیة الخاصة بأبعاد 

  :الخبرة المهنیة الفرضیات المرتبطة بمتغیر
  :على أبعاد القیمة الاستعمالیة للنظم  و أسبقیاتها الخبرة المهنیةیعرض الجدول التالي أثر متغیر 

  الخبرة المهنیة متغیر حسب)  Anova(التباین  تحلیلنتائج : 47/4 جدول رقم
 Moyenne Ecart-type F Sig لخبرة المهنیةا

Quasys  323, 1,180 78424, 3,6030 5أقل من 
5-9 3,8896 ,52740 

10-14 3,8326 ,34426 
15-19 3,9231 ,47001 

 86302, 3,7154 فأكثر 20من 
Quainf  695, 556, 77711, 3,5672 5أقل من 

5-9 3,6812 ,52332 
10-14 3,7794 ,41556 
15-19 3,7708 ,52573 

 80793, 3,5778 فأكثر 20من 
Alisirh  788, 429, 69449, 3,2010 5أقل من 

5-9 3,2642 ,68757 
10-14 3,3167 ,81311 
15-19 3,4856 ,83547 

 80794, 3,3385 فأكثر 20من 
Usarel  711, 534, 97773, 2,8065 5أقل من 

5-9 2,6826 ,86238 
10-14 2,4294 ,95444 
15-19 2,6125 1,22522 

 1,06943 2,8100 فأكثر 20من 
Usatrans  330, 1,164 91204, 2,7944 5أقل من 

5-9 2,7473 ,91001 
10-14 2,3676 ,84718 
15-19 2,8069 ,91778 

 86831, 2,9458 فأكثر 20من 
Usaope  547, 769, 67149, 3,8387 5أقل من 
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 SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
مستعمل كلما ارتفعت قیمة المتوسطات على ازدادت خبرة العلاه نجد أنه كلما بتحلیل نتائج الجدول أ        

الفئة الأكثر خبرة وتعاود قیم المتوسطات  إلىإلا أن تصل  مستوى جمیع أبعاد أسبقیات القیمة الاستعمالیة
بالانخفاض، وهذه نتیجة غیر متوقعة اذ كان من المرجح أن تسلك المتوسطات مسارا متزایدا على اعتبار أن 

دمیة قد عاصروا العمل في وجود نظم قدیمة و نظم حدیثة ولاحظوا  مدى الاختلاف بینهما ومزایا أصحاب الأق
قیمة المتوسطات على  تكلما ازدادت خبرة المستعمل كلما انخفض هوعلى النقیض من ذلك نجد أن.كل منهما  

سنة و تعاود 19- 15ین الفئة المحصورة ب إلىأن تصل  إلىمستوى بعدي الاستعمالین العلائقي و التحویلي 
  .  بالتزاید، وهذا الأمر منطقي كون الأقل خبرة یكون حدیث التخرج ملما بالجانب النظري للقیمة الاستعمالیة للنظم

جاءت جمیع قیم الدلالة عدم وجود فروق معنویة لجمیع الأبعاد بحیث  إلى الإحصائیةتشیر البیانات ومع ذلك، 
هذه الأبعاد في  إدراك، الأمر الذي یعكس عدم أهمیة متغیر الخبرة في  %5لها أكبر تماما من الدلالة 

 .نرفض جمیع الفرضیات المرتبطة بمتغیر الخبرةو بالتالي .مؤسسات الدراسة
  :عدد دورات التكوین في مجال الجاسوبالفرضیات المرتبطة بمتغیر  

على أبعاد القیمة الاستعمالیة للنظم  و  الحاسوبعدد دورات التكوین في مجال یعرض الجدول التالي أثر متغیر 
  :أسبقیاتها

  عدد دورات التكوین في مجال الحاسوب متغیرحسب )  Anova(التباین  تحلیلنتائج : 47/5جدول رقم  

5-9 3,7174 ,66190 
10-14 
15-19 

  فأكثر 20من 

3,9804 
3,9792 

3,8167 

,60634 
,64943 

,66860 

 Moyenne Ecart-type F Sig عدد دورات الحاسوب

Quasys 046, 3,157 72861, 3,6826 دورة 
2-5 3,9839 ,44047 

 61088, 3,8308 5منأكبر 
Quainf 096, 2,384 69662, 3,5670 دورة 

2-5 3,8236 ,44958 
 74974, 3,7083 5أكبر من

Alisirh 151, 1,920 74514, 3,2184 دورة 
2-5 3,4812 ,69008 
 87195, 3,2000 5أكبر من

Usarel 370, 1,001 99496, 2,6460 دورة 
2-5 2,8605 ,87072 
 1,31589 2,4600 5أكبر من

Usatrans 105, 2,288 90060, 2,6527 دورة 
2-5 2,8750 ,83050 
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  SPSS 20الباحثة بالاعتماد على مخرجات  إعدادمن :المصدر
بتحلیل نتائج الجدول أعلاه نجد أنه كلما ازدادت عدد دورات التكوین في مجال الحاسوب كلما     

ارتفعت قیمة المتوسطات على مستوى جمیع الأبعاد إلا أن تصل إلى الفئة الأخیرة وتعاود قیم المتوسطات 
كان من المرجح أن تسلك المتوسطات مسارا متزایدا على اعتبار أن  إذبالانخفاض، وهذه نتیجة غیر متوقعة 

أما فیما یخص اختبار الفرضیات فتشیر قیمة . المستعملین لأبعاد النظام و استعماله إدراكالتكوین یساهم  زیادة 
F   على عدم وجود تأثیر معنوي لمتغیر التكوین  %5غیر الدالة إحصائیا  عند مستوى الدلالة أكبر من 

، مما یدل على  %5ماعدى على مستوى جودة النظام حیث جاءت قیم الدلالة لها  أقل من  على جمیع الأبعاد 
أن اختلاف دورات التكوین له تأثیر جوهري على هذا البعد ، وقد كان مصدر الفروقات له یتمثل في الفئة 

  .بعاد لبقیة الأات الجزئیة الخاصة و نرفض الفرضی نقبل الفرضیة الجزئیة المتعلقة بهوبالتالي . الثانیة
II :مناقشة النتائج وآثارها التسییریة  

وتفصیلا ، یهدف هذا . مجموعة من النتائج حول متغیرات النموذج وفرضیاته  إلىانتهت مرحلة تحلیل البیانات 
مناقشة أهم النتائج التي توصلت لها هذه الدراسة بدءا بالنموذج على اعتبار أن هدفنا الأول تمثل  إلىالعنصر 

في البحث عن أفضل فهم للعلاقة بین نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري من خلال وضع نموذج 
  .ئج اختبار الفرضیاتنتا إلىتصوري لها ، مرورا بمتغیراته عن طریق عرض نتائج تفعیلها ، وصولا 

  ):نموذج متعدد الأبعاد( ـ النتائج المرتبطة بنموذج الدراسة1
مجال في ولویات الأیحتل  جدیدة في الأدبیات العربیة و المحلیة لدراستها موضوع إضافةلعل هذه الدراسة تعتبر 

الحقیقیة في هذا الموضوع تكمن  الإضافة، و  مثل في أثر هذه الأخیرة على الأداءوالمت الإداریةنظم المعلومات 
-multi(قمنا ببنائه واختباره یؤكد على أن التقییم یجب أن یكون متعدد الأبعاد في أن النموذج الذي 

dimensionnelle (  یعكس الجوانب المختلفة لنظم معلومات الموارد البشریة تماشیا مع الرؤیة التسییریة للنظم
، أن مایعني. النظري المتبناة  الإطار، كما یعزز تموضع النموذج في  )بعد تقني، بعد بشري وبعد تنظیمي(

  .ممارسة التقییم بمقیاس واحد یعتبر غیر كافي و قلیل الفائدة لافتقاره للكثیر من المعلومات
جودة النظام، جودة ( متغیرات تمثل النظام الفرعي التقني إدماجویظهر هذا التعدد من خلال   

المتغیرات الفردیة و البعد الاجتماعي ( رات النظام الفرعي الاجتماعيیو متغ) المعلومات و القیمة الاستعمالیة
 التوافق الاستراتیجي المقاس من خلال البعد( و كذا متغیرات النظام الفرعي التسییري) للتوافق الاستراتیجي

أثر نظم  إدراكو المصادقة على النموذج تثبت بأن مجموع تلك المتغیرات في تفاعل ، لذا فان ) . الفكري

 1,03254 3,2125 5أكبر من
Usaope 388, 952, 70511, 3,8487 دورة 

2-5 3,7364 ,57302 
 51400, 4,0333 5أكبر من
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معلومات الموارد البشریة على الأداء البشري ناتج عن التفاعل بین الأنظمة الفرعیة التقنیة و الاجتماعیة و 
  .التسییریة
ت بشكل عام و نظم معلومات الموارد البشریة بشكل على أن نظم المعلوماأن الواقع یكشف  إلى، بالإضافة

یعود لغیاب مقیاس Delone, Mcleanخاص لا تخضع للتقییم من قبل المؤسسات ، و السبب حسب ما ذكره 
  .معیاري

  : متغیرات النموذج) opérationnalisation( ـ النتائج المرتبطة بتفعیل2  
للحصول على متغیرات تتصف بالصدق و الثبات ، قمنا بتفعیل المقاییس التسعة المكونة للنموذج   

، فعقب انتهاء المرحلة الاستكشافیة قمنا باختبار مدى صدقها Churchillبالاعتماد على جزء كبیر من منهجیة 
التشبع المعیاریة و صدق  التوكیدي و ملائمتها مع البیانات المیدانیة في ضوء مؤشرین هما صدق معاملات

تعدیل على مقیاسي التوافق الاستراتیجي للنظم و الاستعمال  إجراءالنسیج المفاهیمي بمؤشرات الملائمة حیث تم 
مع الأخذ بعین الاعتبار الجانب 20AMOSالتشغیلي على ضوء التوصیات التي تم الحصول علیها من برنامج

  :كل مقیاس على حدى وفیما یلي سنقوم بمناقشة نتائج. النظري 
  :لنظمأسبقیات القیمة الاستعمالیة ل*

درجة للعوامل  أعلىیتبین لنا أن أفراد العینة قد أعطوا    41/1الواردة في الجدول رقم  الإحصائیةبقراءة النتائج 
وهذه نتیجة  . )التوافق الاستراتیجي للنظم( ة مقارنة بالعوامل التنظیمی)  جودة النظام و جودة المعلومات( التقنیة 

 إلىالعوامل الأولى تمثل العنصر الحاسم في نجاح نظم المعلومات أو فشلها و أي خلل فیها یؤدي طبیعیة لكون 
، كما أن العوامل التقنیة  إجراءاتهخلل النظام ككله، في حین تشكل الثانیة الضوابط التي تحدد  عمل النظام و 

  :و للتفصیل نعرض كل عامل على حدى. یمیة تمثل عوامل ملموسة أكثر من العوامل التنظ
على فقرات مجموعة الأسئلة الخاصة بمتغیر جودة النظام  الإجاباتمن خلال استعراضنا لنتائج  :جودة النظام

یتبین لنا أن كافة الخصائص تتوافر في نظم معلومات الموارد البشریة بدرجات متباینة ، مما یؤكد على أن 
 إجراءومع ذلك، یتطلب الأمر . درجة یمكن وصف النظام بالمعتدل  إلىمدركات المستعملین كانت ایجابیة 

الجدول نفسه نجد أن أبعاد خاصیتي المرونة و الضمان  إلىرجعنا  أذاعض الخصائص ، فمثلا تحسینات على ب
احتلتا المراتب الأخیرة بمتوسطات أدنى مقارنة بأبعاد المادیة ، على الرغم من أنهما تعدان من المسائل المهمة و 

ات و الاتصال و انعدام قرائن الحساسة في بیئة نظام المعلومات بسبب التطور السریع لتكنولوجیا المعلوم
رقابیة   إجراءاتیمكن أن یعدل بوضع  الإدراكوبالتالي فان هذا . الملموسة في حالات الغش و التلاعب  الإثبات
  .جدیدة 

بمختلف جوانب  بالإحاطةقیاس تسمح ت ذات الصلة قمنا باختیار أداة بعد مراجعة الأدبیا :جودة المعلومات
جودة المعلومات الضروریة للمستعمل ، لاعتقادنا بأنه لتحسین جودة المعلومات یجب معرفة مدلولها لدى 

