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قوله تعالى



  الجزائر

والعبارات عن وصفها إلى أول كلمة في سطر الوجود إلى من  

حملتني وهنا على وهن إلى قرة عيني والحبيبة إلى قـلبي إلى نبع الحنان وهبة الرحمان إلى أمي التي  

  .تستحق أن تكلل بتاج من اللؤلؤ و المرجان

لذي هو منار دربي  إلى من تصبب عرقـا و عانى لأجلي إلى من يكفيني فخرا انه سبب وجودي إلى ا

  .وواصل فكري و تربيتي إلى مفتاحي و أمير قـلبي إلى من علمي التلقـائية و البساطة أبي العزيز احبك

  كالساعي إلى بيداء دون سلاح

  ....إلى من أنا بحاجة إليه دائما أخي العزيز محمد الأمين  

                                                                                            عي حلو الحياة و مرها إلى سندي و قوتي و ملاذي بعد الله أخواتي أريج  

إلى زوجي أختي  ....النرجس، ليلى، نور الهدى، إلى بهجتي و قرة عيني و مدللي لقمان الحكيم

  ...طيري عبد الرزاق  خطيبي  

خالتي  إلى اعز الناس إلى قـلبي  

إلى عماتي سمية، فطيمة، ....فـاطمة و إلى أعمامي عبد القـادر، عبد الرحمان، مراد، الحاج النذير

حليمة، سعدية، زينب، أسماء، : صديقـاتي وأخواتي

  ....إلى كل من وسعتهم ذاكرتي و لم تسعهم مذكرتي

  

الجزائر...فوق الضنون بلادي  أحببتهامن  إلى  

والعبارات عن وصفها إلى أول كلمة في سطر الوجود إلى من    التي تصعب الكلمات

حملتني وهنا على وهن إلى قرة عيني والحبيبة إلى قـلبي إلى نبع الحنان وهبة الرحمان إلى أمي التي  

تستحق أن تكلل بتاج من اللؤلؤ و المرجان

إلى من تصبب عرقـا و عانى لأجلي إلى من يكفيني فخرا انه سبب وجودي إلى ا

وواصل فكري و تربيتي إلى مفتاحي و أمير قـلبي إلى من علمي التلقـائية و البساطة أبي العزيز احبك

كالساعي إلى بيداء دون سلاح.... أخاك أخاك فمن لا أخ له: إلى من قـال الشاعر فيه

إلى من أنا بحاجة إليه دائما أخي العزيز محمد الأمين  

عي حلو الحياة و مرها إلى سندي و قوتي و ملاذي بعد الله أخواتي أريج  إلى من عاشو م

النرجس، ليلى، نور الهدى، إلى بهجتي و قرة عيني و مدللي لقمان الحكيم

  حملاوي يوسف

خطيبي  دربي  كان رفيق  و  من ساندني وشجعني  

إلى اعز الناس إلى قـلبي  ... عودة  مس  هم الحب و الاحترام جدتي مباركة وإلى من أكن ل

فـاطمة و إلى أعمامي عبد القـادر، عبد الرحمان، مراد، الحاج النذير

  عائشة، يسمية

صديقـاتي وأخواتيز الورود التي نمت في حديقتي حياتي  

  ...ليديا

إلى كل من وسعتهم ذاكرتي و لم تسعهم مذكرتي

  

  

 إهداء
  

التي تصعب الكلمات  المرأة إلى 

حملتني وهنا على وهن إلى قرة عيني والحبيبة إلى قـلبي إلى نبع الحنان وهبة الرحمان إلى أمي التي  

إلى من تصبب عرقـا و عانى لأجلي إلى من يكفيني فخرا انه سبب وجودي إلى ا  

وواصل فكري و تربيتي إلى مفتاحي و أمير قـلبي إلى من علمي التلقـائية و البساطة أبي العزيز احبك

إلى من قـال الشاعر فيه

إلى من عاشو م 

النرجس، ليلى، نور الهدى، إلى بهجتي و قرة عيني و مدللي لقمان الحكيم

من ساندني وشجعني  ى  إل

إلى من أكن ل 

فـاطمة و إلى أعمامي عبد القـادر، عبد الرحمان، مراد، الحاج النذير

ز الورود التي نمت في حديقتي حياتي  أعإلى   



 ... الشكر للمعروف

 ... الجزاء وعظيم النعم،

 وأخذ وعلمني، وجهني، من كل

 دالي علي لامية  ةي،الأستاذت

 وجدت يتوال البحث، مراحل كل

 الله، بإذن طيبةال اثماره

 يظهر أن في الملموس الأثر

 ... الله اوفقه والتقدير،

 النصح، ليَ  وأسدى والمعرفة،

  احتضنتنيمحمد خيضر التي   جامعة

 بالذكر

 ... عليها والقـائمين العليا، الدراسات

 ... المخلصة تمنياته أو الصادقة،

 ........حسناتهم موازين في

شكر و تقدير

 

  
  

 

للمعروف جزاء وأقـل الذكر، النعمة حق ومن

النعم، بجليل المتفضل وجل، عز المولى شكر فبعد

كل إلى العرفـان وجزيل الامتنان، ببالغ أتقدم

تشرفم بذلكم وأخص .. البحث هذا إنجاز سبيل

كل في لي اإرشاده بحسن ،توصوب ،توتابع

ثماره تأتي الذي ،ةالأستاذ حرص اتوجيهاته

الأثر اوعونه اتوجيهاته وحسن ،اوفضله هالعلم ت

 البحث

والتقدير، الشكر خالص مني افـله النهائية، بصورته

والمعرفة، بالعلم، أمدني من كل إلى والعرفـان الشكر

جامعة في متمثلا الشامخ العلمي الصرح ذلك

بالذكر ،وأخصنيل شهادة ماسترمن أجل  

الدراسات وعميد التسيير، وعلومالاقتصادية  

الصادقة، بدعواته ساندني لمنإليك    بالشكر 

في ذلك يجعل أن وجل عز الله من وأرجو جميعاً 
 

 شكر و تقدير

فبعد

أتقدم أن بي يجدر

سبيل في بيدي

وتابع ،تقـام تيال

توجيهاته في

تكان والذي

بصورته

الشكر أحمل كما

ذلك وإلى والتوجيه

الاقتصادية    العلوم كلية

 أتوجه كما

جميعاً  أشكرهم



صـخــلـالم  
 

 -مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة - �دف هذه الدراسة إلى التعرف على تصورات العاملين بمؤسسة سو�طراك

تحديد الاحتياجات التدريبية،  - �بعادها  في العملية التدريبية هودور لموارد البشرية انظام معلومات  طبيقحول مستوى ت

  .�لمؤسسة محل الدراسة - تصميم البر�مج التدريبي وتقييمه

العمال والإداريين للمؤسسة، وقد قامت الطالبة �ختيار عينة عشوائية حيث تم توزيع تمع الدراسة الحالي في تمثل مج

  .الإحصائيةاستبانة صالحة للمعالجة ) 39(انية وتم استرجاع استبانة على العمال والإداريين وذلك عبر ز�رات ميد) 50(

، للانحدارالوصفي، تحليل التباين  الإحصاءمقياس : استخدم في التحليل الإحصائي للبيا�ت عدة أساليب من بينها

م المعلومات للموارد البشرية عند نظال دور، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها وجود البسيطتحليل الانحدار الخطي 

هناك أن إذ  ،-مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة -  كفي العملية التدريبية  بمؤسسة سو�طرا) α=0.05(مستوى دلالة 

حيث بلغت قوة هذه " العملية التدريبية"و " نظام المعلومات للموارد البشرية"الدراسة  لقة ارتباط قوية بين المتغيرين محعلا

الحاصلة في مستوى  التغيراتمن ) %62.4(فسر متغير نظام المعلومات للموارد البشرية ، فيما )0.790(العلاقة 

  .R2د العملية التدريبية �لمؤسسة محل الدراسة وذلك �لاعتماد على قيمة معامل التحدي

 

مج �لاحتياجات التدريبية، تصميم البر اتحديد تدريبية ، نظام المعلومات للموارد البشرية، العملية ال :الكلمات المفتاحية

  .- مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة - ، مؤسسة سو�طراك التدريبي، تقييم البر�مج التدريبي

 

 

 



Résumé 

 

       L’objectif de cette étude c’est bien l’identification des perceptions des fonctionnaires à 

l’établissement de Sonatrach _ Direction des affaires sociales Biskra _ à propos  de 

l'organisation du système d'information des ressources humaines et de son rôle dans le 

processus de formation dans ses dimensions _ détermination des besoins de formation, 

conception et évaluation du programme de formation dans l'établissement objet de l’études . 

       La communauté de l'étude actuelle représente les personnels et les administrateurs de 

l’établissement, l’étudiante  a choisi un échantillon aléatoire, dans lequel (50) questionnaires 

ont été distribués aux personnels et aux administrateurs lors de visites sur le terrain, et 

(39) questionnaires valides ont été récupérés pour traitement statistique. 

 l'analyse statistique des données a été utilisée de plusieurs manières, notamment: 

       Échelle statistique descriptive, analyse de variance de régression, analyse de régression 

linéaire simple, l'étude a abouti à plusieurs résultats, dont le plus important est  l’existence le 

rôle du système d'information des ressources humaines au niveau de (α=0.05) dans le 

processus de formation de la Fondation Sonatrach_ Direction des affaires sociales Biskra_  

      Comme il existe une forte corrélation entre les contractants objets de  l'étude "Système 

d'information des ressources humaines" et le « processus de formation  », Où la force de cette 

relation était de (0,790) bien que la variable du système d’information sur les ressources 

humaines ait été interprétée (62.4%) des changements dans le niveau du processus de 

formation dans l'institution étudiée, en fonction de la valeur de la sélection du processeur (R
2 

) 

 

Les mots clés : Système d'information sur les ressources humaines- Processus de formation 

Identification  des besoins de formation- Conception du programme de formation- Évaluation 

du programme de formation- Etablissement  Sonatrach- Direction des affaires sociales Biskra. 
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  أ

ــــى الإطــــلاق ، حيــــث يمثــــل المحــــرك الأساســــي في عجلــــة التنميــــة  يعــــد المــــورد البشــــري في ا�تمــــع مــــن أهــــم المــــوارد عل

 فعاليتهـــــــــا، بحيـــــــــث أن ةنظمـــــــــفي الميلعـــــــــب هـــــــــذا المـــــــــورد دورا مهمـــــــــا و ، الاقتصـــــــــادي والسياســـــــــي والاجتمـــــــــاعيوالحـــــــــراك 

يمتلكــــه مــــن مهــــارات وقــــدرات  و مــــانجــــاح المنظمــــات مــــرتبط بنجاحــــه  وأصــــبح قــــف علــــى فعاليــــة هــــذا المــــورد البشــــريتتو 

  .تجعله مورد بشري متميز

وتطـــــوير كفاءاتـــــه �ســـــتخدام عـــــدة وســـــائل  وجـــــب الاهتمـــــام بـــــه وتســـــييرهأ ونظـــــرا لأهميـــــة المـــــورد البشـــــري في المنظمـــــة

ـــــدريب ـــــه  وأســـــاليب أهمهـــــا الت ـــــذي ل ـــــتي العـــــاملين ،  داءأعلـــــى مســـــتوى  مهـــــم ومـــــؤثر دورال ـــــة ال ـــــه العملي ـــــى أن واعتبـــــاره عل

 ةدمعــــــارف جديــــــلمهــــــارات و  واكتســــــابه ه و تنميــــــة قدراتــــــهتطــــــوير الفــــــرد وتدريبــــــه علــــــى عمــــــل معــــــين و  إعــــــداد�ــــــدف إلى 

  .بكفاءة وفعالية تمكنه من أداء مهامه

وجــــــــــب  ، و�لتـــــــــاليتحســـــــــين أداء المنظمـــــــــة ككــــــــــل أداء العـــــــــاملين و�لتــــــــــالي ينهــــــــــم في تحســـــــــم وردلـــــــــه التـــــــــدريب ف

ســــــواء مــــــن مصــــــادر داخليــــــة أو خارجيــــــة، هــــــذه المعلومــــــات توفرهــــــا  وتــــــوفير المعلومــــــات اللازمــــــة للقيــــــام بــــــه الاهتمــــــام بــــــه

ـــــذيو  البشـــــرية،نظـــــام معلومـــــات المـــــوارد مـــــن بينهـــــا نظمـــــة لم�علومـــــات المنظـــــم  يســـــمح لـــــلإدارة مـــــن متابعـــــة التطـــــورات  ال

ـــــتي تحـــــ ـــــة مـــــن نظمـــــمنـــــذ التحـــــاقهم �لمدث للعـــــاملين ال ـــــة والعملي ـــــدعيم احتياجـــــا�م العلمي ة إلى غايـــــة خـــــروجهم منهـــــا و ت

  .التدريبيةخلال القرارات 

  :إشكالية الدراسة

أصــــــــبحت نظـــــــــم المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشـــــــــرية  واســـــــــتخدام التكنولوجيــــــــا الحديثــــــــة،في ظــــــــل التغــــــــيرات المتســــــــارعة 

 المعلومــــــات عــــــن المــــــورد البشــــــري وإدراك مهاراتــــــه وكفاءاتــــــه و حاجتــــــه يرضــــــرورة لا غــــــنى عنهــــــا كو�ــــــا تســــــاعد علــــــى تــــــوف

  . استمرارية المنظمة وتميزها لتدريب و تطوير هذه المهارات، وجعله مورد بشري ذو كفاءة عالية مما يضمنل

    :وبناءا على ذلك، يمكن بلورة إشكالية الدراسة في طرح السؤال التالي

 ؟في المؤسسة محل الدراسة العملية التدريبيةفي موارد البشرية للم المعلومات انظهل يوجد دور ل 

  :تندرج تحت هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التاليةو 

 ــــــــة الشــــــــؤون -ســــــــو�طراكومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية في المؤسســــــــة المعل هــــــــو مســــــــتوى تطبيــــــــق نظــــــــام مــــــــا مدري

 ؟-الاجتماعية بسكرة

  ؟-مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة–ما هو مستوى تطبيق العملية التدريبية بمؤسسة سونطراك  

 ـــــــد الاحتياجـــــــات التدريبيـــــــة في المؤسســـــــة محـــــــل  مـــــــوارد البشـــــــريةللم المعلومـــــــات انظـــــــل هـــــــل يوجـــــــد دور في تحدي

 الدراسة؟
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  ب

 ـــــــــدريبي في مـــــــــوارد البشـــــــــريةللم المعلومـــــــــات انظـــــــــل هـــــــــل يوجـــــــــد دور ـــــــــبر�مج الت المؤسســـــــــة محـــــــــل  في تصـــــــــميم ال

 الدراسة؟

  في تقييم البر�مج التدريبي في المؤسسة محل الدراسة؟ موارد البشريةللم المعلومات انظلهل يوجد دور   

  :فرضيات الدراسة

  :الفرضية الرئيسية

 مســــــتوى دلالــــــة عنــــــدفي العمليــــــة التدريبيــــــة للمــــــوارد البشــــــرية م المعلومــــــات انظــــــدور ذو دلالــــــة إحصــــــائية ل يوجــــــد 

α=0.05.  

  :الفرضيات الفرعية

  :هي فرعيةال فرضياتالإلى مجموعة من  ةتتجزأ الفرضية الرئيسي

 في تحديــــــد احتياجــــــات العمليــــــة التدريبيــــــة للمــــــوارد البشــــــرية م المعلومــــــات انظــــــل ذو دلالــــــة إحصــــــائية دور يوجــــــد

 .α=0.05  مستوى الدلالة عند

 عنــــــــد  الــــــــبر�مج التــــــــدريبي في تصــــــــميمم المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية انظــــــــل ذو دلالــــــــة إحصــــــــائية دور يوجــــــــد

  .α=0.05مستوى الدلالة 

  عنـــــــــد م المعلومـــــــــات للمـــــــــوارد البشـــــــــرية في تقيـــــــــيم الـــــــــبر�مج التـــــــــدريبي انظـــــــــل ذو دلالـــــــــة إحصـــــــــائيةدور يوجـــــــــد

  .α=0.05مستوى الدلالة 
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   :وذج الدراسةنم

للمــــــوارد البشــــــرية المتغــــــير المســــــتقل، في للدراســــــة، حيــــــث يمثــــــل نظــــــام المعلومــــــات يوضــــــح الشــــــكل المــــــوالي نمــــــوذج مقــــــترح 

ــــــة �بعادهــــــا  ــــــة التدريبي ــــــل العملي ــــــيم الــــــبر�مج (حــــــين تمث ــــــدريبي، تقي ــــــبر�مج الت ــــــة، تصــــــميم ال ــــــد الاحتياجــــــات التدريبي تحدي

  .المتغير التابع) التدريبي

 نموذج الدراسة ) :01(الشكل رقم                                            

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  من إعداد الطالبة :المصدر

  

  

  

  

  

  

  

 تقييم البر�مج التدريبي

 .تصميم البر�مج التدريبي

نظام المعلومات : المستقلالمتغير 

 .للموارد البشرية

 جودة النظام. 

 

 جودة المعلومات. 

 .تحديد الاحتياجات التدريبية

 العملية التدريبية: المتغير التابع
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  :الإجرائية لمتغيرات الدراسةالتعريفات 

عبـــــــارة عـــــــن النظـــــــام المصـــــــمم  لـــــــدعم ومســـــــاندة  إدارة المـــــــوارد البشـــــــرية في  :نظـــــــم المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية  -1

  .وتوصيف الوظائف والتدريب والتطوير والتحفيز وتقويم الأداء الاستقطابالمنظمة كإدارة نشاطات 

العمليـــــة المســـــتمرة الـــــتي يـــــتم مـــــن خلالهـــــا تزويـــــد المتـــــدرب �لمعلومـــــات والمهـــــارات اللازمـــــة،  هـــــي :العمليـــــة التدريبيـــــة -2

  .لكي يكون قادرا على أداء مهام محددة بشكل أفضل

  :أهمية الدراسة

ممارســــــة  وهــــــذا كونــــــه الأعمـــــالفي عــــــالم نظــــــام المعلومـــــات للمــــــوارد البشــــــرية تنبـــــع أهميــــــة هــــــذه الدراســـــة مــــــن أهميــــــة   

يمكــــن ســــردها  دراســــة في مجموعــــة مــــن النقــــاط والــــتيالمــــوارد البشــــرية، حيــــث تتبلــــور أهميــــة ال إدارةحيويــــة في مجــــال  ةداريــــإ

  :على الشكل التالي

  ــــــدان ــــــه مفهــــــومين مهمــــــين ألا  ،الإدارةيعــــــد موضــــــوع الدراســــــة مــــــن المواضــــــيع المهمــــــة في مي وهــــــذا نظــــــرا لتناول

 .تدريبيةنظام المعلومات للموارد البشرية والعملية الوهما 

 نظمةإدارة المالقصوى في ه وهذا لأهميتلنظام المعلومات للموارد البشرية  تقديم صورة واضحة. 

 نظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية والعمليـــــــة  بـــــــين تســـــــاهم هـــــــذه الدراســـــــة كـــــــذلك في فهـــــــم طبيعـــــــة العلاقـــــــة

 .-بسكرة الاجتماعيةمديرية الشؤون –سونطراك  ؤسسةبمالتدريبية 

  العملية التدريبيةة و الدراسات التي تدرس العلاقة بين نظام المعلومات للموارد البشري أوائلتعتبر من.  

  :أهداف الدراسة

  :يلي تتمثل أهداف هذه الدراسة في ما

  مديريـــــــة الشـــــــؤون –ســـــــونطراك  ؤسســـــــةبمنظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية التعـــــــرف علـــــــى مســـــــتوى تطبيـــــــق

 .-بسكرة الاجتماعية

  الاجتماعيـــــــــةمديريـــــــــة الشـــــــــؤون –ســـــــــونطراك  ؤسســـــــــةبمتطبيـــــــــق العمليـــــــــة التدريبيـــــــــة التعـــــــــرف علـــــــــى مســـــــــتوى 

 -بسكرة

  ؤسســــــةبمالعمليــــــة التدريبيــــــة  كــــــل بعــــــد مــــــن أبعــــــاد  في نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــريةدور التعــــــرف علــــــى 

 .-بسكرة الاجتماعيةمديرية الشؤون –سونطراك 
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  : منهجية الدراسة

انطلاقا من طبيعة البحث والمعلومات المراد الحصول عليها للتعرف على أراء الإطارات والعمال الإداريين بمؤسسة 

نحو دور نظام المعلومات للموارد البشرية في العملية التدريبية، فقد - مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة–سو�طراك 

ويعبر عنها ظاهرة كما توجد في الواقع، ويهتم بوصفها وصفا دقيقا استخدمنا المنهج الوصفي الذي يعتمد على دراسة ال

تعبيرا كيفيا وكميا، فالتعبير الكيفي يصف لنا الظاهرة ويوضح خصائصها، أما التعبير الكمي فيعطينا وصفا رقميا يوضح 

  .مقدار هذه الظاهرة أو حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر الأخرى

الذي يسمح �سقاط البحث على الواقع ) المنهج المسحي التحليلي(ج دراسة حالة كما اعتمد� أيضا على منه

الميداني، والذي من خلاله تم تجميع البيا�ت الأولية للبحث وذلك بتوزيع الاستبانة على جميع أفراد عينة البحث والبالغ 

  .، وهذا �دف معرفة تصورا�م واتجاها�م حول محاور البحث)50(عددهم 

  :لدراسةحدود ا

  :حدود عديدة منهالهذا البحث 

 بسكرة الاجتماعيةمديرية الشؤون –سونطراك  مؤسسةتم إجراء هذا البحث في  :الحدود المكانية-. 

 2019_ 2018تم إجراء هذا البحث ميدانيا في الفصل الثاني للسنة الجامعية  :الحدود الزمنية.  

 العمليــــــة في نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية دور هــــــذا البحــــــث علــــــى دراســــــة  اقتصــــــر: الحــــــدود الموضــــــوعية

  التدريبية

 الاجتماعيـــــــــةمديريـــــــــة الشـــــــــؤون –ســـــــــونطراك  ؤسســـــــــةم البحـــــــــث علـــــــــى مـــــــــوظفي اقتصـــــــــر :الحـــــــــدود البشـــــــــرية 

  .-بسكرة

  :الدراسات السابقة

 :بنظام المعلومات للموارد البشرية الدراسات المتعلقة .1

تقيـــــــيم نظـــــــم معلومـــــــات المـــــــوارد البشـــــــرية في تحســـــــين  :بعنـــــــوان ،)2015-2014 ،ســـــــناء جبـــــــيرات(دراســـــــة   -  أ

الأداء البشـــــــري �لمؤسســـــــة الاقتصـــــــادية مـــــــن منظـــــــور المســـــــتعملين، أطروحـــــــة لنيـــــــل شـــــــهادة الـــــــدكتوراه، تخصـــــــص 

  .التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرةعلوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 

 :إلى هدفت هذه الدراسة

  متعدد الأبعاد يحاول تقديم إجابة على تساؤل الدراسةوضع نموذج تفسيري. 

 بناء إطار معرفي لمتغيرات نموذج الدراسة والتعرف على العلاقات فيما بينهم. 



 مقـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدمة

 

 
  ح

 أســـــــبقيات القيمـــــــة الاســـــــتعمالية لنظـــــــام : اختبـــــــار ملائمـــــــة نمـــــــوذج القيـــــــاس للدراســـــــة المتضـــــــمن ثـــــــلاث محـــــــاور

ـــــــة المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية،القيمة الاســـــــتعمالية  للـــــــنظم، الأداء البشـــــــري، وذلـــــــك بواســـــــطة نمذجـــــــة المعادل

 .الهيكلية

  فحـــــــص الـــــــدور الـــــــذي تســـــــهم بـــــــه القيمـــــــة الاســـــــتعمالية للـــــــنظم كمتغـــــــير وســـــــيط في العلاقـــــــة بـــــــين أســـــــبقيات

 .القيمة الاستعمالية للنظم والأداء البشري على المؤسسات المبحوثة

 إلى  لوذج المقــــــترح و�لتــــــالي التوصــــــمــــــغــــــيرات النالتوصــــــل إلى شــــــكل العلاقــــــات المباشــــــرة وغــــــير مباشــــــرة بــــــين مت

 .تعكسه بيا�ت الدراسة نموذج يحدد أثر المتغيرات الهامة على الأداء البشري في ضوء ما

  ــــــذي تخلفــــــه نظــــــم معلومــــــات ــــــر ال ــــــاس وفهــــــم الأث ــــــين في المؤسســــــات تســــــاعدهم في قي تقــــــديم توصــــــيات للمعني

  .لخدمة المؤسسة الموارد البشرية على المستعملين والعمل على تسييره

  :إلىوقد توصلت هذه الدراسة 

 عدم وجود نموذج قياسي متفق عليه يمكن الاعتماد عليه في توضيح العلاقة والأثر 

  ي في النظمالكشف عن انتقال التفكير الاستثمار. 

  اقتراح نموذج من طرف الباحثة يلخص الأثر وهو مستوحى من نموذجDELONE , MCLEAN 

بوجودها أو  داء البشري يجب أن يشار إليهاوالذي يقوم على أن العلاقة بين نظم المعلومات الموارد البشرية والأ

بعدم وجودها، وذلك من خلال ادماج متغير وسيط المتمثل في القيمة الاستعمالية لهذه النظم الذي يسهم 

 . إسهاما كبيرا في تفسير تلك العلاقة

 ار توضيحي يسمح بفهم الآلية التي من خلالها تسمح بتفسير أثر نظم معلومات أصحاب القرار لديهم إط

 . الموارد البشرية على الأداء البشري في منظور المستعملين

 علومات الموارد البشرية والأداء قيات القيمة الاستعمالية لنظم مصحة وجود اختلاف بين التأثير المباشر لأسب

 البشري 

 ا أداة تمتاز �لصدق والثبات، سهلة التنفيذ يمكن استخدامها بشكل جزئي أو كلي، المؤسسة المبحوثة لديه

  .وعلى مستوى تحليلات ساكنة أو حركية

الآ�ر الفعليـــــــــة لتكنولوجيـــــــــا المعلومـــــــــات : نـــــــــوانبع، )2012-2011، بوحســـــــــان ســـــــــارة كنـــــــــزة( دراســـــــــة   -  ب

لنيـــــــل شـــــــهادة ماجســـــــتير، تخصـــــــص والاتصـــــــال علـــــــى تطبيقـــــــات تســـــــيير المـــــــوارد البشـــــــرية في المؤسســـــــة، مـــــــذكرة 

   .م التسيير، جامعة منتوري قسنطينةتسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلو 
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  :إلىهدفت هذه الدراسة 

  التعريــــــــف �لمفــــــــاهيم الأساســــــــية لتكنولوجيــــــــا المعلومــــــــات والاتصــــــــال وكيفيــــــــة بنــــــــاء هيكــــــــل معلومــــــــاتي خــــــــاص

 .الأخيرة بلعب دور استراتيجي�لموارد البشرية بطريقة تسمح لهذه 

 الدور المهم للموارد البشرية في ظل التطورات التكنولوجية السريعة إبراز. 

  ـــــة الاســـــتفادة منهـــــا ـــــا المعلومـــــات والاتصـــــال وكيفي محاولـــــة دراســـــة المواضـــــيع الحينيـــــة الـــــتي تخـــــص مجـــــال تكنولوجي

  .في تسيير الموارد البشرية

  :مجموعة من النتائج أهمها إلىتوصلت  أ�اكما 

 المعلومة هي أهم مصدر يستمد منه المورد البشري القوة والسلطة. 

  المورد البشري أصبح أول المطالبين �لتحكم والسيطرة على وظائف المعلومات في المؤسسة لاستغلالها والاستفادة

 . منها

  العملتساهم تكنولوجيا المعلومات في تقليص الجهد و�لتالي تخفيض عبء 

 ساهم بشكل مباشر وغير داء المهام وتنفيذها مما يالمعلومات يعني سرعة التداول وأعلى ن تسهيل الحصول إ

 .مباشر في تحسين تسيير الموارد البشرية والمؤسسة ككل

  عدة استراتيجيات لتحقيق هدفها ومن بينها إدماج تكنولوجيا " نجمة"و" ليسيموب"تطبق المؤسستين محل الدراسة

 . المعلومات والاتصال بوظائف المؤسسة

 حيث تساهم هذه  يا المعلومات والاتصال �لأنشطة البشرية لوظيفة الموارد البشريةوجود علاقة بين تكنولوج

 . ز�دة كفاءته وتطوير طرق عملهالأخيرة في ز�دة القيمة المضافة للمورد البشري من خلال 

 وذلك لعدم قدرة المؤسستين . المؤسستين لم تصل إلى تحقيق أ�ر تكنولوجية خاصة بتطبيقات تسيير الموارد البشرية

للمستوى المطلوب من �حية تكنولوجيا المعلومات والاتصال من جهة ومن �حية الاهتمام �لمورد للوصول 

 .البشري من جهة أخرى

 :عملية التدريبيةالمتعلقة �لات الدراس .2

ــــــز علــــــي نعمــــــان(دراســــــة  -أ ــــــد العزي علاقــــــة التــــــدريب �داء الأفــــــراد العــــــاملين في  :بعنــــــوان ،)2008،عائــــــدة عب

الإدارة الوســــــطى، مــــــذكرة لنيــــــل شــــــهادة ماجســــــتير، تخصــــــص إدارة أعمــــــال، كليــــــة العلــــــوم الإداريــــــة والماليــــــة، جامعــــــة 

 .الشرق الأوسط للدراسات العليا اليمن
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  :إلىهدفت هذه الدراسة 

 قياس علاقة التدريب �داء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى في الجامعة. 

