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 الملخّص  
 

والتوجيا   إن نجاح المنظمات يتوقف عمى جودة وفعالية وحسن اختيار القياادات اددارياة المساؤولة عان التخ اي 
وتوفير فرص ادبداع والابتكار وتهيئة المناخ المساعد عمى التنفياذ اديجاابلأ داادافهات وتكاوين ايكال متمياز مان الماوارد 

 البشرية ذوي الخبرة والمهارات والمعرفة التلأ تمثل الثروة الحقيقية لممنظمة.
ماااات الماااوارد البشااارية كنظاااام فرعااالأ منااا  ويتنااااول ااااذا البحاااث التعرياااف بنظاااام المعموماااات اددارياااةت ونظاااام معمو 

عاان جميااع العاااممين عمااى اخااتهف مسااتوياتهم الوظيفيااة كافااة  ومكوناتاا ت وخ ااوات تهااميم ت ودورو فاالأ تااوفير المعمومااات 
واااذا باادورو يمكاان ماان الاختيااار الهااحيو لكاال فاارد لموظيفااة التاالأ تهئماا  ماان حيااث مؤاهتاا  وخبراتاا  وميولاا ت واااذا باادورو 

 ة إنتاجية الفرد وبالتاللأ إنتاجية المنظمة ككل.يؤدي إلى زياد
وانتهى البحث إلى استنبا  مجموعة من النتائج والتوهيات الهامة عمى ضوء الدراسة الميدانية التلأ من الممكن 

 أن تسهم فلأ حال الآخذ بها إلى حسن اختيار القيادات اددارية.
 

 كممات مفتاحية:
نظماة المعمومااتت وماات الماوارد البشاريةت القياادات اددارياةت تهاميم أنظام المعمومات ادداريةت نظاام معم 

 الموارد البشريةت تخ ي  موارد المشروع.
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  ABSTRACT    

 

           

         The success of organizations is based on the quality, effectiveness, and the right 

choice of managerial leaderships responsible for planning and directing. It also depends on 

providing creation and innovation opportunities, creating the conducive environment for 

the positive implementation of its aims, and forming a special formation of experienced, 

skillful, and knowledgeable human resources. This research deals with the definition of the 

managerial information system. It also handles the steps of its formation and contents and 

its role in providing all the  necessary information about the employment level of all 

employees; this in turn  helps choosing the efficient person for the right job that meets his 

qualifications and experiences. This research concludes with a number of results and 

recommendations in the light of the case study.  
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 مقدمة:
تفجار المعموماات  رإن العهر الذي نعيش  لايس بعهار عاادي عماى مساتوع المعموماات والتكنولوجياات فهاو عها

سارعة تقاادم المعموماات والمعارف والاختراعات وحتى المهن والاختهاهااتت وااذو الحاال مان ازديااد العماوم والمعاارف و 
وضاارورة التعاماال معهااا بديناميكيااة بادضااافة لهنتشااار المااذال والمتسااارع لهنترناات ودورامااا فاالأ نشاار المعااارف والعمااوم 
وسرعة اد هع عمى آخر العموم وادخبار والتقنياتت يجعل ادنساان م الباا  بسارعة التهارف واتخااذ القارار ودراساة ااذا 

ت ومعمومااات هااحيحة و حديثااةتحيث أهاابحت قيمااة المعمومااة اليااوم تاارتب  بعواماال عدياادة ماان القاارار بناااء عمااى مع يااا
 استخدامها. ةونوعيتها وكيفي اأبرزاا هحة المعمومة و حداثته

 إن  العنهاار ادااام الااذي يحاادد قيمااة المعمومااة اااو حااداثتها واسااتخدامها حيااث إن وان هقااا  ماان انااا يمكننااا القااول 
ماان قيمتهااا بغاار النظاار عاان العواماال ادخاارع و اااذا مااا أدع إلااى ظهااور مااا يساامى ببنااوك  تقااادم المعمومااة قااد ياانقص

 المعموماتت فالمعمومات مورد أساس يباع ويشرع وتكون قيمة المعمومة أكبر عندما تكون حديثة. 
مان وبناء  عمي  أهبو التعامل مع نظم المعمومات عمى ضوء ما ذكرنا  أمارا  مفروضاا  عماى جمياع المنظماات لضا

 بقائها واستمراراا وليس أمرا  اختياريا  كما كان فلأ السابق.
  

      :وأىدافو أىمية البحث

إن قاادرة المنظمااات عمااى التعاماال مااع نظاام المعمومااات وبناااء قاعاادة بيانااات كبياارة يعتباار عنهاارا  أساساايا  لمواكبااة 
مياااات هاانع القااارارات ادداريااة ومسااااعدتها فااالأ التغياار الساااريع فاالأ البيئاااة وتحقيااق مزاياااا تنافسااية ومسااااعدة اددارة فاالأ عم

عمميااات التخ ااي  والتنظاايم والرقابااة عمااى تحقيااق الاتهااال الفعااال بااين مراكااز هاانع القاارار المختمقااة فاالأ المنظمااة وتبااادل 
 المعمومات فيما بينها واذا يساعد عمى نمو المنظمة وضمان بقائها واستمراراا. 

ااا وزياادة قادرتها التنافسايةت فادن اددارة الجيادة لمماوارد البشارية نظماة وبقاءد البشارية أسااس قاوة الموبماا أن الماوار 
تت ماات تجميااع ومعالجااة البيانااات المتعمقااة بالعاااممين فاالأ المنظمااةت كااذلك تزويااد اددارة بالمعمومااات الهزمااة لاسااتق ات 

ااااذا كمااا  ياااتم مااان خاااهل نظاااام الكفااااءات والمهاااارات الضااارورية والعمااال عماااى تنمياااة المهاااارات لمعااااممين بشاااكل مساااتمرت و 
معمومات الموارد البشرية الاذي يعمال عماى تا مين المعموماات الم موباة فالأ الوقات المناساتت فهاو نظاام ااام جادا  لساهمة 

مادخهت / التاالأ  هانع القارارات المتعمقاة باالموارد البشارية فهاو يسااتخدم الحاساوت والتقنياات المت اورة لمعالجاة البياناات /
ليوميااة فاالأ المنظمااة وتنظمهااا عمااى شااكل معمومات/مخرجااات/ تسااهل عمميااة هاانع القاارار واختيااار أكفاا  تعكااس العمميااات ا

 القيادات اددارية الهزمة لشغل المناهت الوظيفية بما يتناست مع إمكانتها ومؤاهتها.
ى إلماام ومما لاشك في  أن  مان ادفضال لمان يشاغمون المناهات اددارياة فالأ المشاروعات الحديثاة أن يكوناوا عما

حا ة كافية بالدراسات والمعارف اددارية ادساسية التلأ يقوم عميها العمل ادداري حاليا ت لذلك فدن الاعتماد عمى نظم  وا 
معمومات الموارد البشرية يساعدنا إلى حد كبير فلأ حسن اختيار ااذو القياادات التالأ تمام بالمعاارف والعماوم اددارياة وااذا 

ظمة ككل وعمى ادفراد العااممين لثقاتهم بقيااداتهم التالأ تمماك الخبارة والمهاارات والمعرفاة.وان هقا  ينعكس إيجابيا  عمى المن
ماان انااا تنبااع أاميااة ااااذا البحااث لاساايما وأناا  سيسااام  الضااوء عمااى  أاميااة نظااام معموماااات المااوارد البشاارية فاالأ تاااوفير 

وااذا بادورو يمكان مان اختياار الشاخص المناسات عن جمياع العااممين عماى اخاتهف مساتوياتهم الوظيفياة كافة المعمومات 
لموظيفة المناسبة لمؤاهت  وخبرات  وميول  الشخهية ادمر الذي  يؤدي إلى زيادة إنتاجية الفرد وبالتاللأ إنتاجية المنظمة 

 ككل.
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 أىداف البحث:
التالأ تحادد أداء  تمثل عممية إعداد البيانات واستخدام المعمومات عهت المجتمعات المعاهرة والأ أحد العوامل

المنظمااات. ولقااد أدع الت ااور فاالأ تكنولوجيااا المعمومااات ماان أجهاازة وبرمجيااات ووسااائل اتهااالاتت بادضااافة إلااى التعقيااد 
فاالأ البيئااة التاالأ تعماال فيهااا المنظمااات إلااى ظهااور الحاجااة ددوات تساااعد المنظمااات عمااى التعاماال مااع بيئتهااا ماان خااهل 

نظااام المعمومااات ادداريااة التاالأ تااوفر المعمومااات لممااديرين لمساااعدتهم فاالأ هاانع الاسااتفادة منهااات فاا دع ذلااك إلااى ظهااور 
 القرارات. وعمي  ف ن البحث يسعى إلى تحقيق اداداف الآتية:

 إع اء فكرة عامة عن نظام المعمومات اددارية وموقع نظام معمومات الموارد البشرية ضمن اذا النظام.  -1
مااات المااوارد البشاارية  ومااا ااالأ البيانااات التاالأ يجاات أن يتضاامنها لضاامان الحهااول تبيااان كيفيااة تهااميم نظااام معمو   -2

 عمى المعمومات المفيدة لممنظمة. 
 تبيان دور نظام معمومات الموارد البشرية فلأ حسن اختيار القيادات وتحديد ت ثيرو فلأ عممية الاختيار اذو.  -3

اسة والتلأ من الممكن فلأ حال تنفيذاا المساامة فلأ ت وير الخروج بمجموعة من النتائج والتوهيات عمى ضوء الدر  -4
 وتعزيز دور نظم معمومات الموارد البشرية فلأ حسن اختيار القيادات اددارية لمؤسسات و شركات ق اعنا العام.