 إذافي كون أن المعلومات تكون ذات جودة StrongWang , كل من إلیهالمستعمل ، وهذا یتوافق مع ما أشار 
 إدراكنلحظ أن الخاصیات التي تحصلت على 41/3 الجدول رقم إلىوبالرجوع . كانت لها صلة بالاستعمال
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الجوهري و  البعدین نأعلى من قبل المستعملین تمثلت في الدقة و الصدق و الملائمة ، وهن مؤشرات تعكس
حد  إلىو التقدیم أوزانا  الإیجازالسیاقي، أما فیما یخص البعد التقدیمي فقد أخذت العبارات المتعلقة بالوضوح و 

في حین تحصل بعد قابلیة الوصول على أدنى وسط على  مستوى خاصیتي الأمن  .ما كبیرة و متشابهة نسبیا 
  .بشكل سیئ مقارنة بالأبعاد السابقة إلیهكان ینظر  إذ،و سهولة الوصول 

لجودة  فهذه النتائج قد تكون مفیدة للممارسین في المؤسسات المبحوثة بحیث یوفر هذا المقیاس أولا تقییما
المعلومات المقدمة من قبل النظام ،ویزود ثانیا قاعدة أو أساس لسیاسة تصحیحیة على مصادر النقائص و 

  . العیوب
لمؤسسات المبحوثة الاستفادة من مقیاسي جودة النظام وجودة ه یمكن لوبشكل عام، یمكن القول بأن  

طویرها عن الجودة بمعرفة أي الخصائص متوفرة وبالتالي تحاول ت إجمالیةالمعلومات بالحصول على رؤیة 
تتوفر بالشكل المطلوب ، وكذا معرفة المشكلات و المعوقات التي تحول دون تحقیق  وغرس الخصائص التي لا

  . وتوفر تلك الخصائص ، ومن ثمة توجیه أصحاب القرار على العملیات التصحیحیة الواجب عملها
على السؤال المتعلق بتبني المؤسسات للتوافق الاستراتیجي للنظم أم لا؟  الإجابةتعد  :جي للنظمالتوافق الاستراتی

لذا، استعانت الباحثة . یبدو صعبا Hu , Huangمر الیسیر ، لأن القیاس المباشر على وفق ماذكره لیس بالأ
الذي اعتمد بشكل أساسي على وجود ارتباط بین تخطیط الأعمال و تخطیط النظم Reich, Benbasatبمقیاس 

  .على الاتصال بین الأطراف المعنیة  أخرىمن جهة، ومن جهة 
أن  إلاوعلى خلاف العوامل التقنیة السابقة فقد احتل التوافق الاستراتیجي للنظم الترتیب الأخیر في الأسبقیات  

عبارة الأخیرة التي تحصلت على وسط حسابي لماعدى ا)  3( جاوزت معظمها الوسطالأوساط الحسابیة لفقراته ت
وبالتالي،یعد مؤشرا و على نحو غیر متوقع على . عینة البحث  أراء، مما یجعله مقبولا على وفق )3(أقل من 

ل عاملا ضمنیة غیر واضحة المعالم لدى المؤسسات المبحوثة للتوافق الاستراتیجي الذي یمث إجراءاتوجود 
أساسیا لنجاح الاستعمال الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة من خلال ربط هذه النظم بشكل متكامل مع 

  .أهداف و أعمال المؤسسة 
نلحظ أن مدركات المستعملین نحو البعد الفكري للتوافق أعلى من مدركات  41/4وبقراءة متأنیة للجدول رقم 

وبلا شك ، فان . الأعمال و النظم بشكل متزامن  إستراتیجیتي إعدادارة المتضمنة البعد الاجتماعي ماعدى العب
البعد الفكري سیساعد المؤسسات على حل المشاكل التي تواجهها باستخدام النظم، وتشخیص  إجراءاتوجود 

الاستراتیجیات التنظیمیة وكذا صیاغة الفرص التي تولدها النظم ، و تحدید الموارد الملائمة لاغتنام الفرص 
ومع ذلك، فان الحیاد عن البعد الاجتماعي یضعف التوافق على المدى البعید، فغیابه . المناسبة لاغتنام الفرص 

أو ضعفه في المؤسسة سیؤثر سلبا على درجة الثقة في تقاسم و نشر المعلومات، ومن ثمة على تطور خطط 
ذا. الأعمال و نظم المعلومات یعد مؤشرا أساسیا للبعد الاجتماعي نجد أن فقراته  الاتصال الذي إلىماعرجنا  وإ

بوساطته، كما  إلاالتوافق  إلىأنه یمكن الوصول Reich, Benbasatحصلت على أدنى متوسط في حین یرى 
لتفاعل بین وظیفة نظم المعلومات أو فشل التوافق لأنه یوفر أساسا ل لنجاحالمحدد الأساسي  Goodenیعتبره 
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الهیكل التنظیمي  إلىهذا المؤشر یعود  إزاءوبرأي الباحثة فان تدني مدركات المستجوبین . وظائف الأخرىوال
صا للتعاون ر الذي لا یشجع على الاتصال و التعاون بین الأقسام، و بالتالي یضعف من الالتزامات ولا یكون ف

اتصالات مرنة وسریعة تجعل الجمیع یمسك لذا، فالأمر یتطلب بناء شبكات .ولا یؤمن ثقة و فهما مشتركا 
  .بمحركات الوعي

تشكیل الوعي  إعادةمما تقدم، فان مقیاس التوافق الاستراتیجي للنظم یساعد أصحاب القرارعلى   
ثارةبالاتصالات لدى الأفراد  انتباههم إلى ما یمكن أن یتحقق من ورائه من تذلیل المصاعب و المشاكل التي  وإ

التوافق الاستراتیجي للنظم مداه الكامل بوصفه أساسا یمد المؤسسة برؤیة تستشف أفاق  تحال دون أن یأخذ
  . المستقبل الذي لا یثبت فیه إلا التغییر

  :القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة*
أصحاب القرار معرفة المجالات أین لایتم فیها استخدام نظم معلومات  بإمكانبتحلیل نتائج هذا المقیاس یصبح 

و الملاحظة تكشف بأن هذه النظم أقل استخداما على . الموارد البشریة بشكل كافي أو بشكل غیر صحیح 
جي المستویین العلائقي و التحویلي مقارنة بالاستعمال التشغیلي ، مما توحي بعدم توافر فلسفة الدور الاستراتی

الأفراد بمفهومها و منظورها الضیق القدیم الذي یركز على المهام الروتینیة  إدارةلوظیفة الموارد البشریة أي توافر 
فقد كانت مدركات المستعملین مرتفعة نحو العملیات . الخالقة للقیمة  الإستراتیجیةدون التركیز على الممارسات 

للمستخدمین اللذین تحصلا على أعلى متوسط، في  الإداريیر بالأخص على نشاطي الأجور و التسیالتشغیلیة 
أما بخصوص . حین تحصلت عبارات الأخرجة على أدنى متوسط سجل على مستوى القیمة الاستعمالیة للنظم

شریك  إلىأحد المفاتیح الأساسیة لتحویل وظیفة الموارد البشریة  Ulrichالخدمة الذاتیة التي تعد على حسب قول 
إدراك ایجابي على مستوى العبارتین المتعلقتین بالتحدیث من نصف المستعملین لدیهم  أكثر، فان  استراتیجي

الأفراد  إجاباتكما تظهر النتائج أن . الشخصي للبیانات الكترونیا و استعمال البرید الالكتروني للاتصال 
نسجل أعلى معدلات الانحراف  ذإللعبارات الخاصة باستخدام النظم على مستوى الأنشطة المتقدمة متباینة، 

اختلاف طبیعة المؤسسات المبحوثة و أولویاتها و كذا اختلاف الأدوات  إلىالمعیاري ، و السبب قد یعود 
تبین لنا بأن هناك بعض فحسب الدراسة المیدانیة التي أجریت مع مسؤولي الموارد البشریة . التكنولوجیة للنظم

المعلوماتیة كبعض عملیات نشاطي التوظیف و التكوین و غیابها على مستوى  الأنظمةالأنشطة تدخلت فیها 
توسع مفهوم الاستعمال العلائقي  إلىوالسبب یعود . الخ...المقابلات و التكوین عن بعد و المسار المهني

 ىإلیلزم تغییرات واسعة بدءا من هیكلة المؤسسة  إلیهاوشموله على عدة أنظمة الكترونیة بحیث التحول 
  .العمل ، وأیضا للتكلفة المرتفعة لبعض الخدمات المقدمة التي تجعل من استخدامها محدودا إجراءات

إجمالیةعما یجري من  مؤشرات وبشكل عام، فان هذا المقیاس المطور یتیح للمؤسسات المبحوثة بالحصول على
بین الأعمال التقلیدیة و الأعمال  المتمثل في الجمعو توظیف فعلي لنظم معلومات الموارد البشریة و أدواتها  

وضع الإجراءات و الخطط التي تساعد على تفعیل بعض الاستخدامات الداعمة لأهدافها ثمة  نالالكترونیة، وم
أرادت هذه المؤسسات الاستفادة مما تقدمه  هذه النظم و استخدامه الاستخدام  مع العلم، أنه إذا.و نشاطها 
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و التحویلي بعد إحداث تغییرات في الاستعمالین العلائقي  فعیلتحقیق القیمة علیها تالاستراتیجي الذي یرجى منه 
  .السیاقات الداخلیة للتسییر عن طریق  تبني مجموعة من الآلیات الجدیدة التي ذكرت في الجانب النظري

  :الأداء البشري*
 , Deloneكل من  إلیهمادعى  إلىتتعدد الأبعاد التي یمكن من خلالها التوقع بمستوى أداء الفرد ، واستنادا 

Mclean بضرورة التأني في اختیار المقاییس المناسبة للمتغیر التابع قمنا ببناء مقیاس وفق منظور شمولي یأخذ
 -وهر العمل ، ویتوافق مع النظریة الاجتماعیةبعین الاعتبار للسلوكیات سواء المرتبطة و غیر المرتبطة بج

هذا المقیاس یمثل أداة تسمح بمراقبة و توجیه الجهود نحو تحسین الأداء البشري بحیث تسمح .التقنیة للنظم 
على العوامل الأكثر أهمیة في الایجابیة و السلبیة لنظم معلومات الموارد البشریة  الآثارلأصحاب القرار بفهم 

بعدي أعلى من  كان أداء المهمةلبعد  بأن شعور المستعملین 41/9یتبین لنا من قراءة الجدول رقم  إذ. المؤسسة
 إنتاجیةكون أن عبارات  بعد أداء المهمة و التي تعكس وهذه نتیجة متوقعة . التكیفي   الأداءالأداء السیاقي و 

المعبرین عن السلوكات  الآخرینن البعدین العمل  و جودة القرار ملموسة یكون الحكم علیها أسهل و أكثر دقة م
على تغییر  الأفرادالتي تدعم السیاق النفسي و الاجتماعي للفرد نحو المؤسسة و زملاء العمل ،وتدعم قدرة 

نتائج البشري من خلال  الأداءوبشئ من التفصیل سیتم معرفة اثر النظم على . السلوك لمقابلة متطلبات التغییر
  .الفرضیات  تحلیل نتائج اختبار

انطلاقا من ، نقول بأن القیاس شرط أساسي في التسییر  وكخلاصة لنتائج تفعیل متغیرات النموذج  
من أجل ذلك قمنا  . "من لا یمكن قیاسه لا یمكن تسییره" الشعار الشهیر في الأدب التسییري و الذي یقول 

الوقت تكون بسیطة و سهلة التنفیذ من أجل باستخدام و تطویر مقاییس تتمتع بالصدق و الثبات، وفي نفس 
  .القیام بسیاسات التحسین 

  :تـ النتائج المرتبطة باختبار الفرضیا3   
و الثاني القیاس غیر ) 1،2فرضیة ( الأول القیاس المباشر أخذ سارت قیاسات الأداء البشري في اتجاهین، 

هم ة و العلاقات غیر المباشرة وكذا فالمباشر  و ذلك للتأكد من الاختلاف بین العلاقات) 3فرضیة ( المباشر 
  . طبیعة الدور التي تلعبها القیمة الاستعمالیة في العلاقة بین نظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري

  :الأثر المباشر 
 :في الجدول التاليإلیها  بخصوص هذا الأثر  نلخص أهم النتائج المتوصل
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  للأثر المباشرالأداء البشري وأبعاده المرتبطة ب نماذج ال:    48جدول رقم  
  