  تحديــــــد (المقارنــــــة بــــــين اتجاهــــــات القيــــــادات الإداريــــــة وأفــــــراد الإدارة الوســــــطى في العمليــــــة التدريبيــــــة مــــــن حيــــــث

 ).التدريبية، تقييم العملية التدريبيةالاحتياجات التدريبية ، اختيار المتدربين، تصميم الدورات 

  تقـــــديم بعـــــض التوصـــــيات الـــــتي تســـــاعد الجامعـــــة علـــــى رفـــــع فاعليـــــة برامجهـــــا التدريبيـــــة ممـــــا يجعلهـــــا تلعـــــب دورا

  .ما في تطوير المهارات والخبرات في مجال التدريباه

  :جملة من النتائج أهمها إلىوتم التوصل 

  لأســـــــاليب التدريبيـــــــة الحديثـــــــة والتركيـــــــز علـــــــى الأســـــــاليب أظهـــــــرت الدراســـــــة أن هنـــــــاك ضـــــــعف في الاهتمـــــــام�

 .التقليدية في تقديم الدورات التدريبية

 هـــــرت الدراســـــة أن أســــــلوب اختيـــــار المتــــــدربين غـــــير فعــــــال بدرجـــــة كافيــــــة حيـــــث لا توجــــــد معـــــايير واضــــــحة أظ

 .لاختيار المتدربين مما ينعكس �لسلب على العملية التدريبية

 قيـــــيم العمليـــــة التدريبيـــــة قليلـــــة الفعاليـــــة ممـــــا يضـــــعف مـــــن إمكانيـــــة التعـــــرف علـــــى أظهـــــرت الدراســـــة أن عمليـــــة ت

   .درجة الاستفادة التي حصلت عليها الجامعة من القيام بتنفيذ الدورات التدريبية

ـــــــــة،(دراســـــــــة   - ب ـــــــــول وســـــــــيلة مويســـــــــي هال ـــــــــدريب في تطـــــــــوير أداء : بعنـــــــــوان ،)2015-2014،هب دور الت

شـــــــهادة ماســـــــتر، تخصـــــــص إدارة الأعمـــــــال الإســـــــتراتيجية، كليـــــــة العلـــــــوم العـــــــاملين في المؤسســـــــة، مـــــــذكرة لنيـــــــل 

 .الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير، جامعة آكلي محند او الحاج البويرة

  :إلىهدفت هذه الدراسة 

 تسليط الضوء على موضوع التدريب �لمؤسسة الجزائرية. 

 معرفة وإظهار أثر التدريب على أداء المؤسسة والعاملين. 

 معرفة مدى اهتمام المؤسسة �لتدريب وتقييم أداء عامليها وحرصها على كفاءا�م وتجديد معلوما�م. 

  معرفة مدى �ثير التدريب على مهارات، معارف وكفاءات العاملين وأثره على أدائهم خاصة بعد التحاقهم

 .بمناصب عملهم

 حقيقي في رأس المال البشري وثروة هامة  محاولة معرفة ما إذا كانت المؤسسات تقر أن التدريب استثمار

 .تضمن مستقبلها
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  :على النتائج التالية ينالباحثوكشفت دراسة كلا 

 . مهارات  لإكسابهقيا في المورد البشري ياستثمارا حق تمثلعنها وهي  غنىلا التدريب عملية ضرورية وحتمية

 .جديدة وتزويده �لمعلومات والمعارف 

  نقله إلى وظيفة  إمكانيةيمكن تقييم الأداء من معرفة مدى قوة العامل على القيام �لوظيفة التي يشغلها وكذا

 .أعلى

 مواردها البشرية،   أداءاهتمام كبير بعملية التدريب، وذلك سعيا منها لتحسين  تولي مديرية التجارة لولاية لبويرة

 .ذلك تؤكدل القوانين و المراسيم التي و يتضح هذا من خلا أولو��اكما تجعلهم ضمن 

  تقوم المديرية بعملية التدريب سنو� و خاصة للعاملين الذين سيتم ترقيتهم و العاملين الجدد و ذلك قصد

 .تعريفهم لمتطلبات وظائفهم الجديدة و تمكينهم من القيام �ا

  يجب  نل �لمدرية �ختيار العاملين الذيتقوم الوزارة الوصية بتحديد المناصب المتاحة للتدريب و يقوم المسؤو

 .تدريبهم

 رية، و تمنح له نقطة معينة و ذلك بمراعاة مجموعة من الشروط، كما يتعد استمارة خاصة لتقييم العاملين �لمد

 .العاملين عليها إمضاءتحفظ هذه الاستمارة بعد �اية التقييم و 

  :بكلا المتغيرين الدراسات المتعلقة-3

لعلوم ا كلية  مجلة تدريب،الدور نظام معلومات الموارد البشرية في  :بعنوان ،)2015،رية، تومي ميلودو ص زاوي(دراسة 

  .، الجزائرالعدد السابع جامعة محمد خيضر بسكرة،  الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير،

  :فيويمكن تلخيص أهداف هذه الدراسة 

 التعرف على نظام معلومات الموارد البشرية. 

 الموارد البشرية في المؤسسة تدريب أهمية إظهار. 

 التعرف على مدى مساهمة نظام معلومات الموارد البشرية في العملية التدريبية.  

  :جملة من النتائج أهمها إلىوتوصلت 

 ية في التي تستطيع وظيفة الموارد البشرية من خلالها تسيير الموارد البشر  الأداةنظام معلومات الموارد البشرية  يعد

 .لاتخاذ مختلف القرارات الأساسيةالمعلومات التي ينتجها تمثل القاعدة  أنؤسسة، �عتبار الم

  و �لتالي أدائهاالموارد التي تمتلكها المؤسسة، والتي تمكنها من التطور و تحسين  أهمتعتبر الموارد البشرية اليوم ،

 .القدرة على المنافسة

  تطويرها و تنميتها الأخيرةالموارد البشرية ثروة حقيقية للمؤسسة، وجب على هذه  أنبما. 
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  هذه الموارد، وز�دة الجوانب  أداءلتسيير الموارد البشرية في معالجة النقص في  أساسيةيساهم التدريب كوظيفة

، والتي يكتسبو�اهارات التي فرصة للتبادل و المشاركة في المعارف و الم الأفراد إعطاءفيه، من خلال  الايجابية

 .الإبداعتمكنهم من حل المشكلات و الابتكار و 

  الموارد البشرية، فهو يسمح بتوفير  تدريبللمعلومات التي ينتجها نظام معلومات الموارد البشرية دورا هاما في

 .اليةموضوعية و فع أكثرمعلومات موضوعية و دقيقة في الوقت المناسب مما يجعل قرار التدريب 

  الموارد البشرية، فالبرامج و قاعدة البيا�ت و شبكات  تدريبلموارد نظام معلومات الموارد البشرية دورا هاما في

الاتصال و حتى الموارد البشرية العاملة فيه، تساهم في سرعة و دقة الحصول على البيا�ت المتعلقة �لتدريب، 

لومات، فضلا عن مساهمتها في تنمية مهارات الموارد البشرية ومعالجتها، وكذلك تساهم في نقل و تبادل المع

  . العاملة فيه

  :هيكل الدراسة

واختبــــــــار الفرضــــــــيات ومحاولــــــــة الدراســــــــة مــــــــن أجــــــــل دراســــــــة  هــــــــذا الموضــــــــوع وبغــــــــرض الإجابــــــــة علــــــــى إشــــــــكالية  

تســــــبقهم الإحاطـــــة بجميـــــع جوانــــــب الموضـــــوع، سنقســـــم البحــــــث إلى ثـــــلاث فصــــــول، فصـــــلين نظـــــريين  وفصــــــل تطبيقـــــي 

 .مقدمة وتليهم خاتمة تضم أهم النتائج التي سوف نتوصل إليها �لإضافة إلى جملة من الاقتراحات

حيــــــث أنــــــه ســــــيتم تقســــــيم الفصــــــل الأول الــــــذي جــــــاء تحــــــت عنــــــوان نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية إلى ثــــــلاث 

ماهيـــــــة نظـــــــام إلى فيـــــــه  ســـــــنتطرق ماهيـــــــة نظـــــــام المعلومـــــــات، والمبحـــــــث الثـــــــانيإلى مباحـــــــث، سنشـــــــير في المبحـــــــث الأول 

  .تقييم نظام المعلومات للموارد البشريةالمعلومات للموارد البشرية أما المبحث الثالث فسنشير فيه إلى 

ــــــدريب وعلاقتــــــه بنظــــــام معلومــــــات المــــــوارد البشــــــريةأمــــــا الفصــــــل الثــــــاني فقــــــد جــــــاء تحــــــت عنــــــوان  ــــــق ثــــــلاث  الت وف

مراحــــــل العمليــــــة ، أمــــــا المبحــــــث الثــــــاني سنوضــــــح فيــــــه  التــــــدريب ماهيــــــةإلى مباحــــــث أيضــــــا، سنشــــــير في المبحــــــث الأول 

  .رد البشريةاالتدريب ونظام معلومات المو ، والمبحث الثالث نبين فيه العلاقة بين  التدريبية

ــــــة، والــــــذي تناولنــــــا مــــــن خلالــــــه  دور نظــــــام المعلومــــــات و�لنســــــبة للفصــــــل الثالــــــث فقــــــد خصــــــص للدراســــــة التطبيقي

مدريــــــة الشــــــؤون الاجتماعيـــــــة –مؤسســــــة ســــــو�طراك مــــــن وجهــــــة نظـــــــر مــــــوظفي للمــــــوارد البشــــــرية في العمليــــــة التدريبيــــــة 

تناولنـــــا محـــــل الدراســـــة، أمـــــا المبحـــــث الثـــــاني ف �لمؤسســـــةمـــــن خـــــلال ثـــــلاث مباحـــــث، خصـــــص أولهـــــا للتعريـــــف  -بســـــكرة

ـــــث و ، الدراســـــةفيـــــه الإطـــــار المنهجـــــي  ـــــع الطبيعـــــيفيـــــه  ســـــنبينالمبحـــــث الثال ـــــار التوزي ـــــة البحـــــث واختب في ، خصـــــائص عين

  .تحليل محاور الاستبانة واختبار الفرضياتلالمبحث الرابع  حين تم تخصيص
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  :تمهيد

ــــــبر  المــــــورد البشــــــري لإنجــــــاح المنظمــــــة، كو�ــــــا تركــــــز علــــــى  يإدارة المــــــوارد البشــــــرية العصــــــب الرئيســــــ تعتــــــبر الــــــذي يعت

حيـــــــث شـــــــهد العـــــــالم في ظـــــــل العولمـــــــة تطـــــــورا عميقـــــــا وســـــــريعا علـــــــى المســـــــتوى الاقتصـــــــادي  ،عنصـــــــرا مهمـــــــا في المنظمـــــــة

ونتيجــــــة لعمــــــق هــــــذا التطــــــور وســــــرعته في مجــــــال تكنولوجيــــــا المعلومــــــات  ونظــــــرا والسياســــــي والاجتمــــــاعي والتكنولــــــوجي، 

لــــبروز نظــــام المعلومــــات  أدى وهــــذا مــــااصــــة بــــه، الخالبيــــا�ت علومــــات و الملابــــد مــــن تــــوفر  أصــــبحرد البشــــري و لأهميــــة المــــ

وتخــــــزين المعلومــــــات المســــــاندة لعمليــــــة حــــــل المشــــــاكل واتخــــــاذ القــــــرارات  لجمــــــع وتحليــــــل البيــــــا�ت كــــــأداةللمــــــوارد البشــــــرية  

  .المتعلقة �لمورد البشري

  :ثلاث مباحث إلىتم تقسيم هذا الفصل وللتعرف أكثر على نظام المعلومات للموارد البشرية، 

  ظام المعلوماتماهية ن: المبحث الأول 

  ماهية نظام المعلومات للموارد البشرية :المبحث الثاني

  تقييم نظام المعلومات للموارد البشرية: المبحث الثالث
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  ماهية نظام المعلومات: المبحث الأول

ـــــــه وعناصـــــــره ســـــــنتطرق في هـــــــذا المبحـــــــث  ـــــــه إلى التعـــــــاريف المختلفـــــــة لنظـــــــام المعلومـــــــات وخصائصـــــــه، مكو�ت وأهميت

  .ومختلف أهدافه وصولا لأنواعه

  تعريف نظام المعلومات وخصائصه: المطلب الأول

  تعريف نظام المعلومات: أولا

ــــــل : لقــــــد أطلــــــق البــــــاحثون في ميــــــدان أنظمــــــة المعلومــــــات مصــــــطلحات مختلفــــــة علــــــى نظــــــام المعلومــــــات الإداري، مث

نظـــــــــــام "، و�ختصـــــــــــار "مـــــــــــوارد المعلومـــــــــــات إدارة"، أو "نظـــــــــــام معالجـــــــــــة البيـــــــــــا�ت"، أو "نظـــــــــــام معالجـــــــــــة المعلومـــــــــــات"

ــــــــل  أ�ــــــــا إلا، لكــــــــن هــــــــذه المصــــــــطلحات بــــــــرغم اخــــــــتلاف تســــــــميا�ا "المعلومــــــــات تتقــــــــارب في مفاهيمهــــــــا ومعانيهــــــــا، ب

  :كما يلينذكرها  متعددة لنظام المعلومات  تعاريف وفيما يليوتكاد تتطابق عند بعض المؤلفين، 

  ونشــــــر واســــــترجاع البيــــــا�ت نظــــــام المعلومــــــات هــــــو مجموعــــــة مــــــن الإجــــــراءات الــــــتي تتضــــــمن تجميــــــع وتشــــــغيل

 1.المعلومات �دف تدعيم عمليات صنع القرار و الرقابة داخل المنظمة

  تقنيـــــــــات والأدوات الـــــــــتي �ـــــــــدف لإعـــــــــداد و تشـــــــــغيل النظـــــــــام المعلومـــــــــات هـــــــــو مجموعـــــــــة مـــــــــن الأســـــــــاليب و

 2.الضرورية التي يتم استخدامها في استراتيجيات العمل تالبيا�

 وتخــــــزين وتوزيــــــع البيــــــا�ت جمــــــع ومعالجــــــة  إلىالمترابطــــــة �ــــــدف المكــــــو�ت مــــــن  نظــــــام المعلومــــــات هــــــو مجموعــــــة

علــــــــى تحليــــــــل المشـــــــــاكل  العليــــــــا الإدارةومســــــــاعدة  القــــــــرار والــــــــتحكم في المنظمــــــــة،صــــــــنع المعلومــــــــات لــــــــدعم 

 3.والموضوعات المعقدة بتوفير المعلومات المناسبة في الوقت المناسب

  نظام المعلومات هو مجموعة من المعلومات المتداخلة في العلاقة فيما بينها وتعمل مجتمعة للقيام بعملية معالجة

أنواع معلوماتية والتي يمكن  إلىت وذلك لغرض تحويل البيا� الأفعال، الخزن، والسيطرة على والإخراجالإدخال، 

                                                           
ـــور موســـــاوي، أ 1 ـــد النــ ، القضـــــا� الملحـــــة للاقتصـــــاد�ت الناشـــــئة في  ثـــــر اســـــتخدام نظـــــام المعلومـــــات علـــــى أداء المؤسســـــات الاقتصـــــاديةهـــــدى بـــــن محمد وعبــ

  .6، ص 2009أفريل  15و 14بيئة الأعمال الحديثة، المؤتمر الدولي الثاني، كلية الأعمال، جامعة الأردن، 
2 Chibouti fadila، cherfa dahbia, système d’information et son role au sein de i’entreprise, diplôme de 
master, spècialiste ressources humaines, facultè des seciences sumaine et socailes, université abderrahmane 
mica bejaia, 2014-2015، p36. 

ــة تــدقيق نظــام معلومــات المؤسســة الوطنيــة للجيــوفيز�ءبوطبــة لميــاء،  3 العلــوم  ،مــذكرة لنيــل شــهادة ماســتر أكــاديمي، تخصــص تــدقيق ومراقبــة التســيير، كليــةمحاول

  .3، ص 2015-2014الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 
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استخدامها لدعم التوقع المستقبلي والتخطيط والسيطرة والتنسيق وعمل قرارات والنشاطات الوظيفية في 

 1.المنظمة

  نظــــــام المعلومــــــات هــــــو النظــــــام الــــــذي يســــــتخدم البيــــــا�ت الخــــــام كمــــــدخلات، ثم يحولهــــــا إلى معلومــــــات علــــــى

يعـــــــــاد اســـــــــتخدامها مـــــــــرة أخـــــــــرى كمـــــــــدخلات  أوفيدون، شـــــــــكل مخرجـــــــــات، وهـــــــــي مـــــــــا يســـــــــتخدمه المســـــــــت

 2.للحصول على معلومات جديدة

  خصائص نظام المعلومات : �نيا

يتميــــــز نظــــــام المعلومــــــات بخصــــــائص أساســــــية تعتــــــبر بمثابــــــة معــــــايير مســــــاعدة علــــــى تقيــــــيم هــــــذا النظــــــام وفعاليتــــــه في 

  3 :ومن بين أهم هذه الخصائص نجد ،المنظمة

 المتـــــــوافرة حاليـــــــا في المنظمـــــــة، وكـــــــذلك التـــــــدفقات مـــــــن البيـــــــا�ت بـــــــين مختلـــــــف  نظـــــــام يعتمـــــــد علـــــــى البيـــــــا�ت

 .أقسام ومستو�ت المنظمة

 نظام يساعد على عملية اتخاذ القرارات �ستخدام البيا�ت عن ماض وحاضر المنظمة. 

  الحـــــــالي، نظـــــــام موجـــــــه �لتقـــــــارير والرقابـــــــة، حيـــــــث أنـــــــه مصـــــــمم لتـــــــوفير التقـــــــارير المتعلقـــــــة �لتشـــــــغيل أو الأداء

 .ومن ثم المساهمة في تحقيق الرقابة على الأداء اليومي للمنظمة

 يعتبر نظام المعلومات نظاما موجها للبيئة الداخلية للمنظمة. 

 4 :ويمكن إضافة الخصائص التالية

 � ـــة، إذ يقـــوم نظـــام المعلومـــات قـــل مـــع ضـــمان دقـــة أداء المهـــام بصـــورة أســـرع و بتكلفـــة تحقيـــق الكفـــاءة والفعالي

قـرارات ذات جـودة وفعاليـة عاليـة، ممـا يسـمح للمنظمـة بمساعدة أصـحاب القـرار في اتخـاذ علومات، مما يسمح الم

 .بتحقيق أهدافها

  المرونة و الدينامكية، بحيث يمكن لمستخدمه إحداث التعديلات والتصحيحات اللازمة علـى النظـام كمـا اقتضـى

 .للمنظمة من المعلوماتالأمر ذلك �دف مواجهة الاحتياجات الجديدة 

                                                           
  .53، ص2012، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، نظم إدارة المعلومات منظور استراتيجيهشام فوزي العبادي، جليل كاظم العارضي،  1

  .61ص ، 2008، ، دار الفكر الجامعي، مصرالمعلومات ودورها في صنع القرار الإدارينظم حمدى أبو النور السيد عويس،   2
  .116،ص 2015، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، الأردن، التسويق ونظام المعلومات التسويقية في المؤسسةخالد قاشي، حميد الطائي،  3
ـــد محمد،  4 ـــوث العمليـــــات في المؤسســـــة الاقتصـــــادية اســـــتخدام نظـــــم المعلومـــــات في اتخـــــاذ القـــــراراتالشـــــيخ ولــ ، مـــــذكرة لنيـــــل شـــــهادة ماجســـــتير، تخصـــــص بحــ

  .111-110، ص ص 2011-2010وتسيير المؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، جامعة أبو بكر �لقايد تلمسان، 
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 ومتماســـــكة،  ةالتكامـــــل بـــــين عناصـــــر النظـــــام، هـــــذا يعـــــني أن نظـــــام المعلومـــــات يشـــــكل وحـــــدة واحـــــدة متكاملـــــ

 .الأمر الذي يسهل التفاعل السريع للمنظمة مع كل التغيرات الخارجية

 ــــة الترصــــد واليقظــــة المســــتمرة لمســــاعدة الم ــــك مــــن خــــلال عملي ــــة، ويكــــون ذل ــــد التغــــيرات البيئي نظمــــة علــــى تحدي

ـــــتي تمكنهـــــا مـــــناتخـــــ ـــــدات  اذ القـــــرارات ال ـــــل والتهدي ـــــب العراقي اســـــتغلال الفـــــرص المتاحـــــة وفي نفـــــس الوقـــــت تجن

 .الخارجية

 ــــــالتواصــــــل، ح ــــــة تضــــــمن ربــــــط جميــــــع الأقســــــام ظــــــام المعلومــــــات �لمنظمــــــة بشــــــبكة ان رتبطيــــــث ي تصــــــال داخلي

 .المتعاملين مع المنظمة والمصالح ببعضها البعض، وخارجية تسمح بتسهيل عملية الاتصال مع كل

  مكو�ت نظام المعلومات وعناصره : المطلب الثاني

 مكو�ت نظام المعلومات: أولا

  1:يما يلينظام المعلومات فص مكو�ت يمكن تلخي

  الأفراد: 1

 ــــــــراد الــــــــذين يســــــــتعملون نظــــــــام المعلومــــــــات أو يســــــــتفيدون مــــــــن  :المســــــــتفيدون أو المســــــــتخدمون وهــــــــم الأف

هـــــــذا النظـــــــام، ويمكـــــــن أن يكونـــــــوا محاســـــــبين أو منـــــــدوبي مبيعـــــــات أو مهندســـــــين أو  االمعلومـــــــات الـــــــتي ينتجهـــــــ

 .موظفين أو ز�ئن أو مسؤولين

 ـــــات ـــــيهم محللـــــي : المختصـــــون في نظـــــام المعلوم وهـــــم المســـــؤولون عـــــن تطـــــور وتشـــــغيل نظـــــام المعلومـــــات بمـــــا ف

ـــــــات ومشـــــــغلي الحاســـــــوب وغـــــــيرهم مـــــــن الأفـــــــراد  ذوي العـــــــاملين في نظـــــــام المعلومـــــــات النظـــــــام وخـــــــبراء البرمجي

 .ة والكتابيةنيالوظائف الإدارية والف

  الأجهزة: 2

 في معالجــــــة البيــــــا�ت ســــــواء كانــــــت  ســــــتخدامهاعبــــــارة عــــــن جهــــــاز إلكــــــتروني يــــــتم  يوهــــــ: أجهــــــزة الحاســــــوب

 .لاقة أو كبيرة أو شخصيةمب عيحواس

 ــــــة  إلىرة لإدخــــــال البيــــــا�ت أوالفــــــلوحــــــة المفــــــاتيح (جهــــــزة الإدخــــــالوتشــــــمل أ :�لحاســــــوب الأجهــــــزة الملحق

، أجهــــــزة ومـــــات الناتجـــــة عـــــن معالجـــــة البيـــــا�تالشاشـــــة والطباعـــــة لإخـــــراج المعل(خـــــراجالإ، أجهـــــزة )الحاســـــوب

  . )الأقراص الممغنطة أو الليزرية أو البصرية المستخدمة في تخزين البيا�ت أو المعلومات(التخزين

                                                           
، مذكرة لنيل شهادة ماجستير، تخصص التربية البدنية الر�ضية، معهد لولاية قسنطينةدراسة واقع نظم المعلومات بمديرية الشباب والر�ضة عومار بوطبية،   1

  .51-50، ص ص 2012-2011علوم الطبيعة والحياة،محمد الشريف مساعدية سوق أهراس
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  شبكات الاتصال عن بعد: 3

 دمالمــــــو أجهزة وهــــــي كــــــل الأجهــــــزة الــــــتي تتــــــيح إمكانيــــــة اســــــتخدام الحاســــــوب للمســــــتخدمين في أي مكــــــان هــــــم فيــــــه كــــــ 

  .وشبكات الهاتف وغيرها

 البرمجيات :4

  :برامجلجة البيا�ت، من أهم هذه الهي كل البرامج المستخدمة في معا

  وهـــــو المســـــؤول عـــــن تشـــــغيل الحاســـــوب والـــــتحكم بـــــه، وتـــــوفير البيئـــــة المناســـــبة لاســـــتثماره : يةالتشـــــغيلالـــــبرامج

 .المستخدمينقبل من 

 وهـــــــي الـــــــبرامج الـــــــتي تســـــــمح للمســـــــتخدمين �لاســـــــتفادة مـــــــن نظـــــــام المعلومـــــــات مثـــــــل :الـــــــبرامج التطبيقيـــــــة :

 .برامج معالجة النصوص، برامج التصفح الإلكتروني، برامج قواعد البيا�ت وغيرها

  البيا�ت  :5

ـــــه هـــــي  ـــــل هـــــي مـــــورد هـــــام مـــــن مـــــوارد نظـــــام المعلومـــــات ينبغـــــي إدارت ـــــة لنظـــــام المعلومـــــات ب ليســـــت مجـــــرد مـــــواد أولي

  :ويمكن أن �خذ البيا�ت عدة أشكال من أهمها ،بفعالية وكفاءة لضمان تحقيق الفائدة المرجوة منه

 ـــــة ـــــة الهجائي ـــــا�ت العددي ـــــام وحـــــروف هجائيـــــة و  :البي رمـــــوز أخـــــرى تصـــــف معـــــاملات والـــــتي تتكـــــون مـــــن أرق

 .� أو وحدات أخرىاتجارية أو أحد

 وهي الصور والأشكال البيانية وما شا�ها :البيا�ت البيانية. 

 وهي البيا�ت المكونة من الأصوات كصوت الإنسان وغيره :البيا�ت الصوتية.  

 عناصر نظام المعلومات: �نيا

ـــــات المدخلات، المـــــ: عناصـــــر أربعـــــة المعلومـــــات مـــــن يتكـــــون نظـــــام  ـــــتي المعالجـــــة خرجـــــات، و عملي ـــــل تال قـــــوم بتحوي

  1:هذه العناصر فيما يلي وتتمثل. التغذية العكسية إلى و�لإضافة المدخلات إلى مخرجات طبقا لقواعد معينة

 نظــــــــام المعلومــــــــات وتتمثــــــــل في مجموعــــــــة البيــــــــا�ت الــــــــتي يــــــــتم الحصــــــــول الحلقــــــــة الأولى في  هــــــــي :المــــــــدخلات

طلبـــــــات الإدارات والأقســـــــام المختلفـــــــة مـــــــن المعلومـــــــات  ويحصـــــــل نظـــــــام تلبيـــــــة  تشـــــــغيلها وعليهـــــــا والمطلـــــــوب 

ــــــــة المحيطــــــــة ) مصــــــــدر داخلــــــــي(همــــــــا المنظمــــــــة  أساســــــــيينالمعلومــــــــات علــــــــى المــــــــدخلات مــــــــن مصــــــــدرين  والبيئ

  .) مصادر خارجية(

                                                           
  .112-111 ص ص، 2012، الطبعة الأولى، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، ، نظام المعلومات المطبق في التسييرنوري منير 1
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 ــــــــتي تم الحصــــــــول عليهــــــــا  :المعالجــــــــة ــــــــا�ت ال ــــــــل البي ــــــــتم تحوي ــــــــة �ســــــــتخ إلىي دام معلومــــــــات ذات معــــــــنى ودلال

 :عناصر تكنولوجيا المعلومات التالية

 دة التشــــــــــغيل المركزيــــــــــة، وحــــــــــدة الإخــــــــــراج وإظهــــــــــار النتــــــــــائج، وحــــــــــدات التخــــــــــزين وحــــــــــ( الحاســــــــــب  أجهــــــــــزة

 ).المساعدة

  اللغات، البرامج الجاهزة، البرامج التطبيقية، برامج التحكم والاتصال( برامج الحاسب.( 

 مجموعة البيا�ت التي تم تخزينها في وسائل التخزين الدائمة( قاعدة البيا�ت.( 

  مجموعـــــــة الأعمـــــــال والأوامـــــــر التفصـــــــيلية والخطـــــــوات الواجـــــــب إتباعهـــــــا لتوضـــــــيح مراحـــــــل (إجـــــــراءات النظـــــــام

 ).التنفيذ

  نظـــــــــام الحاســـــــــب وتصـــــــــميم وتشـــــــــعيب برامجـــــــــه وإدارة قاعـــــــــدة ين القـــــــــائمين علـــــــــى تشـــــــــغيل ملاالعـــــــــ( الأفـــــــــراد

  ).البيا�ت

 مجموعــــــة النتــــــائج المرغــــــوب الوصــــــول إليهــــــا أو المعلومــــــات المطلــــــوب الحصــــــول عليهــــــا مــــــن  هــــــيو  :خرجــــــاتالم

البيـــــا�ت الـــــتي يـــــتم تشـــــغيلها الكترونيـــــا  والـــــتي يـــــتم تحويلهـــــا إلى الأفـــــراد أو الأنشـــــطة الـــــتي ســـــوف تســـــتخدمها، 

  .وتظهر في شكل تقارير ومعلومات لأغراض الاستخدامات داخل المنظمة وخارجها

 وهـــــي عمليـــــة إرجـــــاع نتيجـــــة تقيـــــيم المعلومـــــات الـــــتي يـــــتم الحصـــــول عليهـــــا مـــــن المخرجـــــات  :التغذيـــــة العكســـــية

ـــــــدورها إلى تحســـــــين  ـــــــؤدي ب ـــــــيم وتصـــــــحيح مرحلـــــــة المـــــــدخلات حـــــــتى ت ـــــــين في التنظـــــــيم لتقي إلى الأعضـــــــاء المعني

 .نوعية المخرجات

  :ويمكن تلخيص مكو�ت نظام المعلومات في الشكل التالي

  

  مكو�ت نظام المعلومات ):02(رقمالشكل 

  

  

  

  

  إعداد الطالبة :صدرالم

  

  

 

 

 

 تغذية عكسية

 معالجة مخرجات مدخلات
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  أهمية نظام المعلومات وأهدافه: المطلب الثالث

  أهمية نظام المعلومات: أولا

بــــــين نظــــــام العمليـــــــات  تــــــبرز أهميــــــة نظــــــام المعلومــــــات مـــــــن خــــــلال الــــــدور الــــــذي يلعبــــــه لضـــــــمان التنســــــيق والــــــربط

ـــــد نظـــــام  ـــــات ثم يقـــــوم بمعالجتهـــــا وتزوي ونظـــــام القـــــرار، فهـــــو يجمـــــع المعلومـــــات الخـــــام ويســـــجلها مـــــن خـــــلال نظـــــام العملي

  1.جل اتخاذ قرار معينأخدم المعلومات التي تصل إليه من القرار �ا، هذا الأخير يست

  2:ةالتالي الأهمية إضافةويمكن    

  ارات بعقلانية، من خلال تقديم المعلومات المناسبة في الوقت المناسبتمكن الإدارة من اتخاذ القر. 

 تعمل على تحديد وقياس العلاقات بين المتغيرات واستخدامها في التنبؤ. 

  نظمةمن البيا�ت لتسهيل تسيير المتحقيق التكامل بين بيا�ت التسويق والإنتاج والتمويل، وغيرها. 

  الازدواجيةتوفير المعلومات �قل قدر من. 

  اتخـــــــاذ القــــــرار إلا القــــــدر الــــــلازم مـــــــن تقليــــــل الوقــــــت المســــــتغرق في اتخــــــاذ القـــــــرارات، حيــــــث لا يرســــــل لمراكــــــز

 .المعلومات

  أهداف نظام المعلومات: �نيا

  3:نوعينإلى  اف نظام المعلوماتهدتنقسم أ

 الأهداف العامة: 

  مـــــــــــن أجـــــــــــل التعـــــــــــرف يجـــــــــــب علـــــــــــى نظـــــــــــام المعلومـــــــــــات حصـــــــــــر مصـــــــــــادر البيـــــــــــا�ت والمعلومـــــــــــات وهـــــــــــذا

ــــــــــى محتــــــــــوى  ــــــــــتي يمكــــــــــن اســــــــــتكمالها، وســــــــــوف تتركــــــــــز عمليــــــــــة الحصــــــــــر عل ــــــــــى الفجــــــــــوات الناقصــــــــــة، ال عل

 .نظم المعلومات المتوفرة وطرق تناولها �دف التنسيق في الأداء

  وتكـــــــون لـــــــه القـــــــدرة علـــــــى تنـــــــاول البيـــــــا�ت يكـــــــون متكامـــــــل ومتخصـــــــص  أنعلومـــــــات الميجـــــــب علـــــــى نظـــــــام

 .والمعلومات المتوفرة

                                                           
1 CLAUDE GRENIER, Canille moine , construire le système d’information de l’entreprise, éditions foucher, PARIS 
2003, p9.  