 

 :طرائق البحث ومواده
ن  القياادات يياار وتعياتم اختحياث ياقهور أنظمة الاختياار والتعاين فيهاات  من زال معظم الدول النامية تعانلأتلا 

ويعاود  .اددارية عمى أسس ومعايير غير موضوعية يغمت عميها فالأ كثيار مان ادحياان ال اابع الشخهالأ والمحساوبيات
عماى أنهااا فاان ماان المساؤولين وأهااحات القاارار فالأ اااذو الاادول لا يازال ينظاار إلااى اددارة  رذلااك إلاى أن الكثيااالسابت فاالأ 

لشخهايةت بعيادا  عان ادساس العممياة. وبنااء  عميا  ياتم تعياين ادهادقاء وادقاارت فالأ يعتمد عماى الموااات وادمكانياات ا
من أبرز ما يميز المدير المعاهر او القادرة عماى ادلماام   فلأ حين أن المناهت اددارية بغر النظر عن مؤاهتهمت 

كاون لديا  المهاارة ددراك الموقاف من العموم والمعاارف المتخههاة التالأ يقاوم عميهاا العمال ادداري بحياث تت بعدد كاف  
التاالأ تعترضاا  لمعماال عمااى حمهااا كافااة  الااذي يواجهاا  فاالأ أي لحظااة إدراكااا  كميااا  يمكناا  ماان التعاارف عمااى جواناات المشااكمة 

 ب عمى كفاءة وأقهى فعالية.
ن توافر إحدع اذو الدف وعمى أساس ذلكت نسانيةت وا  دارية وا  مهاارات ن  يجت أن تتوافر فلأ المدير مهارات فنية وا 

لا يكفلأ لمنجاح فلأ ظل المنافسة الشديدة وازديااد حجام المنظماات وتغيار الظاروف والمفااايم الدولية.ولاذلك أضاحى لاباد 
ل  مان الاساتعانة ببناوك المعموماات المتاحاة ومنهاا نظاام معموماات الماوارد البشارية لحسان اختياار القياادات المؤاماة عماى 

 ادنست. القيام بالمهام الموكمة إليها بالشكل
 

 فروض البحث:
ن دلتحقيااق أاااداف الدراسااة ومعرفااة أاميااة ودور نظااام معمومااات المااوارد البشاارية فاالأ اختيااار القيااادات ادداريااةت فاا

 البحث ين مق من الفرضيات الآتية: 
يااادات لا توجااد عهقااة ذات دلالااة معنويااة بااين عاادم تااوفر نظااام معمومااات المااوارد البشاارية وعاادم الدقااة فاالأ اختيااار الق -1

 اددارية.
 الفرد والمنظمة ككل. أداء مقيادات اددارية عمى مستوعت ثير ذو دلالة إحهائية لهختيار الجيد ليوجد  -2
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 يوجد ت ثير ذو دلالة إحهائية لمعمل بنظام معمومات الموارد البشرية عمى أتمتة العمل فلأ المنظمة. -3
 بحث إلى جانبين اما:بغية تحقيق اداداف المرجوة من البحث فقد قسم ال

وفيا  سايتم الاعتمااد عماى ادساموت الوهافلأ والتحميمالأ داام  ماا جااء فالأ الكتات والمراجاع عان نظاام *الجانب النظرري: 
معمومات الموارد البشرية باعتبارو واحدا  من أام نظم المعمومات اددارية. وتناول أاام الجوانات المتعمقاة 

 عممية اختيار القيادات اددارية. بهذا النظام دبراز دورو وأاميت  فلأ
وفياا  ساايتم الاعتماااد عماى ماانهج المسااو المياادانلأ ب ريقاة العينااة لمحهااول عمااى أكباار * الجانررب الميررداني أو التطبيقرري: 

قدر ممكن من المعمومات حيث سايتم جماع البياناات والمعموماات الخاهاة بادجاباة عماى أسائمة الدراساة 
 واختبار هحة فرضياتها من خهل:

 تهميم استبيان يتضمن مجموعة من ادسئمة المتعمقة بفرضيات البحث ومحاولة البرانة عمى هحة فرضيات .  -1
 إجراء مقابهت شخهية مباشرة مع المعنيين فلأ المؤسسة محل الدراسة. -2
 

 / MISأولًا: مفيوم نظام المعمومات الإدارية:        / 

 لأيااة ااالأ أحااد أااام المجااالات لمنظريااة ادداريااة الحديثااة وت بيقاتهااا فااعمااى الاارغم ماان أن أنظمااة المعمومااات اددار 
ت حااول مفهااوم اااذو ادنظمااة. لااذلك تعااددت المفاااايم والتعريفااات قااائم اخااتهفياازال انالااك  منظمااات ادعمااالت إلا أناا  لا
النشا ات المختمفة فرعلأ من النظام الشامل لممنظمة يختص بجمع البيانات المتهمة بنواحلأ فمنهم من يعرف  ب ن  نظام 

لممنظماة سااواء ماان داخمهااا أو ماان خارجهاا ومعالجااة اااذو البيانااات وتحويمهااا إلاى معمومااات مفياادة لحاال المشااكهت وهاانع 
ااو ت أو [1] القرارات فلأ المستويات اددارية جميعهات مع ضرورة تمتع اذو المعمومات بالكمية والدقة والتوقيت المناسات

تكامل البيانات من مهادر مختمفة بهدف توفير المعموماات الضارورية لهانع القارارات نظام منهجلأ محوست قادر عمى 
 .[2] حيث يقوم نظام معالجة البيانات بمساعدة نظام المعمومات اددارية

يقااوم بالتنساايق بااين مجموعااة ماان ادنظمااة  اااو نظااام متكاماال : ادداريااة ب نااويمكننااا أن نعاارف نظااام المعمومااات 
ت ويهادف التخازين والشاراءوادنتااج والماوارد البشارية و  لكالتساويق والتمويامى مهاام المؤسساة وأعمالهاا الفرعية الموزعة ع

إلااى تااوفير المعمومااات الهااحيحة لاا دارة ب قاال تكمفااة ممكنااة وبالوقاات المناسااتت وذلااك لاسااتخدامها فاالأ أداء وظائفهاااا   
 (.رقابةقيادة ا اتخاذ قرارات و  و توجي  -تخ ي  ا تنظيم

 
 اً: المستويات الإدارية وحاجتيا لممعمومات:ثاني

 مستويات ل دارة الأ: ةانالك ثهث
مساااتوع اددارة العمياااا: يهاااتم ااااذا المساااتوع باااالتخ ي  ورسااام اساااتراتيجيات المنظماااة متضااامنة أاااادافها  ويماااة ادجااالت  -1

ن يؤدي إلاى وجاود أو عادم وتحتاج لمقيام بمثل اذو الوظيفة إلى معمومات دقيقة جدا  دن أي خ   يشوبها يمكن أ
أن اتخاذ مثل اذو القارارات وجود المنظمةت إلا أن حاجتها من اذو المعمومات قد تكون غير مستمرة عمى اعتبار 

 قد يتكرر مرة واحدة خهل حياة المنظمة أو لا يتكرر.
 إذ يعتبار ااذا المساتوع مستوع اددارة الوس ى: يهتم اذا المساتوع أساساا  بخ ا  وأااداف المنظماة متوسا ة ادجالت -2

ن مااامساااؤولا  عااان ترجماااة الخ ااا  وادااااداف  ويماااة ادجااال التااالأ وضاااعها مساااتوع اددارة العمياااات إلا أن حاجتهاااا 
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ويجات أن تكاون المعموماات أيضاا  أكثار تفهايه  مان ت المعمومات قد تكاون شاب  مساتمرة لتكارار مثال ااذو القارارات
 سابقتها.