 

  النماذج

  الثانیة فرضیةال  الأولى فرضیةال
  أفضل نموذج  ممثل للظاهرة  النماذج المعنویة  أفضل نموذج  ممثل للظاهرة  النماذج المعنویة

المرتبطة 
بأداء 
  المهمة

Perftache= 1,647 + 0,581quasys  
Perftache= 1,333+ 0,688quainf  
Perftache= 2,160+ 0,512alisirh 
Perftache= 0,884+ 0,697antésirh  

 
perftache=1,01+0,52quainf 
  +0,282alisirh  

Perftache=2,596+ 0,327usaope 
Perftache=3,012+0,31usarel 
Perftache=3,075+ 0,28usatrans 
Perftache=2,503+0,448valusa  

 
Perftache=2,247+ 0,273 
usarel+ 0,226usaope  

المرتبطة 
بالأداء 
  السیاقي

Perfcontex=1,593+0,413quasys 
Perfcontex= 1,333+ 0,688quqinf 
Perfcontex= 1,50+ 0,502 alisirh 
Perfcontex=0,833+ 0,649antésirh 

 
Perfcontex=0,96+ 
0,395alisirh  + 0,245quainf 

Perfcontex=2,133+0,267usaope 
Perfcontex=2,05+0,41usarel 
Perfcontex=1,965+0,431usatran 
Perfcontex=1,385+0,59valusa 

 
Perfcontex=1,836+0,262 
usarel+ 0,222 usatrans 

تبطة المر 
بالأداء 
  التكیفي

Pefradap=1,824+ 0,295quasys 
Perfadap= 1,652+ 0,353quainf 
Perfadap= 1,5+ 0,502alisirh 
Perfadap= 0,833+ 0,649antésirh 

 
Perfadap=0,96+ 
0,395alisirh  + 0,245quainf 

Perfadap= 2,036+ 0,335usarel 
Perfadap=2,039+ 0,327usatran 
Perfadap=2,039+0,327valusa 

 
Perfadap=2,036+ 0,335 
usarel 

المرتبطة 
بالأداء 
  البشري

Perfhum=1,683+ 0,448 quqsys 
Perfhum= 1,45+ 0,527quainf 
Perfhum= 1,644+ 0,526alisirh 
Perfhum= 0,884+ 0,697antésirh 

 
Perfhum=0,997+ 
0,397alisirh + 0 ,294quainf 

Perfhum=2,393+ 0,257usaope 
Perfhum= 2,442+ 0,347usarel 
Perfhum= 2,444+ 0,338usatran 
Perfhum=1,901 +0,492valusa 

 
Perfhum=1,978+ 0,324 
usarel + 0,137usaope 

  من إعداد الباحثة:  المصدر
إن القراءة المتفحصة للنماذج الخطیة أعلاه تبین أن كل المتغیرات المستقلة قادرة على تفسیر التباین   

، حیث )ماعدى بعد الاستعمال التشغیلي مع الأداء التكیفي( للأداء البشري و أبعاده بصورة مباشرة بقیم متباینة
لهم من القیمة الاستعمالیة للنظم و أبعادها وذلك  كانت أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم وأبعادها أكثر تفسیرا

 أهم مسببات المتغیر التابع  إحدىلأسبقیات وأبعادها تمثل ابالاعتماد على معامل التفسیر ، مما یدل على أن 
وهذه النتیجة متوقعة . بحیث الاهتمام بهم في المؤسسات المبحوثة یؤدي إلى زیادة مستویات الأداء البشري

المدركات المرتفعة للمستعملین إزاء العوامل التقنیة و التنظیمیة للنظم في مقابل تدني الإدراك تتوافق مع 
حداثة استخدام هذه  إلىللتوظیف الفعلي لنظم معلومات الموارد البشریة، والسبب یعود حسب اعتقاد الباحثة 

احل الأولى ولم یصل بعد إلى مرحلة فلا زال یحبو في المر ، النظم في المؤسسة الجزائریة و المجتمع الجزائري 
  .النضج 

ذا   أبعاد متغیر أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم نجد أن بعد جودة المعلومات كان  إلىنظرنا ما  وإ
، وأن بعد التوافق الاستراتیجي للنظم كان أكثر تأثیرا %33.4أكثر تأثیرا على أداء المهمة بمعامل تحدید قدره

 %41.4 ,%22.3, %23.9بشري و بعدیه السیاقي و التكیفي بقیمة تفسیریة تقدر بـ على مستوى الأداء ال
أنه  إلاعلى الأداء البشري وأبعاده الثلاثة  كان له أثر ذو دلالة على الترتیب، في حین نجد أن بعد جودة النظام
. بالنسبة للأسبقیات   إدراكعلى الرغم من حصوله على أعلى  غیر معنوي في التمثیل الأفضل للظواهر الأربعة

أن المستعملین لیسوا متخصصین فنیین لیأخذوا جودة النظام بمنظار  إلىوترجح الباحثة ظهور هذه النتائج 
المستعملین لجودة المعلومات تعني  إدراك، كما أن )50، 45(له في الفئة العمریة  إدراكسجل أعلى فقد جدی
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لمعاني المقصودة ورسم هذه الصورة بینهم بشكل أو بآخر على وفق نجاح المعلومات التي تولدها النظم في نقل ا
وعلاوة . من النظم و العكس صحیح في زیادة قدرة المنظمة و الفرد على جني عوائد مجزیة Bain Aliما ذكره 

على على ذلك، تتفق نتیجة التوافق الاستراتیجي للنظم مع الدراسات السابقة التي أكدت على التأثیر الایجابي له 
  .الأداء وجمیع أنواعه

ومن دواعي لفت الانتباه في هذا الصدد، أن كل من التوافق الاستراتیجي و جودة المعلومات في   
و معامل  Bقیم معامل  إلىالنموذج الأفضل یملكان قدرة تفسیریة أكبر على مستوى أداء المهمة  استنادا 

یشكلان مصدرا مهما لخلق الدافع نحو الاهتمام بالمهام ، ما یعني على وفق أراء العینة أنهما R2التفسیر
لأن السبب الأول  اصحیح قد یكون وهذا. الجوهریة للعمل على حساب السلوكیات غیر المرتبطة بجوهر العمل

الحاملة ) solutions(بالحلول Matmati،لذا وصفها الإنتاجیةلظهور نظم المعلومات بشكل عام كان تحسین 
أنه على حسب رأي الباحثة لیس في صالح المؤسسات المبحوثة  إلاللزیادة المحتملة و المهمة لفاعلیة الأفراد ، 

لذا ، یفترض على . بنظرة شمولیة إلیهتتطلب النظر على المدى البعید لأن دیمومة الأداء البشري و تحسینه 
السیاقي  الأداء( صوب تعزیز الأداء المستقبلي ) المستعملین( یةالتفكیر ملیا بتوجیه الموارد البشر  أصحاب القرار

، والأعمال الروتینیة  المرتبط بحل المشكلات الآنیة) أداء المهمة( و لیس فقط صوب الأداء الحالي) و التكیفي
بأنهم أصحاب حرفة وعلیهم دائما فحص ما یحیط بهم و یعلمون أن مسارهم الوظیفي یرتبط  بإفهامهموذلك 

 . الأداء و التمیز في العملب
لتقییم الأهمیة النسبیة لأبعاد متغیر القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة في تحدید  أما بالنسبة  

الاختلافات الكلیة لتباین الأداء البشري وأبعاده من خلال تحلیل العلاقات بین المتغیرات في النماذج الخطیة 
الاستعمال العلائقي یملك قدرة تفسیریة أكبر للتباین في مستوى الأداء البشري و أبعاده الثلاثة مقارنة ،فنجد أن 

ثبت كل كما  ،%31.6, %21.3, %26,%14.6بالاستعمالین التشغیلي و التحویلي و البالغة على الترتیب 
ة، و الاستعمال التحویلي على من الاستعمال التشغیلي معنویته في النموذج الأفضل على مستوى أداء المهم

أن الاستعمالات  حیث النظري إطارهاوهذه النتائج تعكس ما جاءت به الدراسة في .مستوى الأداء السیاقي 
 إذنتائج متباینة في حجم وعمق التأثیر على الأداء البشري  إلىالمختلفة لنظم معلومات الموارد البشریة تؤدي 

الأداء  إلى) المهمة( ستعمالات كلما تدرجت من الأداء البشري  الحاليكلما ارتقت المؤسسة في مستوى الا
فالاستعمال العلائقي یعمل على تسییر المعلومات وتدعیم استقلالیة ). السیاقي و التكیفي( البشري المستقبلي

على  السیاقي بشكل خاص الأداء، وبالتالي التأثیر على )les 3C(واتجاهات الأفراد وكذا تسییر العلاقات 
كما أن ثبوت . اعتبار أن نظم معلومات الموارد البشریة هي نظم اجتماعیة و نظم اتصال ومصادر معلومات

معنویة هذا النوع من الاستعمال وعدم ثبوت معنویة الاستعمال التحویلي على مستوى النموذج الأفضل للأداء 
، یمكن أن یعود حسب %14.6كیفي و البالغة الت الأداءمع معامل تحدید لا یفسر سوى نسبة قلیلة من  التكیفي

غیاب الأخرجة في   إلىمصادر التعلم و  إحدىكون الاستعمال العلائقي یمثل أیضا  إلىاعتقاد الباحثة 
المؤسسات قید الدراسة   التي تجعل من التعلم ممارسة آنیة مستمرة تمنح للمستعمل قدرا من اللیونة و توسعا في 

التي هي عبارة عن هیكل لتبادل المعارف ) réseau(المهارات، على اعتبار أن مفهومها قائما على الشبكة
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الاستخدام الضعیف للخدمة الذاتیة و الذي یفتقر للرؤیة  ،ذلكعلى  زد .یغذي بعمق أنظمة الذكاء الاجتماعي
دراك المستعملین بأهمیة القیمة وهذا یقودنا للقول بأنه ل.  الإستراتیجیة زیادة الأداء البشري لابد من زیادة وعي  وإ

إلى دورات الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة في تنفیذ أنشطة الموارد البشریة من  خلال إرسالهم 
و أثرها على تقدیم خدمات )groupware, workflowكـ ( تكوینیة لزیادة معارفهم خاصة في التكنولوجیا الحدیثة

المتغلغلة في مؤسساتنا  بثقافة  مناصرة ومن ثمة استبدال ثقافة  العمل بالورق   متطورة تلبي الحاجات، 
  .یخدم المؤسسةواستخدامها استخداما استراتیجیا لتوظیف التكنولوجیا 

 :المتغیر الوسیطبوجود الأثر 
  :الأثر في الجدول التاليهذا قبل مناقشة النتائج نلخص نتائج 

  المتغیر الوسیطبوجود النماذج المرتبطة بالأداء البشري و أبعاده للأثر  :  49جدول رقم        
  معامل التحدید  النماذج المعنویة النماذج

 بأداءالمرتبطة 
  المهمة

Perftache= 1,24+ 0,44quasys + 0,10usarel 
Perftache= 1,23+ 0,57quqinf + 0,10 usarel 
Perftache= 1,598 + 0,44 alisirh+  0,11usarel +0,043usaope 
Perftache= 0,89 + 0,63antésirh + 0,09 usarel 

%42 
%52 
%39 
%53  

 ءالمرتبطة بالأدا
  السیاقي

Perfcontex=1,136 + 0,11usarel + 0,08 usatans 
Perfcontex = 1,123 + 0,2quainf + 0,11usarel+ 0,081usatrans 
Perfcontex =1,126+ 0,25alisirh + 0,13usarel+ 0,10usatrans 
Perfcontex= 0,883+ 0,27antésirh+0,122usarel+ 0,10usatrans  

%26 
%28 
%31 
%32  

المرتبطة بالأداء 
  التكیفي

Perfadap =1,618 + 0,10 usarel 
Perfadap = 1,566 + 0,10 usarel 
Perfadap = 1,112 + 0,28antésirh + 0,10 usarel 

%13 
%14 
%28  

المرتبطة بالأداء 
  البشري

Perfhum = 1,320 + 0,31quasys + 0,13 usarel 
Perfhum = 0,954 + 0,40 quainf + 0,125 usarel 
Perfhum = 1,323 + 0,46 alisirh + 0,127 usarel 
Perfhum = 0,950 + 0,51 antésirh + 0,13 usarel  