ـــهى شـــــفيق ســـــنكري،  2 ، رســـــالة ماجســـــتير، تخصـــــص محاســـــبة، قســـــم المحاســـــبة،  تحليـــــل وتصـــــميم نظـــــم المعلومـــــات المحاســـــبية �ســـــتخدام قواعـــــد البيـــــا�تســ

  .14، ص 2006ية الاقتصاد، جامعة دمشق،كل
، مــذكرة لنيــل شــهادة ماجســتير، تخصــص أدارة أعمــال والتنميــة دور نظــام المعلومــات في اتخــاذ القــرارات ضــمن متطلبــات التنميــة المســتدامةالعياشــي عيــدوني،  3

  .11-10، ص ص 2014-2013، 1المستدامة، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة سطيف 
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  المعلومـــــــات المتكامـــــــل يمكـــــــن أن يقـــــــدم خـــــــدمات معلوماتيـــــــة مختلفـــــــة في مجـــــــال تخصصـــــــه، وذلـــــــك عـــــــن نظـــــــام

 .طريق الإعلان عنها بطريقة من الطرق الإعلامية

 ضمان صيانة مستمرة للنظام والتكفل بوضع الخطط وذلك من أجل مواكبة التطورات المتجددة. 

 ــــــ جــــــل مرافقتهــــــا مــــــع التقــــــارير الإحصــــــائية مــــــن أ ارير الإحصــــــائية للمنظمــــــة وهــــــذاالتقــــــر نظــــــام المعلومــــــات وفي

 .المتخصصة في مجالها

 ــــــــاول المعلومــــــــات وت إجــــــــراءاتتســــــــهيل التكفــــــــل ب ــــــــات يســــــــهتن ــــــــين النظــــــــام ومســــــــتعمليه،  الاتصــــــــالل عملي ب

 .ويتكفل بتلبية احتياجات ومتطلبات المستفيدين

 الأهداف التفصيلية: 

 عمليـــــــات صـــــــنع  الإدارةفي تجنيـــــــب  اساســـــــأوتتمثـــــــل هـــــــذه الأهـــــــداف : أهـــــــدف تتعلـــــــق بعمليـــــــة اتخـــــــاذ القـــــــرار

ــــنظم المســــا ــــة اتخــــاذ القــــرار وكــــذا التكفــــل �ل ــــروتيني، وز�دة فعالي ــــك مــــن القــــرار ال ــــى اتخــــاذ القــــرارات وذل عدة عل

 .جل مراقبة سليمة للعملياتأ

 وتتمثــــــل هــــــذه الأهــــــداف في متابعــــــة نظــــــام المعلومــــــات للنمــــــو المرتقــــــب : أهــــــداف تتعلــــــق بخــــــدمات المعلومــــــات

خـــــــدمات المعلومـــــــات وتجميـــــــع وتـــــــوفير كافـــــــة الو�ئـــــــق والمطبوعـــــــات والمعلومـــــــات الصـــــــادرة في مجـــــــال في نوعيـــــــة 

 .تخصصه وأن يقوم بنشر كل المعلومات الجارية عن طريق المطبوعات

 تتمثـــــــل هـــــــذه الأهـــــــداف في التـــــــولي بعمليـــــــات تســـــــاهم في تطـــــــوير المســـــــتفيدين : أهـــــــداف تتعلـــــــق �لمســـــــتفيدين

تاحـــــــة للعمـــــــل، وان ة الإنتاجيـــــــة للقـــــــوى العامـــــــة المالعمـــــــل علـــــــى ز�دة القـــــــدر ممـــــــا يزيـــــــد مـــــــن فعاليـــــــة النظـــــــام، و 

عــــــدلات التــــــدخل البشــــــري في النظــــــام، �لإضــــــافة يخفــــــض مــــــن حجــــــم معــــــدلات الأخطــــــاء نتيجــــــة تخفيضــــــه لم

 .إلى أهداف تتعلق بتخفيض التكلفة

  عالعـــــــاملين ورفــــــــبنظـــــــام المعلومـــــــات وتتمثـــــــل هـــــــذه الأهـــــــداف �لتكفـــــــل بتطـــــــوير ملين تتعلـــــــق �لعـــــــاأهـــــــداف 

، وتتمثــــــل دافــــــهمســــــتوى أدائهــــــم وتحديــــــد الخطــــــط الموضــــــحة قصــــــد معرفــــــة العــــــاملين بــــــه لتفاصــــــيل النظــــــام وأه

والاتصــــــــال بــــــــنظم المعلومــــــــات المتشــــــــا�ة  نهــــــــذه الأهــــــــداف في تــــــــوفير عمليــــــــة الاتصــــــــال مــــــــن والى المســــــــتفيدي

 .لي لعمال المنظمةوإنشاء نظام لتبادل المطبوعات بينه بين غيره وتقديم خدمات الإعلام الآ
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  أنواع نظام المعلومات: المطلب الرابع

  :نذكر منها تتصنيفاحسب عدة  لنظام المعلوماتتوجد عدة أنواع 

  حسب الدعم الذي تقدمه :1

  1 :أنواع لنظام المعلومات حسب هذا التصنيف هييوجد أربعة 

 الأساســــــــــــية لــــــــــــدعم  هــــــــــــي نظــــــــــــم للمعالجــــــــــــة الآليــــــــــــة للعمليــــــــــــات الروتينيــــــــــــة :نظــــــــــــم معالجــــــــــــة العمليــــــــــــات

، وأهـــــــــــم وظـــــــــــائف هـــــــــــذه الـــــــــــنظم هـــــــــــي معالجـــــــــــة البيـــــــــــا�ت المنظمـــــــــــةطة التشـــــــــــغيل المختلفـــــــــــة داخـــــــــــل أنشـــــــــــ

ون ؤ ون المـــــــــــوظفين، نظـــــــــــام الشـــــــــــؤ نظـــــــــــام شـــــــــــ: توإنتــــــــــاج التقـــــــــــارير، ومـــــــــــن أمثلـــــــــــة نظـــــــــــم معالجـــــــــــة العمليــــــــــا

  . المالية، نظام المستودعات ومتابعة المخزون

 ـــــــــات الإداريـــــــــة ـــــــــألف مـــــــــن مجموعـــــــــة مـــــــــ :نظـــــــــم المعلوم ـــــــــتي تـــــــــدعم المســـــــــتو�ت تت ـــــــــات المنتظمـــــــــة ال ن العملي

ـــــــــــــذ الأعمـــــــــــــال واتخـــــــــــــ ـــــــــــــة المختلفـــــــــــــة �لمعلومـــــــــــــات اللازمـــــــــــــة لمســـــــــــــاعد�ا في تنفي اذ القـــــــــــــرارات داخـــــــــــــل الإداري

نظـــــــــــام معلومـــــــــــات التســـــــــــويق، نظـــــــــــام معلومـــــــــــات التمويـــــــــــل، نظـــــــــــام : ، ومـــــــــــن أمثلـــــــــــة هـــــــــــذه الـــــــــــنظمالمنظمـــــــــــة

  .معلومات الإدارة العليا

 ــــــــدعم أنشــــــــطة اتخــــــــ تقــــــــوم: نظــــــــم دعــــــــم اتخــــــــاذ القــــــــرارات ــــــــث تعتــــــــبر نظمــــــــةاذ القــــــــرارات داخــــــــل المب ، حي

ــــــــــة اتخــــــــــا ــــــــــةعملي ــــــــــة الإداري ــــــــــوفير ذ القــــــــــرار أســــــــــاس العملي ــــــــــادرة ، وهــــــــــذا مــــــــــا يتطلــــــــــب ت نظــــــــــم معلومــــــــــات ق

وفي مختلــــــــــــــف  لفــــــــــــــة علــــــــــــــى كافــــــــــــــة المســــــــــــــتو�ت الإداريــــــــــــــةعلــــــــــــــى تلبيــــــــــــــة الاحتياجــــــــــــــات المعلوماتيــــــــــــــة المخت

أن اتخـــــــــــــاذ قـــــــــــــرار ســـــــــــــليم أصـــــــــــــبح إحـــــــــــــدى التحـــــــــــــد�ت الـــــــــــــتي تواجـــــــــــــه  ةخاصـــــــــــــ ،ا�ـــــــــــــالات الوظيفيـــــــــــــة

 .للتغيرات المتسارعة في بيئة المنظمة نظرا نديريالم

 ـــــــــــدف إلى تحســـــــــــين كفـــــــــــاءة أعمـــــــــــال الســـــــــــكر�رية والعـــــــــــاملين في الجهـــــــــــاز :نظـــــــــــم المعلومـــــــــــات المكتبيـــــــــــة�

ــــــــــــير في هياكــــــــــــل أنشــــــــــــطة المكاتــــــــــــب، وتســــــــــــتخد ــــــــــــق إمكانيــــــــــــة إجــــــــــــراء تعــــــــــــديل أو تغي م الإداري عــــــــــــن طري

تجهيــــــــــــــــز المعلومــــــــــــــــات، تخــــــــــــــــزين واســــــــــــــــترجاع : هــــــــــــــــذه الــــــــــــــــنظم تقنيــــــــــــــــات حديثــــــــــــــــة لتســــــــــــــــهيل عمليــــــــــــــــات

 .المعلومات، نقل المعلومات

  

  

                                                           
ـــوادي،  1 ـــ ــــيح محمد ال ــــــةمحمد سمــ ــــــرارات الإداري ــــــة بجــــــودة الق ــــــات الإداري ــــــل شــــــهادة ماجســــــتير، تخصــــــص إدارة أعمــــــال، كليــــــة علاقــــــة نظــــــم المعلوم ــــذكرة لني ، مــ

  .27-26، ص ص 2015الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر غزة، 
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  حسب المستو�ت الإدارية: 2

  1 :تتنوع نظم المعلومات حسب المستو�ت الإدارية إلى

 ــــــى  هــــــذا النظــــــام يتــــــولى :نظــــــام معلومــــــات المســــــتوى الاســــــتراتيجي تقــــــديم معلومــــــات تتضــــــمن إجــــــا�ت عل

جملــــــة مــــــن الأســــــئلة، تتعلــــــق خصوصــــــا �لسياســــــة الــــــتي يمكــــــن تطبيقهــــــا في المنافســــــة، نقــــــاط القــــــوة والضــــــعف 

للمنافســــــين، التكنولوجيــــــا الــــــتي يمكــــــن تطبيقهــــــا لمواجهــــــة التغــــــيرات الســــــريعة في متطلبــــــات الــــــز�ئن والمــــــوردين، 

ن القـــــــــول �نـــــــــه النظـــــــــام الـــــــــذي يـــــــــدعم الإســـــــــتراتجية  أفضـــــــــل الوضـــــــــعيات لاقتحـــــــــام الســـــــــوق، و�لتـــــــــالي يمكـــــــــ

ـــــــــات أو  ـــــــــير الأهـــــــــداف، أو العملي التنافســـــــــية لمنظمـــــــــات الأعمـــــــــال، وهـــــــــو نظـــــــــام محوســـــــــب قـــــــــادر علـــــــــى تغي

  .من الحصول على تقدم تنافسي المنتجات أو الخدمات أو العلاقات البيئية لتمكن المنظمة

 ـــــة اللازمـــــة يعمـــــل هـــــذا النظـــــام علـــــى تـــــ :نظـــــام معلومـــــات المســـــتوى الإداري وفير المعلومـــــات والتقـــــارير الإداري

دم الإدارات الوظيفيــــــة في برمجـــــة، كمــــــا يخـــــالمللأنشـــــطة المســـــاعدة في التخطــــــيط والرقابـــــة واتخـــــاذ القــــــرارات شـــــبه 

ـــــةو شـــــكلات ويركـــــز علـــــى الم المنظمـــــة ـــــة،  صـــــناعة القـــــرارات الوظيفي ـــــة الداخلي خاصـــــة فيمـــــا يتعلـــــق بعوامـــــل البيئ

الرقابـــــــة علـــــــى اتخـــــــاذ القـــــــرارات والأنشـــــــطة الإداريـــــــة لمـــــــديري الإدارة الوســـــــطى، دعم والمتابعـــــــة و لـــــــوهـــــــي نظـــــــم ل

، فهــــــي تعمــــــل علــــــى تقــــــديم تقــــــارير دوريــــــة تــــــدعم إليــــــهالمرغــــــوب الوصــــــول  �لأداءالمحقــــــق  الأداءث تقــــــارن يــــــبح

ـــــة مـــــن  إجـــــا�تتقـــــديم  إلىالقـــــرارات غـــــير الروتينيـــــة في المنظمـــــة، كمـــــا يســـــعى  الـــــتي تتعلـــــق  الأســـــئلةعلـــــى جمل

 . �لشكل المطلوب والأنشطةوالعوائق التي تحول دون انجاز المهام  ،اليومية الأعمال بسير خصوصا

 يشـــــــار إلى أن أفـــــــراد المعرفـــــــة هـــــــم ذلـــــــك الأفـــــــراد الـــــــذين يمارســـــــون مـــــــا : نظـــــــام معلومـــــــات المســـــــتوى المعـــــــرفي

يد منهـــــا  يســـــمى �لأعمـــــال المرتكـــــزة علـــــى الإبـــــداع والابتكـــــار، فهـــــم يضـــــمنون للمنظمـــــة معرفـــــة متراكمـــــة يســـــتف

ك والفهـــــم العميـــــق المســـــتند علـــــى المعلومــــــات ار أمـــــا مفهـــــوم المعرفـــــة فهـــــي مـــــزيج مـــــن الإدكـــــل أفـــــراد التنظـــــيم، 

ــــــــتراكم النــــــــوعي للمعلومــــــــات بصــــــــورة  وحقــــــــائق كثيفــــــــة ومتنوعــــــــة في ســــــــياق مــــــــنظم، يســــــــاعد في اســــــــتخدام ال

ـــــأومـــــن ، أفضـــــل ـــــذي يعـــــرف ة أحســـــن اســـــتغلال أوجـــــدت نظـــــام معـــــرفي جـــــل اســـــتغلال المنظمـــــة لهـــــذه المعرف ال

نـــــه فـــــرع مـــــن نظـــــام المعلومـــــات الـــــذي يـــــدعم الأفـــــراد ذو الكفـــــاءات العاليـــــة والخـــــبرات المتراكمـــــة، بحيـــــث أعلـــــى 

  .يعمل هذا النظام على دمج وإضافة وإيصال أي معرفة جديدة في المنظمة لباقي المستو�ت

                                                           
، مذكرة لنيل شهادة دكتوراه العلوم، تخصص تسيير نموذجا على تحسين أداء المؤسسات الاقتصادية ERPامل أثر نظام المعلومات المتكنور الدين مزهودة،  1

  .19-18، ص ص 2017-2016المؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 



 نظام المعلومات للموارد البشرية                                                             الفصل الأول

 

 

22 

 ـــــدنيا علـــــى تســـــيير أيعـــــرف علـــــى  :نظـــــام معلومـــــات المســـــتوى التشـــــغيلي ـــــذي يســـــاعد الإدارة ال نـــــه النظـــــام ال

ومراقبـــــــــة العمـــــــــل اليـــــــــومي لـــــــــدعم القـــــــــرارات المهيكلـــــــــة، �لإجابـــــــــة علـــــــــى الأســـــــــئلة الروتينيـــــــــة ومتابعـــــــــة تـــــــــدفق 

ــــــدخول لقســــــم محــــــدد في يــــــوم معــــــين، ويتــــــولى هــــــذا النظــــــام تزويــــــد الالتحــــــولات في  نظــــــام، وعــــــدد حــــــالات ال

ــــــــف المعلومــــــــات ا ــــــــة بمختل ــــــــالي فهــــــــو يقــــــــدم المتعلقــــــــة �نجــــــــاز المهــــــــالمســــــــتو�ت الفوقي م داخــــــــل المنظمــــــــة، و�لت

أجــــــــــور الأفــــــــــراد، كيفيــــــــــة تســــــــــليم الآلات، كيفيــــــــــة حســــــــــاب تتعلــــــــــق خصوصــــــــــا بكيفيــــــــــة تشــــــــــغيل  إجــــــــــا�ت

 .المنتجات، كيفية توزيع المبيعات

  حسب الوظيفة: 3

  1 :لكل وظيفة من وظائف المنظمة نظام معلومات خاص �ا، نذكر من أهمها

 ـــــتج المعلومـــــات المرتبطـــــة هـــــذا الن :التســـــويق والمبيعـــــات نظـــــام معلومـــــات ـــــة  �لأنشـــــطةظـــــام ين التســـــويقية والبيعي

ؤمن تخطـــــــــيط وتحليـــــــــل وعـــــــــرض للمعلومـــــــــات الضـــــــــرورية للقـــــــــرارات في مجـــــــــال التســـــــــويق، ذي يـــــــــ، والـــــــــة�لمنظمـــــــــ

 وتحديــــــد احتياجــــــات المســــــتهلكين مــــــن المنتجــــــات والخــــــدمات وتطويرهــــــا لمقابلــــــة احتياجــــــات المســــــتهلكين، كمــــــا

 .دعم المستهلك �ستمرارو  هذه المنتجات والخدمات، تساعد في ترويج

 ـــــاج ينـــــتج المعلومـــــات المرتبطـــــة �لأنشـــــطة التصـــــنيعية �لمنظمـــــة، هـــــذا النظـــــام  :نظـــــام معلومـــــات التصـــــنيع والإنت

  .تدفق المنتجات على خط الإنتاجضمان صة فيما يتعلق �لتخطيط والتطوير، و خا

  ارة الأصـــــــول الماليـــــــة مثـــــــلإن الوظيفـــــــة الماليـــــــة هـــــــي المســـــــؤولة عـــــــن إد :والمحاســـــــبيةنظـــــــام المعلومـــــــات الماليـــــــة :

والأصــــــول الأخــــــرى لتعظــــــيم العائــــــد علــــــى الاســــــتثمار، وهنــــــا تظهــــــر أهميــــــة حصــــــولها علــــــى المعلومــــــات  المخــــــزون

ــــة ــــإن نظــــام ،الخارجي نظــــام معلومــــات يســــتخدم لتعقــــب ســــجلات  والمعلومــــات الماليــــة والمحاســــبية هــــ ومــــن هنــــا ف

  .ول المالية للمنظمة والتدفق النقدي فيهاالأص

 ــــــوارد البشــــــرية هــــــو و المــــــوارد البشــــــرية،  �نشــــــطةالمعلومــــــات المرتبطــــــة  ينــــــتجنظــــــام هــــــو  :نظــــــام معلومــــــات الم

ــــــتي  والإجــــــراءاتمجموعــــــة مــــــن الطــــــرق  تعمــــــل علــــــى إدامــــــة ســــــجلات المــــــوظفين والإشــــــراف علــــــى مهــــــارا�م، ال

ـــــــوظيفي وتقيـــــــيم أدائهـــــــم ـــــــة �لإضـــــــافتدريبال مو تحديـــــــد احتياجـــــــا� ال دعـــــــم تعويضـــــــات العمـــــــال، وتطـــــــوير  إلى ةي

ــــــــة والكفــــــــ ــــــــق الفاعلي ــــــــة إدارة المــــــــوارد البشــــــــرية هــــــــي تحقي ــــــــوظيفي، إذ أن غاي اءة في اســــــــتغلال المــــــــوارد المســــــــار ال

  .نظام المعلومات �لتفصيل في المبحثين القادمين، وسنتطرق لهذا النوع من البشرية 
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  مات للموارد البشريةماهية نظام المعلو : المبحث الثاني

لمــــــــوارد البشــــــــرية، ويحــــــــول البيــــــــا�ت إلى � تعلــــــــقيجــــــــب أن يكــــــــون لكــــــــل منظمــــــــة نظــــــــام لجمــــــــع وحفــــــــظ بيــــــــا�ت ت

. بنظــــــــام المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــريةمعلومــــــــات، ثم يعــــــــد تقريــــــــرا �لمعلومــــــــات للمســــــــتخدمين، ويســــــــمى هــــــــذا النظــــــــام 

و  للمـــــــوارد البشـــــــريةســـــــنتطرق في هـــــــذا المبحـــــــث إلى التعـــــــاريف المختلفـــــــة لنظـــــــام المعلومـــــــات  أكثـــــــرولفهـــــــم هـــــــذا النظـــــــام 

تقيـــــيم هـــــذا النظـــــام مـــــن حيـــــت المـــــزا�  إلىوتطبيقاتـــــه وصـــــولا  وظائفـــــه وكـــــذا عناصـــــره وأهميتـــــه ومختلـــــف أهدافـــــه ،مرتكزاتـــــه

  .والمعوقات ومتطلبات نجاحه

  ةتعريف نظام المعلومات للموارد البشري: المطلب الأول

  تعريف وظيفة الموارد البشرية : أولا

قبـــــل التطـــــرق لتعريـــــف نظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية لابـــــد مـــــن التعـــــرف علـــــى وظيفـــــة المـــــوارد البشـــــرية، بحيـــــث 

  : نذكر منهالوظيفة الموارد البشرية من التعاريف توجد العديد 

  ـــــراد ـــــلالاســـــتخدام و  هـــــي وظيفـــــة مـــــن الوظـــــائف الإداريـــــة، �ـــــتم بشـــــؤون الأف للمـــــوارد البشـــــرية في جميـــــع  الأمث

المســــــتو�ت بغيــــــة المســـــــاعدة في تحقيــــــق أهــــــداف المشـــــــروع، كمــــــا �ــــــتم بتنميـــــــة قــــــدرات ومواهــــــب العـــــــاملين و 

 1.تحفيزهم على بذل أقصى جهد لتحقيق أهدافهم الشخصية وأهداف المنظمة على حد سواء

 خاص المطلـــــوبين وكيفيـــــة الاســـــتفادة العمليـــــة الـــــتي يـــــتم مـــــن خلالهـــــا تحديـــــد الأشـــــ علـــــى أ�ـــــا عبـــــارة عـــــن تعـــــرف

 2.منهم، �لإضافة إلى كيفية الحصول عليهم وكيفية إدار�م

  رون وقـــــادة فـــــرق يشـــــترك في تصـــــميمها وتنفيـــــذها المـــــدي نشـــــطة المتكاملـــــة والمتداخلـــــة الـــــتيمجموعـــــة مـــــن الأهـــــي

تتمثـــــل  بحيـــــث، الأنشـــــطةالعمـــــل واختصاصـــــيو المـــــوارد البشـــــرية بحيـــــث يســـــهم كـــــل مـــــنهم بـــــدور فاعـــــل لنجـــــاح 

 التـــــــــدريب ، دورات العمالـــــــــة إدارةفي تخطـــــــــيط المـــــــــوارد البشـــــــــرية، الاســـــــــتقطاب، الاختيـــــــــار،  الأنشـــــــــطةهـــــــــذه 

طيبــــــة مــــــع غة علاقــــــات ا، تخطــــــيط المســــــار الــــــوظيفي، التحفيــــــز، النقــــــل، الترقيــــــة، وصــــــيالأداءالتطــــــوير، تقيــــــيم 

 3.الإدارة والموظفين

  

                                                           
، مــذكرة لنيــل شــهادة ماجســتير، تخصــص تنميــة المــوارد البشــرية، كليــة العلــوم أســاليب المــوارد البشــرية في المؤسســة الاقتصــادية العموميــة الجزائريــةفيصــل دليــو،  1

  .59، ص 2006-2005الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة الإخوة منتوري قسنطينة، 
  .11، ص 2015الطبعة العربية الثانية، دار الفاروق لنشر والتوزيع، مصر، ، إدارة الموارد البشرية�ري كشواي،  2
ـــول زهــــرة،  3 ـــوم ثــــر وظــــائف المــــوارد البشــــرية علــــى التغيــــير التنظيمــــيأكحـ ـــوق والعلــ ـــوارد بشــــرية، كليــــة الحقـ ، مــــذكرة لنيــــل شــــهادة  ماســــتر، تخصــــص إدارة مـ

  .13-12صص ، 2017-2016السياسية، جامعة ز�ن عاشور الجلفة، 
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  تعريف نظام المعلومات للموارد البشرية: �نيا

دة في عمليـــــــة صـــــــنع القـــــــرارات في مختلـــــــف ســـــــاعة الميلمـــــــوارد البشـــــــرية مـــــــن الركـــــــائز الرئيســـــــالمعلومـــــــات ليعـــــــد نظـــــــام 

ــــــة، ــــــد  المســــــتو�ت الإداري ــــــاحثون في تعريفــــــه نظــــــرا وق ــــــاب والب ــــــف الكت ــــــيس اختل  ،للتطــــــوير الســــــريع لنظــــــام المعلومــــــاتول

 :مايلينذكر من بين التعريفات 

  مجموعــــــة المكــــــو�ت الــــــتي تعمــــــل بصــــــورة منتظمــــــة ومتفاعلــــــة، تشــــــمل هــــــو نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية

جمــــــــع وتخــــــــزين وتحليــــــــل واســــــــترجاع البيــــــــا�ت والمعلومــــــــات المتعلقــــــــة �لمــــــــوارد البشــــــــرية وإدار�ــــــــا و�يئتهــــــــا أمــــــــام 

لمســــــاعد�م في اتخــــــاذ القــــــرارات في مجــــــال تخطــــــيط المــــــوارد البشــــــرية  ،المســــــتفيدين مــــــن المــــــديرين وصــــــناع القــــــرار

 1.ا وتعيينها وتعويضها وتدريبها وتطويرها وتقويم أدائها بكفاءة وفعاليةواستقطا�

  ـــــــا�ت الخ نظـــــــامالنظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية هـــــــو ـــــــع وحفـــــــظ البي ـــــــذي يقـــــــوم بتجمي اصـــــــة �لمـــــــوارد ال

بعــــــــد  علومــــــــاتعلــــــــى اخــــــــتلاف أنواعهــــــــا ومســــــــتو��ا، وتحويــــــــل هــــــــذه البيــــــــا�ت إلى م البشــــــــرية في المنظمــــــــة

وقـــــــت الحاجـــــــة إليهـــــــا لإعـــــــداد التقـــــــارير  ا في قاعـــــــدة بيـــــــا�ت النظـــــــام، واســـــــترجاعهاتشـــــــغيلها والاحتفـــــــاظ �ـــــــ

 2.إلى المسؤولين في المنظمةعلى هذه المعلومات، وتقديمها اللازمة بناء 

 إلىالـــــتي �ـــــدف  يةالمعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية هـــــو نظـــــام متكامـــــل يجمـــــع عناصـــــر التطبيقـــــات الحاســـــوب نظـــــام 

، التعويضــــــــات، الأجــــــــور، للأفــــــــراد الإداريفي التســــــــيير  ةتمثلــــــــالميير المــــــــوارد البشــــــــرية بوظائفهــــــــا المختلفــــــــة تســــــــ

تســــــيير الكفــــــاءات والتكــــــوين والتــــــنقلات وتســــــيير المســــــار الــــــوظيفي وكــــــذلك اطات، والنشــــــ الأوقــــــاتتســــــيير 

 3.التوظيف

  نظــــــــام المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية هــــــــو مجموعــــــــة مــــــــن البرمجيــــــــات والحواســــــــيب بنوعيهــــــــا الصــــــــغير والكبــــــــير

للمســـــــــتفيدين يـــــــــتم توفيرهـــــــــا معلومـــــــــات  المســـــــــتخدم لإدخـــــــــال البيـــــــــا�ت ومعالجتهـــــــــا وتحـــــــــديثها وتحويلهـــــــــا إلى

                                                           
، مجلـة كليـة بغـداد للعلـوم الاقتصـادية، بغـداد، العـدد السـابع دور نظام معلومـات المـوارد البشـرية في الـولاء التنظيمـي محمود علي الروسان و مثني محمد العموش، 1

  .230، ص  2013وثلاثون،
ـــوان العلميــــــــة الحديثــــــــةإدارة المــــــــوارد البشــــــــرية في ظــــــــل اســــــــتخدام الأســــــــاليب محمد جاســـــــم الشــــــــعبان و محمد صــــــــالح الابعــــــــج،  2 ، الطبعــــــــة الأولى، دار الرضـــــ

  .84، ص 2006للنشر، عمان، 
، ا�لــة الجزائريــة للدراســات المحاســبية و الماليــة، الجزائــر، العــدد واقــع تطبيــق نظــم معلومــات المــوارد البشــرية في المؤسســة الاقتصــادية الجزائريــةبشــير بــن شــويحة،  3

  .174، ص2016الثاني، 
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تجنــــــــب اتجية و الإســــــــتر في صــــــــناعة القــــــــرارات  �مســــــــاعد في مختلــــــــف ا�ــــــــالات والمــــــــديرين لموالمــــــــوظفين العــــــــاملين

 1.لسياسات والممارسات ودعم العمليات اليومية للمنظمةالنزاعات القانونية وتقويم 

 :كما يلي  لنظام المعلومات للموارد البشريةتقديم تعريف شامل ومن خلال ما سبق يمكننا 

المتعلقـــــــة �لمـــــــورد  ين و معالجـــــــة البيـــــــا�تبشـــــــرية هـــــــو نظـــــــام يعمـــــــل علـــــــى جمـــــــع و تخـــــــز نظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد ال

تســــــاعد المــــــدراء علــــــى اتخـــــاذ القــــــرارات الــــــتي تخــــــص المـــــورد البشــــــري بمــــــا يحقــــــق  معلومــــــات مفيـــــدة إلىو تحويلهــــــا  البشـــــري

 .أهداف المنظمة

  نظام المعلومات للموارد البشرية وعناصره مرتكزات: ثانيالمطلب ال

  نظام المعلومات للموارد البشريةمرتكزات : أولا

  2:النقاط التاليةفي  هاالمعلومات للموارد البشرية على عدة عناصر نذكر يرتكز نظام 

 يعتـــــبر إنشـــــاء قاعـــــدة البيـــــا�ت مـــــن أهـــــم مرتكـــــزات النظـــــام بحيـــــث تشـــــمل علـــــى البيـــــا�ت : قاعـــــدة البيـــــا�ت

 .الأساسية المتعلقة �لمنظمة والعاملين فيها

 ســــــتمرار وتجنــــــب التكــــــرار الغــــــير ضــــــروري إدخــــــال البيــــــا�ت بصــــــورة صــــــحيحة وتحــــــديثها : إدخــــــال البيــــــا�ت�

 .في البيا�ت المخزنة في قاعدة البيا�ت

 ــــــث تتفــــــق مــــــع احتياجــــــات : اســــــترجاع المعلومــــــات هــــــو الحصــــــول علــــــى المعلومــــــات وقــــــت الحاجــــــة إليهــــــا، بحي

 .المديرين من حيث الشكل والمضمون

  لأنشـــــــطة اليوميـــــــة لنظـــــــام  وهـــــــي عبـــــــارة عـــــــن مجموعـــــــة الأفـــــــراد المكلفـــــــين: مركـــــــز معلومـــــــات المـــــــوارد البشـــــــرية�

 .المعلومات للموارد البشرية ولديهم الخبرة اللازمة بتلك الأنشطة

  نظام المعلومات للموارد البشرية عناصر: �نيا

 المدخلات: 

ــــــــذا تقتضــــــــي الضــــــــرورة      ــــــــل المســــــــتفيدين، ل ــــــــة مــــــــن قب ــــــــد المخرجــــــــات المطلوب     تعــــــــد المــــــــدخلات الأســــــــاس في تولي

 ليــــة الجيـــــدة تنـــــتج عنهــــا ســـــلعة جيـــــدةوســـــليمة و�لمواصــــفات المطلوبـــــة، فالمـــــادة الأو س صـــــحيحة تحديــــدها علـــــى أســــ

                                                           
ـــواد،  1 ـــهادة ماســـــتر أكـــــاديمي، تخصـــــص اقتصـــــاد أثـــــر أنظمـــــة المعلومـــــات في تســـــيير المـــــوارد البشـــــريةبـــــن الســـــعدي محمد الجــ ــــذكرة لاســـــتكمال متطلبـــــات شــ ، مـ

  .8، ص 2015-2014وتسيير بترولي، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 
ـــهادة ت تســـــيير المـــــوارد البشـــــرية في المؤسســـــة0الآ�ر الفعليـــــة لتكنولوجيـــــا المعلومـــــات والاتصـــــال علـــــى تطبيقـــــا ،بوحســـــان ســـــارة كنـــــزة 2 ، مـــــذكرة لنيـــــل شــ

  .66-65، ص ص 2012-2011ماجستير، تخصص تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة منتوري قسنطينة، 
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المـــــــادة الخـــــــام الـــــــتي تســـــــتخدم لتوليـــــــد هـــــــي ، فللمـــــــوارد البشـــــــرية في البيـــــــا�تتتمثـــــــل مـــــــدخلات نظـــــــام المعلومـــــــات و 

 1: يمكن تصنيفها إلى ثلاث أنواع وهي و.معلومات لصانع القرار

  ة�لوظيفــــــــ الالتحــــــــاق �ريــــــــخالبيــــــــا�ت الشخصــــــــية، المــــــــؤهلات الدراســــــــية، ( البيــــــــا�ت المتعلقــــــــة �لموظــــــــف مثــــــــل ،

 ...).التدرج الوظيفي، الخبرات العلمية السابقة

  ــــــــتي تشــــــــمل مــــــــثلا مســــــــميات الوظــــــــائف ــــــــا�ت المتعلقــــــــة �لوظيفــــــــة وال ــــــــةو مواقعهــــــــا  وأرقامهــــــــاالبي وكــــــــذا  التنظيمي

 .التعديلات التي تطرأ عليها

  سياسات التوظيف والسياسات الخاصة بسوق العملالبيا�ت المتنوعة كبيا�ت. 