اااذا المسااتوع أساسااا  بمتابعااة تنفيااذ ادداء لمخ اا  الموضااوعة ماان قباال مسااتوع اددارة مسااتوع اددارة المباشاارة: يهااتم  -3
الوس ىت من خهل ترجمتها إلى خ   قهيرة ادجل والانتقاال بهاا مان الجزئياات إلاى التفاهايلت لاذلك يجات أن 

 [3]وأكثر استمرارا . تكون المعمومات أقل دقة وأكثر تفهيه  
  :خدام تقنية المعمومات بشكل فعال لاكتسات ميزة تنافسية انالك شر انولكلأ تتمكن المنظمات من است

 أن تتم عممية تخ ي  أنظمة المعمومات وفقا  لمتوجهات الاستراتيجية لممنظمة. ادول: 

  [4] .الاستراتيجية وليس ب رق تقنية ويتهرفوا وفقا  لم رق اعمى مديري نظم المعمومات أن يفكروا ويخ  و الثانلأ:

 

ًً ثالث  : تعريف نظام معمومات الموارد البشرية:اً

 ةالكماالأ لممنظمااةت يقااوم بتحمياال ومعالجااة جميااع البيانااات المتعمقاا المعمومااات فرعاالأ ماان نظاااممعمومااات اااو نظااام 
...الا((. وذلاك بهادف . داخل المنظمة من حيث  المهارات ا الخبرات ا التقييم ا العدد ا ادجاور ا التادريت الموارد البشريةب

 ااذا وتحدياد احتياجاات المنظماة مان باالموارد البشاريةد اددارة بالمعمومات الهزماة لوضاع الخ ا  والبارامج الخاهاة تزوي
 فلأ الوقت الحاضر وفلأ المستقبل تكما أن  يتفاعل مع النظم الوظيفية ادخرع بغية تحقيق أاداف المنظمة. المورد

 
 ًً  : مكونات نظام معمومات الموارد البشرية:رابعا 

تغذيااااة  –عمميااااات  مخرجااااات  –كااااون نظااااام معمومااااات المااااوارد البشاااارية كاااا ي نظااااام معمومااااات ماااان ماااادخهت يت
 عكسية.وفيما يملأ شرحا  لهذو المكونات:

 المدخهت: -3
والأ عبارة عن جميع البيانات المتعمقة بالعاممين فلأ المنظمة عمى اخاتهف مساتوياتهم وأعماالهم بادضاافة إلاى  

بيانااااات عاااان  -بيانااااات عاااان سااااوق العماااال -لات ادداء المعياريااااة المعتماااادة فاااالأ المنظمااااةمعااااد –بيانااااات عاااان الوظااااائف 
بيانات متعمقة ب جور ادفراد ومؤاهتهم والفرص التدريبية التلأ حهاموا عميهاا والتالأ مان الممكان  -التكنولوجيا المستخدمة

قاااوانين والتشاااريعات المتعمقاااة بياناااات عااان ال -بياناااات عااان شااارو  الهاااحة والساااهمة -أن يحهاااموا عميهاااا فااالأ المساااتقبل
 بيانات عن الموارد المالية التلأ يمكن استخدامها فلأ برامج تنمية الموارد البشرية. -البيئة الخارجيةمن ين ممابالع

 من نظم المعمومات البشرية وفق  ريقة تهميمها ومكوناتهات والأ:  النوعيين التاليينويمكن لنا التمييز بين 
 رد البشرية اليدوي:نظام معمومات الموا -أ

ويتكون اذا النظام من سجهت كاممة عن كل موظف تحتفظ بهاا إدارة ادفرادتحياث تحتاوي ااذو الساجهت عماى 
التادريت الاذي  معمومات تتعمق بخهائص الموظف الشخهية وتعميم  وخبرات  السابقةت واسم الوظيفة التلأ يشغمهات ونوع

مجموعااة ماان النماااذج والمسااتندات فاالأ كافااة ادنشاا ة التاالأ تمارسااها إدارة . كمااا يتضاامن اااذا النظااام الياادوي حهاال عمياا 
 تخ ي  القوع العاممةت الاختياار والتعياينت التادريت والتنمياة اددارياةت ادجاور والمرتبااتت النقال والترقياةت  الموارد البشرية

توظيااافت نماااوذج اساااتهم العماااال ( ماااان أمثماااة ااااذو النمااااذج والمساااتندات:نموذج  ماااات الالااا(قيااااس كفاياااة العااااممين..... 
 .[5] ال(استمارات ادجور والمرتبات ا النقل ا الترقيةت ونماذج قياس كفاية العاممين..
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ويرع الباحث أن ااذا النظاام يمكان الاساتفادة منا  بشاكل فعاال فالأ المنشامت والمنظماات الهاغيرة فقا  وذلاك مان 
إمكانية الاعتماد عميا  عناد التحاول إلاى نظاام المعموماات الآلالأ  . بادضافة إلىال(حيث الترقية والاختيار وادجور..... 

فالمنشمت التلأ لديها نظام معمومات يدوية جيدة يكون من السهل عميها التحول إلى نظام معمومات آلية من تماك التالأ لا 
 يوجد لديها أي نظام لممعمومات م مقا .

 لحاست(:ت ا نظام معمومات الموارد البشرية الآللأ  المبنلأ عمى ا
إن تضاااخم المنشااامت وزياااادة حجمهاااا نتيجاااة تعااادد أنشااا تها وزياااادة العااااممين فيهاااا أدع إلاااى زياااادة الوقااات والجهاااد 
المباذول لمتعاماال ماع حركااة العمالااةت بادضاافة إلااى حهااول العدياد ماان المشاااكل وادخ ااء التاالأ تحاادث مان تكاارار كتابااة 

راكمة من المعمومات والمحفوظة  وال سنوات عمل المنشا ةت كال واستخدام المعموماتت وكثرة السجهت والم بوعات المت
ذلك أدع إلى الانتقال لنظام معمومات الموارد البشرية المحسوت عمى اعتبار أن الحاست أهبو جزءا  أساساا  فالأ عممياة 

عااداداا بمااا يممكاا  ماان قاادرة فاالأ عمميااة إعااداد المعمومااات وتنظيمهااا واسااتدعائها عنااد ا لحاجااة إليهااات تنظاايم المعمومااات وا 
 بادضافة إلى كمية البيانات والمعمومات التلأ يمكن لهذا الجهاز استيعابها.

 ويجت التمييز بين أسموبين فلأ عممية تهميم وت بيق نظام معمومات الموارد البشرية عمى الحاست الآللأ:
  ادسموت التقميدي: -(1

ت عادة مان زواياا الماوارد البشارية فالأ المنظماةات ويعتمد اذا ادسموت عمى إنشاء وهيانة عدة ممفاات تحاوي بيانا
ت والتاالأ الاانظم الفرعيااة المسااتقمة  الوحاادات الوظيفيااة( كاال أو بعاارنظااام معمومااات المااوارد البشاارية يتكااون ماان  إنحيااث 

 -تخ اي  الماوارد البشارية -التنظايم –تحميل وتوهيف الوظاائف -لموارد البشرية: والأ:ا ددارة تتمثل بادنش ة المختمفة
الهاحة  -شاؤون الماوظفين -التادريت -تقيايم ادداء -تقيايم الوظاائف -الرواتت وادجاور -الاختيار والتعين -الاستق ات
  إعداد ايكل الرواتت. -التخ ي  الاستراتيجلأ لمموارد البشرية -نظام العمل والعمال -والسهمة

( 3دسموت السابق واو ما يوضح  الشاكل يمكن القول أن تهميم نظام معمومات الموارد البشرية وفق ا لأوبالتال
مكانية الوهول إليها ب قهر وقت ممكن.  يضمن تحديث البياناتت وا 
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 ( الأسموب التقميدي لتصميم نظام معمومات الموارد البشرية1الشكل رقم )
 المهدر: الباحث.