%38 
%43 
%47 
%51  

  من إعداد الباحثة:المصدر
دور تلخیصا للنتائج أعلاه یتضح صحة النموذج التوسطي الذي تلعب فیه القیمة الاستعمالیة للنظم   

 إلیهایمكن النظر  إذأسبقیات القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة و الأداء البشري ،  وسیط بینال
وهذه نتیجة .  أبعادهبوصفها آلیة تكون أسبقیات القیمة من خلالها قادرة على الـتأثیر على الأداء البشري و 

لأثر بین النظم و الأداء هو ذین اعتبروا أن االخ ال...Yong,Grover,Huber, Bryujolfsson  أكدها كثیرون أمثال
، أخذ الأول شكل الوساطة الكلیة على مستوى العلاقات  وقد أخذت تلك الوساطة شكلان. أثر غیر مباشر

بین الأداء التكیفي و جودة المعلومات ، وبین الأداء السیاقي و جودة , الثلاث بین الأداء التكیفي و جودة النظام 
نظام والمعلومات في التباین الذي یسببه كل من جودة ال كل تطاعت القیمة الاستعمالیة أن تشرحالنظام،بحیث اس

زئیة لباقي العلاقات بحیث استطاعت القیمة الاستعمالیة و الثاني شكل الوساطة الج.  ي و السیاقيالأداء التكیف
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ه أن إلا. ا على الأداء البشري و أبعاده أن توضح معنویا جزءا من التباین الذي تحدثها أسبقیات القیمة و أبعاده
  .لم یتم تدخل الوسیط في العلاقة بین التوافق الاستراتیجي للنظم و الأداء التكیفي

ادت عن نماذج الأثر لك، فان القدرة التفسیریة لكل نماذج الأثر بوجود الوسیط قد ز بالإضافة إلى ذ  
أن التأثیر المباشر یختلف عن مما یدعم صحة الفرض المتعلق في  قیم معامل التحدید، إلىاالمباشر استناد

فان بناء العلاقات التي تم الحصول علیها في الدراسة یقترح أن الجهود التي  ،وبالتالي. التأثیر بتدخل الوسیط 
لى تعبئة و تفعیل مفهوم القیمة الاستعمالیة كآلیة تعمل ع إثراءیجب أن تركز على تبذل لتحسین الأداء البشري 

 إلىنظم معلومات الموارد البشریة  الاستثمار في  النظام على المستوى التنظیمي مما یسمح بتفسیر كیفیة تحویل
، أنه بالرغم من أهمیة الأسبقیات كمتغیر مؤثر على الأداء البشري إلا أن تأثیره لن یؤتي بمعنى آخر .أداء بشري

  .بادراك المستعملین للقیمة الاستعمالیة للنظمثماره ما لم تراع المؤسسات ضرورة الاهتمام 
التأثیر الأكبر للقیمة أمرین، الأول هو  كلا الأثرین على إجماعو النقطة الأساسیة هنا ، تكمن في   

یظهر على مستوى أداء المهمة الذي  الأثر الكبیر الاستعمال العلائقي ، والثاني هو الاستعمالیة كان من خلال 
، فعلى رأي أن هذه النتیجة لا تنفرد بها المؤسسات المبحوثة و الواقع ،. السیاقي و التكیفي  مقارنة بالأدائین 

Adler  و الآسیویة ذات الثقافة المعتمدة على البقاء یعمل الأفراد فقط بما  الإفریقیةفان الأفراد في المناطق
نظر عن المنافع المتوقع لو یستخدمون النظم بغض ا الإدارة إرشاداتیتبعون  وأنهمیكفیهم للبقاء على قید الحیاة 

الموارد  إدراكالتغلب على ضعف  ه لا یمكنسبق ، ان ما إلىلذا نضیف . الحصول علیها لتحسین الأداء البشري
لهذه النظم و استخدامها بما یمكنها من امتلاك مزایا  الإدارةدونما  فهم  للقیمة الاستعمالیة) المستعملین( البشریة 

یقوم فكرها على ربط النظم و أدواتها بواقع  إدارة إلىعلى أرض الواقع ،وهذا یؤشر الحاجة  قدیدة تصنع الفار ج
النظر في تشكیل الوعي  إعادةمعرفیا ومن ثمة  إنضاجهاالمؤسسة و متطلباتها الآنیة و المستقبلیة للمساهمة في 

و توجیهها نحو الاستخدام فة مناصرة للنظم و التكنولوجیا وبذلك نرسم ثقا. لدى الأفراد للتأقلم مع الواقع الجدید 
  .الاستراتیجي الذي یتوافق مع حاجات المؤسسة و متطلبات العصر

  :أثر المتغیر المعدل
جانب المستعمل في أثر نظم معلومات الموارد البشریة في الأداء البشري استخدمت الدراسة المتغیرات  لإبراز

وقد كشفت نتائجه عن عدم . تسلیط الضوء على أفضل تصورات المستعملین  إلىالفردیة كمتغیر معدل یسعى 
القیمة الاستعمالیة لنظم معلومات الموارد البشریة  أسبقیاتأبعاد  أدراكوجود علاقة تأثیر للمتغیرات الفردیة على 

ات تكوین مابین دور الأفضل للفئة التي تحصلت على  الإدراكما عدى على مستوى بعد جودة النظام بحیث كان 
فس المعاییر یستخدمون ن فإنهممایعني ذلك أن المستعملین مهما اختلفت خصائصهم الفردیة دورتین و خمس ، 

 إدراكهمأنهم یختلفون في  إلاو لدیهم نفس المیول اتجاه التوافق الاستراتیجي للنظم   في تقییم جودة المعلومات
كان من المرجح  إذوهاتین النتیجتین غیر متوقعتین . لجودة النظام لتأثرهم بالدورات التكوینیة في مجال الحاسوب

أغلب  إلیهحسب الباحثة أن یكون هناك أثر للمتغیرات الفردیة على ادراكات المستعملین للنظم كما أشارت 
  الفئة الأخیرة التي تحصلت على عدد أكبر من  الدراسات، و أن یكون  أثر التكوین على جودة النظام  لصالح
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 إجابتهماختلاف مزاج المستجوبین من وقت لآخر و بالتالي تتغیر طریقة  إلىلأولى ا إرجاع ویمكن .الدورات

المزید من البحوث التي تبرز  لإجراء، لذا فان الباحثون مدعوون إرسالهاعلى أبعاد الاستمارة وفقا للوقت الذي تم 
أما الثانیة فرغم أنها تتفق مع الدراسات التي تعتبر التكوین  . یرات الفردیة على نظام المعلومات  أثر المتغ

عكس عدم ملائمة التكوینات الممنوحة مع احتیاجات المستعملین أنها ت إلاكمتغیر سابق لادراكات لجودة النظام 
التكوینیة في مؤسسات  محل الدراسة من حیث العملیة  في النظر إعادةلذا فانه من وجهة النظر التسییریة، . 

محتوى التكوین و مدته و أنواعه  وكذا منفعته للنظام ،  وذلك من أجل ملائمتها مع احتیاجات المستعمل 
  .التقییم السلبي لنظم معلومات الموارد البشریة  كذاوبالتالي تفادي هدر الموارد و 

أثر الجنس على  إذفردیة على أبعاد القیمة الاستعمالیة للنظم،ت الكما أظهرت النتائج وجود علاقة تأثیر للمتغیرا
، وأثر العمر على الاستعمال التشغیلي بحیث الإناثالأفضل لصالح  كان الإدراكالاستعمال التحویلي  بحیث 

ین ، كما أثر المستوى التعلیمي على الاستعمال)سنة44، 40( الاداراك الأفضل للفئة العمریة الواقعة بین كان
وهذه النتائج تشیر على أن . الأفضل لصالح حاملي الشهادات العلیا الإدراكالعلائقي و التحویلي بحیث كان 

 هذه الأخیرة  هذه الفئات لدیها استعداد أكبر لاستعمال نظم معلومات الموارد البشریة ، مما تؤكد على أن استقدام
لابد من التأكد على جاهزیة الأفراد ، كما یمكن أن تساعد المؤسسات على  إذوتوظیفها  في المؤسسة لا یكفي 
لدى الموارد البشریة فانه  الإدراكرغبت في الحصول على مستوى عال من  إذاأرض الواقع ،فعلى سبیل المثال 

ركون توظیف تركز على اختیار أصحاب المؤهلات العلمیة العالیة الذین سوف ید إستراتیجیةیجب علیها وضع 
أهمیة تطبیق و استعمال نظم معلومات موارد بشریة متقدمة من أجل تقدیم خدمات متقدمة و خلق قیمة 

  . للمؤسسة 
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  :خلاصة الفصل السادس
التي  و الجزئیة من الفرضیات الرئیسیة الأربعة و فرضیاتها الفرعیة التأكدمكننا هذا الفصل من   

قمنا في المرحلة الأولى بتصفیة العبارات التي تسبب . یتكون منها نموذج الدراسة بحیث تم ذلك على مرحلتین
د من مطابقة وكذا التأك استعمال التحلیل العاملي التوكیديمشاكل في القیاس و بناء نماذج قیاس للمتغیرات ب

لاختبار  20AMOS ،SPSS20استخدام برنامجي  إلى لجأنابعد ذلك .  النموذج الهیكلي للبیانات المیدانیة 
  .ئجهذه النتا مناقشة  إلىلنخلص في النهایة . الفرضیات  التي تم قبول البعض منها و رفض البعض الآخر

 :ویمكن تلخیص نتائج فرضیات الدراسة في الجدول التالي
 

  نتائج فرضیات الدراسةملخص : 50جدول رقم 
  النتیجة  اتـــــــیـــــــــــــــفرضــــــــــــال

  رـــاشــر المبــــالأث
H1: مقبولة  .و الأداء البشريأسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا بین  

H11: مقبولة  أداء المهمةو ب .م.م.ـنأسبقیات القیمة الاستعمالیة لبین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H111: مقبولة  أداء المهمةو ب .م. م. نبین جودة وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H112: مقبولة  أداء المهمةو المعلومات  بین جودة وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H113 : مقبولة  أداء المهمةو ب . م. م. لـ نالتوافق الاستراتیجي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H12: مقبولة  الأداء السیاقيو ب.م.م.لـ ن أسبقیات القیمة الاستعمالیةبین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  

H121: مقبولة  الأداء السیاقيو ب .م.م.جودة نبین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H122: مقبولة  الأداء السیاقيو جودة المعلومات بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H123: مقبولة  الأداء السیاقيو ب .م.م.التوافق الاستراتیجي لـ نبین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H13:مقبولة  تكیفيالأداء الو ب.م.م.لـ ن الاستعمالیةأسبقیات القیمة بین علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا وجد  

H131: مقبولة تكیفيالأداء الو ب .م.م.جودة نبین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H132: مقبولة  تكیفيالأداء الو جودة المعلومات بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H133: مقبولة  تكیفيالأداء الو ب .م.م.التوافق الاستراتیجي لـ نبین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  

H2: مقبولة .الأداء البشريو  لاستعمالیة للنظم ا القیمة بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H21: مقبولة  أداء المهمةو لنظم  القیمة الاستعمالیة ل بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  

H211: مقبولة  أداء المهمةو الاستعمال التشغیلي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H212: مقبولة  أداء المهمةو الاستعمال العلائقي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H213: مقبولة  أداء المهمةو الاستعمال التحویلي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H22: مقبولة  الأداء السیاقيو لنظم  القیمة الاستعمالیة ل بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
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H221: مقبولة  الأداء السیاقيو الاستعمال التشغیلي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H222: مقبولة  الأداء السیاقيو الاستعمال العلائقي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H223: مقبولة  الأداء السیاقيو الاستعمال التحویلي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H23: مقبولة  الأداء التكیفيو لنظم  القیمة الاستعمالیة ل بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  

H231: مرفوضة  الأداء التكیفيو الاستعمال التشغیلي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H232: مقبولة  الأداء التكیفيو الاستعمال العلائقي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا  
H233: الأداء التكیفيو الاستعمال التحویلي بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا    

  الأثر بوجود المتغیر الوسیط
H3 : أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم والأداء البشري عن  بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا

  طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط
  

  مقبولة

H31: أداء المهمة عن و أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 .طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H311: أداء المهمة عن طریق أبعاد القیمة و  ب .م.م.جودة ن بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 .الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H312: أداء المهمة عن طریق أبعاد القیمة و جودة المعلومات  بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H313: أداء المهمة عن و  ب .م.م.ن التوافق الاستراتیجي لـ بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H32: عن الأداء السیاقي و أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 .طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H321: عن طریق أبعاد القیمة الأداء السیاقي و ب .م.م.جودة ن بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 .الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H322: عن طریق أبعاد القیمة الأداء السیاقي و جودة المعلومات  بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H323: عن الأداء السیاقي و  ب .م.م.التوافق الاستراتیجي لـ ن بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H33: عن الأداء التكیفي و أسبقیات القیمة الاستعمالیة للنظم بین وجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H331: عن طریق أبعاد القیمة الأداء التكیفي و ب .م.م.جودة ن بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 .الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H332: عن طریق أبعاد القیمة الأداء التكیفي و جودة المعلومات  بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مقبولة

H333: عن الأداء التكیفي و ب .م.م.التوافق الاستراتیجي ن بینوجودعلاقة تأثیر ذات دلالة معنویة إحصائیا
 طریق أبعاد القیمة الاستعمالیة كمتغیر وسیط

  مرفوضة
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  دلـــیر المعــر المتغـأث
H41 : وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر الجنس على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و

 : ماعدى) H415ـ H411(أسبقیاتها
H416: لمتغیر الجنس على إدراك  بعد الاستعمال التحویليوجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة 

  مرفوضة
  مقبولة

H42 :على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و أسبقیاتها لعمروجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر ا)H421 ـ
H426 ( ماعدى:  
H423 :الاستعمال التشغیليبعد على إدراك   عمروجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر ال  

  مرفوضة
  مقبولة

H43 : على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و المستوى التعلیمي وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر
 :ماعدى ) H434ـ H431(أسبقیاتها

H435 : العلائقيبعد الاستعمال على إدراك  المستوى التعلیمي وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر  

H436 : بعد الاستعمال التحویليعلى إدراك  المستوى التعلیمي وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر 

  مرفوضة
  مقبولة
  مقبولة

H44 : على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و أسبقیاتهاالخبرة وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر 
)H441 ـH446(  
 

  مرفوضة

H45 : على إدراك  أبعاد القیمة الاستعمالیة و أسبقیاتهاالتكوین وجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر   )  
H452 ـH456( ماعدى:  
H451 : ب.م.م.التكوین على إدراك بعد جودة نوجود علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة لمتغیر  

  مرفوضة
  مقبولة

  إعداد الباحثة:المصدر
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  :الخاتمة العامة

ادر الجدیدة السبعة للمیزة في مجال المص" الصراع على القمة" یقول لستر ثاورو صاحب  كتاب 
ستهیمن خلال العقود القلیلة القادمة و المتمثلة في الالكترونیات  أنهاسیة على المستوى الدولي التي یعتقد التناف

وت و الحاسبات أجهزة الروب الحیویة، صناعات المواد الجدیدةـ الطیران المدني، الاتصالات، التكنولوجیاالدقیقة، 
توطینه في أي مكان على وجه  هذه الصناعات كلها من صناعات المقدرة العقلیة وأي منها یمكن أن" الآلیة

في ...أجل السیطرة علیها  ـ و الموقع الذي ستقام فیه یتوقف على من یستطیع تنظیم المقدرة العقلیة منالأرض 
أن تكتسب میزة  إلىوبهذا ، فان المنظمة التي تسعى " . الإنسانالقرن القادم ستكون المیزة التنافسیة من صنع 
 ، والذي یكون بتبني نظام معلومات خاص بها لمواردها البشریة  تنافسیة علیها قبل ذلك أن تجد وضعا متمیزا 

أنه لا حدیث الیوم على المنظمة المعاصرة بدون نظم  إذها المختلفة، داخل أنشطت و جعله كیانا عضویا
 pas de DRH sans"في كتابه المعنون بـ    Bernard Just إلیهمعلومات الموارد البشریة كما أشار 

SIRH " احتلال مكانا في الحیاة الاقتصادیة التي تمكنها من  الإستراتیجیة، لأنه یعد فرصة من  الفرص
یتطلب من الفرد القدرة على استیعابها و إدراك ما تحمله من مزایا أو هذه الفرصة تحقیق مع العلم أن  .المعولمة 

الداخلیة للتسییر عن طریق تبني منظومة من  إحداث تغیرات بالسیاقاتفوائد إستراتیجیة ، ومن المنظمة على 
ثلاث إلا بتوفر  قالتي لن تتحق و تحقیق القیمة لإستراتیجیة لها من أجل تطویر هذه النظم الآلیات الجدیدة  

  . إدارة الخطر و تخفیض التكالیف و قیادة ذات رؤیة إستراتیجیة من المنظمات و المتمثلة في شروط 

تتكامل  ،وضع نموذج تصوري قابل للاختبار هو هذه الدراسة كان الهدف الأساسي ل ،من هذا التصور 
معرفة أثر نظم معلومات الموارد البشریة في تحسین الأداء البشري من منظور  إلىفیه المتغیرات التي تقود 

 في هذا الشأن و النظریاتتقدیم قراءة فاحصة لمختلف  إلىاهتمامها  من أجل ذلك، وجهت الباحثة .المستعملین
التي تهتم بدراسة السبب و النتیجة )  approche causale(التي أخذت مسارین، الأول یتعلق بالمقاربة السببیة 

بین المتغیرات التابعة و المستقلة في شكل علاقة خطیة مباشرة دون الاهتمام بالعملیات التي من خلالها یتم 
التي تسمح ) approche processus(أداء ، و الثاني یرتبط بالمقاربة العملیاتیة  إلىتحویل استثمارات النظم 

وتطور النظم في المؤسسة و من جهة أخرى طبیعة تأثیراتها علیها بهدف الكشف عن   إدماج من جهة بتفسیر
بعدم وجود نموذج قیاسي متفق علیه  الإقرار إلىوقد قادت هذه القراءة ). boite noire( العلبة السوداء للنظم 
كما  –الاستثمار في النظم أو لا عن انتقال التفكیر فیه مؤخرا من تحلیل فرصة  شفكال ویمكن الاعتماد علیه ،

اقتراح نموذج  إلى، لنخلص في الأخیر البحث عن شروط و طرق تحقیق هذا الأثر  إلى  -80حدث ذلك في 
ما هجین له  إطاریحمل الخاصیتي السببیة و العملیاتیة و یتموضع في  Delone, Mcleanمستوحى من نموذج 
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واعتقادا من الباحثة بأن التزاوج بین النظریات المختلفة ممكن و مرغوب فیه، فكل نظریة  یبرره في الدراسة
فهو یقوم  .تضیف مستوى جدید لفهم مختلف جوانب الحقیقة المعقدة ولا یدخل بالضرورة في تناقض فیما بینها

وتفسر بكیفیة حدوثها  إلیهاعلى أن العلاقة بین نظم معلومات الموارد  البشریة و الأداء البشري یجب أن یشار 
لاستعمالیة لهذه النظم الذي ة امتغیر وسیط المتمثل في القیم إدماج، وذلك من خلال أو عدم وجودها الا بوجوده

  .- في الفصل الرابع إلیهي أشرنا الذ–كبیرا في تفسیر تلك العلاقة  إسهامایسهم 

وبتطبیق نموذج الدراسة على عینة الدراسة اتضح صحة الافتراض بوجود اختلاف بین التأثیر المباشر 
و الأداء البشري و التأثیر بوجود القیمة الاستعمالیة  البشریة نظم معلومات المواردلأسبقیات القیمة الاستعمالیة لـ

استنادا على قیمة معامل كمتغیر وسیط، حیث كان الأثر الأكبر لهذا الأخیر یة نظم معلومات الموارد البشر ل
كآلیة تكون من خلالها الأسبقیات قادرة على التأثیر في  للنظم القیمة الاستعمالیة دور یؤكد على  ما. التحدید

الذین  الخ ... Mooney, Brynjolfsson,Huberالأداء البشري للمستعملین ،و هذه نتیجة أكدها الكثیرون كأمثال 
كشفت نتائج المتغیر المعدل الذي  كما. هو غیر مباشر یتم من خلال متغیرات وسیطة بأن الأثراعتبروا 
وحیث  قق البعض منها و رفض البعض الآخر،جانب المستعمل في دراسة هذه العلاقة عن تح لإبرازاستخدم 

 للأدبیات إضافةالمزید من البحوث سیشكل  إجراءفان ذا الشأن هناك وجود تباین مع نتائج الدراسات في ه
  .البحثیة

یمكن للباحثة أن تدعي أنها وفقت في تقییم أثر نظم معلومات الموارد البشریة في تحسین  أخیرا ، لا       
و قدمت للدراسة  ستةأنها أحاطت بالأهداف ال إلاالأداء البشري من وجهة نظر المستعملین بواقعیة شدیدة ، 

  :أن  الدراسة تبین نموذجفالمصادقة على .  بوصفها مشكلة لها أثارتهاالتي  أسئلتهامتواضعة عن  إجابة

نظم معلومات تسمح بتفسیر أثر ـ أصحاب القرار لدیهم إطار توضیحي یسمح بفهم الآلیة التي من خلالها 
  .بشري من منظور المستعملینالداء على الأالموارد البشریة 

ـ الإطار التوضیحي یبرز المتغیرات الأساسیة في النموذج بالنسبة للمؤسسات المبحوثة والمتمثلة في التوافق 
استهداف إجراءات تحسین بالاستراتیجي  ، جودة المعلومات و الاستعمال العلائقي، مما یسمح لأصحاب القرار 

  .لهم

، سهلة التنفیذ یمكن استخدامها بشكل كلي أو جزئي ، بالصدق و الثبات ازـ المؤسسات المبحوثة لدیها أداة تمت 
  .  وعلى مستوى تحلیلات ساكنة أو حركیة
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  :الدراسة توصیات ـ
استكمالا لمستلزمات الدراسة ولغرض الإفادة منها ،فإن الباحثة تقدم مجموعة من التوصیات اعتمادا   

  :على النتائج المقدمة

النظام باعتبارها تمثل الوظائف و الخدمات التي تساعد المستعملین  ـ ضرورة اهتمام المؤسسات المبحوثة بجودة
  .في انجاز أعمالهم ، كما تعد المحدد الرئیسي لنجاح أو فشل النظام

ـ العمل على توفیر برامج الحمایة و الأمن لأجهزة الحاسوب و حمایتها من المتسللین و القراصنة و حمایة 
  .یرمكتسبات المؤسسات من العبث و التدم

ـ زیادة الاهتمام بجودة المعلومات و الـتأكد من مدى ملائمة المعلومات لحاجات المستعملین لتنفیذ الأعمال بأقل 
  .درجة من عدم التأكد

ـ فحص العلاقة بین إستراتیجیة وظیفة الموارد البشریة و إستراتیجیة نظم معلوماتها و كذا إستراتیجیة المؤسسة 
  .في تحدید الطرائق أمام المؤسسة وصولا إلى تحقیق التوافق الاستراتیجي للنظم فحصا متطورا و بیان دورها

ـ ضرورة قیام المؤسسات المبحوثة بتوفیر الدعم اللازم و الالتزام نحو إدارة الموارد البشریة و الإیمان بدورها من 
  .خلال إعادة تنظیم أقسامها  ووضع سیاسات و استراتیجیات واضحة لإدارتها

ن على أصحاب القرار في المؤسسات التوجه نحو التوافق الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة ـ یتعی
بالتركیز على بعده الاجتماعي وذلك لإلباسهم لباسا عصریا متفتحا على طرائق جدیدة لتطویر عملها و الحصول 

  .ة استثمارا سلیما لخدمة أهدافها العامةعلى إمكانیات جدیدة لاستثمار ما لدیها من نظم معلومات الموارد البشری

ـ جعل إستراتیجیة المؤسسة تلخص إبداعیا إستراتیجیة نظم معلومات الموارد البشریة و العكس صحیح ، وذلك 
  .بإشراك مسیري الموارد البشریة و مسیري الإدارة العلیا في صیاغة الاثنتین بالوقت و المحتوى

للوقوف على العوامل التي تؤدي إلى مواقف الإدراك الایجابي لنظم  ـ ضرورة إجراء المزید من الدراسات
  .معلومات الموارد البشریة من أجل ضمان الاستعمال الأمثل لهذه النظم كمصدر رئیسي لتحقیق التمیز