 المخرجات: 

الحصـــــول علــــى بعــــد إجــــراء العمليــــات التحويليـــــة عليهــــا وعــــادة مــــا تشــــمل مخرجـــــات  يمكــــن الــــتيالمعلومــــات هــــي         

  2:نظام الموارد البشرية مايلي

 تقارير ومعلومات عن الموظفين والوظائف. 

  الإدارية كالتوظيف والتخطيطتقارير تحمل معلومات على العمليات. 

 تقارير توضح أوضاع العاملين حاليا ومستقبلا. 

وتنقســــــــم إلى معلومــــــــات وتقــــــــارير تحقــــــــق الأهــــــــداف الشخصــــــــية للمــــــــوارد البشــــــــرية وتعمــــــــل علــــــــى تحقيــــــــق رغبــــــــا�م 

نتاجيــــــة واحتياجــــــا�م في النمــــــو والتطــــــوير الــــــوظيفي إلى جانــــــب تحقيــــــق الأهــــــداف التنظيميــــــة المتعلقــــــة �لمحافظــــــة علــــــى الإ

  3.واستمرار نمو المنظمة والمساهمة في تطويرها التنظيمي

 عمليات المعالجة:  

هـــــي عمليــــــات التحويــــــل والتشــــــغيل المتعلقـــــة بتكــــــوين قاعــــــدة بيــــــا�ت للمــــــوارد البشـــــرية والــــــتي تشــــــمل علــــــى البيــــــا�ت    

 ، بيـــــــا�ت تخطـــــــيط المـــــــوارد البشـــــــرية، بيـــــــا�ت الرواتـــــــب و المـــــــزا� الأداءالشخصـــــــية وبيـــــــا�ت المهـــــــارات وبيـــــــا�ت تقيـــــــيم 

  4 .والبرامج التشجيعية

                                                           
، أطروحـة لنيـل شـهادة الـدكتوراه، معلومات الموارد البشرية في تحسين الأداء البشري �لمؤسسة الاقتصـادية مـن منظـور المسـتعملينتقييم نظم سناء جبيرات،  1

  .82، ص 2015-2014تخصص علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
  .117، ص2008، الطبعة الأولى، مؤسسة حورس الدولية للنشر و التوزيع، مصر، ونية للموارد البشريةالإدارة الالكتر محمد الصيرفي،   2
  .69ص مرجع سابقبوحسان سارة كنزة،   3
، مـذكرة بقطـاع غـزةنظم معلومـات المـوارد البشـرية وأثرهـا علـى فاعليـة إدارة شـئون المـوظفين في وزارات السـلطة الوطنيـة الفلسـطينية أمل إبراهيم أبو رحمة،  4

  .40، ص 2005لنيل شهادة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، 
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 التغذية العكسية: 

معـــــــــايير  معلومـــــــــات المـــــــــوارد البشـــــــــرية وفـــــــــق تمثـــــــــل العنصـــــــــر الـــــــــذي يـــــــــتم مـــــــــن خلالـــــــــه قيـــــــــاس مخرجـــــــــات نظـــــــــام     

ــــــــين المعلومــــــــات  ــــــــل النظــــــــام وب ــــــــا مــــــــن قب ــــــــتم توفرهــــــــا فعلي ــــــــتي ي ــــــــين المعلومــــــــات ال ــــــــة ب ــــــــى المقارن محــــــــددة، ويرتكــــــــز عل

  1 .المستهدفة والمخطط توفرها �دف تحديد الانحرافات فيما بينها وتشخيص أسبا�ا

  أهمية نظام المعلومات للموارد البشرية وأهدافه: المطلب الثالث

  علومات للموارد البشريةأهمية نظام الم: أولا

  2:وتتجلى أهميته في إسهامه بشكل فعال في مختلف الأنشطة التي تمارسها إدارة الموارد البشرية من بينها

 قـــــــــــــــل  الســـــــــــــــجلات إلى تـــــــــــــــوفر التقـــــــــــــــارير في أيـــــــــــــــؤدي اســـــــــــــــتخدام الحاســـــــــــــــوب في :الســـــــــــــــجلات والأداء

 .المناسبينوقت ممكن فيساعد في اتخاذ القرارات اللازمة في الوقت والمكان 

 لاســـــــــــــتخدام الحاســـــــــــــوب في الاختيـــــــــــــار والتعيـــــــــــــين فوائـــــــــــــد كبـــــــــــــيرة منهـــــــــــــا تخـــــــــــــزين  :الاختيـــــــــــــار والتعيـــــــــــــين

المعلومــــــــــــات عــــــــــــن كافــــــــــــة المترشــــــــــــحين للوظــــــــــــائف المختلفــــــــــــة واســــــــــــتعاد�ا عنــــــــــــد الحاجــــــــــــة �ســــــــــــرع وقــــــــــــت 

إضـــــــــــــافة إلى ، ناســـــــــــــب مـــــــــــــنهمالمممكـــــــــــــن مـــــــــــــع إجـــــــــــــراء المقارنـــــــــــــة بـــــــــــــين مـــــــــــــؤهلات المترشـــــــــــــحين لاختيـــــــــــــار 

 .اذ القرارات وتخفيض التكاليفالسرعة في اتخ

 لقــــــــــــد حقــــــــــــق اســــــــــــتخدام الحاســــــــــــوب في إدارة الأجــــــــــــور والمرتبــــــــــــات العديــــــــــــد  :إدارة الأجــــــــــــور والمرتبــــــــــــات

مـــــــــــــــن المـــــــــــــــزا� الـــــــــــــــتي تتمثـــــــــــــــل في ز�دة الدقـــــــــــــــة والســـــــــــــــرعة عنـــــــــــــــد إعـــــــــــــــداد قـــــــــــــــوائم الأجـــــــــــــــور والرواتـــــــــــــــب 

لقـــــــــــــرارات الســـــــــــــريعة والمكافئـــــــــــــات وصـــــــــــــرفها في الوقـــــــــــــت المناســـــــــــــب، �لإضـــــــــــــافة إلى المســـــــــــــاهمة في اتخـــــــــــــاذ ا

فيمـــــــــــــا يتعلــــــــــــــق �لعلاقــــــــــــــات و المســــــــــــــتحقات للعــــــــــــــاملين في المنظمــــــــــــــة، وكــــــــــــــذلك إمكانيــــــــــــــة مقارنــــــــــــــة مــــــــــــــا 

 .تدفعه المنظمة من رواتب للإدارات المختلفة في كافة أنحاء المنظمة

 

 

 

 

                                                           
  . 83، ص مرجع سابقسناء جبيرات،   1
، مــذكرة لنيــل شــهادة ماســتر، تخصــص تســيير دور نظــم المعلومــات المــوارد البشــرية في تحســين أداء العــاملين في المؤسســات الصــغيرة والمتوســطةحامــد إســلام،  2

  .5 -4ص ص ، 2016-2015مؤسسات الصغيرة والمتوسطة، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 
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 أهداف نظام المعلومات للموارد البشرية: �نيا

  1: منهانذكر من خلال نظام المعلومات للموارد البشرية تحقيق مجموعة من الأهداف  نظمةتسعى الم

  ـــــــــات كـــــــــل وظيفـــــــــة مـــــــــن الخـــــــــبرات والمـــــــــؤهلات جمـــــــــع المعلومـــــــــات عـــــــــن كـــــــــل الوظـــــــــائف في المنظمـــــــــة ومتطلب

وخـــــــــــزن القـــــــــــوانين والأنظمــــــــــــة والتعليمـــــــــــات ذات صــــــــــــلة بتنظـــــــــــيم شـــــــــــؤون العــــــــــــاملين في المنظمـــــــــــة للرجــــــــــــوع 

 .إليها عند الحاجة

 ديم تلـــــــــــــــك البيـــــــــــــــا�ت والمعلومـــــــــــــــات أمـــــــــــــــام الإدارة لمســـــــــــــــاعد�ا في إعـــــــــــــــداد الخطـــــــــــــــط والسياســـــــــــــــات تقـــــــــــــــ

ــــــــــــــــين والتقــــــــــــــــويم والتــــــــــــــــدريب والتطــــــــــــــــوير والرواتــــــــــــــــب و الأجــــــــــــــــور  ــــــــــــــــبرامج الخاصــــــــــــــــة �لاختيــــــــــــــــار والتعي وال

 .والحوافز

  

 ـــــــــــــــا�ت والمعلومـــــــــــــــات الضـــــــــــــــرورية إلى تقـــــــــــــــديم تلـــــــــــــــك الب أقســـــــــــــــام البحـــــــــــــــوث والدراســـــــــــــــات في المنظمـــــــــــــــة ي

 .البحوث والدراسات التي تتناول أنشطة إدارة الموارد البشرية�دف إعداد 

  ـــــــــــــــديرين لاســـــــــــــــتخدامها في تقـــــــــــــــويم ـــــــــــــــا�ت والمعلومـــــــــــــــات أمـــــــــــــــام الم ـــــــــــــــك البي العـــــــــــــــاملين في أداء تقـــــــــــــــديم تل

المنظمــــــــــــــة واتخــــــــــــــاذ القــــــــــــــرارات المتعلقــــــــــــــة بتــــــــــــــنقلا�م وترقيــــــــــــــا�م وحــــــــــــــتى الاســــــــــــــتغناء عــــــــــــــنهم في حــــــــــــــالات 

 .الضرورة القصوى

 ت الخاصــــــــــــــة �لمتقـــــــــــــدم للعمـــــــــــــل واختيـــــــــــــار الأفــــــــــــــراد مـــــــــــــن خـــــــــــــلال المعلومــــــــــــــات إدامـــــــــــــة جميـــــــــــــع المعلومـــــــــــــا

المســـــــــــــجلة في اســـــــــــــتمارة طلـــــــــــــب العمـــــــــــــل، وصـــــــــــــولا إلى تطـــــــــــــوير ســـــــــــــجل لهـــــــــــــم ومـــــــــــــن دون ازدواجيـــــــــــــة في 

 .إدخال البيا�ت

  الســـــــــــــــرعة الأكـــــــــــــــبر في اســـــــــــــــترجاع البيـــــــــــــــا�ت ومعالجتهـــــــــــــــا والســـــــــــــــهولة في تصـــــــــــــــنيف البيـــــــــــــــا�ت وإعـــــــــــــــادة

كـــــــــــبر أيقـــــــــــود إلى اتخـــــــــــاذ قـــــــــــرار ذو فاعليـــــــــــة  لمعلومـــــــــــات، بمـــــــــــاتصـــــــــــنيفها مـــــــــــن جديـــــــــــد، وتحليـــــــــــل أفضـــــــــــل ل

 .كبر ، ووضع إجراءات متناسقة بوجود النظامأوتحسين ثقافة العمل والعمل بشفافية 

  ـــــــــــــة يمكـــــــــــــن اســـــــــــــتعمالها في ـــــــــــــا�ت دقيقـــــــــــــة وكاملـــــــــــــة وحديث التقـــــــــــــارير  إعـــــــــــــدادالحفـــــــــــــاظ علـــــــــــــى قاعـــــــــــــدة بي

 .المطلوبة وحفظ السجلات والمهام الروتينية

  

  

                                                           
  .165-164، ص ص 2016زيع، عمان، ، الطبعة الأولى، دار الرنيم لنشر والتو مقدمة في إدارة الموارد البشريةتيسير مقدادي و آخرون،  1
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  وظائف نظام المعلومات للموارد البشرية وتطبيقاته: رابعالمطلب ال 

  ف نظام المعلومات للموارد البشرية وظائ: أولا

  1:يمكن أن نلخص وظائف نظام المعلومات للموارد البشرية في النقاط التالية

 ــــــــــــف ــــــــــــابع هــــــــــــذه : التوظي ــــــــــــة موجــــــــــــودات  الأنظمــــــــــــةوتت المــــــــــــوارد البشــــــــــــرية في المنظمــــــــــــة مــــــــــــن خــــــــــــلال مراقب

ـــــــــــؤ �لاحتياجـــــــــــات للمـــــــــــوارد البشـــــــــــرية و  ـــــــــــق التنب المنظمـــــــــــة مـــــــــــن الخـــــــــــبرات البشـــــــــــرية، و كـــــــــــذلك عـــــــــــن طري

اللــــــــــــذين تحتــــــــــــاجهم  الأفــــــــــــرادى توظيــــــــــــف ، والعمــــــــــــل علــــــــــــالإنتــــــــــــاجالمهــــــــــــارات اللازمــــــــــــة في ضــــــــــــوء خطــــــــــــط 

 .المنظمة في الوقت المناسب

 العمــــــــــــل في ضــــــــــــوء المهــــــــــــارات الــــــــــــتي يتقنو�ــــــــــــا و  أمــــــــــــاكنعلــــــــــــى  الأفــــــــــــراد مــــــــــــن خــــــــــــلال توزيــــــــــــع: التعيـــــــــــين

مهــــــــــم جــــــــــدا لكونــــــــــه يســــــــــاعد في الوصــــــــــول  المتطلبــــــــــات الخاصــــــــــة بمراكــــــــــز العمــــــــــل، و يعتــــــــــبر هــــــــــدا النظــــــــــام

 .استفادة ممكنة من الموارد البشرية المتاحة خلال أي فترة زمنية في حياة المنظمة أفضللى إ

 مهـــــــــــارات  إكســـــــــــا�م أوو تنميـــــــــــة مهـــــــــــارا�م الحاليـــــــــــة،  فـــــــــــرادالأمـــــــــــن خـــــــــــلال تـــــــــــدريب : تنميـــــــــــة المهـــــــــــارات

ــــــــــــات العمــــــــــــل المتغــــــــــــيرة نتيجــــــــــــة لظهــــــــــــور تقنيــــــــــــات  ــــــــــــك لمواجهــــــــــــة متطلب عمــــــــــــل  وأســــــــــــاليبجديــــــــــــدة، وذل

 .حديثة

 مــــــــــا يســــــــــتحقونه مقابــــــــــل عملهــــــــــم ســــــــــواء   الأفــــــــــراد إعطــــــــــاء إلىيهــــــــــدف هــــــــــذا النظــــــــــام الفرعــــــــــي : التحفيــــــــــز

 .معنوي أو) مكافآتو  أجور(كان بشكل مادي 

 ـــــــــــــــل سياســـــــــــــــات : لتعـــــــــــــــويضا أنظمـــــــــــــــة في المنظمـــــــــــــــة و نظـــــــــــــــام الحـــــــــــــــوافز و  الأجـــــــــــــــورمـــــــــــــــن خـــــــــــــــلال تحلي

 .الأجور

  ــــــــــيم ــــــــــل : و ضــــــــــبطه الأداءتقي ــــــــــا�ت المتعلقــــــــــة اليقــــــــــوم هــــــــــذا النظــــــــــام الفرعــــــــــي بتحلي المنجــــــــــزة  �لأعمــــــــــالبي

 .المخطط الأداءو يقار�ا بمعدلات  والإدارات الأفرادمن قبل 

 بمخـــــــــــزون المهـــــــــــارات ، و يهـــــــــــدف  أيضـــــــــــايســـــــــــمى هـــــــــــذا النظـــــــــــام الفرعـــــــــــي : قاعـــــــــــدة معلومـــــــــــات المهـــــــــــارات

ـــــــــــــا�ت المتعلقـــــــــــــة  إلىهـــــــــــــذا النظـــــــــــــام الفرعـــــــــــــي  ـــــــــــــع و تخـــــــــــــزين و معالجـــــــــــــة البي ـــــــــــــرادالتقـــــــــــــاط و تجمي في  �لأف

و المميـــــــــــزات الشخصـــــــــــية  يتقنو�ـــــــــــاهـــــــــــارات الـــــــــــتي المالمنظمـــــــــــة، كمـــــــــــا يضـــــــــــم هـــــــــــذا البنـــــــــــك بيـــــــــــا�ت عـــــــــــن 

 ).فين، عناوينهم، أعمالهم و�ريخ تعيينهمأسماء الموظ(مثل 
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  1: بشرية نذكر منهااللنظام معلومات للموارد  أخرىوظائف  إضافةكما يمكن 

 فـــــراد الـــــذين تلقـــــو التـــــدريب المطلـــــوب وأولئــــــك يمكـــــن الاحتفـــــاظ بســـــجلات التـــــدريب لفحـــــص الأ: التـــــدريب

الأخــــــرى، ويمكــــــن عــــــن طريــــــق نظــــــام  الــــــذين يتــــــدربون حاليــــــا، ســــــواء في بــــــرامج التلمــــــذة الصــــــناعية أو الــــــبرامج

المعلومـــــــــات للمـــــــــوارد البشـــــــــرية إعـــــــــداد قـــــــــوائم �لمهـــــــــارات والمـــــــــؤهلات حســـــــــب الإدارة أو الوظيفـــــــــة لتحديـــــــــد 

 .الفجوات و�لتالي الاحتياجات التدريبية

 حــــــــالات الغيــــــــاب يمكـــــــن تســــــــجيلها حســــــــب الموظــــــــف، مـــــــع تحديــــــــد الأســــــــباب وإعــــــــداد : الغيـــــــاب والمــــــــرض

 .المرضو  تحليلات الخاصة �لغيابال

 اســــــتخدام البيــــــا�ت المتعلقــــــة �لقــــــوى العاملــــــة للتنبــــــؤ �لعــــــرض والطلــــــب المســــــتقبلي : تخطــــــيط القــــــوى العاملــــــة

 .للعمالة

 تـــــــــــوفير إحصـــــــــــائيات دوران العمالـــــــــــة كمعـــــــــــدل الفاقـــــــــــد أو معـــــــــــدل الاســـــــــــتمرارية في : تحليـــــــــــل دوران العمالـــــــــــة

 .الوظيفة حسب الوظيفة أو الإدارة

  ات للموارد البشريةتطبيقات نظام المعلوم: يا�ن

  2:لنظام معلومات الموارد البشرية تطبيقات عديدة في كافة نشاطات المنظمة وأهم هذه التطبيقات

 ــــــات التخطــــــيط للمــــــوارد البشــــــرية ــــــد الاحتياجــــــات المســــــتقبلية مــــــن المــــــوارد  :تطبيق يســــــاعد النظــــــام في تحدي

في التنبــــــؤ عــــــن البشــــــرية كمــــــا ونوعــــــا حيــــــث يــــــوفر معلومــــــات عمــــــن سيشــــــغل الوظيفــــــة مســــــتقبلا، ويســــــتخدم 

ـــــنقلات والترقيـــــات مـــــن قســـــم لآعـــــدد التعيينـــــات الجديـــــ  خـــــر وعـــــدد العـــــاملين الـــــذين تحتـــــاجهم المنظمـــــةدة والت

 .مستقبلا

 تضـــــمن تطبيقـــــات توظيـــــف العـــــاملين كـــــل مـــــن عمليـــــة جـــــذب واســـــتقطاب العـــــاملين، ت :تطبيقـــــات التوظيـــــف

 .والمساعدة في توفير فرص العمل المناسبة لهم، والحفاظ على قاعدة البيا�ت الخاصة �لعاملين

  المــــــــوارد البشــــــــرية والــــــــتي  إدارةمــــــــن مهــــــــام  الأداءوتقيــــــــيم   إدارةتعــــــــد عمليــــــــة تطبيــــــــق  :الأداء إدارةتطبيقــــــــات

يم الســــليم والدقــــة العاليــــة يــــالحاســــب الالكــــتروني لكــــي يحقــــق كــــل ســــبل التقتتطلــــب بــــلا شــــك اعتمــــاد تطبيــــق 

ـــــــط  أنه أنوهـــــــذا مـــــــن شـــــــ ،والموضـــــــوعية ـــــــالتق أنظمـــــــةيســـــــاعد المنظمـــــــة في رب يم بخصـــــــائص ومواصـــــــفات كـــــــل ي
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لفروقــــــــات بــــــــين الأداء الفعلــــــــي ، ويســــــــاهم في تحديــــــــد ووضــــــــع الحلــــــــول لمشــــــــاكل الأداء الناتجــــــــة عــــــــن اوظيفــــــــة

 .قياسا �لمعايير الموضوعة حتى يتسنى للنظام تصحيح الانحرافات ومعالجة مشاكل انخفاض الأداء

 لكـــــي يكـــــون أســـــلوب التـــــدريب والتطـــــوير المهـــــني قـــــائم علـــــى الأبعـــــاد  :تطبيقـــــات التـــــدريب والتطـــــوير المهـــــني

ات واســـــــــعة تتضــــــــــمن معلومـــــــــات عــــــــــن الموضـــــــــوعية في تحقيـــــــــق الأداء فهــــــــــذا يتطلـــــــــب بنـــــــــاء قاعــــــــــدة معلومـــــــــ

لى أي إدارة  أو إدد العـــــــــاملين المطلـــــــــوبين للتـــــــــدريب وخصائصــــــــــهم، و ، وعــــــــــالنشـــــــــاطات الجاريـــــــــة في المنظمـــــــــة

ــــــالي معرفــــــة أي  ــــــدريب و�لت ــــــدريب المناســــــب وكلفــــــة الت قســــــم ينتمــــــون حــــــتى يتســــــنى وضــــــع محتــــــوى بــــــر�مج الت

 .الأقسام تكون تكلفة التدريب فيها مرتفعة دون غيرها

 ــــــآت  :تطبيقــــــات التعويضــــــات ــــــب والأجــــــور والمكاف ــــــد الروات تتضــــــمن التطبيقــــــات الخاصــــــة �لتعويضــــــات تحدي

  .والحوافز والإعلا�ت والخدمات العامة والاجتماعية المقدمة للعاملين

  تقييم نظام المعلومات للموارد البشرية: المبحث الثالث

الـــــــتي  تـــــــهوالـــــــتحكم في تـــــــدقيق المعلومـــــــات نظـــــــرا لأهميلقـــــــد ســـــــاعد نظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية في الترشـــــــيد 

بصـــــــورة أكثـــــــر كفـــــــاءة و  تـــــــزداد يومـــــــا بعـــــــد يـــــــوم �عتبـــــــاره وســـــــيطا إدار� يســـــــاعد العـــــــاملين في انجـــــــاز مهـــــــامهم الوظيفيـــــــة

، وصــــــولا و المعوقــــــات الــــــتي تقــــــف كحائــــــل في تطبيقــــــهمــــــزا� هــــــذا النظــــــام ســــــنتطرق في هــــــذا المبحــــــث إلى ذا فعاليــــــة، ولهــــــ

  .النظامنجاح هذا متطلبات إلى 

  مزا� نظام المعلومات للموارد البشرية: المطلب الأول

لاســــــتخدام تكنولوجيــــــا المعلومــــــات وتطبيقا�ــــــا في أنظمــــــة المعلومــــــات داخــــــل التنظــــــيم أ�ر إيجابيــــــة علــــــى  لقــــــد كــــــان

مختلـــــف نـــــواحي العمـــــل، خاصـــــة المتعلقـــــة بوظيفـــــة المـــــوارد البشـــــرية، فلقـــــد ســـــاعدت نظـــــم المعلومـــــات في ترشـــــيد والـــــتحكم 

يســـــاعد في خلـــــق قيمـــــة، ويمكـــــن إبـــــراز  تنظـــــيم حيـــــثفي تـــــدقيق المعلومـــــات، وهـــــذا بـــــدوره ســـــيؤثر إيجـــــا� علـــــى تنافســـــية ال

  1:الآ�ر الإيجابية في النقاط التالية

 وهـــــذا راجـــــع بطبيعـــــة الحـــــال إلى الســـــرعة الـــــتي يـــــتم �ـــــا معالجـــــة المعلومـــــات عـــــن طريـــــق  :إدارة الوقـــــت بفعاليـــــة

ــــــة  ــــــات في لحظــــــات قصــــــيرة جــــــدا، عــــــوض المعالجــــــة التقليدي ــــــام بملايــــــين العملي ــــــث يســــــتطيع القي الحاســــــوب حي

ت �خـــــذ زمنـــــا طـــــويلا وعمـــــلا شـــــاقا، حيـــــث أمكـــــن اليـــــوم الإطـــــلاع وإجـــــراء العديـــــد مـــــن المعالجـــــات الـــــتي كانـــــ

 .فيما يخص ملفات العاملين وتحرير المراسلات في وقت وجيز جدا

                                                           
، تخصــــص جــــذع مشــــترك علــــوم اقتصــــادية وتجاريــــة وعلــــوم التســــيير، معهــــد التكنولوجيــــا، جامعــــة قاصــــدي مــــر�ح محاضــــرات في نظــــام المعلومــــاتخالــــد رجــــم،  1

  .21-20 ، ص ص2018-2017ورقلة،
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 ـــــى التكـــــاليف ـــــنمط الإلكـــــتروني في الأعمـــــال : الســـــيطرة عل ـــــا المعلومـــــات �دخـــــال ال لقـــــد ســـــاعدت تكنولوجي

شـــــطة الإداريـــــة اليـــــوم المتعلقـــــة �لمـــــوارد البشـــــرية وغيرهـــــا أصـــــبحت تـــــتم عـــــبر الإداريـــــة،بمعنى أن كـــــل أو جـــــل الأن

الشــــــبكة دون الحاجــــــة إلى أوراق وتكــــــاليف الطبــــــع والحفــــــظ، وهــــــذا مــــــن شــــــأنه المســــــاهمة مباشــــــرة في الــــــتحكم 

 .في التكاليف والتقليل من استهلاك الأوراق والحبر وغيرها من الموارد

 نظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية اليـــــوم علـــــى ســـــرعة وجـــــودة  لقـــــد ســـــاعد :جـــــودة عمليـــــة اتخـــــاذ القـــــرارات

تـــــــداول المعلومـــــــات بـــــــين الأفراد،وهـــــــذا مـــــــا مـــــــن شـــــــأنه ضـــــــمان اتخـــــــاذ قـــــــرارات صـــــــائبة وفعالـــــــة خاصـــــــة تلـــــــك 

المتعلقـــــــة �لأفـــــــراد العـــــــاملين داخـــــــل التنظـــــــيم، فالمعلومـــــــة النافعـــــــة هـــــــي تلـــــــك الـــــــتي تتـــــــوفر في الوقـــــــت والمكـــــــان 

ب، وهــــــذا مؤشـــــــر علــــــى جـــــــودة النظــــــام وفعاليتـــــــه داخــــــل التنظـــــــيم خاصـــــــة المناســــــب وعنـــــــد الشــــــخص المناســـــــ

 .وظيفة حساسة كوظيفة الموارد البشرية

 ـــــــا المعلومـــــــات عـــــــالم  :العمـــــــل الجمـــــــاعي ـــــــد ظهـــــــر حـــــــديثا خاصـــــــة مـــــــع غـــــــزو تكنولوجي وهـــــــو مصـــــــطلح جدي

بــــــرامج تمكــــــن (الأعمـــــال وســــــيطرة نظــــــام المعلومـــــات علــــــى محتــــــوى الأنشـــــطة داخــــــل التنظــــــيم، وهـــــو يشــــــير إلى 

مجموعــــــــــة مســــــــــتخدمين �لعمــــــــــل الجمــــــــــاعي في نفــــــــــس المشــــــــــروع دون أن يكونــــــــــوا مجتمعــــــــــين أو متواجـــــــــــدين 

ــــــا، أي مجموعــــــة الطــــــرق  تســــــمح للأشــــــخاص المنظمــــــين لــــــنفس الــــــتي والإجــــــراءات والــــــبرامج المعلوماتيــــــة فيز�ئي

 ).توى الوظيفي �لعمل �قصى كفاءةالمحالعمل أو 

 لقـــــد وفـــــر نظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية إمكانيـــــة غـــــير مســـــبوقة للأفـــــراد في : تثمـــــين رأس المـــــال البشـــــري

عـــــن بعـــــد، التكـــــوين ت خـــــدمات التعلـــــيم مجـــــال تنميـــــة وتثمـــــين القـــــدرات والكفـــــاءات البشـــــرية، حيـــــث أ�حـــــ

 .طريق الشبكات المعلوماتية وهذا يساعد في نشر المعرفة للأفراد العاملينن عن بعد، وذلك ع

 هــــــي برمجيــــــات لإدارة مراحـــــــل العمــــــل وقياســــــها وتســــــجيلها وتنســــــيقها ومراقبتهـــــــا،  :ســــــهولة تــــــدقيق العمــــــل

ــــــك  فهــــــو يقــــــدم يحة في الوقــــــت الصــــــحيح، الأشــــــخاص المناســــــبين يســــــتلمون المعلومــــــات الصــــــحأن ويعــــــني ذل

العـــــون للمـــــوظفين علـــــى اخـــــتلاف وظـــــائفهم، ويقبـــــل تطبيقـــــات متنوعـــــة، حيـــــث يركـــــز كـــــل الجهـــــود والأنشـــــطة 

 لالعناصــــــر الفاعلــــــة داخــــــوظيفــــــة إدارة المــــــوارد البشــــــرية مــــــن بــــــين أهــــــم . والمهــــــام علــــــى الحوامــــــل الإلكتلرونيــــــة 

 :ق تــــــــدقيق العمــــــــل المــــــــزا� التاليــــــــةاســــــــتراتجيا في تحقيــــــــق الأهــــــــداف المســــــــطرة، ويحقــــــــ توالــــــــتي ســــــــاهمالتنظــــــــيم 

ــــــة نقــــــاط الخلــــــل في  ــــــق تنتقــــــل إلى وجهتهــــــا الصــــــحيحة، متابعــــــة ســــــر�ن العمــــــل، معرف ــــــق مــــــن أن الو�ئ التحقي

  .وتحديد الاحتياجات التدريبية العمل وهذا يساعد على معرفة
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  1 :كما يمكن إضافة المزا� التالية

 اطات الموارد البشرية بوظائف التخطيط الاستراتيجي في المنظمةربط نش. 