 : ادسموت الحديث  قواعد البيانات( -(2
ن نظااام  تعتباار البيانااات المااورد الاارئيس لنظااام المعمومااات ادداريااةت كمااا أن إدارة اااذا المااورد أماار بااالن الحيويااةت وا 

إدارة قواعد البياناات ااو برناامج يعمال كحاد بينالأ أو هامة وهال باين برناامج الت بيقاات ومجموعاة مان الممفاات المنساقة 
 (: 8والمتكاممة التلأ تسمى قاعدة البيانات ويمكن توضيو ذلك من خهل الشكل رقم 

 
لشاااكل يتضاااو أن نظاااام إدارة قواعااد البياناااات ااااو ادداة ادكثااار أامياااة فاالأ جعااال نظاااام المعموماااات اددارياااة ماان ا

ممكنا ت إذ تمكن نظم قواعد إدارة البياناات الانظم الوظيفياة المختمفاة مان الوهاول إلاى نفاس البياناات وتجمياع بياناات ذات 
تاات فمااثه  بدمكااان برنااامج ت بيااق الرواتاات التااابع لنظااام  بيعااة مشااتركة ماان ممفااات مختمفااة كممااف العاااممين وممااف الروا

المعمومااات المحاسااابية أن يشااارك نظاااام معموماااات المااوارد البشااارية بااانفس البياناااتت ومااان ادمثماااة عمااى البياناااات الممكااان 
 .[6] الاشتراك فيهات ادسماء والعناوين ومعدلات الرواتت.
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 العلاقة بين نظام المعمومات الإدارية ونظم إدارة قواعد البيانات( 7الشكل رقم )
 : الباحثالمهدر

 :مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية -2
تتمثااال ااااذو المخرجاااات بالتقاااارير والمعموماااات التااالأ يقااادمها نظاااام معموماااات الماااوارد البشااارية والتااالأ تاااتمخص ااااذو 

 التقارير بمايملأ: 
نظام المعمومات الموارد البشرية ادداة ادساسية لتحديد اياكل العمال وذلك من  : حيث يعد  ير اياكل العمالتقار  -1-

خهل استخراج مختمف التقارير التلأ تقسم مجتمع العااممين  بقاا لماؤاهتهم ووظاائفهم و بقاا لمساتوياتهم الوظيفياة و بقاا 
 دي تبويت آخر قد ي مت.

 عدد المهندسين الذين يممكون خبرة خمس سنوات ويجيدون المغة الانكميزية فمثه قد ي مت تقرير عن
 تقارير إحهائية عن القوع العاممة: وتتمثل اذو التقارير فلأ: -2-
: ويوضااو اااذا التقرياار ادحهااائيات الخاهااة بدجماااللأ تقرياار إجماااللأ الموقااف الحاااللأ لمعمالااة عمااى مسااتوع المنشاا ة -ا

التقريار أامياة خاهاة حياث  اشا ة ولهاذنثم توزع ااذو العمالاة بكال إدارة مان إدارات المالعمالة عمى مستوع المنش ة 
 يظهر حركة العمالة بكل إدارة من اددارات وذلك بسبت التوظيف الجديد أو النقل أو ادعادة أو ترك الخدمة.

ن تم تعينهم خهل فتارة معيناة شاهر ش ة: ويوضو اذا التقرير عدد العاممين الجدد الذينتقرير العمالة الداخمة إلى الم -ت
  .أو ستة شهور أو سنة

تقرير التنقهت والترقيات داخل المنش ة: ويوضاو ااذا التقريار عادد ادفاراد الاذين تام نقمهام مان فارع لآخار أومان قسام  -ج
 لآخر كما يظهر اذا التقرير ادفراد الذين تمت ترقيتهم إلى وظائف أعمى.

 .نية محددة وفقا لرغبة اددارة فلأ المنش ةويعد اذا التقرير من فترة زم

MIS 

 الت بيقات ادنتاجية

 

 الت بيقات التسويقية

 ت بيقات محاسبية

 

 الماليةالت بيقات 

 

 ت بيقات إدارة المواد

 

 ات شؤون ادفرادت بيق

 

 نظام
إدارة قاعدة 
 البيانات

قاعدة 
 البيانات
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تقرياار تحمياال القااوع العاممااة وفقااا لنااوع الراتاات: ويساااعد اااذا التقرياار فاالأ معرفااة قيمااة الرواتاات الشااهرية التاالأ تمتاازم بهااا  -د
نقدياة المنش ة وأيضا ادجور اليومية والمؤقتة التلأ تدفع لمعمال المؤقتين واذا يساعد اددارة عمى معرفة التدفقات ال

 الخارجة ومواعيد سداداا وبالتاللأ اتخاذ ادجراءات الهزمة لتوفير اذو ادموال فلأ مواعيداا.
تقارير مقارنة عادد العااممين عماى فتارات زمنياة: فقاد تجاد اددارة أنا  مان الضاروري معرفاة ت اور عادد العااممين فالأ  -و 

تهاا بحجام ادعماال أو النشاا  أو بهادف معرفاة المنظمة عمى فترات زمنية محددة سنة خماس سانوات( وذلاك لمقارن
تكاااليف العمالااة خااهل اااذو الفتاارة واااذا يساااعد إدارة المنشاا ة فاالأ اتخاااذ القاارارات الخاهااة بالاسااتثمار فاالأ عنهاار 

 العمل.
 تقارير عن رواتت وأجور العمال والموظفين فلأ المنش ة: ومنها  -3-
 .كلتقرير عن إجماللأ الرواتت وادجور لممنش ة ك -ا -
لمرواتات وادجااور لكال إدارة مان إدارات الشااركة وااو يوضااو ممخاص دجمااللأ ادجااور والرواتات لكاال إدارة  تقريار -ت -

ماان إدارات المنشااا ة وقااد يعاااد كاال شاااهر أوكااال ساانة مفهاااه حساات شاااهور السااانة وتظهاار فيااا  بيانااات مثااال  عااادد 
 -إجمااللأ الخهاومات  -إجمااللأ المساتحقات  -البديل ادضافلأ ب نواع   -الراتت المستحق  -العاممين باددارة 

 وهافلأ المستحق(.  
 .التلأ يدفعها العاممون والمؤسسة بشكل دوري كل شهر الاجتماعيةتقرير إجماللأ الت مينات  -ج-
تقرياار بدجماااللأ المبااالن المدفوعااة لمعاااممين عاان ادوقااات ادضااافية خااارج الاادوام وذلااك لاتخاااذ قاارار بالاسااتمرار أو  -د -

 .عمالة جديدة إذا وجد أن تكمفة العمل ادضافلأ عاليةتعيين 
و يرع البحث أن أناواع التقاارير الهاادرة عان نظاام معموماات الماوارد البشارية مختمفاة ومتعاددة وأنا  كمماا توساعنا 

 .فلأ إضافة بيانات متنوعة عن العاممين كمما تنوعت وازدادت التقارير التلأ يمكن استخراجها من اذا النظام
بيل المثال يمكن إضافة إهابات العمال وبالتااللأ يمكان اساتخراج تقريار عان نسابة ادهاابة فالأ كال إدارة فعمى س

 ونسبة تكراراا واذا ما يساعد عمى اتخاذ ادجراءات الهزمة لتفاديها.
 

 :رابعاً: خطوات وضع نظام معمومات الموارد البشرية
مراحال متتالياة بحياث تكاون نهاياة كال مرحماة تمهياد ا  إن عممية وضع نظاام معموماات لمماوارد البشارية يمار بعادة

 لبداية المرحمة التالية واذو المراحل الأ: 

يجت أن يكون انالك اتفاق عمى الغرر والهدف من وضع النظام الجديد قبل  المرحمة ادولى : تحديد المدع واداداف:
المرحماااة تااادعى وثيقاااة الن ااااق حياااث ياااتم وضاااع وثيقاااة لهاااذو ت مدأ المحمااال فااالأ دراساااة النظاااام القاااائأن يبااا

 [7]وادادافتوالأ التلأ تحدد ن اق مسؤولية المحمل ومن قة دراسة المحمل.

دراك المشاااكل ووضااع الحمااول لهااا إضااافة إلااى  المرحمااة الثانيااة تعريااف وتحديااد المشااكمة: وتتضاامن اااذو المرحمااة تحديااد وا 
خميااة والخارجياة والتالأ مان الممكاان أن تحدياد وتعرياف كافاة المعوقاات والهااعوبات الناجماة مان البيئاة الدا

 [8]تؤثر فلأ النظام وتحديد اداداف والمت مبات التشغيمية لمنظام.
ويمكن لمحمل النظام أن يعرف ويحدد المشكمة من خهل مناقشة المسؤولين عن العمل ودراسة مجموعة التقارير 

 الخاهة بالعمل والتلأ يمكن الحهول عميها سواء من:
 .المنافسون( –العمهء  -الاتحادات المهنية –عن المنش ة القوانين الحكومية  مهادر خارجية -1
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داري المنشا ة  -2 المتاوافرة داخاال  جمياع المعموماات –الميزانيااات  -الساجهت المالياة –مهاادر داخال المنشا ة  موظفااو وا 
 .المنش ة(

هاا بواسا ة نظام المعموماات تبادأ عممياة دراساة بعاد تعرياف وتحدياد المشاكمة الم ماوت حم المرحمة الثالثة : دراسة الجدوع:
الجاادوع ماان بناااء أو ت ااوير نظاام المعموماتتودراسااة الجاادوع ااالأ مهمااة محااددة لدراسااة وفحااص وتقااويم 
النظام الحاللأ توالتوهية إلى اددارة العمياا لممنظماات بخهاوص وجاود عائاد مان ت اوير وتغييار النظاام 

تبااو إلااى ناحياة اامااة واالأ أن يااتم القياام بدراسااة الجادوع قباال الحااللأ وبناااء نظاام جديااد إلا أنا  يجاات الان
 استثمارات  ويمة ادجل تأو عمل مشروعات كبيرة بخهوص الت وير أو التغيير. ب ي الالتزام