ـ إن الدور الوسیطي الذي أظهرته نتائج الدراسة للقیمة الاستعمالیة للنظم یوجب على المؤسسات المبحوثة أن 
ل على تعزیزها و متابعة تطوراتها على المستوى الخارجي لأنها محور مهم في تحقیق المنافع المرجوة من تعم

  .هذه النظم

ـ الاستغلال الأمثل لشبكات الأنترنت بالتعامل مع الموردین باعتبارها من أهم الموارد الإستراتیجیة المنخفضة 
  .الكلفة كمصدر رئیسي لتحقیق المیزة
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و تدفق ) Groupware(م الحالي بتطبیقات جدیدة غیر موجودة حالیا كبرمجیات العمل الجماعي ـ إثراء النظا
  ).Workflow( العمل 

ت و تحسیس المستعملین بضرورة الاطلاع على محتواها ال الداخلي من خلال شبكة الأنترانـ تفعیل الاتص
  .بانتظام لما لذلك من أهمیة في تسهیل و تسریع أداء العملیات

عم الإدارة العلیا للمستعملین من خلال تشجیهم وتحفیزهم على استعمال نظم المعلومات وتفهم احتیاجاتهم ـ د
  .  المختلفة واستطلاع أرائهم حول المشكلات التي تواجههم عند استخدامها حتى یتم التغلب علیها 

ل الجانب التسییري مع الجانب ـ إشراك المستعملین في تطویر هذه النظم و تقدیم اقتراحات حولها لكي یتكام
  .التقني في النظم

  ـ العمل على استقطاب الكفاءات العلمیة التي لدیها معرفة بنظم المعلومات و أدواتها لضمان التوظیف الفعلي لها

ـ إعداد دورات تكوینیة للمستعملین تتناسب مع طبیعة الأنشطة المطلوب منهم تنفیذها من خلال نظم معلومات 
  .البشریة لزیادة إدراكهم لقدرات هذه النظم الموارد 

  .ـ الاهتمام بالعوامل الدیمغرافیة للمستعملین كالخبرة و المستوى العلمي لضمان استخدام حقیقي للنظم

ـ یجب أن تشكل الثقافة التنظیمیة المشجعة على النزوح للنظم وتكنولوجیاتها حضورا قویا ، وأن تكون هناك 
  .عرفة و إدراكا بعقلیة قوة العمل على إیجاد لغة اجتماعیة تؤازر التواصل مع الآخرینتعبئة مباشرة  وعیا وم

ـ الحاجة إلى إدارة یقوم فكرها على ربط النظم و أدواتها بواقع المؤسسة و متطلباتها الآنیة و المستقبلیة للمساهمة 
  .في إنضاجها معرفیا

:الدراسة إسهاماتـ   

لبحث علمي ترتقي عندما تحاكي نقطة جوهریة تتجسد في رسم ملامح لاشك أن الفائدة المعرفیة   
مواكبة البحث لتیار الرؤى المعرفیة المعاصرة و تنسج في ضوءها إسهامات تنعكس على قیمة التراكم المعرفي 

  :وأهم إسهامات هذه الدراسة  نذكر ما یلي. الموجود

تغیر التابع للنموذج الأكثر أهمیة في الأدب التسییري یعد الم: ضرورة الأخذ بالصورة الشاملة: الأداء البشري
الخ  بأن هناك حاجة ماسة ...  Motowildo, Borman, schmit, Livensحیث یؤكد العدید من الباحثین من أمثال 

لإعداد البحوث بغیة فهم طبیعة أبعاده ، ففكرة وحدویة البعد لا تزال تنخر في أغلب الدراسات المحلیة رغم 
لذا قمنا بتفعیل  مقیاس یضم ثلاثة أبعاد  تشكل النظرة الشمولیة للأداء البشري .في الدراسات الأجنبیة  تلاشیها
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وهذا یعد إسهاما متواضعا اتجاه تعزیز فكرة الأبعاد المتعددة للأداء البشري و . متوافقة مع النظریة المتبناةو ال
  .یعید الطریق لباحثین آخرین للخوض في  مضماره

دراسات قلیلة أخذت بعین الاعتبار الخصائص الفردیة في تقییم بشكل عام  أثر  : وجود جانب خاص للمستعمل
وعلى مستوى هذه . نظم المعلومات  على الأداء بحیث كانت أكثر المتغیرات دراسة متغیري السن و الجنس

الخ لنتحصل على نتائج تؤكد ...كوین الدراسة قمنا بتوسیع المجال نحو متغیرات أخرى كالمستوى التعلیمي و الت
على أثر بعض هذه الخصائص على متغیرات النموذج  و البعض الأخر یحتاج من الباحثین لإجراء المزید من 

السیاسة التسییریة للمؤسسة حسب   ) personnalisation(وهذا یعد إسهاما آخرا یسمح  بشخصنة . البحوث فیها 
  .الجوانب المكتشفة

یعتبر مقیاس الاستعمال من الأسئلة الجوهریة في مجال نظم : ضرورة التوافق مع المهام: تعمالیة القیمة الاس
المعلومات الإداریة باعتباره مقیاسا فاعلا یؤشر على قبول و نجاح النظم في المنظمة ، فقد أوضحت الأدبیات 

ف بالافتقار في المعلومات مما الصلة بأن المقاییس المعتمدة على التكرارات البسیطة للاستعمال تتص تذا
قمنا بتطویر مقیاس سیاقي  Burton, Jones-Staubوبإتباع ما أوصى به كل من . یصعب عملیة التفسیر

للاستعمال یأخذ بعین الاعتبار توافق نظم معلومات الموارد البشریة مع المهام التي استخدمت من أجلها و 
تعكس المسار التطوري لهذه النظم على عملیات وظیفة الموارد البشریة  ، فالاستعمال لا یوجه فقط للأعمال 

عادة الهیكلةالروتینیة والیومیة و إنما أیضا نحو ا وهذه النتیجة تنسجم مع الأدبیات التي توصي بتقییم . لتعلم وإ
  .) Goodhue , Tompson(الاستعمال وفقا لملائمته مع التكنولوجیا 

تأكید العدید من  في ظل :اقتراح إطار عمل لتحقیق القیمة الإستراتیجیة لنظم معلومات الموارد البشریة
هذه النظم في بعض  و غیرهم على أن استعمال Campbell , Tansley , ball , Bassett , Huguesالباحثین كأمثال 

الاستعمال التشغیلي، قمنا بوضع إطار عمل یتكون من الحوكمة  مستوىظمات لیس أمثلیا  وبقي فقط على المن
)gouvernance(  كبنیان تنظیمي فوقي یتولى وضع إطار یحكم منطق عمل هذه النظم من أجل تحقیق استدامة

كبنیان تنظیمي تحتي یتولى إحداث  )urbanisation(دورها في تحقیق القیمة و التقلیل من أخطارها ، و التعمیر 
لعلاقة تكالیف ، أجال ، التغییر التدریجي نحو الأفضل و جعلها متكیفة مع حاجات المنظمة و ذلك في إطار ا

جودة ، كما یكون التوافق الاستراتیجي ركیزته الأساسیة التي تضمن المساندة و المؤازرة المتقابلة بین إستراتیجیة 
ولاعتماد التوافق الاستراتیجي كمنهج .المنظمة و إستراتیجیة النظم  من اجل استخدام  النظم استخداما استراتیجیا 

كإطار  SAMالبشریة حتى تصبح أكثر إستراتیجیة و خالقة للقیمة قمنا بتوسیع نموذج  عمل في وظیفة الموارد
  .لتحلیل مختلف ممارسات التوافق الاستراتیجي في المؤسسة
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اعتمدت الدراسة على أحد الأسالیب الإحصائیة المتطورة في التعامل مع النماذج المعقدة وهو  :مساهمة منهجیة
یكلیة  الذي تفتقر إلیه معظم البحوث على المستوى المحلي و حتى العربي ، كما أسلوب  نمذجة المعادلات اله

وهذا یعد مساهمة في تعزیز النهج العلمي من . لضمان جودة أداة القیاس Churchillتم الاعتماد على منهجیة 
  .خلال مواكبة التیار البحثي للدول المتقدمة

  :المحددات و المقترحات لبحوث مستقبلیة

حالها - أنها لا تخلو من المحددات  إلاالمفیدة  الإسهاماتهذه الدراسة تقدم عددا من  أنعلى الرغم من 
وهذه  . و محددات أخرى ،المنهجیة ومقاییسها  التي ترتبط بالصدق الخارجي،متغیرات النموذج -حال أي دراسة

  :كما یلي المحددات تقترح عددا من البحوث المستقبلیة

بسبب حجم عینة الدراسة المؤلفة من سبعة مؤسسات فرض قید على  : بطة بالصدق الخارجيمرت محددات ـ 
لذا، تظهر الحاجة لتطبیق النموذج على عینة . للدراسة ، و الذي یهتم بدرجة تعمیم النتائج الصدق الخارجي 

  .یمالتعم إمكانیةتتضمن مجموعة أكبر من المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة بهدف التأكد من 

كشفت مراجعة أدبیات الموضوع عن تنوع و تعدد المتغیرات التي یؤخذ بها  :ـ محددات مرتبطة بمتغیرات النموذج
متغیرات أخرى من أجل  إدماجلذا، من المفید . عدد محدود منها أخذتفي هذا الشأن ، في حین أن الدراسة 

مع التركیز على المتغیرات التي تمنح أفضل تصور  تحسین القدرة التفسیریة للنموذج و تطویر الآثار التسییریة 
لذا، یمكن . من المجالات الحرجة في دراسة الأثر Bala, Venkateshللأثر ، لأنها أصبحت تمثل الیوم وفقا لـ 

متغیرات أخرى   ذات أهمیة في  النموذج كالرضا، جودة الخدمة، مشاركة المستعملین،  إدراجللبحوث المستقبلیة 
  .العلیا رةالإدادعم 

اعتمدت الدراسة على التصریحات التي أدلى بها المستجوبین و لیس على   :ـ محددات مرتبطة بمنهجیة الدراسة
على الرغم من  الآراء إبداءة سلوكاتهم الفعلیة، و هذا یشوبه الكثیر من العیوب بسبب تدخل الذاتیة في ظملاح

المقاییس الاقتصادیة لذا، یمكن للبحوث المستقبلیة تدعیم النموذج ب. اعتمادها في أغلب دراسات نظم المعلومات 
   .الدراسات السابقة بعض و المالیة التي استخدمت في

للنظم و  من القیمة الاستعمالیةلكل سیاقیین   نقامت الباحثة بتطویر مقیاسی  :ـ محددات مرتبطة بالمقاییس
بحیث القلیل  ،في هذا الشأن وجود نقصمن مراجعة أدبیات الموضوع  إلیهأشارت  على ماالأداء البشري بناءا 

المزید من البحوث  لإعدادلذا، فان هناك حاجة ماسة . من نتاجات الباحثین خضعت  للقیاس و الاختبار العملي
  .بهدف تقلیص هذه الفجوة المعرفیة المستقبلیة
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)1(الملحق   

 

 قائمة المحكمین

 

 الرقم اسم المحكم الرتبة جامعة الارتباط

يد عبد الناصر موس.أ  أستاذ التعلیم العالي جامعة بسكرة  01 
د مفیدة یحیاوي.أ أستاذ التعلیم العالي جامعة بسكرة  02 

)الاردن( جامعة مؤتة محمد عواد.د أستاذ مشارك   03 
محمد شنشونة. د أـستاذ محاضر أ جامعة بسكرة  04 

)السعودیة( جامعة الملك فیصل  فاتح دبلة. د أـستاذ محاضر أ   05 
دردور عبد الفتاح. أ  أستاذ  مساعد أ جامعة باتنة  06 
بوقنة سلیم.أ أستاذ  مساعد أ جامعة باتنة  07 
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  2ملحق
  ةـــــورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيـــالجمه

 وزارة التعلم العالي والبحث العلمي  
  جامعة محمد خيضر بسكرة

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، وعلوم التسيير
  قسم علوم التسيير

 هاستمارة رسالة دكتورا

  
  
  

  ثــــــــــــبح ارةــــــــــماست
  

  :طيبة وبعد تحية 
بحث علمي للحصول على درجة الدكتوراه في علوم التسيير بكلية الاقتصاد و التسيير و  بإعدادتقوم الباحثة 