 تقديم المعلومات التي تساعد في حل المشكلات بسرعة وفعالية. 

 تقديم معلومات مفيدة تساعد في تخطيط المسار الوظيفي للموظفين. 

 تخفيض حجم المساحة المخصصة لحفظ ملفات وسجلات الموظفين. 

 رضا العاملين رفع الروح المعنوية وز�دة. 

 نظمةتحسين وسائل الاتصال بين جميع أقسام وفروع الم.  

  نظام المعلومات للموارد البشرية تطبيق معوقات :المطلب الثاني

علـــــى الـــــرغم مـــــن المـــــزا� الـــــتي يحملهـــــا نظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية وســـــهولة تطبيقـــــه إلا أن هنـــــاك العديـــــد مـــــن 

 2:النظام نذكر منهاالمعوقات التي تقف حيال بناء هذا 

 عدم تحديد أهداف نظام المعلومات للموارد البشرية. 

  وارد البشرية في بناء وتصميم نظام المعلوماتالملإدارة عدم المشاركة الفعالة. 

 ضعف الارتباط المتكامل بين الأنظمة الفرعية لنظام المعلومات للموارد البشرية. 

  دي لتعدد التقاريرتعقيدات وعلاقات متشابكة �لنظام تؤ وجود. 

 عدم وجود التأييد والدعم الكافي من قبل الإدارة العليا. 

 الاعتماد على اللجان لتصميم النظام ومتابعته. 

 المـــــــــوارد البشــــــــــرية إدارةفي الأحيـــــــــان علــــــــــى مـــــــــوظيصــــــــــعب في كثـــــــــير مـــــــــن  ةاســـــــــتخدام التكنولوجيـــــــــا المعقـــــــــد 

 .وتشغيلها استخدامها

  م معلومات الموارد البشريةبناء وتصميم نظا وأثناءالتهاون في عملية الرقابة قبل. 

 عدم دراسة تكلفة البرامج المساعدة المستخدمة بدقة وعناية. 

  نظام المعلومات للموارد البشريةمقاومة العاملين ومعارضتهم لفكرة الاعتماد على. 

  

                                                           
، مذكرة لنيل شهادة ماجستير، تخصـص إدارة مـوارد دور نظام معلومات الموارد البشرية في ز�دة فعالية أداء إدارة الموارد البشريةعماد صفوك جلود الرويلي،  1

  .83، ص 2014بشرية، كلية العلوم الإدارية، جامعة العلوم التطبيقية مملكة البحرين، 
، مذكرة لنيل شهادة ماسـتر أكـاديمي، تخصـص تسـيير المؤسسـات الصـغيرة معلومات الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةواقع نظام خدير سهام،  2

  .16-15، ص ص 2015-2014والمتوسطة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 
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  نظام المعلومات للموارد البشريةمتطلبات نجاح  :المطلب الثالث

نــــــه مــــــن الضــــــروري تــــــوافر عــــــدة متطلبــــــات تتكامــــــل مــــــع بعضــــــها إنظــــــام معلومــــــات المــــــوارد البشــــــرية ف حــــــتى يــــــنجح

 1:البعض في التأثير على نجاح النظام، ومن بين هذه المتطلبات نذكر مايلي

 المتطلبات الإدارية : 

  تحديــــــد أهــــــداف وغــــــا�ت الإدارة بشــــــكل واضــــــح، ومــــــن ثم بيــــــان الأهــــــداف الــــــتي يســــــعى إلى تحقيقهــــــا نظــــــام

 .معلومات الموارد البشرية

  و�ييـــــد الإدارة العليـــــا التخطـــــيط الفعـــــال لاحتياجـــــات النظـــــام مـــــن المـــــوارد المتعـــــددة، ممـــــا يتطلـــــب بـــــدوره اقتنـــــاع

 .في المنظمة �همية نظام معلومات الموارد البشرية، وتقديم الدعم المادي والمعنوي لذلك

 رد البشرية في إعداد وتصميم النظاممشاركة الإدارات الرئيسية في المنظمة مع إدارة الموا . 

 مراعاة احتياجات المستفيدين من مخرجات ومعلومات النظام سواء من داخل المنظمة أو خارجها. 

 الرقابة والمتابعة المستمرة على كافة عناصر نظام معلومات الموارد البشرية لضمان كفاءة وفاعلية أدائه. 

 المتطلبات التكنولوجية:  

  والآلات والأدوات اللازمة لتشغيل النظام بمراعاة إمكانيات واحتياجات المنظمةتوفر الأجهزة. 

  تـــــــوفير الأفــــــــراد ذوي المهــــــــارات والخــــــــبرات الفنيــــــــة اللازمــــــــة لتشــــــــغيل الأجهــــــــزة والآلات والحاســــــــبات الآليــــــــة أو

 .الاستعانة بمجموعة من الاستشاريين في هذا ا�ال

  ية البيا�ت والمعلومات التي يتعامل معها النظامتصميم نظام متكامل للصيانة والسلامة، وسر. 

 ،أكثر فاعلية جل استخداماتأالملفات والسجلات والو�ئق، من  تكامل البيا�ت.  

 2:نذكر منها أخرىكما توجد متطلبات 

 المتطلبات الاقتصادية: 

  واضــــــح تـــــوفير وقــــــت كــــــاف لعمليـــــة إعــــــداد وتصــــــميم النظـــــام، بمــــــا يســــــهم في إيجـــــاد نظــــــم مبنيــــــة علـــــى أســــــاس

 .وسليم

 العمل على تخفيض التكاليف. 

                                                           
ــل إ 1 ـــو رحمــــة، حمــــد إبــــراهيم المــــدهون وأمــ ــــات المــــوارد البشــــريةبــــراهيم أبـ ــــاءة نظــــم المعلوم مجلــــة الجامعــــة الإســــلامية غــــزة، فلســــطين، العــــدد الثــــاني، ،  مــــدى كف

  .751-750 ص ، ص2008

  .15، ص مرجع سابقخدير سهام،  2
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  العاملين على تشغيل نظام معلومات الموارد البشرية للأفراد الأمثلالاستخدام. 

  ــــوفير الجهــــد المبــــذول في جميــــع مراحــــل عمــــل نظــــام معلومــــات المــــوارد البشــــرية، ممــــا تطلــــب تــــدريب العــــاملين يت

 .ات�لنظام لز�دة مهارا�م في التشغيل واستخراج المعلوم

 المتطلبات الاجتماعية: 

  دارة المـــــوارد البشــــــرية وكافــــــة الإدارات الأخــــــرى �لمنظمـــــة لضــــــمان الإمــــــداد �لمعلومــــــات إالتعـــــاون المســــــتمر بــــــين

 .لتلك الإدارات والحصول منها على البيا�ت والحقائق

 ــــــد بــــــين العــــــاملين في إدارة المــــــوارد البشــــــرية ومجموعــــــة العــــــاملين �لحاســــــب الآلي وضــــــرورة وجــــــود  الاتصــــــال الجي

 .تفاهم متبادل بين الطرفين

 توفر روح المساعدة من قبل مصممي النظام للمستفيدين منه. 

  ســــــــــهولة اســــــــــتخدام مخرجــــــــــات النظــــــــــام ممــــــــــا يتطلــــــــــب دعــــــــــم الســــــــــلوك الايجــــــــــابي لــــــــــدى العــــــــــاملين �لنظــــــــــام

 .والمستفيدين
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  :الفصل خلاصة

نظــــــام الــــــذي النظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية هــــــو  أنيتضــــــح لنــــــا مــــــن خــــــلال مــــــا تم طرحــــــه في هــــــذا الفصــــــل 

ســــــــؤول لاتخــــــــاذ القــــــــرارات المتعلقــــــــة بفاعليــــــــة وكفــــــــاءة تــــــــوفير المعلومــــــــات الــــــــتي يحتاجهــــــــا الم إلى أساســــــــيةيســــــــعى بصــــــــورة 

شـــــــكل أمـــــــا أهميتـــــــه فتتجلـــــــى في مســـــــاهمته ب.المنظمـــــــة أهـــــــدافلتحقيـــــــق  الأداءرفـــــــع مـــــــن مســـــــتوى الالعنصـــــــر البشـــــــري، و 

ــــــتي تمارســــــها إدار فعــــــال في مختلــــــف الأ ــــــل  ةنشــــــطة ال ــــــة في أق المــــــوارد البشــــــرية مــــــن خــــــلال تــــــوفير معلومــــــات دقيقــــــة وحديث

النظـــــام والمنظمـــــة علـــــى حـــــد  أهـــــدافيســـــاعد علـــــى تحقيـــــق  وهـــــذا مـــــاوقـــــت ممكـــــن وإمكانيـــــة اســـــترجاعها وقـــــت الحاجـــــة 

  .المعلومات التي يوفرهادارة الموارد البشرية من خلال �و تطبيقاته المتعلقة  لوظائفه �ديتهسواء، مما يضمن 

تقــــــديم معلومــــــات في المتمثلــــــة تظهــــــر مــــــن خــــــلال مــــــزا�ه المختلفــــــة فأمــــــا فعاليــــــة نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية 

أن هنـــــــاك ، كمـــــــا  لعـــــــاملين وز�دة رضـــــــاهمروح المعنويـــــــة لالـــــــرفـــــــع  كـــــــذاو  تســـــــاعد في حـــــــل المشـــــــكلات بســـــــرعته وفعاليـــــــة

ـــــات لنجاحـــــه وتشـــــمل  ـــــ(مجموعـــــة مـــــن المتطلب ـــــةات متطلب ـــــة، اقتصـــــاديإداري ـــــة، تكنولوجي ـــــة هـــــذا )ة، اجتماعي ، ورغـــــم فعالي

داخـــــل كوجـــــود تشـــــابك وتـــــداخل ل في بنـــــاء وتطبيـــــق هـــــذا النظـــــام  ئـــــالنظـــــام وســـــهولته إلا أن هنـــــاك معوقـــــات تقـــــف كحا

  .أو مقاومة العاملين لتطبيقه النظام
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  :هيدتم

علــــــى المنظمــــــات وفرضــــــت عليهــــــا  �رهــــــاآة في بيئــــــة الأعمــــــال اليــــــوم انعكســــــت إن التحــــــولات الاقتصــــــادية الحاصــــــل

ـــــــب  ـــــــذي تطل ـــــــر تنافســـــــية، الأمـــــــر ال ـــــــة منهـــــــا أن تكـــــــون أكث ـــــــة مواردهـــــــا البشـــــــرية المهاري ـــــــة إعـــــــادة النظـــــــر في تركيب والمعرفي

ن مـــــا ديهـــــا المـــــوارد البشـــــرية ، لأوتطـــــوير قـــــدرا�ا الأدائيـــــة، لـــــذا يعتـــــبر نشـــــاط التـــــدريب مـــــن بـــــين أهـــــم النشـــــاطات الـــــتي تؤ 

ــــه  ــــى مســــتوى الفــــرد فتظهــــر أهميتــــه في يعــــد ينفــــق في ــــة، أمــــا عل ــــة الكلي ــــد في شــــكل ز�دة الإنتاجي ــــه عائ اســــتثمارا يكــــون ل

ســـــبق تم  ومـــــن خـــــلال مـــــا.ؤدي إلى رفـــــع دافعيـــــة وقـــــدرة الفـــــرد علـــــى العمـــــلز�دة المعـــــارف والمهـــــارات الأمـــــر الـــــذي قـــــد يـــــ

  :ثلاث مباحث إلىتقسيم هذا الفصل 

  التدريبماهية : المبحث الأول 

  مراحل العملية التدريبية :المبحث الثاني

  علاقة التدريب بنظام معلومات المورد البشرية :المبحث الثالث
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  التدريبماهية : المبحث الأول

يحتـــــل التــــــدريب مكانــــــة مرموقــــــة بـــــين الأنشــــــطة الهادفــــــة إلى تزويــــــد الأفــــــراد �لمعـــــارف والمهــــــارات اللازمــــــة مــــــن أجــــــل 

ـــــدريب ـــــة، والهـــــدف مـــــن وراء هـــــذا المبحـــــث هـــــو الوصـــــول إلى تبـــــني تعريفـــــات خاصـــــة �لت  ،رفـــــع مســـــتواهم وز�دة الإنتاجي

ــــــتي لهــــــا علاقــــــةلإ� ــــــى أهــــــم المصــــــطلحات ال ــــــدريب ضــــــافة إلى التعــــــرف عل ــــــدريب،  إلى، وكــــــذا التطــــــرق �لت خصــــــائص الت

  .مكو�ته وأنواعه، أهميته وأهدافه، وكذا أساليبه ومسؤوليته

  وخصائصهتعريف التدريب : طلب الأولالم

  تعريف التدريب: أولا

  :تعددت التعاريف حول مفهوم التدريب من بينها نذكر التعاريف التالية 

   ـــــدريب هـــــو جهـــــد مخطـــــط ـــــه الت ـــــم المـــــوظفين للكفـــــاءات ل ـــــل المنظمـــــة لتســـــهيل تعل و المهـــــارات المتعلقـــــة مـــــن قب

ـــــــتي تعتـــــــبر مهمـــــــة لتحقيـــــــق �لوظيفـــــــة بحيـــــــث تتضـــــــمن هـــــــذه الكفـــــــاءات المعـــــــارف والمهـــــــارات و  الســـــــلوكيات ال

 1.في المرغوبالأداء الوظي

  ــــــاول ســــــلوك الفــــــرد مــــــن ــــــه عمليــــــة تعــــــديل إيجــــــابي ذو اتجاهــــــات خاصــــــة تتن ــــــدريب علــــــى أن ــــــة عــــــرف الت الناحي

ــــــاج لهــــــا الإنســــــان، وتحصــــــيل المعلومــــــات  ــــــتي يحت ــــــك لاكتســــــاب المعــــــارف والخــــــبرات ال ــــــة وذل ــــــة أو الوظيفي المهني

ــــــــلإدارة والأنمــــــــاط الســــــــلوكية والمهــــــــارات الملائمــــــــة والعــــــــادات  ــــــــتي تنقصــــــــه والاتجاهــــــــات الصــــــــالحة للعمــــــــل ول ال

مـــــع الســـــرعة  ظهـــــور فاعليتـــــهاللازمـــــة، مـــــن أجـــــل رفـــــع مســـــتوى كفاءتـــــه في الشـــــروط المطلوبـــــة لإتقـــــان العمـــــل و 

 2.كذلك في الجهود المبذولة والوقت المستغرقو  والاقتصاد في التكلفة

  التــــــدريب هــــــو تلــــــك العمليــــــة المنظمــــــة والمســــــتمرة الــــــتي �ــــــدف إلى تزويــــــد واكتســــــاب الفــــــرد معــــــارف وقــــــدرات

مــــــع ومهــــــارات جديــــــدة أو تغيــــــير وجهــــــات النظــــــر والأفكــــــار والأســــــس الســــــابقة لــــــدى الأفــــــراد بمــــــا ينســــــجم 

  3.التغييرات التي تحدث في بيئة العمل وخاصة في الجوانب التكنولوجية والتنظيمية

  :نعطي تعريفا شاملا للتدريب ومن خلال ما سبق يمكننا أن

عمليـــــــــة مدروســـــــــة ومســــــــتمرة �ـــــــــدف إلى تعـــــــــديل ســـــــــلوك الفــــــــرد و اكتســـــــــابه لمهـــــــــارات ومعـــــــــارف  هـــــــــوالتــــــــدريب 

 .بما يحقق أهداف المنظمة كبر أة، تمكنه من أداء مهامه بفعالية جديد

                                                           
1 FRANK YAWSON, training and development of human resource in customs excise and preventive service, 
commonwealth executive master of business administratio, institute of distance learning knust, 2009, p14. 

  .21،ص2013،دار السحاب،القاهرة، أساسيات تدريب الموارد البشرية مبروكة عمر محيرق،  2
  .171ص ،2010 ، عمان،الطبعة الأولى  ،دار وائل لنشر والطباعة ،  إدارة الموارد البشريةمحفوظ أحمد جودة،   3
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  خصائص التدريب: �نيا

  1:لتدريب العديد من الخصائص نذكر منهال

  إليه الإدارة أو المنظمة أوليس أمرا كماليا تلجالتدريب نشاط رئيسي. 

  التــــــدريب نظــــــام متكامــــــل يتكــــــون مــــــن مجموعــــــة مــــــن الأجــــــزاء والعناصــــــر المترابطــــــة معــــــا تقــــــوم بينهــــــا علاقــــــات

 .تبادلية نفعية

 ـــــــ ـــــــتي تتضـــــــمنها المنظمـــــــة الت ـــــــة ال ـــــــة شـــــــاملة بمعـــــــنى شمولهـــــــا لكـــــــل المســـــــتو�ت الإداري ـــــــا الإدارة (دريب عملي العلي

 .ن التدريب يجب أن يقدم لكل التخصصات في المنظمةإكذلك ف). والتنفيذية والإشرافيةوالوسطى 

  ــــــة الكــــــفء حــــــتى يــــــنجح، ومــــــن هــــــذه  الإداريتتــــــوفر لهــــــا مقومــــــات العمــــــل  أنينبغــــــي  إداريــــــةالتــــــدريب عملي

 : المقومات

  وتناسقها الأهدافوضوح. 

 وضوح السياسات وواقعيتها. 

 توازن الخطط والبرامج. 

 توفر الموارد المادية والبشرية. 

 توفر الرقابة والتوجيه المستمرين. 

  وأهمهاخبرات وتخصصات محددة ينبغي توفيرها  إلىالتدريب عملية فنية تحتاج: 

  تحديد الاحتياجات التدريبيةخبرة تخصصية في. 

  المناهج التدريبية والمواد العلمية وإعدادخبرة تخصصية في تصميم البرامج التدريبية. 

  وغيرها الإيضاحالمساعدات التدريبية من وسائل  وإنتاج الأساليبخبرة تخصصية في اختيار. 

  السلوك المرغوبة للمتدربين وأنماطخبرة تخصصية في تنفيذ البرامج التدريبية ونقل المعرفة والمهارة. 

 خبرة تخصصية في متابعة وتقييم فعالية التدريب. 

  بقـــــــى ي أنومـــــــن ثم لا يجـــــــوز  ،التـــــــدريب يتعامـــــــل مـــــــع متغـــــــيرات أنالتـــــــدريب نشـــــــاط متغـــــــير ومتجـــــــدد حيـــــــث

للتغـــــير  ةعرضـــــالـــــذي يتلقـــــى التـــــدريب  فالإنســـــان ،خـــــرالآيتصـــــف �لتغيـــــير والتجـــــدد هـــــو  أنيجـــــب  وإنمـــــا�بتـــــا 

ـــــــدربون هـــــــي في  ـــــــتي يشـــــــغلها المت ـــــــه ورغباتـــــــه، والوظـــــــائف ال ـــــــه وســـــــلوكه وكـــــــذلك مهارات تواجـــــــه الأخـــــــرى عادت

                                                           
  .62-61، ص ص 2008الأولى، دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر، ، الطبعة ، إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيقمدحت محمد أبو النصر 1
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متطلبــــــات التغــــــير في الظــــــروف والأوضــــــاع الاقتصــــــادية وفي تقنيــــــات العمــــــل ومســــــتحد��ا، مــــــن حصــــــيلة كــــــل 

  .ذلك تصبح الإدارة مسئولة عن تجديده وتطويره

  وأنواعهمكو�ت التدريب : ثانيالمطلب ال

  مكو�ت التدريب :أولا

ـــــدريب  ـــــة مهمـــــة الت ـــــة الأداء الضـــــعيف عملي ـــــتم اللجـــــوء إليهـــــا في حال ـــــه ي ، بحيـــــث أن و تحســـــينهوالحاجـــــة للارتقـــــاء ب

  1:التدريب يتكون من خطوتين وهما تحليل الاحتياجات و تحليل المعلومات

  :تحليل الاحتياجات: 1

  :وتشمل هذه الخطوة على مايلي

 ؤكدة للتدريبالماجة تحديد الح. 

  إليهامن التدريب تحدده الحاجة المؤكدة السابق التوصل  أهداف أوتحديد هدف. 

  والضرورية لكل من الأساسيةجمع وتبويب وتحليل المعلومات: 

 .المهمة لأداءالمدربين المحتملين والمتوقعين والمطلوبين   -  أ

ــــــــدربين  -  ب ــــــــا�مومهــــــــارا�م  وأمــــــــاكنهم وإعــــــــدادهم المت ــــــــدريب، وطــــــــرق  وإمكاني ــــــــوحاجــــــــا�م للت زهم ووســــــــائل تحفي

 .للتدريب

 .اختيار طرق ووسائل التمويل المتاحة والممكنة والطموحة  -  ت

مخيمـــــــات، اجتماعــــــات، وســـــــائل سمعيـــــــة، (التـــــــدريب المتاحــــــة والممكنـــــــة  وإمكانيـــــــاتووســــــائل  أمـــــــاكنتحديــــــد   -  ث

 .....)بصرية، اجتماعات تليفونية، عن طريق الانترنيت،

  :تحليل المعلومات: 2

الــــــذي يفــــــي  يحــــــدد بشــــــكل �ــــــائي الــــــبر�مج التــــــدريبي الــــــلازم أنالتقريــــــر النهــــــائي الــــــذي يجــــــب  إعــــــدادبحيــــــث يــــــتم 

ـــــل الاحتياجـــــات، وقـــــد يـــــتم  ـــــتي حـــــددها تحلي ـــــاني  إعـــــدادبشـــــكل �جـــــح بمثـــــل هـــــذه الاحتياجـــــات ال التقريـــــر في شـــــكل بي

التقريـــــــر وفي جميـــــــع الأحـــــــوال يجـــــــب أن يكـــــــون  ،شـــــــكل عـــــــرض شـــــــفوي أو تحريـــــــري مـــــــوجزفي  أوللمعلومـــــــات والنتـــــــائج 

وافيـــــا ومفصـــــلا وشـــــاملا و مترابطـــــا أي هنـــــاك ربـــــط دائـــــم بـــــين المعلومـــــة والنتـــــائج المستخلصـــــة منهـــــا وبينهـــــا وفي مـــــا تقـــــرر 

  :تيلومات اللازمة لها قد نستعين �لآمن خطط تدريبية، ولتحليل الاحتياجات وجمع البيا�ت والمع

                                                           
  .16-14، ص ص2006، مؤسسة الشباب الجامعية للنشر، مصر، تنمية مهارات مسئولى التدريبصلاح عباس،  1
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 صادر المعلومات عن م أهمهو من الاستبيان تحليل المهتمين بمجال الدراسة و  أراءاستبيان أي : الاستبيا�ت

عمال، مشرفين، متعاملين من موردين أو مشترين أو (شكلة معينة، وكلما توسعنا في إعداد مجال الاستبيان م

هذه لا يتم التوصل قرب النقاط للحقيقة وليس للحقيقة ذا�ا فأيمكن الوصول إلى ....) ، مديرون،مستهلكين

 .ن أراء ا�تمع كلهستبياإليها إلا �

 ثيرمفاجئة قد يكون لها  أوعلومات طارئة مللتأكيد على  وأحيا� الأوليةوهي مصدر للمعلومات : المقابلات� 

وبتوسيع ا�ال الجغرافي والزمني للمقابلات  ،على مسار العملية التدريبية ويجب التأكد من صحتها ودقتهاقوي 

فيدة ولكنه يكون على حساب الوقت وسرعة انجاز خطوة التحليل الميتم تجميع والتوصل إلى كم من المعلومات 

 .للاحتياجات التي يليها خطوات أخرى

 اقع المعلومة من الو  إلىة بمجال المعلومات المطلوبة وكيفية التوصل بر تتطلب ثقافة منظمة وخوهي  :الملاحظة

نه يخضع للحكم الشخصي والمهارات أ إلان كان مصدرا هاما للمعلومات إالموضوع تحت الملاحظة، وهو و 

 .الفردية والملاحظة

 واطن التي تحددت وتعاني من المشكلات وللتأكد من المتستخدم هذه الوسيلة للتعرف على : عينات العمل

 .ال الدراسةصحة المعلومات والوقوف فعليا على مج

 كل أو في جزء منها بدقة عن كعن نشاط وسير العمل في المؤسسة   شملأ للخروج بتصور: لسجلات والتقاريرا

والفحص ا�هري  ت واستنباط النتائجا�وهذه الطريقة تتطلب قدرة على تحليل البي ،طريق سجلا�ا الفعلية

  .ج شبه مؤكدة وصحيحةالسجلات والدفاتر إلا أ�ا تعطي نتائم خضللمعلومات وسط 

  أنواع التدريب: �نيا

حسب معايير محددة بحيث أن هناك من يصنف التدريب إلى تدريب رسمي وتدريب عديدة يقسم التدريب إلى أنواع 

المرحلة : عتماد التقسيم الذي يستند إلى المقاييس التاليةإ مه حسب الفئة المستهدفة، ويمكنغير رسمي، ومنهم من يقس

 أنواع التدريبو سنوضح الوظيفية التي يمر �ا المتدرب، نوع الوظيفية أو الفئة المستفيدة، المكان الذي يتم فيه التدريب، 

  1 :مايليتقسيمات فحسب هذه ال

  حسب مرحلة التوظيف: 1

 الجديدإلى عمله مجموعة من المعلومات التي تقدمه  إلىيحتاج الموظف الجديد : توجيه الموظفين الجدد. 

                                                           
، مـذكرة لنيـل شـهادة جراحيـة ضـياء بورقلـةداء العاملين في المؤسسة الصـغيرة والمتوسـطة دراسـة حالـة لعيـادة طبيـة دور التدريب في تحسين أبن عزة فردوس،  1

  .5، ص 2016-2015ح ورقلة ، �ماستر اكاديمي، تخصص تسيير مؤسسات صغيرة ومتوسطة، جامعة قاصدي مر 
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  تنمية العاملين وتطويرهم بما يتفق مع التغيرات التي تحدث في  إلىيهدف هذا التدريب : العمل أثناءالتدريب

 .طبيعة الوظائف

 الأفراددم معارف ومهارات حينما تتقا: التدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة. 

 الفرد لتولي وظيفة جديدة للقيام بواجبات  لإعدادوهو التدريب الذي يلزم : التدريب بغرض الترقية والنقل

 .ومسؤوليات جديدة

  حسب نوع الوظائف: 2

 و عمل متخصصأالمهارات المتخصصة لمزاولة مهنة ويشمل هذا التدريب الخبرات و : التدريب التخصصي. 

  ه التدريب على الأعمال ذات الطابع المتماثلويقصد ب: الإداريالتدريب. 

 وهو يتعلق �لأعمال اليدوية والميكانيكية: التدريب الفني والمهني.  

  حسب المكان: 3

 التدريب عن طريق (يعتبر من أوسع طرق التدريب انتشارا وشيوعا ومن أشكاله : التدريب في مكان العمل

 ).طريق العامل القديم الرئيس المباشر ، التدريب عن

 للعاملين في غير أوقات العمل الرسمية ىالتدريب الذي يعط هو: التدريب خارج مكان العمل. 

  :ويمكن تلخيص أنواع التدريب في الجدول التالي

  

 أنواع التدريب :)01(الجدول رقم 

  المكان  نوع الوظائف  مرحلة التوظيف

  .توجيه الموظفين الجدد-

  .العملالتدريب أثناء  -

  .تدريب لتجديد المعرفة والمهارة -

  .التدريب بغرض الترقية والنقل-

  

  .التدريب الفني والمهني-

  .التدريب التخصصي -

  .التدريب الإداري -

  .التدريب داخل المنظمة -

  .التدريب خارج المنظمة -

  

ــــرام�بــــتي ســــامي،   :المصــــدر ــــة �لمركــــز الاستشــــفائ نوعيــــة الخدمــــج تــــدريب المــــوارد البشــــرية في تحســــيندور ب ي الجــــامعي الحكــــيم ة �لمؤسســــة دراســــة حال

ـــوري ينةبـــــــن �ديـــــــس بقســـــــنط ــــيير، جامعـــــــة منتــــ ـــوم التســـ ــــادية وعلــــ ـــوم الاقتصـــ ـــوارد البشـــــــرية، كليـــــــة العلــــ ـــهادة الماجســـــــتير، تخصـــــــص تســـــــيير المــــ ــــذكرة لنيـــــــل شــــ ، مـــ

  .15، ص 2009-2008قسنطينة، 
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  وأهدافه أهمية التدريب: ثالثالمطلب ال

  أهمية التدريب: أولا

وذلــــــك يعـــــــود لــــــدوره البـــــــارز في تطــــــور المنظمـــــــات المنظمــــــة  أوكبـــــــيرة ســــــواء علـــــــى مســــــتوى الفـــــــرد   أهميــــــةلتــــــدريب ل

  :نذكر النقاط التالية الأهميةومن بين هذه  ،وانفتاحها

  على مستوى المنظمة: 1

  1:أهمية التدريب على مستوى المنظمة في النقاط التالية لخيصيمكن ت

  انفتاح المنظمة على ا�تمع الخارجي وذلك �دف تطور برامجها وإمكانيا�ايساهم في. 

 يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة. 

 يؤدي إلى تطور أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية. 

  إجـــــــراءات العمـــــــل وتعريـــــــف و ز�دة الإنتاجيـــــــة والأداء التنظيمـــــــي مـــــــن خـــــــلال الوضـــــــوح في الأهـــــــداف وطـــــــرق

 .راد بما هو مطلوب منهم وتطوير مهارا�م لتحقيق الأهداف التنظيميةالأف

 يساهم في ربط أهداف العاملين �هداف المنظمة. 

 تقليل معدلات الحوادث والهدر والفاقد.  

  على مستوى العاملين: 2

 2:يمكن تلخيص أهمية التدريب على مستوى العاملين في النقاط التالية 

 الترقية والتقدم الوظيفي يفتح ا�ال للعاملين نحو. 

 يعمق الإحساس �لرضا الوظيفي. 

 يقلل التدريب  من أخطاء العاملين وحوادث العمل. 

 يساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمنظمة واستيعا�م لدورهم فيها. 

 يساعد الأفراد في تحسين قرارا�م وحل مشاكلهم في العمل. 

 فعية للأداءايطور الد. 

  مهارات الاتصال بين الأفراديساعد على تطوير. 

                                                           
  .169، ص 2018، الدار العربية للنشر والتوزيع، مصر،الموارد البشرية إدارة، وآخرون كامل  مصطفى مصطفى  1
نفــس العمــل وتســيير المــوارد البشــرية، كليــة العلــوم رة لنيــل شــهادة ماســتر، تخصــص علــم ، مــذكفي إطــار تنميــة المــوارد البشــرية واقــع التــدريبزيــد المــال حســناء،  2

  .25-24صص ، 2016-2015الإنسانية و الاجتماعية، جامعة العربي بن مهيدي أم البواقي، 
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  أهداف التدريب: �نيا

  1:لتدريب أهداف عديدة نذكر منهال

 رفع كفاية المتدربين الوظيفية وصقل مواهبهم. 

 تحقيق رغبات المتدربين وإشباع حاجا�م وإثراء نموهم المعرفي. 

 هيل المتدربين معرفيا ومهار� وسلوكيا لشغل وظائف أعلى�. 

 ند عملية اختيار الموظفين الجددالتدريب يكمل ويسا. 

 توافق أهداف الأفراد مع أهداف المنظمة وز�دة الإنتاجية. 

  القادمة للأجيالالاستفادة من التجارب النوعية ونقل الخبرات. 

 تخفيض نسبة غياب الموظفين عن العمل وحل مشكلا�م. 

 ز�دة مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين وز�دة الثقة في النفس. 

  قلأوجهد وتكلفة  أفضلالتنمية بطريقة  لإدارةتنمية الموارد البشرية. 

 دوار متعددةلمهني والوظيفي لقيام العاملين �التعديل الايجابي للسلوك ا. 

 مواكبة التطور المستمر . 

  تهأساليب التدريب ومسؤولي: الرابع المطلب

 أساليب التدريب: أولا

ـــــد مـــــن الأســـــاليب الفنيـــــة الـــــتي تمكنـــــه مـــــن عـــــرض لـــــبر�مج التـــــدريبي يقـــــوم المـــــدرب خـــــلال إدارتـــــه ل �ســـــتخدام العدي

  2:من ضمن هذه الأساليب نجد .الأفكار وتثبيتها في الأذهان

 ل المتكــــــون أوالإجــــــراءات التفصــــــيلية ثم يســــــ حيــــــث يقــــــوم المــــــدرب بعــــــرض طريقــــــة الأداء: التــــــدريب العلمــــــي

 .لوب مناسب أم لاويشجعه على القيام �دائه، ويلاحظ أن هذا الأس

 يقومــــــــون تــــــــدربين مثــــــــالا عمليــــــــا مــــــــن المموعــــــــة مج اءعطــــــــوإض المشــــــــكلة عــــــــر يقــــــــوم المــــــــدرب ب :تمثيــــــــل الأدوار

بتنفيـــــــذه، بحيـــــــث تعتـــــــبر هـــــــذه الطريقـــــــة محاولـــــــة تقليـــــــد الواقـــــــع وذلـــــــك �خـــــــذه مشـــــــكلة مـــــــن الواقـــــــع بتـــــــدريب 

 .الدارسين على مواجهتها

                                                           
  .14-13صص ، 2006المملكة العربية السعودية، ، الطبعة الأولى، دار الأندلس للنشر والتوزيع، مهارات التدريبحمدي شاكر محمود،  1
ـــوش مـــــريم، 2 ـــوم دور التـــــدريب في تحســـــين كفـــــاءة المـــــوارد البشـــــريةطيـــــبي فاطمـــــة الزهـــــراء وطبــ ـــهادة ماســـــتر، تخصـــــص إدارة أعمـــــال، كليـــــة العلــ ، مـــــذكرة لنيـــــل شــ

  .14-13صص ، 2017-2016س مليانة، الاقتصادية، جامعة الجيلالي بونعامة بخمي
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 اولات الــــتي يبــــذلو�ا، وتكــــون المحــــ�ــــتم هــــذه الطريقــــة بــــز�دة خــــبرات المتــــدربين مــــن خــــلال  :دراســــة الحــــالات

 .هذه الطريقة بمقارنة الحلول التي يقترحها المتدربين مع تلك التي قامت المنظمة �لوصول إليها

 لواقـــــع تحليـــــل الوقـــــائع الحرجـــــة بصـــــورة علميـــــة دقيقـــــة يســـــاعد علـــــى ربـــــط المحتـــــوى التـــــدريبي  :الوقـــــائع الحرجـــــة�

ـــــــاء عرضـــــــه لموضـــــــوع الدراســـــــة لكـــــــي  ـــــــت المناســـــــب أثن ـــــــى المكـــــــون أن يختـــــــار الوق والممارســـــــة، كمـــــــا يجـــــــب عل

 .يساعده على عرض إحدى الوقائع الحرجة

 ـــــة ـــــار�ت الإداري ـــــة مجموعـــــة مـــــن الدار  :المب ـــــراراإن محاول ـــــب ينـــــتج أت بشـــــأن ســـــين حـــــل أو اتخـــــاذ ق حـــــد الجوان

المبــــــار�ت الإداريـــــة تســـــاعد علـــــى اكتســـــاب المـــــديرين مهــــــارات  نإيمـــــس الجوانـــــب الأخـــــرى، و�لتـــــالي فـــــ �ثـــــيرا

النظـــــر إلى الأمـــــور بصـــــورة شـــــاملة، ويمكـــــن في كثـــــير مـــــن الأحيـــــان تصـــــميم وتفصـــــيل مبـــــار�ت إداريـــــة تناســـــب 

 .ظروف إحدى المنظمات

 ـــــــة ـــــــادل هـــــــذا الأســـــــلوب يســـــــاعد أفـــــــراد الجما :المناقشـــــــة الجماعي ـــــــى تب النظـــــــر في وجهـــــــات عـــــــة الواحـــــــدة عل

 .المشكلة وتكوين حصيلة من الأفكار والاقتراحات والحلولتحديد 

 التبصــــــــر �لمشــــــــاكل و �ــــــــدف هــــــــذه الوســــــــيلة إلى تنميــــــــة روح الاعتمــــــــاد علــــــــى الــــــــذات  :تكــــــــوين الحساســــــــية

الذاتيـــــــة داخـــــــل الجماعـــــــة، ويـــــــؤدي تكـــــــوين الحساســـــــية إلى التقـــــــارب بـــــــين الأفـــــــراد وفهـــــــم مشـــــــاكلهم والطـــــــرق 

 .لول لطبيعة الجماعةالبديلة للحل ومحاولة توفيق هذه الح

 يعتمـــــــد هـــــــذا الأســـــــلوب علـــــــى نظريـــــــة الـــــــتعلم �لملاحظـــــــة والتقليـــــــد، ويمـــــــر التـــــــدريب هنـــــــا  :نمذجـــــــة الســـــــلوك

 .بتعرض الدارسين لصورة نموذجية لأداء وتنفيذ عملية معينة يقوم �ا هؤلاء الدارسين في الواقع

 ـــــذهني ـــــام ا :العصـــــف ال ـــــة بحيـــــث يويعتمـــــد علـــــى قي ـــــى  طلـــــب مـــــنلمـــــدرب بعـــــرض مشـــــكلة معين الدارســـــين عل

نفـــــــــوس الدارســــــــــين  ا يشـــــــــجع الثقــــــــــة فيأن يقـــــــــدموا آراءهـــــــــم بصــــــــــورة ســـــــــريعة ودون تـــــــــردد في التفكــــــــــير، ممـــــــــ

  .ويحمسهم للتدريب

  مسؤولية التدريب: �نيا

كفــــــاءة وفعاليــــــة التــــــدريب تعتمــــــد بصــــــورة كبــــــيرة علــــــى   أن إذتعتــــــبر مســــــؤولية التــــــدريب مهمــــــة دقيقــــــة وجــــــد هامــــــة، 

د جهــــــات مســــــؤولة هــــــذه المســــــؤولية توجــــــب وجــــــو  ولأهميــــــةيب عمالهــــــا، مــــــدى شــــــعور المنظمــــــات �لمســــــؤولية اتجــــــاه تــــــدر 

  :في الجدول التالي نوضحها عن التدريب
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  مسؤولية التدريب ):02(الجدول رقم 

  أخصائي التدريب  المديرون التنفيذيون  إدارة الموارد البشرية

  .تصميم نظام متكامل للتدريب -

التنســـــيق بــــــين كـــــل جهــــــود التــــــدريب  -

  .�لمنظمة

الإعــــــــداد لــــــــبر�مج التــــــــدريب خــــــــارج  -

  .المنظمة،ومتابعة الداخلي منها

الاحتفـــــــــــــــــــــاظ بخطـــــــــــــــــــــة متكاملـــــــــــــــــــــة  -

للتــــــــــــــدريب علــــــــــــــى مســــــــــــــتوى الإدارات 

  .والأفراد

شـــــــورة فيمـــــــا يمـــــــس تقـــــــديم الخـــــــبرة والم -

  .التدريب

التأكــــــــــــــد أن المــــــــــــــديرين التنفيــــــــــــــذيين  -

  .يقومون بواجبهم التدريبي

  .نصح العاملين بضرورة التدريب -

  

تقــــــــــــــــــديم مهــــــــــــــــــارات ومعلومــــــــــــــــــات  -

  .للمرؤوسين

تحديـــــــد الحاجـــــــة التدريبيـــــــة لإدار�ــــــــم  -

  .ومرؤوسهم

تنفيــــــــــذ الــــــــــبرامج التدريبيــــــــــة داخـــــــــــل  -

  .المنظمة

التحـــــــــــدث مـــــــــــع المرؤوســـــــــــين فيمـــــــــــا  -

  .التدريبيخص نصيبهم من خطة 

تقــــــــــــديم المعرفــــــــــــة الفنيــــــــــــة لتصـــــــــــــميم  -

  . البرامج الداخلية

ــــــــــــــــدريب  - المشــــــــــــــــاركة في جهــــــــــــــــود الت

  .والتطوير

  

يقــــــــــــوم �لاتصــــــــــــال مــــــــــــع المـــــــــــــديرين  -

ــــــــذيين ــــــــة لمســــــــاعد�م  التنفي بصــــــــفة دوري

علـــــــــــى التعـــــــــــرف علـــــــــــى الاحتياجـــــــــــات 

  .لمرؤوسيهم التدريبية

ويتبـــــــع  التنفيـــــــذيينيســـــــاعد المـــــــديرين  -

  .برامج التدريب

يـــــــــــــــيم بـــــــــــــــرامج رف علـــــــــــــــى تقيشـــــــــــــــ -

  .التدريب

يعمــــــــــــــــل علــــــــــــــــى تطــــــــــــــــوير بــــــــــــــــرامج  -

  .التدريب

ــــــــــدريبي في  - ــــــــــوعي الت يقــــــــــوم بنشــــــــــر ال

  .المنظمة

  

  

، الفعال وواقعه في المؤسسـة الاقتصـادية دراسـة حالـة المؤسسـة الوطنيـة لانتـاج وتوزيـع الغـازات الصـناعية وحـدة ورقلـةحمد بن عيشاوي، التدريب أ  :المصدر

  .17-16ص ص ، 2003-2002العلوم الاقتصادية، جامعة ورقلة، و مذكرة لنيل شهادة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية الحقوق 

  

  مراحل العملية التدريبية: المبحث الثاني

الأنشــــــــطة أو العمليــــــــات الفرعيــــــــة الــــــــتي توجــــــــه لعــــــــدد مــــــــن المتــــــــدربين، لتحقيــــــــق العمليــــــــة التدريبيــــــــة هــــــــي مجموعــــــــة 

ــــــة ــــــ أهــــــداف معين ــــــر المطلــــــوب في بــــــر�مج ت ــــــات دريبي معــــــين وتحــــــدث الأث ــــــاحثون في عــــــدد العملي ــــــه، وقــــــد اختلــــــف الب في

ـــــــة، ف ـــــــة التدريبي ـــــــتي يمكـــــــن أن تشـــــــملها العملي ـــــــة ال ـــــــبعض الآالفرعي خـــــــر ضـــــــيق في عـــــــدد بعضـــــــهم توســـــــع في خطوا�ـــــــا وال

م تتضــــــمن مراحــــــل ، وعلــــــى العمــــــو ها كــــــل عمليــــــة فرعيــــــةالخطــــــوات، كمــــــا اختلفــــــوا أيضــــــا في عــــــدد العناصــــــر الــــــتي تشــــــمل

  .تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية وتنفيذها وتقييمها: العملية التدريبية
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  تحديد الاحتياجات التدريبية: المطلب الأول

  وأهدافهامفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية : 1

 الأخرىكافة العناصر   دالعملية التدريبية لاعتماناصر من ع الأهمتعتبر مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية العنصر 

في الموظف الذي يشغل وظيفة معينة لكي يكون  إحداثهاعليه، وتعرف الحاجة التدريبية ��ا مجموعة التغيرات المطلوب 

التي تتوفر تتطلبه الوظيفة الحالية والمهارات والقدرات  مناسبا ولائقا لشغل هذه الوظيفة من خلال عملية التوازن بين ما

  1 .فعليا في الموظف الذي يشغلها

  2 :ن مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين �دف إلى مايليإق فبساوبناء على م

 من العاملين في المنظمة بمجموعة من المهارات والمعارف والاتجاهات المحددة التي يحتاجها هؤلاء العاملين  تزويد

ة التي يجب عليهم المساهم والأهدافالفعلي لهم  الأداءمهامهم بكفاءة وفاعلية لسد الفجوة بين  أداءجل أ

 .بتحقيقها

  أوالقدرات التي يحتاجها العاملين في المنظمة لمواجهة تغييرات تنظيمية  أوالمهارات  أوتحديد المعلومات المطلوبة 

 .حل المشكلات المتوقعة أوتوسيع مستقبلي للمنظمة  أولمقابلة تطوير  أوتكنولوجية 

  البرامج التدريبية اللازمة لتطوير المعارف  أنواعتحديد فئات الوظيفة المستهدفة من التدريب في المنظمة وتحديد

 .والمهارات والاتجاهات لكل فئة من هذه الفئات

  إعدادنفيذ البرامج التدريبية والتي تساعد في صميم وتتالتي يحتاجها القائمين على  الأساسيةتوفير المعلومات 

 .الخطة التدريبية وتصميم البرامج التدريبية

  عدد من الاحتياجات  إلىالتشغيلية للوحدات التنظيمية المختلفة �لمنظمة  والأهداف الإستراتجيةترجمة الخطة

 .التدريبية

 المنظمة من في ينقص العاملين  ك بتحديد ماالمساهمة في تشجيع الاستثمار في الموارد البشرية للمنظمة وذل

مهامهم الوظيفية المحددة في  لأداءلدى العاملين  ارف والمهاراتمهارات ومعارف وقدرات والسعي لتعزيز هذه المع

 .وإنتاجهموفاعليتهم وكفاء�م  أدائهمالوظيفية وتحسين  الأوصاف

  الإحلالالمستقبلية ضمن خطط  والإشرافيةالقيادية تحديد الاحتياجات التدريبية للموظفين المؤهلين للوظائف 

  .السلم الوظيفي و�يئتهم لخطط المسار الوظيفي للارتقاء فيوالتعاقب الوظيفي ومساعدة الموظفين 

  ةتحديد الاحتياجات التدريبي أهمية :2

                                                           
  .97، ص 2014، الطبعة الأولى، دار حامد للنشر والطباعة، الأردن، إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيقعطا الله محمد  تيسير الشرعية،  1

   .98-97، ص ص رجعنفس الم  2
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  1:تحديد الاحتياجات التدريبية فيما يلي أهميةتكمن 

  الأولوية وإعطاءهينبغي تقديمه  ، فهي تحدد بدقة ماالتدريب أساستعد الاحتياجات التدريبية. 

 يعد المؤشر الذي يوجه التدريب للاتجاه الصحيح. 

 المتوخاة الأهدافالتنفيذية نحو تحقيق  والإجراءاتالمتاحة  الإمكانياتعلى توجيه  تساعد. 

 تمكــــن مــــن تحســـــينه في ، فتســــاعد علــــى النظــــر فيمــــا قــــدم في الــــبر�مج و الأهــــدافتحقــــق مــــن  تحديــــد مــــدى مــــا

 .المرات القادمة

 عدم التعرف على الاحتياجات مسبقا يؤدي لضياع الجهد والمال والوقت إن. 

  طلق منها العملية التدريبيةوالأساسية التي تن الأولىتعد الخطوة. 

  المناسب وتبين الفئة المستهدفة الأداء إلىتؤدي. 

 ــــــى التخطــــــ ــــــذها عل ــــــبرامج وتنفي ــــــة حاضــــــرا تســــــاعد المســــــؤولين عــــــن ال ــــــد وتقــــــدير الاحتياجــــــات التدريبي يط الجي

 .ومستقبلا

 ـــــوب تـــــدريبهم وعـــــددهم و مجـــــال  الأفـــــرادالاحتياجـــــات التدريبيـــــة تعطـــــي ضـــــوءا كاشـــــفا عـــــن مســـــتوى  إن المطل

 .التدريب المطلوب

  تصميم البرامج التدريبية: ثانيالمطلب ال

في هــــــذه المرحلــــــة يــــــتم تحديــــــد الأهــــــداف العامــــــة للتــــــدريب، تلــــــك الأهــــــداف يجــــــب أن تعتمــــــد اعتمــــــادا كليــــــا علــــــى 

تحديـــــد الاحتياجـــــات التدريبيـــــة ومـــــن ثم علـــــى تحديـــــد الأطـــــر العامـــــة لكـــــل بـــــر�مج تـــــدريبي بشـــــكل تفصـــــيلي مـــــع مراعـــــاة 

ـــــــة المنظمـــــــة  دة فيهـــــــا، ئقـــــــة وأهـــــــدافها والقـــــــيم الســـــــاذات العلاأن �خـــــــذ مصـــــــممو الـــــــبرامج التدريبيـــــــة بعـــــــين الاعتبـــــــار بيئ

 2 .ن محتو�ت الأطر العامة تتشابه من �حية الشكل مع اختلاف المضمونويمكن القول �

  3 :وبشكل عام يمكن تحديد محتو�ت الأطر العامة للبر�مج كما يلي

 ــــوان الــــبر�مج التــــدريبي ــــدريبي بصــــيغة بســــيطة ويعــــني  :عن وواضــــحة تــــدل وضــــع العنــــوان المناســــب للــــبر�مج الت

 .جلها البر�مجألاحتياجات الأساسية التي وضع من بصفة مباشرة عن ا

                                                           
 2والاجتماعيـة، جامعـة سـطيف  الإنسـانيةتربوية، قسم علم النفس والأرطفونيا، كليـة العلـوم  إدارة، تخصص محاضرات في تصميم البرامج التدريبيةزرقان ليلى،  1

                                                                                                                                                     .39، ص2014-2013الهضاب، 

، مذكرة لنيل شهادة ماستر، تخصص تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشريةعلاء الدين سكساف،  2

  .23، ص 2017-2016محمد خيضر بسكرة، التجارية وعلوم التسيير، جامعة 
  .24-23ص ص ، نفس المرجع 3
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 ويقصد �ا تحديد النتائج المتوقعة بطريقة إجرائية وسلوكية، بحيث يمكن قياسها: الأهداف. 

 ــــــدريبي مــــــن الموضــــــوعات بح: الموضــــــوعات هــــــذه الموضــــــوعات  ىث تــــــؤديــــــتحديــــــد مــــــا يطــــــرح في الــــــبر�مج الت

 .بطريقة مباشرة وغير مباشرة لتحقيق الأهداف الخاصة �لبر�مج التدريبي

 تحديد مؤهلا�م العلمية و مستو��م الإدارية ووظائفهم كشروط الاشتراك �لبر�مج :المشاركون. 

 ـــــدريب ـــــلاءم المتـــــدربين و : أســـــاليب الت ـــــدريب الـــــتي ت موضـــــوعات الـــــبر�مج لغـــــا�ت تحقيـــــق تحديـــــد أســـــاليب الت
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 ــــــزمني ــــــزمني للموضــــــوعات وأسمــــــاء المــــــدربين  :الجــــــدول ال ــــــد الجلســــــات والتوزيــــــع ال إعــــــداد جــــــدول زمــــــني بمواعي

  .وفترات الاستراحة

  تنفيذ البرامج التدريبية: ثالثالمطلب ال

ــــــة يكــــــون مصــــــمم الــــــبر�مج التــــــدريبي قــــــد خطــــــط لجميــــــع عناصــــــر الــــــبر�مج الــــــتي ســــــبق معالجتهــــــا في م أنبعــــــد  رحل

ــــــ مشــــــرف  أود في الزمــــــان والمكــــــان المحــــــددين، وفي العــــــادة يكــــــون لــــــه منســــــق يعقــــــ هــــــذا الأخــــــير نإتصــــــميم الــــــبر�مج، ف

ـــــدري ـــــبر�مج الت ـــــذي يصـــــمم ال ـــــد ال ـــــد صـــــمميبي، أو ق ـــــبر�مج ق ـــــب مـــــن المنســـــق أو جهـــــة  مـــــن قبـــــل كـــــون ال أخـــــرى، ويطل

ـــــة مهمـــــة جـــــدا،  ـــــز الموجـــــود وهـــــي مرحل ـــــة إدارة الـــــبر�مج وإخراجـــــه إلى الحي ـــــة التنفيـــــذ هـــــي مرحل ـــــذه، ومرحل المشـــــرف تنفي

ـــــة فف ـــــتي تليهـــــا وهـــــي مرحل ـــــى ال ـــــنعكس فشـــــلها أو نجاحهـــــا ســـــلبا أو إيجـــــا� عل يهـــــا نعـــــرف حســـــن وســـــلامة التخطـــــيط وي

  1 .التقييم

  2 :لتنفيذ البر�مج التدريبي بنجاح وجب مراعاة بعض الأمور والجوانب منها

 تنفيذ البر�مجتحديد الوقت المناسب ل. 

                                                           
ـــوم دور التــــــدريب في تطــــــوير أداء العــــــاملين في المؤسســــــةمويســــــي هالــــــة،  1 ـــهادة ماســــــتر، تخصــــــص إدارة الأعمــــــال الإســــــتراتيجية، كليــــــة العلـــ ــــذكرة لنيــــــل شـــ ، مــ

  .19، ص2015-2014ويرة، الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير، جامعة آكلي محند او الحاج الب
  .20-19، ص ص نفس المرجع  2
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  موعد بدء وانتهاء البر�مجتحديد. 

  الوقت الكافي لتنفيذ البر�مج التدريبي والذي يتفق مع طبيعة وعدد الموضوعات التي يشملها يجب أن يتوفر

 .ومدى أهميتها، كذلك تتوقف طول فترة التدريب على طبيعة ومستوى المتدربين

  تتضمنها التيالتدريبية  الأساليبيتم توزيع الوقت الكلي للبر�مج على الموضوعات وعلى. 

 ريبي إما داخل المنظمة أو خارجهايتم تنفيذ البر�مج التدلبر�مج التدريبي بحيث تحديد مكان تنفيذ ا: 

 ب �لمنظمة أو ويعرف هذا �لتدريب الداخلي، حيث تتولى وحدة التدري: تنفيذ البر�مج التدريبي داخل المنظمة

مسؤولية تنفيذ البر�مج، ومن مميزات هذا التدريب إمكانية تنفيذ البر�مج على  ع للمنظمةمركز التدريب التاب

محدودية  يعاب عليه هو ضوء التخطيط الذي وضعته المنظمة وفرض هذه الأخيرة الرقابة على التنفيذ، لكن ما

من الاستفادة من خبرات الخبرات و المهارات لأ�ا مشتقة في غالبها من العمل �لمنظمة ذا�ا مما لا يتيح الفرصة 

 .جديدة و متنوعة و أفكار

 يتم تنفيذ البر�مج التدريبي خارج المنظمة في مراكز تدريب متخصصة : تنفيذ البر�مج التدريبي خارج المنظمة

وهو ما يعرف �لتدريب الخارجي، ومن مميزات هذا التدريب توافر الخبرة و القدرة لدى أجهزة التدريب 

ة، إلى جانب جمع عدد من المتدربين من منظمات مختلفة في مكان تدريب واحد وهذا ما الخارجية المتخصص

  .يتيح الفرصة لتبادل الخبرات و التجارب، ومن ثم الاستفادة من أفكار و خبرات جديدة و �فعة

  تقييم البرامج التدريبية: رابعالمطلب ال

 رضامدى  أيالمشاركين في الدورات التدريبية،  أفعالردود تعد عملية تقييم العملية التدريبية مؤشرا للاستيضاح من 

المتدرب  إدراكو  ،ى الاستفادة و التغيير في سلوكهمالمشاركين في العملية التدريبية عما تعلموه من البر�مج التدريبي و مد

 �ثيرهو قياس مدى  التقييمنشاط فالهدف الرئيسي ل.أدائهالتي حصل عليها في معارفه و خبراته و رفع  الإضافةلمدى 

التقييم عملية  أنحيث  ،التدريبية على المشاركين المستهدفين �لبرامج التدريبية و على المنظمة التي يعملون �ا الأنشطة

الخطة التدريبية لاتخاذ القرارات المناسبة من  أهدافهادفة تقيس مدى كفاءة العمل التدريبي و تحديد ما تم تحقيقه من 

تقييم  أنالمرجوة منها، و حيث  هدافالأالقصور والضعف حتى يمكن تطوير العملية التدريبية مما يخدم  أوجه برازإخلال 

يتم وفقا للتخطيط المعد مسبقا للعملية التدريبية  أنالمنجزة و مقارنتها بما يجب  الأعمالالبرامج التدريبية هي عملية قياس 
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نه أ أير التدريب على العمل أثدراسة  �نهيمكن تعريف التقييم 

تحتوي على اتجاهات  التقييم �سئلةاستمارة خاصة 

 .المتدربين نحو الجوانب المختلفة للتدريب و مدى الاستفادة منها

 .من حيث المشاركة و الانتظام و الفعالية

و لذلك  ،للعمل المتدربينوذلك بعد مرور فترة زمنية معينة بعد عودة 

مهارة  إلىو هذا النوع من التقييم يحتاج  الأداء

ثر أبعد التدريب لتحديد  أدائهحيث يتم دراسة واستقصاء المتدرب نفسه ورئيسه و قياس 

  .من حيث الجوانب الايجابية و السلبية

  مراحل العملية التدريبية 

 

  

ــــذكرة لنيــــــــل شـــــــهادة ماجســـــــتير، تخصــــــــص إدارة علاقـــــــة التــــــــدريب �داء الأفـــــــراد العــــــــاملين في الإدارة الوســـــــطى ، مـــ

  

تحديد الاحتياجات التدريبية

يبيةتصميم البرامج التدر

 تنفيذ البرامج التدريبية
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يمكن تعريف التقييم  فإنهج التدريبية لقوة في البراملاكتشاف نقاط الضعف و ا

  1 .والإنتاجية الأداءتحليل و معرفة مردود التدريب على 

  2 :ويعتمد تقييم نتائج العملية التدريبية على ثلاث محاور رئيسية

استمارة خاصة  تصميميتم  أنتقييم المتدربين للبر�مج التدريبي حيث يجب 

المتدربين نحو الجوانب المختلفة للتدريب و مدى الاستفادة منها

من حيث المشاركة و الانتظام و الفعالية المتدربينتقييم هيئة التدريس للبر�مج التدريبي و 

وذلك بعد مرور فترة زمنية معينة بعد عودة  الأداءتقييم المنظمة لنتائج التدريب على 

الأداءمقاربة  أسلوبيتم قياس نتائج التدريب من خلال استخدام 

حيث يتم دراسة واستقصاء المتدرب نفسه ورئيسه و قياس ، عالية في تطبيقه

من حيث الجوانب الايجابية و السلبية الأداءو مستوى  الإنتاجيةالتدريب على تحسين 

  :ويمكن تلخيص مراحل العملية التدريبية في الشكل التالي

مراحل العملية التدريبية  ):03(الشكل رقم 

 

  إعداد الطالبة :المصدر

                                         

ـــد العزيـــــــز علــــــــي نعمـــــــان،  ــــدة عبــــ علاقـــــــة التــــــــدريب �داء الأفـــــــراد العــــــــاملين في الإدارة الوســـــــطىعائـــ

  .37ص  ،2008أعمال، كلية العلوم الإدارية والمالية، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا اليمن، 

37.  