 وتنقسم اذو المرحمة إلى خ وتين: المرحمة الرابعة: تحميل النظام:
 تحميل النظام الجديد -تحميل النظام القائم  ت -أ 
النظام القائم:إ ن الهدف من تحميل النظام القائم او تحديد الجوانت اديجابية والسمبية من  بادضافة إلى تحديد ل تحمي -أ

 أسموت العمل في  وبالتاللأ يمكننا القول أن انالك عدة أسبات لدراسة النظام القائم فلأ المنظمة منها:

 ق أاداف المنظمة بكفاءة وفعالية أكثر.الرغبة فلأ ت بيق أفكار وتقنيات جديدة تساعد عمى تحقي -1
الرغبااة فاالأ إيجاااد تحسااين عااام لمنظااام وذلااك ماان خااهل إيجاااد  اارق أفضاال دداء العملتبادضااافة إلااى الرغبااة فاالأ  -2

 تخفير التكاليف وزيادة الخدمات المقدمة إلى عمهء المنظمة.
جاراءات أو الممارساات أو القاوانين الموجاودة وجود احتياجات جديدة لدع المنظمة ناتجة عن بعار التغيارات فالأ اد -3

 فلأ التنظيم. 
     وجود مشكهت فلأ أداء بعر الوظائف فلأ المنظمة وكذلك عدم القدرة عمى التنظيم بشكل جيد. -4
 تحميل النظام الجديد: -ت 

هاارف النظاار ويااتم تحمياال النظااام الجديااد بغاارر تحديااد العمميااات الجاريااة لتنفيااذ وظااائف ومهااام النظااام الجديااد ب 
 عن كيفية التنفيذ المادي لهذو العمميات وبالتاللأ يمكننا القول أن اذو العممية تتم من خهل عدة خ وات:

تحميل تدفق المعمومات وسريانها وذلك بهدف تحديد نوعية المعمومات التلأ يحتاجها أفراد النظام من الآخارين وكاذلك  -1
 المعمومات التلأ ي مبها الآخرين منهم.

حميال ادنشا ة وعهقتهاا بالمعموماات حياث ياتم تحدياد ادنشا ة والعممياات المختمفاة التالأ يقاوم بهاا النظاام ماع تحديااد ت -2
 لمبيانات والمعمومات الهزمة وما تنتج  من معمومات تؤثر عمى عمميات وأنش ة أخرع داخل النظام.

تحميل المدخهت والمخرجات حيث يقوم المحمال بتحدياد جمياع المادخهت الهزماة لمنظاام بادضاافة إلاى تحدياد  ارق  -3
المعالجة المختمفة وكذلك التعرف إلى المخرجات الناتجة من النظام يكون عمى أساس تهورا و أفكارا فلأ هيغة 

مات توضو كيفية حركة البياناات والمعموماات وأداء من قية أي وبالتاللأ تحميل النظام الجديد ويتم من خهل رسو 
 العمميات ويرع الباحث أن  من الضروري عند تحميل النظام الجديد ادجابة عمى ثهثة أسئمة والأ:

 ما او الم موت من النظام الجديد.    -ا
 ما او حجم التدفق المتوقع. -ت  
 ما مدع فعالية المعمومات فلأ عممية هنع القرارات. -ج

نما تواجهها مشكهت كثيرةت أامها:وا  نا لابد أن نشير إلى أن مرحمة التحميل اذو لا تتم  بسهولة وا 
  غمور عممية التحميل ومشكهت الاتهالات. -
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 التغيرات السريعة فلأ عالم تقنية الحاسوت. - 
    النقص فلأ اددوات المستخدمة فلأ التحميل. -
 ستمرة.ت ور بيئة ادعمال وتغيراا بهورة م -  
مشكهت التحميل ذات ال بيعة السياسية أو التساومية والتلأ يمكن أن تنشا  عان فشال وظيفاة الاتهاالات التالأ  -

 [9] يقوم بها المحمل أو الناتجة عن تغير توزيع السم ة الناتج عن النظام الجديد.
 المرحمة الخامسة: تهميم النظام:

ل فكاارة واضااحة عمااا اااو م مااوت من قيااا ماان النظااام بعااد الانتهاااء ماان المرحمااة السااابقة يهاابو لممحماا 
الجدياادت بحيااث يااتم اسااتعرار مجموعااة ماان باادائل التقنياااات التاالأ يمكاان اسااتخدامها فاالأ بناااء نظااام المعمومااات كتخااازين 
البيانات عمى شكل سمسمة من الممفات أو كقاعدة بيانات كذلك تحديد ما الأ العمميات التالأ سايتم حوسابتها وأيهاا ساتظل 

 كذلك ال ستعتمد المركزية أو عدم المركزية فلأ حال الاعتماد عمى قاعدة البيانات.... إل(يدويا و 
كما يتم أيضا فلأ اذو المرحمة تحديد مزايا وعيوت كل من البادائل الم روحاة ماع تحدياد تكمفتا ت ثام يتارك لا دارة 

 الاختيار لمبديل المهئم لظروف المنش ة.
تعتبر ااذو المرحماة اساتمرارا دنشا ة مرحماة التهاميم المن قالأ ولكان عماى  لأ لمنظام:المرحمة السادسة: التهميم التفهيم

مستوع أكثر تفهيه. ويشمل ذلك وضع تهاميم تفهيمية لكل وحدة مان وحادات مكوناات النظاام والتالأ 
 –وضااااع مواهاااافات الباااارامج  –الجاااادول الزمناااالأ لمتنفيااااذ  –تتضاااامن : تهااااميم نماااااذج إدخااااال البيانااااات 

تحديااد الارتبااا  بااين  –البيانااات ماان حيااث كونهااا عمااى ممفااات مسااتقمة أو قواعااد بيانااات  تفاهاايل تخاازين
 البرامج والبيانات التلأ نحتاجها أو تولداا كل وحدة من وحدات النظام.

 المرحمة السابعة: التنفيذ:
مين وأيضااا توظيااف فاالأ اااذو المرحمااة يااتم شااراء المكونااات  ادجهاازة( وتركيبهااا وعماال التوهاايهت الهزمااة لاارب  المسااتخد

المباارمجين والمشااغمين الااذين تحتاااجهم عمميااة تشااغيل النظااام وهاايانت  كمااا يااتم كتابااة الباارامج الت بيقيااة 
ار تشااغيل النظااام ككاال والموافقااة عمااى إدخالاا  بااوفاالأ نهايااة اااذو المرحمااة يااتم اخت الخاهااة بهااذا النظااام.

 التشغيل.
اااذو المرحمااة يااتم الانتقااال ماان النظااام القااديم إلااى النظااام الجدياادت وقااد وفاالأ  المرحمااة الثامنااة: التحااول إلااى النظااام الجديااد:

وبالعاادة ياتم التحاول مان النظاام  ت ول اذو المرحمة وقد تقهر بحست اختياار المنظماة ل ريقاة التحاول.
 القديم إلى النظام الجديد بدتباع أحدع ال رق التالية:

عمل بالنظاامين القاديم والجدياد جنباا  إلاى جنات فتارة مان الازمن حتاى التحول الموازي : وتقتضلأ اذو ال ريقة أن يتم ال -أ
يستقر تشغيل النظام الجديد وي م ن إلى كفاءت ت وتتميز اذو ال ريقة بتوفر قدر كبير من الحماية لممنش ة إلا أنها 

 مكمفة.
اساتمرار النظاام القاديمت وتتمياز التحول المباشر : وفق اذو ال ريقة يتم الانتقال مباشرة إلاى النظاام الجدياد ماع عادم  -ت

 اذو ال ريقة بتكمفتها المنخفضة إلا أنها تحمل مخا رة لممنش ة.
التحول المتدرج :ويعنلأ ت بيق نسخة مهغرة من النظام الجديد قبل تشغيم  بالكاملت فمثه  قد  تقاوم الشاركة بدنشااء  -ج

ذا ثبت نجاح النظامت ينفذ فلأ من قة أخرع واكذات وتنفيذ نظام إدخال ال مبات فلأ من قة بيع واحدة من المنش ة و  ا 
 وتتميز اذو ال رقة ب نها أقل مخا رة من ال رق السابقة إلا أن فترة التحول قد ت خذ وقتا   ويه .
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 المرحمة التاسعة: المتابعة والتقويم:
 . أماا التقاويم ااو مخ ا ويقهد بالمتابعة مجموعاة العممياات المساتمرة لمتحقاق مان أن التنفياذ ياتم وفاق ماا 