و تصورات عن الخصائص الفردية ، ويتطلب تحقيق أهدافه جمع بيانات  - بسكرة–العلوم التجارية لجامعة محمد خيضر 
تعمالية لنظم معلومات الموارد البشرية و كذا مخرجاēا، واللازمة لبحث المستجوبين حول أسبقيات و مستويات القيمة الاس

من وجهة نظر  نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الاداء البشري بالمؤسسة الاقتصاديةأثر تقييم :ميداني معنون بـ
  -دراسة عينة من المؤسسات الاقتصادية-المستعملين

لغرض البحث العلمي ، ومع رجاء أن تحظى هذه الاستمارة  إلاعلما أن المعلومات ستكون موضع سرية و لن تستخدم 
  .بالاهتمام و التعاون

  
  مع خالص الشكر و التقدير و الاحترام

 
 systèmes(تدل على نظم معلومات الموارد البشرية  فإĔاSIRHأينما وردت كلمة نظام أو : ملاحظة 

d’information des ressources humaines (  
 

  :الباحثة                                                                                    :إشراف
 ناءـــــــــيرات ســــجب/أ                                      يحياوي مفيدة                          : الأستاذ الدكتور
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  الخصائص الفردية:الجزء الأول

  :أرجو تعبئة البيانات التالية  
  أنثى                                            ذكر  :الجنس-1
  سنة39-35من                             سنة                     -34-30من:العمر-2

  سنة50من  أكبر    سنة                         50 -45من         سنة 44-40من  
  
  لليسانس                 بكالوريا فأقل                            ا:            المستوى التعليمي-3

  فأكثر ماجستير                                                                 مهندس                            
  سنوات9 -5من              سنوات5أقل من    :في العمل الخبرة -4

  فأكثر             سنة  20من                                       سنة 19 -15من                               سنة        14 -10من 
  دورات 5دورات         أكثر من 5 -2دورة واحدة           من :  المعلوماتدورات تكوينية في استخدام تكنولوجيا  -5
  

  ) antécédents la valeur d’usage des SIRH( سبقيات القيمة الاستعمالية للنظمأ::الجزء الثاني
 :موفقا للآتين وجهة نظركعالذي يعبر  في المربع) (الرجاء وضع إشارة 

  اراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعب  مـــــــــــــــــــــالرق

  مـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات السلــــــــــــــــــــــــــدرج

أوافق 
  لا أوافق  محايد  أوافق  تماما

 لا أوافق
  تماما

  ومحتواه الخصائص المرتبطة بطبيعة عمل نظام المعلومات يقصد بها): qualité du systèmela( جودة النظام    

دية
الما

  

            نظام المعلومات المستعمل على البرمجيات و الأجهزة المناسبة لتشغيله ريتوف  01
            دى القائمين عليهل متتوفر المهارات اللازمة لتشغيل النظا  02

دية
تما

لاع
ا

  

            يمكن النظام الحالي الذي تتعامل معه تأدية الوظائف المطلوبة منه   03
الحـالي المحافظـة علـى مســتوى أدائـه عنـدما يسـتخدم تحـت ظــروف النظـام يمكـن   04

  معينة كفترة ذروة العمل أو الحالات الطارئة
          

جابة
لاست

ا
  

            يقدم النظام الحالي معلومات فورية و سريعة  05
            يتيح النظام إمكانية الوصول للمعلومات بسهولة   06

مان
لض

ا
  

            عمال تقنيات أمنية متنوعة بحيث لا يمكن اختراقهيمتاز النظام باست  07
            هغالبا ما تغرس مخرجات النظام الحالي الثقة لدى مستعملی  08

رونة
الم

  

            احتياجاتك و الظروف المحيطةلتغيرات في رونة لاستيعاب ايتميز النظام بالم  09
            يتسم النظام بإمكانية تطويره و إدخال التحسينات عليه  10

ــــة 
ـــــــــــــ

ابليـ
الق

دام
ستخ

للا
  

            بسهولة التعلم و الفهم معه هيتميز النظام الذي تتعامل مع  11
            يتميز النظام بسهولة إدخال البيانات و معالجتها و الحصول على المعلومات  12

            ترى بأن نظام المعلومات الحالي يتميز بجودة عالية ،بشكل عام  13  
  تمثل الخصائص المرتبطة بمخرجات نظام المعلومات: )la qualité des informations(جودة المعلومات    

وهر
 الج

بعد
ال

  ي

            يوفر النظام المعلومات الدقيقة التي تحتاجها   14
            يوفر النظام المعلومات الصادقة التي تعكس الواقع بشكل كافي   15
            يوفر النظام المعلومات الصحيحة و الخالية من الأخطاء   16
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اقي
لسي

عدا
الب

  

            يوفر النظام التقارير المطابقة تماما لما تحتاجه   17
            عملكالنظام بأĔا تغطي كافة جوانب اتتصف المعلومات التي يخرجه  18
            يقدم النظام المعلومات التي تحتاجها في الوقت المناسب   19

يمي
تقد

د ال
البع

  

            ا بسهولة هالنظام بالوضوح إذ يمكن فهم اتتصف المعلومات التي يقدمه  20
            زتمتاز المعلومات المقدمة من قبل النظام بالإيجا  21
            بشكل مفيد تعرض المعلومات التي يقدمها النظام  22

لية 
 قاب

بعد
صول

الو
  

            تتسم المعلومات المقدمة من النظام بالحماية ضد أي وصول غير مسموح به   23
            يمكن الوصول للمعلومات التي يقدمها النظام بسهولة تامة   24

            أن المعلومات التي يوفرها النظام تتميز بجودة عالية  ىبشكل عام ، تر   25  
يعبـر عـن مجموعـة مـن الإجـراءات و الأسـاليب : )alignement stratégique des SIRH(للنظـام التوافـق الاسـتراتيجي    

 أعمال المؤسسةلأهداف و ك من خلال دعمه ذلالاستخدام الإستراتيجي للنظام و التي تضمن 

كري
 الف

بعد
ال

  

            يشارك مسيرو الإدارات في صياغة إستراتجية  المؤسسة   26
            تشارك الإدارة العليا في تحديد البرامج اللازمة لنظم معلومات الموارد البشرية   27
و الإدارة العليـا في الرؤيــا حـول كيفيــة دعـم تكنولوجيــا  تيشـارك مســيرو الإدارا  28

  المعلومات البشرية لإستراتجية المؤسسة
          

تـدمج الإدارة العليـا في خياراēـا الحاجــات المتعلقـة بتكنولوجيـا معلومـات المــوارد  29
  البشرية 

          

            تأخذ الإدارة العليا بعين الاعتبار عند أخد القرارات نظام المعلومات الحالي  30
            تعطي الإدارة العليا أولية كبيرة لمشاريع نظم المعلومات  31
            إستراتجية المؤسسة و إستراتجية النظام في نفس الوقتيتم إعداد  32

عي
تما

لاج
د ا

البع
 

            الإدارة العليا لديها فهم واضح بمجال نظم المعلومات  33
            مسيرو الإدارات لديهم فهم واضح بمجال الأعمال  34
            يملك مسيرو الإدارات المعرفة الأساسية لكيفية استخدام النظام 35
            تجرى الاتصالات بين الإدارة العليا و المسيرون بشكل متكرر ورسمي  36
            تملك المؤسسة قنوات اتصال مفتوحة و بيئة تشجع على العمل الجماعي  37
            يتم تقاسم المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية من خلال قنوات متطورة 38

كمـنهج SIRH لــ يتمـارس التوافـق الإسـتراتيجترى بـأن المؤسسـة ،بشكل عام  39 
  للعمل 

          

  ) la valeur d’usage des SIRH(القيمة الاستعمالية للنظم:الثالثالجزء  
  :موفقا للآتين وجهة نظركعفي المربع الذي يعبر ) (الرجاء وضع إشارة 

  اراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعب  مـــــــــــــــــــــالرق

  مـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات السلــــــــــــــــــــــــــدرج

أوافق 
لا   محايد  أوافق  تماما

  أوافق
 لا أوافق
  تماما

  يعني استخدام النظام في العمليات الروتينية و الإدارية لتسيير:  (usage opérationnel )الاستعمال التشغيلي    
  الموارد البشرية   

ارة 
اد

قت
الو

  

            تسجيل الحضور و الانصراف آليا  40
            إدارة و متابعة العطل والغيابات تتم آليا  41

يير 
ـــــــــــــ

ـــــــــــــ
تســ

ال
ري 

لادا
ا

خدم
مست

لل
  

            إدارة ملفات الأفراد تتم باستخدام الحاسوب   42
            يستخدم الحاسوب في متابعة الزيارات الطبية  43
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جور
الا

  

            يتم تحيين التطورات الضريبية و التعاقدات الاجتماعية بشكل آلي  44
            تتم معالجة الاجور بواسطة الحاسوب  45

            بشكل عام ، ترى بأن النظام له استعمال تشغيلي في المؤسسة   46  
  يتعلق باستعمال النظام في الأنشطة المتقدمة لتسيير الموارد : ( usage relationnel )العلائقيالاستعمال     

 الخ....البشرية  كالتوظيف و التقييم

ف 
يـــــــــــ

توظ
ال

وني
كتر

الال
  

            تقدم طلبات التوظيف عبر شبكة الإنترنت  47
            تستخدم المقابلات و الاختبارات الإلكترونية في عملية التوظيف  48

وني
كتر

الال
ين 

كو
الت

  

            يتم تحديد الاحتياجات التكوينية الكترونيا  49
            تقدم برامج التكوين عبر وسائط الكترونية متنوعة  50
            للمكون الكترونيا (feed back)تتم التغذية العكسية  51

ييم
تق

 
داء

الأ
  

هني
ارام

لمس
   ا

    
وني

كتر
الال

  

            الكترونييقيم أداء الفرد بشكل   52
            يتم الإبلاغ عن نتائج التقييم عبر البريد الإلكتروني  53
            الخاصة بامؤسسة)  intranet(تقدم عروض العمل عبر شبكة الأنترنات   54
            يقدم موظفي المؤسسة طلب الترشح  لمنصب ما عبر الأنترنات أو الإنترنت  55
            له استعمال علائقي في المؤسسةبشكل عام ، ترى بأن النظام   56

  الهادف الى تحسين  و يمثل أعلى مستوى لاستعمال النظام:usage transformationnel )(الاستعمال التحويلي    
 التوجه الاستراتيجي للموارد البشرية  من خلال تغيير مستوى التسيير وهيكلة الوظيفة

    
    

    
   

رجة
لأخ

   ا
    

    
    

    
    

ة  
ذاتي

ة ال
لخدم

ا
  

            يقوم أفراد المؤسسة بتحديث بياناēم الشخصية الكترونيا  57
يقــوم الأفــراد بتســجيل طلبــات الحصــول علــى العطــل عــن طريــق الأنترنــات أو   58

  الإنترنت
          

            التكوين باستخدام الانترناتيقوم أفراد المؤسسة بطلب التسجيل في برامج   59
ــراد  60 ــ ــيرين و أفــ ــ ــــين المسـ ــة بـ ــ ــال مفتوحــ ــ ــاة اتصـ ــ ــــتروني كقنـ ــد الإلكــ ــ ــــتعمل البريـ يسـ

  المؤسسة 
          

ــراد  61 ــرية إلى الأفــ ــوارد البشــ ــلحة المــ ــن مصــ ــادرة عــ ــة الصــ ــرات الإخباريــ تقـــدم النشــ
  بشكل الكتروني

          

البشـرية  في مجـالي التوظيـف و يتم عقد شراكات مع موردي خـدمات المـوارد  62
  التكوين

          

عـن طريـق شـبكة ) الشـركاء(يتم التواصل مع موردي خـدمات المـوارد البشـرية  63
  ) extranat(الانترنت أو الإكسترنات

          
            بشكل عام ، ترى بأن النظام له استعمال تحويلي في المؤسسة 64 

  الأداءالبشري :عالجزء الراب
  :موفقا للآتيفي المربع الذي يعبر من وجهة نظرك) (إشارة الرجاء وضع 

  
  

ــــــــــــــــم                          العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات   الرقـــــــ

  مـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات السلــــــــــــــــــــــــــدرج

  لا أوافق  لا أوافق  محايد  أوافق  أوافق تماما
  تماما

  :النظام ،هل ترونه بأنه قد ساهم في تحسين بعد اعتمادكم على   
  :من خلال::)La Performance dans la tache( أداء المهمة  