 

 تقييم البرامج التدريبية

                                            الفصل الثاني

 

لاكتشاف نقاط الضعف و ا

تحليل و معرفة مردود التدريب على 

ويعتمد تقييم نتائج العملية التدريبية على ثلاث محاور رئيسية

  تقييم المتدربين للبر�مج التدريبي حيث يجب

المتدربين نحو الجوانب المختلفة للتدريب و مدى الاستفادة منها آراءو 

  تقييم هيئة التدريس للبر�مج التدريبي و

  تقييم المنظمة لنتائج التدريب على

يتم قياس نتائج التدريب من خلال استخدام 

عالية في تطبيقه

التدريب على تحسين 

ويمكن تلخيص مراحل العملية التدريبية في الشكل التالي

  

                                                          
ـــد العزيـــــــز علــــــــي نعمـــــــان،  1 ــــدة عبــــ عائـــ

أعمال، كلية العلوم الإدارية والمالية، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا اليمن، 
37، ص نفس المرجع السابق 2
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  رد البشريةاعلاقة التدريب بنظام معلومات المو  :المبحث الثالث

البشـــــــــري  هـــــــــاوردمر يالمـــــــــوارد البشـــــــــرية كونـــــــــه يعتـــــــــبر العامـــــــــل الأساســـــــــي في تطـــــــــو  ةلتـــــــــدريب أهميـــــــــة كبـــــــــيرة في إدار ل

أداء مهامـــــه بصـــــورة أفضـــــل، ولكـــــن فعاليـــــة هـــــذا تســـــاعده علـــــى  ةويســـــاعده علـــــى اكتســـــاب مهـــــارات و معـــــارف جديـــــد

ــــــرتبط بوجــــــود قاعــــــدة بيــــــا� ــــــدريب ت ــــــ ت دقيقــــــة تســــــاعدالت ــــــى معرف ــــــد اة مــــــواطن عل  تحتياجــــــاالقــــــوة والضــــــعف و تحدي

علــــــــى نظــــــــام المعلومـــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية،  المـــــــورد البشــــــــري مـــــــن التــــــــدريب، وتقــــــــع مســـــــؤولية تــــــــوفير هــــــــذه المعلومـــــــات

ــــــة  هــــــذا المبحــــــث ســــــنحاول فيو  ــــــة التدريبي ــــــة نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية  في العملي إلى  �لإضــــــافة ،توضــــــيح أهمي

التدريبيـــــــة وتصـــــــميم الـــــــبر�مج التـــــــدريبي  تتحديـــــــد الاحتياجـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية في دور نظـــــــاالتعـــــــرف علـــــــى 

  .وتقييمه

   يةتدريبالعملية النظام المعلومات للموارد البشرية في أهمية : المطلب الأول

إن اشـــــــتداد المنافســـــــة كاتجـــــــاه عـــــــالمي للســـــــيطرة والاســـــــتحواذ علـــــــى الســـــــوق، يلـــــــزم المنظمـــــــة الأخـــــــذ بكـــــــل مـــــــا هـــــــو 

جديـــــــد في عـــــــالم التكنولوجيـــــــا وخاصـــــــة في مجـــــــال الحواســـــــب والبرمجيـــــــات ونظـــــــم المعلومـــــــات، حيـــــــث يتبـــــــع ذلـــــــك إعـــــــادة 

هندســــــــة النظــــــــام وآليــــــــات تنميــــــــة المــــــــوارد البشــــــــرية، ومــــــــا يترتــــــــب عليــــــــه مــــــــن إعــــــــادة تقيــــــــيم للقــــــــدرات والاســــــــتعدادات 

فعـــــدم توافـــــق   .المنظمـــــة والفـــــردوالســـــمات الشخصـــــية الـــــتي تـــــتلائم مـــــع ذلـــــك التحـــــديث التكنولـــــوجي بمـــــا يخـــــدم أهـــــداف 

المهــــــارات الحاليــــــة للعــــــاملين وتلــــــك الــــــتي تتطلبهــــــا الوظــــــائف لتحقيــــــق الأداء المطلــــــوب منهــــــا، يرجــــــع في أغلــــــب الأحيــــــان 

إلى عــــــدم تــــــوفر المعلومــــــات الكافيــــــة لــــــدى الإدارة عــــــن المــــــوارد البشــــــرية لــــــديها، وقــــــد يعــــــود  هــــــذا إلى اســــــتخدام وســــــائل 

ـــــــة لإدارة المـــــــوارد الب ـــــــيم أدائهـــــــم بعـــــــد تقليدي ـــــــث تقي ـــــــن يكـــــــون تخـــــــزين المعلومـــــــات الخاصـــــــة �لعـــــــاملين مـــــــن حي شـــــــرية، أي

الخضــــــوع للتــــــدريب أو تحديــــــد الأفــــــراد الــــــذين ســــــوف يخضــــــعون لــــــه، والحصــــــول علــــــى هــــــذه المعلومــــــات لأغــــــراض إداريــــــة 

  .مختلفة يكون أمرا غاية في الصعوبة

ـــــــــب الأمـــــــــر و  ـــــــــدريب يتطل ـــــــــة والكفـــــــــاءة في الت ـــــــــق الفعالي ـــــــــع وتنظـــــــــيم المعلومـــــــــات حـــــــــتى يمكـــــــــن تحقي وترتيبهـــــــــا تجمي

يـــــتم ذلــــك عـــــن طريــــق نظــــام المعلومـــــات للمــــوارد البشـــــرية و  ،تــــوفيرا لوقـــــت وجهــــد المســــؤولين واســــترجاعها بســــهولة ويســـــر

بر�مج الـــــــفاســـــــتخدام نظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية بقاعـــــــدة بيا�تـــــــه الخاصـــــــة �دارة  .القـــــــادر علـــــــى تحقيـــــــق ذلـــــــك

ـــــــة للوظـــــــائف المتنوعـــــــة،  ، يمكـــــــن الإدارة مـــــــنتـــــــدريبيال ـــــــات المحـــــــددة للتـــــــدريب مـــــــع الاحتياجـــــــات التدريبي ملائمـــــــة المتطلب

وذلـــــك لمســـــاعدة نظـــــم برمجيـــــات أخـــــرى مثـــــل بـــــرامج التنميـــــة و بـــــرامج تقيـــــيم الأداء، أيـــــن يمكـــــن أن توحـــــد المعلومـــــات في  

هـــــــداف المحـــــــددة في الأ ريبيـــــــة لجميـــــــع المـــــــوارد البشـــــــرية توافـــــــقكـــــــل هـــــــذه ا�ـــــــالات بحيـــــــث تضـــــــمن أن الاحتياجـــــــات التد

  .الخطة الإستراتيجية لها
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ـــــة مـــــن خـــــلال  ـــــة والمصـــــادر المعرفي ـــــى معلومـــــات حـــــول البحـــــوث وا�ـــــالات العلمي ـــــلإدارة الحصـــــول عل كمـــــا يمكـــــن ل

البحــــــوث الـــــــتي يقــــــوم �ـــــــا نظــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشــــــرية والـــــــتي مــــــن شـــــــأ�ا مســــــاعدة العـــــــاملين في ز�دة تعلـــــــيمهم 

  1 .دات العمليةوإطلاعهم على أحدث المستج

 يةتدريبالتحديد الاحتياجات نظام المعلومات للموارد البشرية في دور : المطلب الثاني

تعــــــــرف الاحتياجـــــــــات التدريبيــــــــة علـــــــــى أ�ــــــــا مجموعـــــــــة مـــــــــن التغــــــــيرات والتطـــــــــورات المطلــــــــوب إحـــــــــداثها في الفـــــــــرد 

أو أداء اختصاصـــــــات وظيفتـــــــه الحاليـــــــة بمـــــــا يحقـــــــق  تجاهاتـــــــه، بجعلـــــــه لائقـــــــا لشـــــــغل وظيفـــــــةوالمتعلقـــــــة بمعارفـــــــه ومهاراتـــــــه وا

  . أهداف المنظمة

  2:ما يلينذكرهما في جانبينتحديد الاحتياجات التدريبية على  يتم الإعتماد في

  تحليل الأفراد: أولا

  :يتضمن تحليل الأفراد العمليات التالية

 المنظمـــــــة وطريقـــــــة تـــــــوزيعهم داخـــــــل وهـــــــي دراســـــــة وتحليـــــــل طبيعـــــــة القـــــــوى العاملـــــــة في : تحليـــــــل القـــــــوى العاملـــــــة

ـــــــى احتيا والوفيـــــــات  صـــــــا�تتقاعـــــــد والإالترقيـــــــات والنقـــــــل و الجـــــــا�م مـــــــن الإدارات والوحـــــــدات والأقســـــــام والتعـــــــرف عل

يــــــتم تــــــوفير هــــــذه المعلومــــــات المتعلقــــــة �لقــــــوى العاملــــــة عــــــن طريــــــق و المســــــتقبلية لهــــــم،  تالاحتياجــــــا كــــــذا التعــــــرف علــــــىو 

 .المسؤول عن متابعة المسار الوظيفي للعاملين داخل المنظمةلومات للموارد البشرية نظام المع

 قــــــــدرات تســــــــاعدهم في أداءمــــــــن مهــــــــارات وخــــــــبرات و  مــــــــا يــــــــنقص الأفــــــــرادتحديــــــــد هــــــــي : تحديــــــــد الكفــــــــاءات 

ويـــــــتم ، مهـــــــامهمالمهـــــــارات الـــــــتي يتطلبهـــــــا الأفـــــــراد في أداء مختلـــــــف و  الهامـــــــة عـــــــن القـــــــدراتل البيـــــــا�ت تحليـــــــوظيفـــــــتهم، و 

عـــــــن طريـــــــق نظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية  الأفــــــرادكفـــــــاءات المتعلقـــــــة بمهـــــــارات و علومـــــــات الحصــــــول علـــــــى هـــــــذه الم

ات يمكــــــن مهــــــار ره كــــــل موظــــــف مــــــن خــــــبرات و �لتــــــالي مــــــا يفتقــــــلكــــــل موظــــــف، و  الأداءالــــــذي يحتــــــوي علــــــى ســــــجلات 

 .إكسا�ا عن طريق التدريب
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  تحليل الوظيفة : �نيا

ف الوظيفــــــــة مقارنـــــــة بــــــــين وصـــــــ إجــــــــراء أيتحليـــــــل للوظيفــــــــة عـــــــن طريــــــــق وصـــــــفها ووصــــــــف شـــــــاغلها  إجــــــــراءيـــــــتم 

ل والاتجاهـــــات قـــــد تختلـــــف التفاصـــــي، و الوظيفـــــة لتحديـــــد مهامهـــــا مســـــؤوليات، بحيـــــث يـــــتم فحـــــص ومواصـــــفات شـــــاغلها

ت المعلومـــــا�لحصـــــول علـــــى تم تحليـــــل الوظيفـــــة، بحيـــــث يقـــــوم القـــــائم علـــــى التـــــدريب يـــــجلـــــه حســـــب الغـــــرض الـــــذي مـــــن أ

والقــــــدرات  تعــــــن طريــــــق نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية المتعلقــــــة �لظــــــروف المحيطــــــة �لوظيفــــــة والمعلومــــــات والمهــــــارا

 إلىالوصــــــــول تلــــــــك الوظيفــــــــة و  لأداء بيعرفــــــــه المتــــــــدر  أنالغــــــــرض مــــــــن ذلــــــــك تحديــــــــد مــــــــا يجــــــــب و  ،الضــــــــرورية لأدائهــــــــا

 .الأهداف المرجوة

  :المعلومات للموارد البشرية لتحليل الوظيفة هيومن بين المعلومات التي يوفرها نظام 

  مهام الوظيفةتتعلق بواجبات و معلومات. 

  أدائهاالمترتبة عن شاغل الوظيفة حتى يتمكن من  �لمسؤولياتمعلومات تتعلق. 

  فعاليةو  بكفاءةمعلومات تتعلق �لمهارات والمعارف الضرورية لانجاز المهام. 

ات عــــــن طريــــــق المعلومــــــفي تحديــــــد الاحتياجــــــات التدريبيــــــة و�لتــــــالي يتضــــــح دور نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية 

  .ات الوظيفة ومواصفات شاغلهاالمقارنة بين متطلبو والأفراد، وظائف العند تحليل هذا النظام وفرها الذي ي
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ضـــــوء هـــــذه النتـــــائج يـــــتم يعتـــــبر تصـــــميم الـــــبر�مج التـــــدريبي الخطـــــوة الثانيـــــة بعـــــد تحليـــــل الاحتياجـــــات التدريبيـــــة، وعلـــــى 

ــــــام ــــــدريبي � القي ــــــة و الأهــــــداف الــــــتي و جــــــراءات تصــــــميم الــــــبر�مج الت ــــــين الاحتياجــــــات التدريبي ــــــربط ب ــــــه ال ــــــذي يــــــتم في ال

ــــة لســــد هــــذه الاحتياجــــات  ــــرا عــــن احتياجــــات المــــوارد ، 1توضــــع بدق ــــث يــــوفر نظــــام المعلومــــات للمــــوارد البشــــرية تقري حي

ــــــة إليهــــــالخــــــهــــــارات و المالبشــــــرية مــــــن  مــــــن خــــــلال تحليلــــــه للوظيفــــــة ومتطلبا�ــــــا  ابرات الواجــــــب توفرهــــــا لأداء المهــــــام الموكل

بر�مج التـــــدريبي في مقارنتهـــــا مـــــع تقـــــارير الأداء، بحيـــــث يظهـــــر دور نظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية عنـــــد تصـــــميم الـــــو 

  2:النقاط التالية

  ـــــوع المهـــــارات ـــــد ن ـــــتي ســـــيدرب عليهـــــاتحدي ـــــر  :ال ـــــة �تي دور تقري بعـــــد أن يـــــتم تحديـــــد الاحتياجـــــات التدريبي

يتـــــولى نظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية تحديـــــد الأفـــــراد حيـــــث  نـــــوع المهـــــارات و القـــــدرات الملائمـــــة لهـــــذه الاحتياجـــــات،

 مثـــــل الملفـــــات الشخصــــــيةالمناســـــبين لتغطيـــــة هــــــذه الاحتياجـــــات عـــــن طريــــــق مـــــا يـــــوفره مــــــن معلومـــــات تخـــــص المــــــوظفين 
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ـــــتي شـــــغلها هـــــذا الموظـــــف( ـــــد تتمثـــــل هـــــذه المهـــــارات في و  ،)ســـــنوات الخـــــبرة، المـــــؤهلات العلميـــــة، المناصـــــب ال مهـــــارات ق

  .، أو مهارات الاتصال مع الآخرينهت ذات طبيعة فنية اللازمة لأداء عمللغوية أو مهارا

 يقــــــدم نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية معلومــــــات عــــــن الوظــــــائف الــــــتي يشــــــغلها الأفــــــراد  :تحديــــــد الوقــــــت

فـــــترة علـــــى طبيعـــــة الومســـــؤولية كـــــل وظيفـــــة، وهـــــذا يســـــاعد علـــــى تحديـــــد طـــــول فـــــترة التـــــدريب،كما يتوقـــــف طـــــول هـــــذه 

نظــــــــــرا لعليــــــــــا تكـــــــــون ذات فــــــــــترة قصـــــــــيرة برامج التدريبيــــــــــة لأعضـــــــــاء الإدارة االـــــــــلمتــــــــــدربين، فمـــــــــثلا نجــــــــــد أن ومســـــــــتوى ا

 .لهم لفترة طويلةاللمسؤولية الكبيرة لهؤلاء القادة الإداريين وعدم تمكنهم من ترك أعم

 ويقصـــــد بــــــه الموضـــــوعات أو المــــــوارد ومفردا�ـــــا الــــــتي ســـــتدرس أو يــــــدرب عليهــــــا  :التــــــدريبي محتـــــوى الــــــبر�مج

ــــــى ضــــــوء الاحتياجــــــات التدر  ــــــدها عل ــــــتم تحدي ــــــدربون، وي ــــــة،المت ــــــتي يوفرهــــــا نظــــــام المعلومــــــات و يبي ــــــى المعلومــــــات ال بناءا عل

ــــــتم  ــــــدريبي بمللمــــــوارد البشــــــرية عــــــن وصــــــف الوظيفــــــة ووصــــــف شــــــاغلها ي ــــــوى الــــــبر�مج الت فات طابقــــــة مواصــــــتحديــــــد محت

الوظيفـــــة مـــــع مواصـــــفات شـــــاغلها مـــــن حيـــــث المهـــــارات و المعـــــارف الـــــتي يمتلكهـــــا لأداء هـــــذه الوظيفـــــة، كمـــــا يـــــوفر نظـــــام 

ـــــة الســـــابق ـــــبرامج التدريبي ـــــتي تلقاهـــــا الأفـــــراد  ةالمعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية معلومـــــات عـــــن ال وعلـــــى هـــــذا الأســـــاس يـــــتم ،ال

 .لتجديد في المواضيع التي تلقاها الفرد سابقامع مراعاة الحداثة وا تحديد محتوى البر�مج التدريبي
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يعـــــرف تقيـــــيم الـــــبر�مج التـــــدريبي علـــــى أنـــــه  الإجـــــراءات الـــــتي تســـــتخدمها الإدارة مـــــن أجـــــل قيـــــاس كفـــــاءة الـــــبر�مج 

التغيـــــير الـــــذي أحدثـــــه التـــــدريب التـــــدريبي ومـــــدى نجاحـــــه في تحقيـــــق الأهـــــداف المحـــــددة، وقيـــــاس كفـــــاءة المتـــــدربين ومـــــدى 

ومــــــات تســــــاعد علــــــى تقيــــــيم الــــــبر�مج التــــــدريبي، حيــــــث يســــــاهم نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية في تــــــوفير معلفـــــيهم، 

  1:وفقا لأساليب متعددة نذكر منها

 أرقـــــــــــاملـــــــــــتي تحصـــــــــــل في ويتضـــــــــــمن هـــــــــــذا الأســـــــــــلوب التعـــــــــــرف علـــــــــــى التغـــــــــــيرات ا: الظـــــــــــواهر الســـــــــــلوكية 

الإحصــــــائيات الخاصــــــة �لنــــــواحي الســــــلوكية للمتــــــدربين بعــــــد تخــــــرجهم أو إ�ــــــائهم لــــــبرامج التــــــدريب، ويــــــتم تحديــــــد هــــــذه 

الظــــــــواهر الســــــــلوكية مــــــــن خــــــــلال مــــــــا يــــــــوفره نظــــــــام المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية مــــــــن معلومــــــــات عــــــــن دوران العمــــــــل، 

 .ة، معدلات الإنتاجية وغيرهامعدل تكرار حوادث العمل، الشكاوي والتذمر، الروح المعنوي ،الغيا�ت

 يقــــــوم نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية بتــــــوفير مجموعــــــة مــــــن التقــــــارير حــــــول أداء المــــــوظفين: تقــــــارير الأداء 

هــــــذه المعلومــــــات يمكــــــن التعــــــرف أو قيــــــاس نتــــــائج التــــــدريب الــــــتي تبــــــين مــــــدى  و�لاعتمــــــاد علــــــى ،قبــــــل وبعــــــد التــــــدريب
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ــــث الأداء والمهــــارات ــــة ،كتســــبةالم تقــــدم الفــــرد مــــن حي ــــق المقارن ــــتم تقيــــيم أداء الفــــرد عــــن طري ــــل وبعــــد  أي ي ــــه قب ــــين أدائ ب

 .يوفرها نظام المعلومات للموارد البشريةعلى تقارير الأداء التي  عتمادوذلك �لا العملية التدريبية

ـــــة عكســـــية لنظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية ـــــدريبي يعـــــد كتغذي ـــــبر�مج الت ـــــىحيـــــث  ،كمـــــا أن تقيـــــيم ال  نعتمـــــد عل

تدريبيــــــة الحتياجــــــات الاتحــــــديث معلومــــــات هــــــذا النظــــــام، ممــــــا يســــــاعد علــــــى تحديــــــد  في نتــــــائج تقيــــــيم الــــــبر�مج التــــــدريبي

  .في فترات لاحقة

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



  وعلاقته بنظام معلومات الموارد البشرية التدريب                                            الفصل الثاني

 

 

58 

  :الفصلخلاصة 

ــــــدريب  ــــــا أن الت ــــــة مدروســــــة ومســــــتمرة �ــــــدف إلى مــــــن خــــــلال مــــــا تم طرحــــــه في هــــــذا الفصــــــل يتضــــــح لن هــــــو عملي

كـــــبر بمـــــا يحقـــــق أهـــــداف أتعـــــديل ســـــلوك الفـــــرد و اكتســـــابه لمهـــــارات ومعـــــارف جديـــــدة، تمكنـــــه مـــــن أداء مهامـــــه بفعاليـــــة 

، أمـــــــا خصائصـــــــه فتتمثـــــــل في كونـــــــه نشـــــــاط مســـــــتمر ومتغـــــــير يســـــــاعد الأفـــــــراد علـــــــى علـــــــى حـــــــدا ســـــــواء المنظمـــــــةالفـــــــرد و 

في انفتـــــــاح  تهســـــــاهمفي مأهميتـــــــه تتجلـــــــى تســـــــاب مهـــــــارات جديـــــــدة ومتنوعـــــــة، وهـــــــذا مـــــــا جعلـــــــه أكثـــــــر أهميـــــــة حيـــــــث اك

ـــــــك �ـــــــدف تطـــــــو  ـــــــى ا�تمـــــــع الخـــــــارجي وذل ـــــــؤدي إلى توضـــــــيح السياســـــــات ، كمـــــــا ر برامجهـــــــا وإمكانيا�ـــــــايالمنظمـــــــة عل ي

، وهــــــذا مــــــا وادث العمــــــلمــــــن أخطــــــاء العــــــاملين وحــــــيقلــــــل و  يعمــــــق الإحســــــاس �لرضــــــا الــــــوظيفي ممــــــا العامــــــة للمنظمــــــة

ــــــــه  ــــــــل في تحديــــــــد أمــــــــا  المنظمــــــــة، قــــــــق أهــــــــدافيحيجعل ــــــــه فتتمث ــــــــة و تصــــــــميمها و تنفيــــــــذها  الاحتياجــــــــاتمراحل التدريبي

  .وتقييمها

وفعاليــــــــة الــــــــبر�مج التــــــــدريبي تتوقــــــــف علــــــــى الــــــــدور الــــــــذي يلعبــــــــه نظــــــــام المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية في تــــــــوفير 

الأداء و المعلومــــــــــات عــــــــــن المــــــــــوظفين منــــــــــذ دخــــــــــولهم للمؤسســــــــــة إلى غايــــــــــة تقــــــــــارير لمعلومــــــــــات اللازمــــــــــة والمتمثلــــــــــة في ا

 .في الوظيفة الواجب توفرهاالمهارات و المعلومات عن الوظائف  إلى خروجهم منها، �لإضافة
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  :تمهيد   

نظــــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية و العمليــــــة  حـــــول البحـــــث بمتغـــــيري الخاصـــــة النظريــــــة المفـــــاهيم أهـــــم عـــــرض بعـــــد

ــــــة  ــــــدورالتدريبي ــــــذ وال ــــــهيي ال ــــــة  لعب ــــــة التدريبي الإشــــــكالية  لمعالجــــــة وتكملــــــة ،نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية في العملي

العمليــــــة  كــــــل بعــــــد مــــــن أبعــــــاد  في المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــريةنظــــــام دور  توضــــــيح الفصــــــل هــــــذا في ســــــنحاول المطروحــــــة

مديريـــــــة الشـــــــؤون – ســـــــونطراك مؤسســـــــة علـــــــى اختيـــــــار� وليقـــــــع المؤسســـــــات إحـــــــدى علـــــــى �ســـــــقاطه وذلـــــــكالتدريبيـــــــة 

  .-بسكرةالاجتماعية 

 :مباحث على النحو التالي أربعحيث تم تقسيم هذا الفصل إلى  

 الدراسةلمحة عامة عن المؤسسة محل :المبحث الأول. 

 الإطار المنهجي للدراسة :المبحث الثاني. 

 خصائص عينة البحث واختبار التوزيع الطبيعي: المبحث الثالث. 

 تحليل محاور الاستبانة واختبار الفرضيات: المبحث الرابع. 
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  لمحة عامة عن المؤسسة محل الدراسة :المبحث الأول

وســـــــنتطرق في هـــــــذا . ، إنتاج،نقل،تحويـــــــل وتســـــــويق المحروقـــــــاتوطنيـــــــة لبحـــــــث مؤسســـــــةســـــــونطراك تعتـــــــبر مؤسســـــــة 

  .بسكرة طراكسو�الشؤون الاجتماعية   ديرية، ثم إلى التعريف بمسونطراكالمبحث إلى تقديم لمحة عن مؤسسة 

  الأم  طراكسو� مؤسسة عن عامة  لمحة :المطلب الأول

  :التعريف �لمؤسسة -1

، كشـــــــــركة لنقـــــــــل وتســـــــــويق 63/491مرســـــــــوم رقـــــــــم بموجـــــــــب  �31/12/1963سســـــــــت شـــــــــركة ســـــــــو�طراك في 

روقــــــات مــــــن المنبــــــع إلى المصــــــب المحروقــــــات فقــــــط، ثم ســــــرعان مــــــا تطــــــورت وأصــــــبحت تلــــــم بجميــــــع نشــــــاطات قطــــــاع المح

مـــــــا قبـــــــل عمليـــــــة الإنتـــــــاج إلى مـــــــا بعـــــــدها، فتغـــــــير نظامهـــــــا الأساســـــــي إلى شـــــــركة وطنيـــــــة لبحـــــــث، إنتاج،نقل،تحويـــــــل أي 

  .وتسويق المحروقات

ـــــة في العـــــالم، شـــــركة ســـــو�طراك  ـــــة وهـــــي أيضـــــا مـــــورد رئيســـــي للطاق ـــــي للطاق ـــــب المحل ـــــة الطل تلعـــــب دورا هامـــــا في تلبي

�ني أكـــــــبر مصـــــــدر  و والحاديـــــــة عشـــــــرة بـــــــين شـــــــركات الـــــــنفط العالميـــــــة ،ركة محروقـــــــات في القـــــــارة الأفريقيـــــــةفهـــــــي أول شـــــــ

  .للغاز الطبيعي المسال و�لث أكبر مصدر للغاز الطبيعي

 :مهام مؤسسة سو�طراك الأم -2

إن المهمــــــة الأساســــــية الــــــتي أســــــندت لســــــو�طراك عنــــــد �سيســــــها تمثلــــــت في التكفــــــل بنقــــــل وتســــــويق المحروقــــــات، وإيمــــــان 

ــــــاج  مــــــن القــــــائمين عليهــــــا ضــــــرورة تطــــــوير هــــــذا المســــــعى، اتســــــعت مهما�ــــــا لتشــــــمل قطاعــــــات أخــــــرى كالبحــــــث والإنت

  :والتكرير كما وضعت سو�طراك لنفسها المهام الإستراتجية التالية

 ل البلاد �لمحروقات بصفة دائمةتموي. 

 دراسة كل الأشكال والمصادر الأخرى للطاقة و ترقيتها وتقويمها. 

 تطوير كل نشاط له علاقة مباشرة بصناعة المحروقات. 

 تطوير شبكات النقل والتخزين والشحن واستغلال تلك الشبكات وتسييرها. 

  والتنقيب والاستغلالالبحث  
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  بمديرية الشؤون الاجتماعيةف التعري: المطلب الثاني

مديريــــــــــــة الشــــــــــــؤون الاجتماعيــــــــــــة هــــــــــــي إحــــــــــــدى المــــــــــــدير�ت التابعــــــــــــة للمديريــــــــــــة التنفيذيــــــــــــة للمــــــــــــوارد البشــــــــــــرية، 

وهــــــــــــــي مســــــــــــــؤولة علــــــــــــــى تنفيــــــــــــــذ السياســــــــــــــة الاجتماعيــــــــــــــة للمؤسســــــــــــــة و�كيــــــــــــــد مســــــــــــــؤوليتها الاجتماعيــــــــــــــة تجــــــــــــــاه 

  .العامل،ذويه والمواطن بصفة عامة كمؤسسة مواطنة

علــــــــــــى شــــــــــــكل مركــــــــــــز لطـــــــــــــب  1972ة الشــــــــــــؤون الاجتماعيــــــــــــة، �حيــــــــــــة بســـــــــــــكرة، عــــــــــــام تم إنشــــــــــــاء مديريــــــــــــ

ـــــــــــة، تم � ـــــــــــى شـــــــــــكل ملحقـــــــــــة في عـــــــــــام الرعاي ـــــــــــة الشـــــــــــرقية ســـــــــــكيكدة 1979سيســـــــــــها عل ـــــــــــارة  ، �بعـــــــــــة للناحي وبعب

 . نشأ النشاط الاجتماعي في �حية بسكرة بعد �ميم المحروقات أخرى

ـــــــــــــة وت امـــــــــــــتق ـــــــــــــز مواردهـــــــــــــا البشـــــــــــــرية والمادي ـــــــــــــة بتعزي  16وســـــــــــــيع نطـــــــــــــاق مهامهـــــــــــــا كملحقـــــــــــــة تغطـــــــــــــي المديري

في التعامــــــــــل مــــــــــع مشــــــــــاكل والمتطلبــــــــــات  مــــــــــاصــــــــــنع منهــــــــــا قطبــــــــــا مه ،ولا�ت 6وحــــــــــدة موجــــــــــودة علــــــــــى مســــــــــتوى 

الاجتماعيـــــــــة للعمـــــــــال، لتصـــــــــبح علـــــــــى مـــــــــر الســـــــــنين أكثـــــــــر أهميـــــــــة، مـــــــــا جعلهـــــــــا تصـــــــــبح وحـــــــــدة مســـــــــتقلة بـــــــــذا�ا في 

 .الاجتماعية، تحت التقسيم الإداري الجديد لإدارة الشؤون 1989/ 01/ 01

تــــــــــــــــؤمن �حيـــــــــــــــــة بســــــــــــــــكرة للشـــــــــــــــــؤون الاجتماعيـــــــــــــــــة تغطيــــــــــــــــة اجتماعيـــــــــــــــــة للعمــــــــــــــــال وأصـــــــــــــــــحاب الحقـــــــــــــــــوق 

�تنـــــــــــــــة،  خنشـــــــــــــــلة، تبســـــــــــــــة، بســـــــــــــــكرة، المســـــــــــــــيلة،: ولا�ت هـــــــــــــــي) 6(والمتقاعـــــــــــــــدين المقيمـــــــــــــــين في محـــــــــــــــيط ســـــــــــــــتة 

، موزعـــــــــــــة علـــــــــــــى النحـــــــــــــو 2017للعـــــــــــــام المـــــــــــــالي  26121هم بــــــــــــــ وجـــــــــــــزء مـــــــــــــن ولايـــــــــــــة الـــــــــــــوادي، ويقـــــــــــــدر عـــــــــــــدد

 :التالي

 .20000: ذوي الحقوق  ،3061: المتقاعدين ،3060:  مالالع

  :تتمحور مهام مديرية الشؤون الاجتماعية حول النقاط التالية

 تطوير النشاطات التي تضمن صحة العمال. 

 تطوير النشاطات الر�ضية،الثقافية والاجتماعية. 

  نشاطات حماية صحة العمال وذويهم قيةتر. 

 تنفيذ سياسات الصحة في العمل. 

 تنفيذ سياسات إجراءات الحماية الاجتماعية. 
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ــــــد مهامهــــــا بموجــــــب القــــــرار رقــــــم  اأمــــــ ــــــة بســــــكرة فــــــتم تحدي يحمــــــل تنظــــــيم النشــــــاط  �A.569/R.9لنســــــبة لناحي

  :والمدرج على النحو التالي

 في الناحية تنفيذ السياسة الاجتماعية للمؤسسة. 