 فيقهد ب  العمميات وادجراءات التلأ تتخذ لمواجهة المشكهت التلأ تحدثت بادضافة إلاى تحميال أسابات ااذو المشاكهت
 منها وعدم السماح بتكراراا.مالية....ال((ت وذلك لهستفادة  -بشرية -  فنية

 
 :خامساً: وظائف نظام معمومات الموارد البشرية في المنظمات الحديثة

 لقد أهبو لنظام معمومات الموارد البشرية المبنلأ عمى الحاست وظائف متعددة فلأ المنظمات المعاهرة ومنها:
مماا يسامو لا دارة العمياا مان اتخااذ القارارات كافاة بالشاكل الهاحيو والتوقيات كافة  تقديم المعمومات المتعمقة بالعاممين  -1

التوقيات  - :وفراا نظام معمومات الماوارد البشارية تتهاف بماايملأالمناست ولذلك لابد أن تكون المعمومات التلأ ي
  .المناست: فعمى المدير أن يحهل عمى معمومات حديثة وبالتوقيت المناست

لا كانت ذات أثر سمبلأ فلأ اتخاذ القرار -          .الدقة: فيجت أن تكون المعمومات دقيقة وا 
 .تشتت أفكار المدير ومات مفهمة بشكل كبير كلأ لا: أي أن يجت أن لا تكون المعمزاديجا -        
 وثيقة الهمة: أي أن يتمقى المدير المعمومات الم موبة التلأ تتعمق بالموضوع. -        
 [9] .الشمولية: أي أن تكون المعمومات شاممة وكاممة وليست مجزأة -        

لية نظاام معموماات الماوارد البشارية ويعقاد وبالتاللأ فدن غيات أي خاهية من الخهائص السابقة يخفر من فعا
 عممية هنع القرارات وعمى العكس فدن وجود كل اذو الخهائص سيعزز من سهولة ودقة عممية هنع القرار

 المساعدة فلأ إعداد خ ة العمالة لممنش ة: أي المساعدة فلأ وضع الخ   ادجمالية والتفهيمية والتنبؤية لقوة العمال -2
 المراحل التالية: وذلك من خهل ار القيادات ادداريةتمما يساعد فلأ اختي

 المرحمة ادولى: تحديد المتوافر من القوع العاممة: ويتم ذلك من خهل:
وهااف الوضااع الااراان بالنساابة إلااى القااوة العاممااة ماان كاال فئااة عمااى حاادة   العاااممون فاالأ المكاتااتت الاختهاهاايونت  -

العمال المهرةت العمال العاديون....  والمستوع المتوس ت والمستوع العاللأتالكوادر اددارية فلأ المستوع ادشرافلأت 
 ال((. 

بعدد العناهر من كل فئةت الذين سيبقون فلأ فئااتهم نفساها خاهل فتارة الخ اة الموضاوعةت وذلاك بتحدياد معادل  ؤالتنب -
 .نتائج السنوات السابقة ىإل‘دوران العمالةت استنادا  

لااذين سايدخمون فالأ الفئااة نفساها خاهل ماادة الخ اةت ساواء  بساابت الترقياة أو النقالت دون حاجااة تحدياد عادد العناهار ا  -
 لتدربيهمت والذين يمكن أن يدخموا الفئة ذاتها بعد تدريت خاص.

 نية: تحديد الاحتياجات: ويتم ذلك من خهل:المرحمة الثا
حظاة أن يكاون شااغمواا ممان تتاوافر فايهم الشارو  إعداد كشف بالمراكز الوظيفية المشغولة حاليا  من كل فئةت مع مه -

 الم موبة. 
 حسات عدد المراكز الوظيفية ادضافية من كل فئة. -
 حسات عدد المراكز الوظيفية التلأ يمكن إلغاؤاا. -
 تحديد إجماللأ الزيادة أو النقص من كل فئةت مع مت مبات إشغالها. -
 ع أخذ ادمكانيات المالية المتاحة بالحسبان.إشغالهات م تتحديد المراكز الوظيفية الم مو  -
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 رحمة الثالثة: التوفيق بين المتوافر وبين الحاجات: ويتم ذلك من خهل:مال
 أكان إيجابيا  أو سمبيا  لكل فئة عمى حدة. تحديد الفرق سواء   -
 إجراء التهحيحات الهزمةت نتيجة حركة الترقياتت أو التنقهت الداخمية الممكنة. -
باارامج عماال سااواء لاساتق ات العناهاار الجدياادة واهاا فائهات مااع إجاراء عمميااات الت اياال والتاادريت الضااروريةت أو  دداإعا -

 [10]لتدريت العناهر من داخل المنظمة من أجل ت ايمهم لموظائف الجديدة. 
تساجيل الغياات وغيرااا تنظيم شؤون العاممين اددارية وادجرائية مثل هكوك التعاين وادجاازات العادياة والمرضاية و  -3

 من النشا ات الدورية الروتينية. 
 -بناء ممفات شخهية خاهة بكال عضاو فالأ المنظماة: يبناى فيا  كال المعموماات الضارورية عنا  مان حياث العمار -4

 .. ال(.تاري( الالتحاق. -مقدار الراتت -المؤال -ادولاد -الاجتماعيةالحالة  -الجنس
المتاحة فلأ المنظمة مبينا فيا  مت مباات كال وظيفاة والمهماات التالأ سايقوم بهاا وضع وهف كامل لجميع الوظائف  -5

شاغل اذو الوظيفة وفلأ مقابمة ذلك يجري حهر المهمات والكفاءات المتواجدة فلأ المنظمة وتحديد مدع مقابمتهاا 
 [11] مع الوظائف المتاحة.

ات ادفاااراد التدريبياااة مااان تقاااارير الكفاااااءة المسااااعدة فااالأ إعاااداد سياساااة التاااادريت: وذلاااك مااان خاااهل تحدياااد احتياجاااا -6
 والتقديرات الخاهة بالعاممين بادضافة حركة التنقهت والنقل من قسم إلى آخر. 

المساااعدة فاالأ إعااداد سياسااة التعيااين والتوظيااف: وذلااك ماان خااهل تحديااد المواهاافات الم موبااة فاالأ شاااغل الوظيفااة  -7
 -الجاانس -الحالااة الاجتماعيااة -نااوع وماادة الخباارة -ااال العمماالأوالتاالأ تتناساات مااع الوظيفااة الشاااغرة ماان حيااث المؤ 

 العمر..... 
 المساعدة فلأ تحديد شرو  العمل التلأ تحقق السهمةت ووسائل ادمان الضروريةت وذلك لتهفلأ الحوادث. -2

 ايكل الرواتت وادجور لممنظمة. دالمساعدة فلأ إعدا  -3
 

 :ة في اختيار القيادات الإداريةسادساً: أىمية قاعدة بيانات الموارد البشري

إن نظااام معمومااات المااوارد البشاارية يهاادف إلااى تزويااد إدارة المشااروع بمختمااف المعمومااات التاالأ قااد تت مبهااا عمميااة 
تخ ي  ومتابعة القوع العاممة ت وتحديد احتياجات المنظمة من ادفراد فالأ الوقات الحاضار وفالأ المساتقبل. وذلاك بهادف 

ثل لمموارد البشرية فلأ المنظمة واختياار القياادات اددارياة وذلاك مان خاهل المعموماات التالأ يقادمها تحقيق الاستخدام ادم
 .. إل(.. بشكل دقيق وهحيو عن ادفراد سواء من حيث مهارتهم ا الدورات التلأ اتبعواا ا ادعمال التلأ قاموا بها سابقا  

 فلأ اذا المجال تتمخص عمى النحو التاللأ: ةبشريوبالتاللأ يمكننا القول إن أامية نظام معمومات الموارد ال
تقديم معمومات حقيقية عن ادفراد بمعزل عن العهقات والاتهالات الشخهية وبالتاللأ ياتم اختياار القياادات اددارياة  -1

مكانية الاستفادة منها فلأ المنهت الجديد.  بحست كفاءاتها ومهاراتها وخبراتها وا 
رد البشاارية عمااى إيجاااد هااف ثااانلأ ماان الكااوادر القياديااة قااادر عمااى القيااام بالمهااام التاالأ يساااعد نظااام معمومااات المااوا -2

ستوكل إلي  وذلك من خهل العمل عمى تهيئت  سواء من حيث العمال عماى زياادة خبراتا  أو تنمياة مهاراتا  وقدرتا  
يهاابو مااديرا  أو حتااى أي  عمااى اتخاااذ القااراراتت واااو مااا نفتقاادو فاالأ بماادنا ماان حيااث أننااا نااادرا  مااا ناارع نائاات ماادير

نمااا دومااا  يااذات ماادير وياا تلأ بماادير آخاار ماان خااارج المنظمااة أو المؤسسااة وكاا ن  نائاات يترقااى لممرتبااة ادعمااى توا 
 انالك أناس حدودام دوما  منهت نائت ليس أكثر.
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عماى أساساها ياتم البشارية يسااعد فالأ إعاداد سياساة ساميمة لقيااس كفااءة العااممين وبالتااللأ  الماوارد إن نظام معموماات -3
 .اختيار وترقية ادفراد والعاممين فلأ المنظمة