            تبسيط و تسهيل إجراءات العمل   65
            التقليل من إجراءات معالجة البيانات في عملك  66
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              تحقيق السرعة في اتخاذ القرارات  67
            اتخاذ القرارات الرشيدة  68
            تقليل عبء الأعمال الملقاة على عاتقك  69
            الاستغلال الأمثل للموارد المادية  70
            تقليل الأخطاء التي تحدث أثناء القيام بالأعمال  71
  : من خلال): la performance contextuelle(الأداءالسياقي  
              زيادة الرغبة في القيام بالأعمال   72
            تقوية مشاعر المسؤولية العالية اتجاه العمل و المؤسسة  73
            تعزيز ارتباطك نحو المؤسسة  74
            تنمية تعاون مع الأفراد عن طريق تقاسم الوثائق  75
  توسيع مجال الاتصال مع الأفراد في سبيل تنفيذ واجبات العمل   76
  :من خلال: )La performance Adaptative( يتكيفالأداء ال  
              زيادة الاستقلالية في العمليات التسييرية نتيجة الحرية في العمل  77
            تأمين القدرة على أخد المبادرة لإيجاد حلول مناسبة لوضعيات جديدة  78
            تنمية قدرة تأقلم في العمل إزاء تغيرات غير متوقعة  79
            زيادة تدفق المعارف و الخبرات الجديدة  80
            تسهيل قابلية الشغل نتيجة تطور نوع الشغل  81

  
  

 
 شكرا على تعاونكم
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 3ملحق 

 
République Algérienne Démocratique et Populaire 

 
Ministère del'Enseignement Supérieuret de la Recherche Scientifique 

Université deBiskra 
Faculté desSciencesEconomiques, Commerciales et des Sciences de Gestion 

Départementdes Sciences de Gestion 
 
 
 
 

Questionnaire de recherche 
 
 

Dans le cadre de la préparation d’une thèse de doctorat en Sciences de Gestion sur le 
thème de «évaluation  l’impact des systèmes d’information des ressources humaine sur la 
performance humaines dans les entreprises économiques du point des utilisateurs  », nous 
souhaitons procéder àunquestionnaire 
afin de Recueillir des données surles caractéristiques individuelleset les perceptions 
desrépondantssur les antécédentes etles niveaux de valeur d’usage des  systèmesd’information 
desressources humainesainsi que ces sorties, 

Sachant que l’objectif de notre étude est purement académique, puis-je compter survotre 
collaboration, notre principal moyen pour effectuer ce travail. Et seule la sincéritéde vos réponses 
garantira la qualité de nos résultats. 

 
 

Djebiret sana                   
 

Partie I:caractéristiques individuelle 
 

Sexe:     Homme         ,                    Femme    
Age : entre 30 et 34ans                                     entre 35 et 39ans                                         
entre 40 et 44ans                               entre 45 et 50ans                      plus de 50 ans 

 
  Niveau d’étude : BAC ou moins                                   licence    
diplôme d’ingénieur                           maîtrise et plus       

 
Ancienneté :  moins d’un 5 ans                          entre 5 et 9ans                   entre 10 et 14 ans  

 
entre 15 et 19 ans                         20ans et plus             

 
Maitrise de l’outil informatique :1an et moins                                       entre 2 et 4 ans  

 
entre 5 et 9 ans                                   10 ans et plus        

 
cycles de formation en matière de TIC :   un cycle                            entre 2 et 5 cycles   
plus de 5 cycles   
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PartieII:: antécédents la valeur d’usage des SIRH 
 
 

Pour répondre a une question, cochez les cases correspondant a vos réponses 
 

Echelle de mesure  paragraphes  chiffre  
Pas du 

tout 
d’accord  

Plutôt 
pas 

d’accord  

Sans 
opinion  

Plutôt 
d’accord  

Tout a 
fait 

d’accord  
Qualité du système : signifie les caractéristiques liéesà la nature du travail du système d’information et son contenu     

          Le système d’information  actuel dispose  des logiciels et des matériels 
appropriés pour son exécution  01  

          Le staff chargé du système d’information dispose  des compétences 
nécessaires pour le faire fonctionner   02  

          Le système d’information actuel peut exécuterles fonctions demandées    03  
          Le système d’information actuel peut maintenir le niveau de 

performance lorsqu’il est utilisé dans certains cas comme une période 
de charge de travail ou cas d’urgences  

04  

          Le système d’information actuel fournit l’information instantanée et 
rapide  05  

          Le système d’information actuel permet l’obtention facile des 
informations  06  

          Le système d’information actuel est caractérisé par l’utilisation d’une 
variété des technologies de sécurité qui ne peut être violée  07  

          Les sorties du système actuel inculqué la confiance de ses utilisateurs    08  
          Le systèmed’information actuel est flexible et s’adapte aux 

changements des besoins et circonstances  09  
          Le système d’information actuel  est caractérisé par la possibilité de 

développement et amélioration  10  
          le systèmed’information actuel est facile à apprendre et à comprendre  11  
          Le système d’information actuel  est caractérisé par l’insertion et 

traitement facile des  donnéeset aussi l’accès facile à l'information   
12  

          En général, Le système d’information  actue lest de bonne qualité  13  
Qualité des informations :Représente les caractéristiques associées aux sorties-outputs- du systèmed'information     

          Le système d’information actuel fournit des informations précises que 
vous avez besoin  14  

          Le système d’information actuel  fournit des informations fiables 
reflètent  la réalité  15  

          Le système d’information actuel fournit des informations correctes et 
sans erreur  16  

          Le système d’information actuel fournit des rapports compatibles 
avecvous besoins  17  

          Les Informations fournies par  le système couvrent tous les aspects de 
votre travail  18  

          Le système fournit les informations dont vous avez besoin dans le  
temps convenable  19  

          Les informations fournies par le système sont caractérisés  parla clarté    20  
          Les informations fournies par le système sont concise  21  
          Les informations fournies par le système sont présentées d’une façon 

utile   22  
          Les informations fournies parle système sont protégés contre tout accès 

non autorisé  23 
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          Les informations fournies par le système peuvent être facilement 
accessible  24 

          En général, je trouve que les informations provenant du  système 
d’information actuel  sont de  bonne qualité 

  
25 

Alignement stratégique du SIRH :Exprime un ensemble des  procédures et des méthodes pour assurer l'utilisation 
stratégique du système à travers son soutien aux objectifs de l'organisation   

          Les managers de départements participent dans la formulation de la 
stratégie d'entreprise  26 

          La haute direction participe dans la détermination des logiciels 
nécessaires pour les SIRH  27 

          Les managers et la haute direction participent a la vision des soutenir  la 
stratégie d’entreprise a travers la technologie d’information humaine  28 

          La haute direction intègre dans ses options les besoins liés à la 
technologie d’information des ressources humaines   29 

          La haute direction prend en compte le système d'information actuel 
dans le processus décisionnel  30 

          La haute direction donne une grande attention pour les projets des 
systèmes d'information  31 

          La formulation de la stratégie d’entreprise et la stratégie du système 
d’information se fait en même temps  32 

          La haute direction a une claire compréhension du domaine des systèmes 
d'information  33 

          Les managers de départements ont une compréhension claire du 
domaine des affaires  34 

          Les managers de départements ont les connaissances de base de la 
façon d'utiliser le système  35 

          Les  communications entre la haute direction et les manager s sont 
fréquentes et formel  36 

          L’entreprise possède des voies de communication ouvertes  et un 
environnement qui encourage le travail d'équipe  37 

          Le partage de l'information des ressources humaines se fait par des 
voies sophistiquées  38 

          En général, vous voyez que l'entreprise  exerce l'alignement stratégique 
des SIRH comme une méthodologie de travaille  39 

Partie III : valeur d’usage des SIRH 
Pour répondre à une question, cochez les cases correspondant à vos réponses. 

 
 

Echelle de mesure  Paragraphes  chiffre  
Pas du 

tout 
d’accord  

Plutôt 
pas 

d’accord  
Sans 

opinion  Plutôt 
d’accord  Tout a 

fait 
d’accord  

Usage opérationnel :l'utilisation du système dans les processus de routine et les processus administratifs pour la gestion 
des  ressources humaines    

          Le pointage  se  fait  par l’ordinateur  40  
          La gestion et le suivi des vacances et absences se font en utilisant 

l’ordinateur 
41  

          La gestion des fichiers des employés se faits par l’ordinateur  42  
          Le suivi des visites médicales se fait en utilisant l’ordinateur 43  
          La mise à jour des évolutions fiscales et engagements sociaux se fait par 

l’ordinateur 44  
          Les salaires sont traités par l'ordinateur 45  
          En général, vous voyez que le système a un mode d’emploi 

opérationnelle dans l'entreprise 46  
Usage relationnel :l'utilisation du système dans les activités de la gestion des ressources 
humaines, comme la formation, recrutement  ,évaluation….etc.    

          La soumission des demandes d'emploi 
se fait via internet 47  
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          Les entretiens et les tests électroniques sont utilisés dans le processus de 
recrutement 48  

          Les besoins de formation sont identifiés électroniquement 49  
          Les programmes de formation sont offerts à travers une variété de 

supports électroniques 50  
          Le formateur reçoit le feed back par voie électronique    51  
          L’évaluation de la performance de l'individu se fait sous forme 

électronique  52 
          les résultats de l'évaluation sont reçus par e-mail  53 
          Les offres d’emploi sont présentées via intranet-réseau interne de 

l’entreprise  54 
          les demandes emploi se font par internet ou Intranet  55 
          En général ,vous voyez que le système aun usage relationnel dans 

l’entreprise  56 
usage transformationnel :Représente le plus haut niveau d’usage du système qui vise à améliorer 
L'orientation stratégique des ressources humaines en changeant le niveau de la gestion et de la restructuration de la 
fonction   

 

          Les membres de l’entreprise mettront à jour leurs données personnelles 
par voie électronique  57 

          Les demandes de congés se  font par internet ou Intranet  58 
          les demandes  d'inscription aux programmes de formation se font par 

intranet  59 
          L’E-mail est utilisé comme un moyen de communication ouvert entre les 

managers et les 
membres de l'entreprise  

60 

          Les notices émis par le département des Ressources humaines sont 
offertes aux membres par voie électronique  61 

          Les contrats de partenariats avec les fournisseurs des services de RH sont 
dans les domaines de recrutement et de la formation  62 

          La communication avec les fournisseurs des services de 
RH(partenaires)se fait par Internet ou Extranet  63 

          En général, vous voyez que le système a un usage transformationnel dans 
l'entreprise  64 

 
Partie IV:la performance humaine 
Pour répondre à une question, cochez les cases correspondant à vos réponses. 

 
Echelle de mesure  Paragraphes  chiffre  

Pas du 
tout 

d’accord  
Plutôt 

pas 
d’accord  

Sans 
opinion  Plutôt 

d’accord  Tout a 
fait 

d’accord  
Après votre utilisation du système, voyez-vous qu'ila contribué à améliorer :   

 :  la performance de la tache :  
A travers :    

          Simplifier et faciliter les procédures de travail  65  
          Réduire les procédures de traitement des données dans votre travail  66  
          Atteindre la vitesse dela prise de décision  67  
          prendre des décisions optimales  68  
          Réduire la charge de travail  69  
          L’exploitation optimale des ressources physiques  70  

Réduire les erreurs pendantle travail  71  
          la performance contextuelle :a travers :    
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          Augmenter l e désir de faire des affaires  72  
          Renforcer les sentiments de responsabilité vers le travail et l’entreprise 

  73  
          Améliorer votre attachement vers votre organisation  74  
          Développer la coopération avec des individus parle partage des 

documents  75  
          Expansion de la communication avec les personnes dans le but de mettre 

en œuvre le travail  76  
 La performance adaptative : 

a travers   

          Augmenter l’autonomie dans les opérations de gestion en raison de la 
liberté de travail 

  
77 

          Développer La capacité de prendre l'initiative pour trouver des solutions 
appropriées aux nouvelles situations   78 

          Développer  la capacité d’adaptation au travail À propos des changements 
imprévus  79 

          Augmenter le flux des connaissances et des nouvelles expériences  80 
          Faciliter l’employabilité en raison de l'évolution du type d'emploi  81 

 
 

Merci de votre collaboration 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