حيث يقوم نظام معمومات الموارد البشرية بدعداد سياسة هحيحة وواقعية لقياس كفاءة العاممين من واقع التقارير 
 التلأ يقدمها الرؤساء أو المسؤولين بالمنش ة وذلك عمى النحو التاللأ:

 ة فلأ تقرير الكفاءة لمموظف إلى الحاست الآللأ.إدخال وحفظ البيانات الوارد -أ
 البيانات الواردة فلأ تقرير كفاءة العاممين. جميعإعداد أو  بع تقرير إحهائلأ يشمل عمى بعر أو  -ت
عاداد ااذو التقاديرات عماى  -ج إعداد أو  باع تقريار إحهاائلأ لمتقاديرات التالأ يحهال عميهاا الموظاف مان سانة دخارع وا 

 فترات زمنية معينة.
إعااداد أو  بااع تقرياار إحهااائلأ لمتقاااديرات التاالأ يحهاال عميهااا العاااممون فااالأ إدارة أو قساام معااين أو بالشااركة ككااالت  -د

 وترتيبهم تنازليا  حست التقدير العام الذي حهموا عمي .

 سااس و بالتاللأ يمكن الاستفادة من تقارير الكفاءة مع بعر العوامال ادخارع كمادة الخدماة فالأ الشاركة أو فتارة الخبارة ك
 عداد كشوف الترقية من وظيفة دخرع أو النقل من إدارة إلى إدارة. د

يساااعد نظااام معمومااات المااوارد البشاارية عمااى تنميااة المهااارات لاادع ادفااراد المااؤامين لتااوللأ مناهاات إداريااة أو ادفااراد  -4
من خهل  م مهارات جديدةالموجودين فلأ اذو المناهت فمن خهل  يمكن تنمية مهارات ادفراد الحالية أو إكسابه

وذلاك لمواجهاة مت مباات العمال المتغيارة نتيجاة  لظهاور تقنياات وأسااليت  تحديد الاحتياجاات التدريبياة الهزماة لهامت
عمااال حديثاااة توبالتااااللأ بفضااال ااااذو الوظيفاااة تقاااوم المنظماااة باااالتحكم بمساااتوع المهاااارات المتاااوفرة لاااديها وتوجيهااا  

 المهارات. لموهول إلى تمبية الاحتياجات لهذو

مااان الارتيااااح  ا  الاساااتفادة مااان نظاااام معموماااات الماااوارد البشااارية فااالأ عممياااة اختياااار القياااادات اددارياااة يخماااق جاااو  إن   -5
وال م نينااة لاادع جميااع العاااممين والمااوظفين فاالأ المنشاا ةت وذلااك لشااعورام أن المناهاات تشااغل بماان يسااتحقها ماان 

 قات الشخهية والتحيز والمحاهة. خهل مؤاهت  وخبرات  وعمم ت لا من خهل العه
نمااا الوساايمة التاالأ نحاااول ماان  وياارع الباحااث أن ت بيااق نظااام معمومااات المااوارد البشاارية لاايس الهاادف بحااد ذاتاا  وا 
خهلها الوهول لاختيار سميم ودقيق لقياداتنا اددارية بعيدا  عن الاعتبارات الشخهيةت والمهالو الفردياةت وذلاك لناتمكن 

 لأ عممية ادههح والت وير. من السير قدما  ف
 

 الدراسة الميدانية:
 

 المكان:
 معمااال الغاااازل القااااديم -الق ااااع العااااام لمغااازل فاااالأ محافظاااة الهذقيااااةت وتااام اختيااااار شااااركة الغااازل الجدياااادة فااالأ جبمااااة 

 فلأ جبمة. 
 عدد أفراد العينة:

 .53بمن عدد أفراد العينة فلأ كه المعممين  
 كيف تم التوزيع:
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العينة من المستوع ادداري ادعمىت بحيث كانت شهادات أفراد العينة إجازة جامعياة وماا فاوق  تم اختيار أفراد  
اساتمارةت  53المقبولة    تاستمارةت فكان عدد الاستمارا 70وقد تم توزيع ت حست التقسيم ادداري المتبع فلأ الق اع العام(

 استمارة لم تتضمن إجابات. 16استمارة مرفوضةت  3
 .27ت عدد ادناث 26كور كان عدد الذ

 تهميم الاستمارة:
هممت الاستمارة لتبين المعايير التلأ ت خذ بعين الاعتبار عناد اختياار القياادات اددارياة فالأ المنظماةت ومان ثام  

 لمعرفة مدع توافر المعمومات ودقتها عند اختيار القيادات ادداريةت بادضافة لمعرفة مدع ت ثير عممية الاختيار لمقياادات
اددارية فلأ اتخاذ القراراتت والعهقة ماع العااممين والتا ثير عماى أدائهامت وكاذلك لمعرفاة مادع الاعتمااد عماى نظاام معموماا 

 ت الموارد البشرية فلأ اختيار القيادات اددارية.
ت  عالية جدا   ( عن درجة الموافقةLIKERT SCALEوقد تم تهميم الاستمارة وفق مقياس ليكرت الخماسلأ   

 معدومة( حيث يتم إع اء تثقيل لكل إجابة كالتاللأ:ت ضعيفةت متوس ةت يةعال
 4عالية     تع ى التثقيل                              5عالية جدا  تع ى التثقيل         

  2ضعيفة   تع ى التثقيل                             3متوس ة  تع ى التثقيل          
 1           معدومة  تع ى التثقيل

بادضافة إلى الاستمارة كانت انالك مقابهت شخهية مع بعر العاممين الذين أوضاحوا العدياد مان المشااكل   
 فلأ العملت وعدم ااتمام اددارة بهم.

 تحميل البيانات:
ت وقاااد اساااتخدم SPSSبعااد تفريااان البياناااات وجاادولتهات تمااات المعالجاااة بواساا ة الحاسااات الآلااالأ باسااتخدام برناااامج 

الباحث فلأ التحميل اختبار كرونباخ ألفات إضافة إلى معامل الارتبا  سبيرمانت معامل الارتبا  الرتبالأ سابيرمانت معادلاة 
 الاتجاو العام. 

   اختبار الفرضيات: 
 الفرضية ادولى:
عماى أناا  لا توجااد عهقاة ذات دلالااة معنوياة بااين عاادم تاوفر نظااام معموماات المااوارد البشاارية والتالأ تاانص  

  دم الدقة فلأ اختيار القيادات اددارية.وع
 :وقد ظهرت النتائج فلأ الجدول التاللأ 

 تمثل الاختيار الجيد لمقيادات اددارية.2Y   تمثل توفر نظم معمومات الموارد البشرية. 1Yحيث 
 

 Spearman( يبين نتائج اختبار 1الجدول رقم )

 
 .ر: الدراسة الميدانيةالمهد
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21تباااين أن قيماااة معامااال الارتباااا  بيرساااون باااين  ( 3 ن خاااهل الجااادول مااا , YY  وااااذا يعنااالأ أن  0.184يسااااوي
نرفر فرر العدم القائل بعدم وجود عهقة ارتباا  باين عادم تاوفر نظاام معموماات الماوارد إيجابلأ وضعيف لذا  الارتبا 

اختيار القيادات ادداريةت ونقبل بالفرر الباديل القائال بوجاود عهقاة ارتباا  باين عادم تاوفر نظاام  البشرية وعدم الدقة فلأ
 .معمومات الموارد البشرية وعدم الدقة فلأ اختيار

اء وبنا Pنهحاظ أن     05.0ماع مساتوع الدلالاة  P = 0.188وبمقارناة قيماة احتماال الدلالاة 
عمى ذلك نرفر فرر العدم القائل بعدم وجود عهقة ارتبا  بين عدم تاوفر نظاام معموماات الماوارد البشارية وعادم الدقاة 
فالأ اختيااار القيااادات ادداريااةت ونقباال بااالفرر البااديل القائاال بوجااود عهقااة ارتبااا  بااين عاادم تااوفر نظااام معمومااات المااوارد 

 اددارية.البشرية وعدم الدقة فلأ اختيار القيادات 
  :ةالفرضية الثاني

يوجد ت ثير ذو دلالة إحهائية لهختيار الجيد لمقيادات اددارية عماى مساتوع أداء الفارد والتلأ تنص عمى أن  
 والمنظمة ككل.
 

 تمثل توفر نظم معمومات الموارد البشرية. 1Yوقد ظهرت النتائج فلأ الجدول التاللأ: حيث
3Y.تمثل أداء الفرد والمنظمة 

 ( يبين نتائج اختبار بيرسون7الجدول رقم )

 
 .المهدر: الدراسة الميدانية

32تباااين أن قيماااة معامااال الارتباااا  بيرساااون باااين  ( 8 مااان خاااهل الجااادول , YY  وااااذا يعنااالأ أن 0.381يسااااوي
 الارتبا  إيجابلأ وضعيف.

والبااقلأ يعاود  0.128بنسابة  2Yتعود لمتغيارات فالأ3Yأي أن التغيرات فلأ 0.128اوي قيمة معامل التحديد تس
  .لت ثير عوامل أخرع

 النتائج التلأ تم الحهول عميها لتحديد فعالية معادلة التمثيل بين المتغيرين( 3ويبين الجدول رقم  
 
 

 الية معادلة التمثيلمدى فع( يبين 3الجدول رقم )

 
 .المهدر: الدراسة الميدانية
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ماع مساتوع  P = 0.005وبمقارناة قيماة احتماال الدلالاة   P=0.005نجاد أن احتماال الدلالاة  ( 3 مان خاهل الجادول
دلاااة التمثيااال المختاااارة وااااذا يعنااالأ أن التمثيااال فعاااال فااالأ المعادلاااة أي معا Pنهحاااظ أن  05.0الدلالاااة 

 .فعالة
 قيم  معاملات معادلة التمثيل المختارة  (4الجدول رقم )

 
 .المهدر: الدراسة الميدانية

00:0  baH 
00:1  baH 

مع  P = 0.005وبمقارنة قيمة احتمال الدلالة   P=0.005نجد أن احتمال الدلالة  ( 4رقم  من خهل الجدول 
نقاول أن انالاك عهقاة باين الاختياار الجياد لمقياادات اددارياة لذلك  Pنهحظ أن  05.0ستوع الدلالة م

 ومستوع أداء الفرد بالمنظمة.
23 التاللأ:حيث تكون معادلة التمثيل عمى النحو  349.0239.2 YY  

فعالة وجيدة ويمكن اعتماداا عمى الارغم مان أن قيماة معامال التحدياد ضاعيفة إلا أي أن معادلة التمثيل المختارة 
 لم يتم ذكراا فلأ النموذج. Y3تؤثر عمى  Y2أن ذلك يدل عمى أن انالك متغيرات أخرع غير 

  الفرضية الثالثة:
أتمتة العمل فلأ  والتلأ تنص عمى أن  يوجد ت ثير ذو دلالة إحهائية لمعمل بنظام معمومات الموارد البشرية عمى

 المنظمة.
 تمثل توفر نظم معمومات الموارد البشرية. 1Yوقد ظهرت النتائج فلأ الجدول التاللأ: حيث 

4Y.أتمتة العمل فلأ المنظمة 
 
 
 

 ( يبين نتائج اختبار بيرسون5الجدول رقم )

 
 المهدر: الدراسة الميدانية.
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41(  تباااين أن قيماااة معامااال الارتباااا  بيرساااون باااين 1جااادول مااان خاااهل ال , YY  وااااذا يعنااالأ أن 0.004يسااااوي
 الارتبا  إيجابلأ وضعيف جدا .

عاود والبااقلأ ي 0.020بنسبة  1Yتعود لمتغيرات فلأ4Yأي أن التغيرات فلأ 0.020قيمة معامل التحديد تساوي 
  .لت ثير عوامل أخرع

 ( النتائج التلأ تم الحهول عميها لتحديد فعالية معادلة التمثيل بين المتغيرين3ويبين الجدول رقم  
 ( يبين مدى فعالية معادلة التمثيل6الجدول رقم )

 
 المهدر: الدراسة الميدانية.

ماع  P = 0.975احتماال الدلالاة وبمقارناة قيماة   P=0.975(  نجاد أن احتماال الدلالاة 6مان خاهل الجادول 
واااذا يعناالأ أن التمثياال غياار  فعااال فاالأ المعادلااة أي معادلااة التمثياال  Pنهحااظ أن  05.0مسااتوع الدلالااة 

 .المختارة غير فعالة
 (  قيم  معاملات معادلة التمثيل المختارة7الجدول رقم )

 
 انية.المهدر: الدراسة الميد

00:0  baH 
00:1  baH 

ماع  P=0.975وبمقارنة قيماة احتماال الدلالاة   P=0.975( نجد أن احتمال الدلالة 7من خهل الجدول رقم  
بااا ن قااايم  عااادم ر الونؤكاااد عماااى الفااار  باااديلفااارر الاللاااذلك نااارفر  Pنهحاااظ أن  05.0مساااتوع الدلالاااة 

 .غير معنوية المعامهت الناتجة
 

 :والتوصيات الاستنتاجات

 من خهل الدراسة الميدانية لواقع شركات الغزل والنسيج فلأ محافظة الهذقية توهمنا إلى النتائج الآتية:
ت وذلاااك مااان خاااهل عااادم تاااوفر نظاااام معموماااات الماااوارد البشاااريةت أدع إلاااى عااادم الدقاااة فااالأ اختياااار القياااادات اددارياااة -1

الاعتمااااد فااالأ عممياااة الاختياااار عماااى معاااايير تبتعااااد عااان العممياااة والكفااااءة والمهاااارةت وت خاااذ بالحسااابان العهقااااات 
 الشخهية والانتماء السياسلأ.

 ا عدم وجود معايير واضحة وسميمة لاختيار القيادات ادداريةت مما يؤدي إلى فقدان الثقة بين العاممين وقياداتهم.2



 دور نظام معمومات الموارد البشرية فلأ اختيار القيادات اددارية
 ديت ضوياميات الحمي                              دراسة ميدانية عمى شركات الغزل فلأ محافظة الهذقية

 

 838 

مان العوامال التالأ تاؤثر عماى أداء العااممينت بادضاافة إلاى عوامال أخارع  فلأ اختيار القيادات اددارية يعدلدقة عدم ا -3
 اامة منها: نظام الحوافز والمكافمتت الحالة المعنوية لمعاممينت  بيعة الآلات وغيراا.

ل روتينالأت أماا الترقالأ لممناهات العمياا وجود قناعة لدع العاممين ب ن تبديل الدرجات خهل حياتهم الوظيفية يتم بشاك -4
 ت والانتماء السياسلأت بغر النظر عن الكفاءة والمهارة.فيتم من خهل العهقات الشخهيةت والمحسوبيات

إن عاادم أتمتااة العماال تتاا ثر بشااكل محاادود بالعماال بنظااام معمومااات المااوارد البشااريةت حيااث أن انالااك عواماال أساسااية  -5
ت ومنهاا: عادم تاوافر الكاوادر البشارية المؤاماةت وعادم تاوفر الاعتماادات المالياةت بادضااافة تتا ثر بهاا عممياة ادتمتاة

  إلى عدم القناعة ب امية وفوائد أتمتة العمل.
  .ا عدم إيمان القيادات اددارية بالبحث العمملأ وأاميت  فلأ الحياة العممية 6
 

 التوصيات:
ام معمومات لمموارد البشرية وذلك لضامان انسايات المعموماات وتادفقها نظ نا إقامة نظام معمومات إداري لممنظمة يتضم1

 .فلأ حال توفر الرغبة فلأ ذلك قرارات سميمة واختيارات هحيحة ذعممية اتخا لمما يسهبشكل هحيو وسميم 
مع العمال الاذين  ا إقامة دورات تدريبية لمقيادات اددارية والفنية الحالية فلأ مجال الفكر ادداري الحديث وكيفية التعامل2

 يشكمون عهت المنظمة وقدرتها عمى مواجهة كافة التحديات.
ا تغير النظرة إلى القياادة مان أنهاا فانت فهالأ فان وعمامت ولا باد لمقياادي مان دراساة ااذا العمام وت بياق مفاايما  فالأ الحيااة 3

 العممية.
الكااوادر القياديااة ماان ضاامن المنظمااةت  عمااى إيجاااد هااف ثااانلأ ماان ماان خااهل نظااام معمومااات المااوارد البشاارية العماال –4

لتكااون قااادرة عمااى القيااام بالمهااام التاالأ سااتوكل إليهااا فاالأ المسااتقبلت وذلااك ماان خااهل العماال عمااى تهيئتاا  سااواء ماان 
 حيث العمل عمى زيادة خبرات  أو تنمية مهارات  وقدرت  عمى اتخاذ القرارات.

 ة اختيار القيادات اددارية.ارد البشرية فلأ عممينظام معمومات المو  الاعتماد عمى -5
ماع عوامال  مالعمل من خاهل نظاام معموماات الماوارد البشارية عماى إعاداد نظاام عاادل لمحاوافز والمكافامتت بماا يسااا -6

 أخرع فلأ تحسين أداء العاممين وبالتاللأ إنتاجيتهم.
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