  في المنطقةإدارة ميزانية المؤسسة والشؤون الاجتماعية والممتلكات. 

 إدارة وتنسيق جميع الأنشطة الصحية والطفولة والاجتماعية والثقافية في المنطقة. 

  إدارة أنشــــــــــــــطة الحمايــــــــــــــة الاجتماعيــــــــــــــة، وصــــــــــــــحة العمــــــــــــــال وعــــــــــــــائلا�م، والمتقاعــــــــــــــدين الــــــــــــــذين ينتمــــــــــــــون

 .إلى وحدات سو�طراك والشركات الفرعية الموجودة في المنطقة

 مجال العمل في المنطقة إدارة البنى التحتية الموجودة في. 

 إدارة الشؤون المالية والموظفين والموارد العامة واللوجستيات والأنشطة الأمنية في المنطقة. 

 إبلاغ المديرية المركزية عن جميع أنشطة الناحية. 

 تطوير الاتصالات ووسائل الإعلام مع عمال سو�طراك في المنطقة. 

 نوية للناحيةإعداد توقعات الموازنة والميزانيات الس. 

 التنسيق مع سلطات ولاية بسكرة.  
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  -مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة-ؤسسة سونطراكالهيكل التنظيمي لم: المطلب الثالث

 :ةيعرض الشكل الموالي الهيكل التنظيمي لمديرية الشؤون الاجتماعي

 - بسكرة ن الاجتماعيةمديرية الشؤو -ؤسسة سونطراكالهيكل التنظيمي لم ):40(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –سونطراك و�ئق مؤسسة  :المصدر
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  الإطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني

رية، و�لتالي سنتطرق إلى نوع الأداة المستخدمة في ظأداة البحث تعتبر ضرورية لتحقيق أهداف الدراسة الن إن

ومعرفة الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيا�ت  ختبار صدق أداة البحث وثبا�االى إالدراسة، �لإضافة 

  .للإجابة على أسئلة البحث واختبار فرضياته

  أداة البحث: المطلب الأول

 وعوضبم المباشرة العلاقة ذات السابقة الدراسات وبعض الحالية الدراسة بمتغيرات الصلة ذات الأدبيات مراجعة بعد

راء الأساتذة والخبراء في هذا ا�ال، قامت الطالبة بحث، �لإضافة إلى الاعتماد على آراء وأفكار المشرف، واستطلاع آال

  :لتحقيق الأهداف المرجوة من هذا البحث، حيث قسمت إلى قسمين استبانة�عداد 

، الخبرة سنوات ،العلمي المؤهل العمر، الجنس،: وهي للمبحوثين والوظيفية الشخصية �لبيا�ت يتعلق :القسم الأول

  .الحالية المؤسسة في العامل التي تلقاها عدد البرامج التدريبية

خصص لدراسة المتغير المستقل  المحور الأوليحتوي على محاور الاستبانة، وهو بدوره يشمل محورين، : القسم الثاني

موزعة على أبعاد هذا المتغير التي تم  عبارات) 10(ن، ويتضم"نظام المعلومات للموارد البشرية"والذي يتمثل في 

  :اختيارها في هذه الدراسة كما يلي

 5- 1(وتقيسه العبارات من : جودة النظام(.  

 10- 6(وتقيسه العبارات من : جودة المعلومات(.  

عبارة موزعة  )18(، ويتضمن "العملية التدريبية"في  فخصص لدراسة المتغير التابع والذي يتمثل المحور الثانيأما 

  :على أبعاد هذا المتغير التي تم اختيارها في هذه الدراسة كما يلي

 6-1(وتقيسه العبارات من : تحديد الاحتياجات التدريبية.(  

 12-7(وتقيسه العبارات من : تصميم البر�مج التدريبي.( 

 18- 13(وتقيسه العبارات من  :تقييم البر�مج التدريبي.( 

 موضح هو كما وذلك الاستمارة لفقرات المبحوثين استجا�ت لقياس "ليكارت الخماسي" سمقيا استخدام تم وقد

  :التالي في الجدول

  رت الخماسيادرجات مقياس ليك  ):30(الجدول رقم 

  .540، ص2007، دار خوارزم العلمية للنشر والتوزيع، SPSSالوصفي والاستدلالي �ستخدام  مقدمة في الإحصاء، عبد الفتاح عز : المصدر

  

  

  موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة  الاستجابة

  5  4  3  2  1  الدرجة
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  صدق وثبات أداة البحث: المطلب الثاني

 صدق أداة البحث .1

قدرة الاستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسها، وللتحقق من صدق استبانة هذا  يقصد بصدق الأداة

  :البحث نعتمد على ما يلي

 أداة البحث وللتأكد من أ�ا تخدم  للتحقق من مدى صدق محتوى: صدق المحتوى أو الصدق الظاهري

الذين يعملون بجامعة بسكرة،  المختصين في هذا ا�ال أهداف البحث تم عرضها على هيئة من المحكمين من الأكاديميين

، وشموليتها، وتنوع محتواها، وتقويم مستوى من حيث عدد العبارات بحيث طلب منهم النظر في مدى كفاية أداة البحث

، ويعتبر أن الأخذ بملاحظات المحكمين أخرى يرو�ا مناسبة فيما يتعلق �لتعديل الصياغة اللغوية، أو أية ملاحظات

وإجراء التعديلات المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري، وصدق محتوى الأداة، وبذلك اعتبرت أن الأداة صالحة لقياس ما 

 .ضعت لأجلهو 

 حيث تم معينة مواقف في الفرد سلوك لمعرفة القياس أداة صلاحية بمدى المتعلق الصدق هو: صدق المحك ،

، إذ نجد أن معامل الصدق الكلي "ألفا كرونباخ"من خلال أخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبات " معامل المحك"حساب 

مناسب لأغراض وأهداف هذا البحث، كما نلاحظ أيضا في وهو معامل مرتفع جدا و ) 0.986(لأداة البحث قد بلغ 

ا البحث، و�ذا يمكننا وأبعادها كبيرة ومناسبة لأهداف هذأن جميع معاملات الصدق لمحاور البحث  )04(رقم الجدول 

  . القول أن جميع عبارات أداة البحث هي صادقة لما وضعت لقياسه

 ثبات أداة البحث .2

فس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في نفس الظروف المتشا�ة �ستخدام ويقصد �ا مدى الحصول على ن

، الذي يحدد مستوى قبول أداة القياس بمستوى "ألفا كرونباخ "أداة البحث �ستخدام ثبات الأداة نفسها، وقد تم قياس 

  :فأكثر، حيث كانت النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي) 0.60(
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  نتائج معاملات الصدق والثبات  ):04(دول رقم الج

  

   SPSS 20 من إعداد الطالبة �لاعتماد على مخرجات بر�مج :المصدر

 

وهو معامل ثبات مرتفع جدا ) 0.973( من خلال هذا الجدول يتضح أن معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ

ومناسب لأغراض البحث، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمتغيرات البحث وأبعادها مرتفعة أيضا ومناسبة لأغراض 

  .البحث، و�ذا نكون قد �كد� من ثبات أداة البحث مما يجعلنا على ثقة �مة بصحتها وصلاحيتها لتحليل النتائج

  لأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيا�تا: المطلب الثالث

للإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضياته، تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، وذلك 

  :كما يلي) SPSS.V 20(�ستخدام بر�مج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 مقاييس الإحصاء الوصفي)Descriptive Statistic Mrasures :( وذلك لوصف مجتمع البحث

وإظهار خصائصه، �لاعتماد على النسب المئوية والتكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغيرات البحث 

  .حسب أهميتها �لاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 رللانحدا التباين تحليل )Analysis of Variance :(العلاقة لتمثيل المقترح النموذج ملائمة ىمد لقياس 

  .سةار الد متغيري بين

 طالخطي البسي الانحدار تحليل)Simple Regression :( هو طريقة حسابية لإيجاد علاقة خطية أو

تابع معادلة من الدرجة الأولى بين البيا�ت التي تحتوي على المتغيرين المستقل والتابع، فهي �دف للتوقع بقيمة المتغير ال

   ).نظام المعلومات للموارد البشرية(بمعرفة قيمة المتغير المستقل ) العملية التدريبية(

  معامل الصدق  معامل الثبات  عدد العبارات  محاور الاستبانة

 0.976 0.954 10  نظام المعلومات للموارد البشرية

  0.963  0.929  5  جودة النظام

  0.958  0.919  5  جودة المعلومات

 0.980  0.962  18  العملية التدريبية

 0.958  0.919  6  تدريبيةتحديد الاحتياجات ال

 0.967  0.936  6  تصميم البر�مج التدريبي

 0.967  0.936  6  تقييم البر�مج التدريبي

 0.986  0.973  28  الاستبانة ككل
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 لتواء ختبار معامل الإإ )Skewness ( ومعامل التفلطح)Kurtosis:(  لأجل التحقق من التوزيع

 ).Normal Distribution(الطبيعي للبيا�ت 

 كرونباخ ألفا الثبات معامل(Cronbach's Csefficient Alpha) :أداة ثبات مدى لقياس وذلك 

  .عدمه من بحثال

 عدمها من واقعية ترجمة الظاهرة ترجمة من وإمكانيتها الأداة صدق مدى لإدراك وذلك :معامل صدق المحك. 

 للتحقق من  قوة العلاقة بين المتغيرين :معامل الإرتباط سبيرمان.  

  ع الطبيعيخصائص عينة البحث واختبار التوزي: المبحث الثالث

تمع أو عينة منه أهم عنصر لاختبار أداة البحث، حيث سنتناول �لدراسة خصائص عينة البحث حسب ا�يعتبر 

-المتغيرات الشخصية والوظيفية، وكذا اختبار التوزيع الطبيعي للبيا�ت من خلال الاعتماد على اختبار كوملجروف

  .سمرنوف

  خصائص عينة البحث: المطلب الأول

، حيث تم اختيار عينة - مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة–تمع الدراسة من عمال مؤسسة سو�طراك مج يتكون

استبانة وذلك عبر ز�رة ميدانية للمؤسسة محل ) 50(عشوائية من مختلف العاملين والإداريين �لمؤسسة، حيث تم توزيع 

وذلك نظرا لعدم تحقيقها شروط  تبعاد أربعة استبيا�استبانة وبعد فحصها تم است) 43(الدراسة، وقد تم استرجاع منها 

  . %78استبانة، بنسبة ) 39(الإجابة الصحيحة، و�ذا يصبح عدد الاستبا�ت الصالحة للتحليل الإحصائي 

  .وفيما يلي سنتطرق إلى دراسة خصائص أفراد عينة البحث حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية
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  البحث حسب المتغيرات الشخصية والوظيفة أفراد عينةتوزيع   ):50(الجدول رقم 

  %النسبة المئوية   التكرار  فئات المتغير  المتغير

  الجنس

 %41.02 16  ذكر

 %58.98  23  أنثى

  %100  39  ا�موع

  العمر

 %25.64  10  سنة 30أقل من 

 40 أقل من إلى 30من 

  سنة
12  30.77  

 50 أقل من إلى 40من 

  سنة
10  4%25.6  

  17.9%5  7  فأكثر سنة 50

  %100.0  39  ا�موع

  المؤهل العلمي

  .2%75  1  �نوي فأقل

 %12.82  5  تقني سامي

DEUA  9  23.07% 

 %41.02  16  ليسانس

 %5.12  2  مهندس

 12.8%2 5  ماستر

 .2%75 1  دراسات عليا

  %100.0  39  ا�موع

  سنوات الخبرة

  17.9%5  7  سنوات 5أقل من 

 10أقل من  إلى  5من 

  سنوات
11  %28.20  

 20 أقل من إلى 10من 

  سنة
13  4%33.3  

  20.5%1  8  فأكثر سنة20

  %100.0  39  ا�موع
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  عدد البرامج التدريبية

  .30%77 12  بر�مج واحد

  53.8%5 21  برامج 5إلى  2من 

 %815.3 6  برامج 5أكثر من 

  %100 39  ا�موع

  SPSS V.20لاعتماد على مخرجات من إعداد الطالبة � :المصدر

  :يتضح من خلال الجدول أن خصائص مبحوثي عينة الدراسة �لشكل التالي

 تبـــــــين أن غالبيـــــــة أفـــــــراد عينـــــــة البحـــــــث كـــــــانوا مـــــــن الإ�ث ) 05(مـــــــن خـــــــلال الجـــــــدول  :مـــــــن حيـــــــث الجـــــــنس

وذلــــــك ، البحــــــث عينــــــة مــــــن مجمــــــوع أفــــــراد) 41.02%(في حــــــين بلغــــــت نســــــبة الــــــذكور ) 58.98%(وذلــــــك بنســــــبة 

 .التي تتناسب مع كلا الجنسين�لمؤسسة  داخل يعود لطبيعة العمل 

 ـــــــث العمـــــــر ـــــــة) %5.642(نجـــــــد أن : مـــــــن حي ســـــــنة، وأن 30حـــــــث تقـــــــل أعمـــــــارهم عـــــــن الب مـــــــن أفـــــــراد عين

ســــــنة، هــــــذه النســــــبة تبــــــدو مرتفعــــــة وهــــــذا يــــــدل علــــــى 40إلى أقــــــل مــــــن  30مــــــنهم تــــــتراوح أعمــــــارهم بــــــين ) %30.77(

أمـــــــا  ســـــــنة،50إلى أقـــــــل مـــــــن  40مـــــــنهم تـــــــتراوح أعمـــــــارهم بـــــــين ) 25.64%(الشـــــــابة وأن ســـــــة �ـــــــتم �لفئـــــــات أن المؤس

بـــــــــدو هـــــــــذه الأخـــــــــيرة ، وت)17.95%(ســـــــــنة فـــــــــأكثر فقـــــــــد بلغـــــــــت نســـــــــبتهم  50الأفــــــــراد الـــــــــذين تصـــــــــل أعمـــــــــارهم إلى 

عـــــد، الأمـــــر الـــــذي يـــــؤدي ن العامـــــل الـــــذي ينتمـــــي إلى هـــــذه الفئـــــة يكـــــون قـــــد اقـــــترب إلى ســـــن التقامنخفضـــــة النســـــبة لأ

 .خروج الكثير من العاملين إلى التقاعد وذلك عند بلوغ خدما�م مستوى هذه الفئةه إلى بدور 

 ـــــــث المؤهـــــــل العلمـــــــي ـــــــا  :مـــــــن حي ـــــــة البحـــــــث تقريب ـــــــل أن النســـــــبة الأكـــــــبر لأفـــــــراد عين ـــــــائج التحلي أظهـــــــرت نت

بلغـــــــــــــــت نســـــــــــــــبتهم  DEUAو�لنســـــــــــــــبة لحـــــــــــــــاملي شـــــــــــــــهادة  ،ليســـــــــــــــانس  هـــــــــــــــم حـــــــــــــــاملي شـــــــــــــــهادة) %41.02(

فقــــــــد بلغــــــــوا نفــــــــس النســــــــبة شــــــــهادة الماســـــــتر وأصــــــــحاب قـــــــني ســــــــامي بة لحــــــــاملي شــــــــهادة تأمـــــــا �لنســــــــ، )23.07%(

ـــــــــد بلغـــــــــت نســـــــــبتهم ل�لنســـــــــبة  أمـــــــــا ،)%12.82(ب ـــــــــلو  ،)%5.12(لمهندســـــــــين ق ـــــــــت  نســـــــــبة أق لمبحـــــــــوثين ل كان

مـــــن خـــــلال هـــــذه و ، )%2.57(نفـــــس النســـــبة حيـــــث بلغـــــت اعليـــــا و�نـــــوي فأقـــــل فقـــــد بلغـــــو  دراســـــات حـــــاملي شـــــهادة

ــــــا القــــــو  ــــــائج يمكنن ــــــف النت ــــــة تــــــؤهلهم لشــــــغل المناصــــــب المناســــــبة في مختل ــــــة المبحــــــوثين يحملــــــون شــــــهادات علمي ل أن غالبي

 .المستو�ت الإدارية

 تقــــــل  ) %17.95( أن نجــــــد المبحــــــوثين لــــــدى الخــــــبرة ســــــنوات ملاحظــــــة عنــــــد: مــــــن حيــــــث ســــــنوات الخــــــبرة

ة، ســــــن15إلى  10 مــــــابين تــــــتراوح خــــــبر�م ســــــنوات البحــــــث عينــــــة أفــــــراد مــــــن) %28.20(و ســــــنوات، 5 نعــــــ خــــــبر�م

، أمــــــــا ســــــــنة 15إلى  10 بـــــــين مــــــــا تــــــــتراوح خـــــــبر�م ســــــــنوات عينــــــــة الدراســـــــة أفــــــــراد مـــــــن) %33.34( نجــــــــد حـــــــين في
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  ، مـــــــن خـــــــلال هـــــــذه النتـــــــائج)%20.51( نســـــــبتهم تبلغـــــــ فقـــــــد فـــــــأكثر ســـــــنة 15 خـــــــبر�م بلغـــــــت الـــــــذين المبحـــــــوثين

 .مع متغير السن هناك دلالة على تنوع الخبرات �لمؤسسة محل الدراسة وهو ما يتماشى أيضا

 ــــــــــة ــــــــــبرامج التدريبي ــــــــــث ال ــــــــــد :مــــــــــن حي ــــــــــتي تم تلقيهــــــــــا نجــــــــــد ملاحظــــــــــة عن ــــــــــة ال ــــــــــبرامج التدريبي أن  عــــــــــدد ال

 مـــــا بـــــين مـــــا يـــــتراوح اأفـــــراد عينـــــة البحـــــث تلقـــــو  مـــــن) %53.85(و بـــــر�مج واحـــــد، امـــــن المبحـــــوثين تلقـــــو ) 30.77%(

ـــــة الدراســـــة أفـــــراد مـــــن) %15.38(نجـــــد  حـــــين فيج، بـــــرام5إلى  2 ـــــ اتلقـــــو  عين هـــــذه مـــــن خـــــلال  بـــــرامج ، 5ر مـــــن أكث

  .لمؤسسة محل الدراسة �تم بتدريب موظفيهااالنتائج هناك دلالة على أن 

  اختبار التوزيع الطبيعي: المطلب الثاني

أولا أن �لمؤسسة محل الدراسة لابد التدريب ، ومستوى نظام المعلومات للموارد البشريةتطبيق قبل التطرق لمستوى 

  الالتواءالفرضيات وسنقوم بحسابه من خلال معامل  اختباروهو ضروري في حالة  عي لمتغيرات الدراسة،نختبر التوزيع الطبي

) Skewness( ، ومن بين الدراسات في هذا ا�ال نجد دراسات تقول أن skewness)و  kurtosis(والتفلطح 

، بينما نجد دراسات أخرى ] 10,  -  10[ محصورة بين ) Kurtosis(و ]  3,  - 3[يجب أن تكون محصورة بين 

في حين  ].3, - 3[محصورة بين ) Kurtosis(و]  1,  - 1[ يجب أن تكون محصورة بين ) Skewness( تقول أن 

  .تطابق نتائج دراستنا الدراسة الأولى

والــــــتفلطح للإجــــــا�ت حــــــول الفقــــــرات المكونــــــة  لكــــــل متغــــــير مــــــن متغــــــيرات  الالتــــــواءوفيمــــــا يلــــــي  حســــــاب قيمــــــة 

  .أن تدرج المقياس المستخدم في الدراسة هو سلم ليكارت الاعتبارلأخذ بعين الدراسة مع ا
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  لتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسةمعاملات الإ ):06(الجدول رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  SPSS V 20من إعداد الطالبة �لاعتماد على مخرجات: المصدر

  

لتـــــواء لمتغـــــيرات الدراســـــة بمختلـــــف أبعادهـــــا كانـــــت محصـــــورة بـــــين معـــــاملات الإ نأيتضـــــح ) 06(مـــــن خـــــلال الجـــــدول   

ــــــــك أيضــــــــا مــــــــن و�لتــــــــالي فمتغــــــــير ، ]-1.659 و -2.543 [ ات الدراســــــــة تتبــــــــع التوزيــــــــع الطبيعــــــــي ونتأكــــــــد مــــــــن ذل

ــــــــــتفلطح  ــــــــــت محصــــــــــورة بــــــــــين) kurtosis(خــــــــــلال معــــــــــاملات ال ــــــــــث تشــــــــــير ، ]7.849 -,3.499 [ الــــــــــتي كان حي

ـــــــين  ، في حـــــــين تشـــــــير الدراســـــــات ] 10 - 10[ بعـــــــض الدراســـــــات إلى أن هـــــــذا الأخـــــــير يجـــــــب أن يكـــــــون محصـــــــور ب

  .]3, -3[ين الأخرى إلى أنه يجب أن يكون محصور ب

  

 Asymétrie Kurtosis المتغيرات

لأبعادا  الخطأ المعياري الإحصائيات الخطأ المعياري الإحصائيات 

-1.780 جودة النظام  0,378 3.908 0.741 

-1.659 جودة المعلومات  0,378 3.499 0.741 

نظام المعلومات للموارد 

 البشرية

1.850-  0,378 3.877 0.741 

تحديد الإحتياجات 

 التدريبيية

1.787-  0,378 4.344 0.741 

-1.773 تصميم البر�مج التدريبي  0,378 3.867 0.741 

-2.543 تقييم البرامج التدريبي  0,378 7.849 0.741 

-2.252 العملية التدريبية  0,393 6.098 0.741 
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  تحليل محاور الاستبانة واختبار الفرضيات: المبحث الرابع

ـــــــة علـــــــى أســـــــئلة البحـــــــ ـــــــبر ضـــــــروري للإجاب ـــــــل محـــــــاور الاســـــــتبانة يعت ث، وتم اســـــــتخدام الإحصـــــــاء الوصـــــــفي إن تحلي

ـــــــةلم ـــــــات المعياري ـــــــه  عرفـــــــة المتوســـــــطات الحســـــــابية والانحراف ـــــــة البحـــــــث حـــــــول متغـــــــيري الدراســـــــة، ومن ـــــــراد عين لإجـــــــا�ت أف

  .تبار فرضيات البحثاخ

  تحليل محاور الاستبانة: المطلب الأول

في هـــــذا العنصـــــر ســـــوف نقـــــوم بتحليـــــل محـــــاور الاســـــتبانة بغيـــــة الإجابـــــة علـــــى أســـــئلة البحـــــث، حيـــــث تم اســـــتخدام 

لإجـــــــا�ت ") 5-1"مقيــــــاس ليكـــــــارت علـــــــى (نحــــــراف المعيـــــــاري في �ســــــتخراج المتوســـــــط الحســـــــابي والاالإحصــــــاء الوصـــــــ

ـــــة البحـــــث عـــــ ـــــراد عين ـــــة التدريبيـــــة: ن عبـــــارات الاســـــتبانة المتعلقـــــة �لمحـــــورينأف ، نظـــــام المعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية والعملي

 بمجالاتــــــه الــــــثلاث لتفســــــير مســـــتوى قبــــــول أفــــــراد عينــــــة البحــــــث الاعتمــــــاد علــــــى مقيــــــاس الوســـــط الحســــــابي حيـــــث تقــــــرر

  :على كل عبارة من عبارات الأداة، وأيضا على كل بعد من أبعادها، وذلك كما يلي

  

  سلم ليكارت للحكم على إجا�ت المبحوثين ):07(رقم  دولالج 

  

   

     

  

   

  .545، صمرجع سابقعبد الفتاح عز، : المصدر

  

  :ية التدريبيةوالعمل نظام المعلومات للموارد البشرية وفيما يلي سيتم تحليل فقرات كل من محور

  نظام المعلومات للموارد البشريةتحليل فقرات محور  

  :وذلك من خلال طرح التساؤل التالي 

 في مؤسســـــــــــةنظـــــــــــام المعلومـــــــــــات للمـــــــــــوارد البشـــــــــــرية  تطبيـــــــــــق هـــــــــــو مســـــــــــتوى مـــــــــــا: الســـــــــــؤال الأول -

  ؟–بسكرة مديرية الشؤون الاجتماعية – سو�طراك

  :ئج الموضحة في الجدول الموالينتاللإجابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل ال

  

  مستو�ت القبول  الفئات

 منخفض  1-2.33

  متوسط  3.66 – 2.34

  مرتفع  5 – 3.67
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ــــة البحــــث عــــن المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة والأهميــــة النســــبية لإجــــ  ):08(الجــــدول رقــــم  ا�ت أفــــراد عين

  نظام المعلومات للموارد البشريةمحور  عبارات

  العبارات  الرقم
الانحراف   المتوسط الحسابي

  المعياري

الأهمية 

  النسبية

مستوى 

  القبول

  مرتفع  1  0.637 3,88  جودة النظام

لدى القائمين على  ةتتوفر المهارات اللازم  01

  .تشغيل نظام معلومات الموارد البشرية
 مرتفع  5 0,615 79, 3

ــــــــــوارد البشــــــــــرية   02 ــــــــــيح نظــــــــــام معلومــــــــــات الم يت

  . إمكانية الوصول للمعلومات بسهولة
 مرتفع  4 695, 0 3,87

البشـــــــرية  يســـــــتعمل نظـــــــام معلومـــــــات المـــــــوارد   03

ــــــــة متنوعــــــــة بشــــــــكل لا يمكــــــــن  تقنيــــــــات أمني

  . اختراقه

 مرتفع  1 0,743 3,97

يتميـــــــــز نظــــــــــام معلومـــــــــات المــــــــــوارد البشــــــــــرية   04

�لمرونـــــــــــــــــــــــة لاســـــــــــــــــــــــتيعاب التغــــــــــــــــــــــــيرات في 

  .احتياجاتك

 مرتفع  2 0,718 3,90

يتــــوفر نظــــام معلومــــات المــــوارد البشــــرية علــــى   05

  .قاعدة بيا�ت متكاملة
 مرتفع  3 0,821 3,90

  مرتفع  2 0,580  3,85  ودة المعلوماتج

يقــــــــــدم نظــــــــــام معلومــــــــــات المــــــــــوارد البشــــــــــرية   06

  . معلومات دقيقة عن الموظفين
  مرتفع  2 0,695 3,87

يقـــــــــدم نظـــــــــام معلومـــــــــات المـــــــــوارد البشـــــــــرية    07

  .المعلومات اللازمة في الوقت المناسب
  مرتفع  1 0,718 3,90

يـــــــــــــــوفر النظـــــــــــــــام المعلومـــــــــــــــات الصـــــــــــــــحيحة    08

  .والخالية من الأخطاء
  مرتفع  4 0,556 3,82
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  SPSS V.20من إعداد الطالبة �لاعتماد على مخرجات : المصدر

  

  :نستخلص ما يلي) 08(رقم  من خلال الجدول

 النسبية الأول من حيث الأهمية  جاء �لترتيب" جودة النظام"بعد أن من خلال الجدول نلاحظ : جودة النظام

�نحراف معياري ) 3,88(بلغ المتوسط الحسابي للإجا�ت عن هذا البعد  المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ

آراء المبحوثين  أغلب ، والذي يشير إلى أنمرتفعة ، ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول )0.637(

وعيهم �ا بشكل النظام و  لجودةأي أ�م متفقين حول هذا البعد، حيث أ�م يرون وجود  ،الموافقةأغلبها نحو  اتجهت

حيث جاءت أغلبها في ) 3.97(و) 79, 3(حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لعبارات هذا البعد ما بين ، واضح

قدم خدمات متميزة وذات جودة عالية قادرة على فعال يتملك نظام معلومات  المؤسسة، وهذا يفسر على أن الموافقة 

  .عليها لإيجابمما ينعكس � احتياجات عمالهاتلبية 

 الثــــــاني مــــــن  جــــــاء �لترتيــــــب" جــــــودة المعلومــــــات"مــــــن خــــــلال الجــــــدول نلاحــــــظ أن بعــــــد : جــــــودة المعلومــــــات

النســــــبية المعطــــــاة لــــــه مــــــن قبــــــل عينــــــة البحــــــث، إذ بلــــــغ المتوســــــط الحســــــابي للإجــــــا�ت عــــــن هــــــذا البعــــــد حيــــــث الأهميــــــة 

، مرتفعــــــة البعـــــد يشـــــير إلى نســــــبة قبـــــول ووفقـــــا لمقيــــــاس الدراســـــة فـــــإن هــــــذا  ، و)0.580(�نحـــــراف معيـــــاري ) 3,85(

الموافقــــــة، أي أ�ــــــم متفقــــــين حــــــول هــــــذا البعــــــد، حيــــــث أ�ــــــم ء المبحــــــوثين اتجهــــــت نحــــــو والــــــذي يشــــــير إلى أن أغلــــــب آرا

ــــــارات هــــــذا ، يــــــرون وجــــــود لجــــــودة المعلومــــــات ووعــــــيهم �ــــــا بشــــــكل واضــــــح ــــــث تراوحــــــت المتوســــــطات الحســــــابية لعب حي

 مخرجـــــــــات نظـــــــــامقــــــــة ، وهـــــــــذا يفســـــــــر علــــــــى أن ت أغلبهـــــــــا في الموافحيــــــــث جـــــــــاء) 3,90(و) 3,82(البعــــــــد مـــــــــا بـــــــــين 

 .ص عالية حسب أراء المستطلعينئذات خصا معلومات الموارد البشرية 

نظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية تطبيـــــــق  نســـــــتنتج أن تصـــــــورات المبحـــــــوثين لمســـــــتوىو�سيســـــــا علـــــــى مـــــــا تقـــــــدم 

وفقــــــــا لمقيــــــــاس الدراســــــــة، إذ يبلــــــــغ رتفعــــــــة مت جــــــــاء -بســــــــكرة مديريــــــــة الشــــــــؤون الاجتماعيــــــــة– بمؤسســــــــة ســــــــونطراك

�نحـــــــــراف معيـــــــــاري قـــــــــدره ) 871,3(مجتمعـــــــــة نظـــــــــام المعلومـــــــــات للمـــــــــوارد البشـــــــــرية  متوســـــــــط إجـــــــــا��م عـــــــــن أبعـــــــــاد 

مــــــن �حيـــــــة نظــــــام المعلومــــــات للمـــــــوارد البشــــــرية ، وهــــــذا يفســــــر علــــــى أن آراء أفـــــــراد العينــــــة واعيــــــين بمفهـــــــوم )0,585(

ـــــــــتي يقـــــــــدمها نظـــــــــام   09 تتصـــــــــف المعلومـــــــــات ال

  .معلومات الموارد البشرية �لوضوح
  رتفعم  5 0,683 3,82

تعـــــــــرض المعلومـــــــــات الـــــــــتي يقـــــــــدمها النظـــــــــام   10

  .بشكل مفيد
رتفعم  2 0,695 3,87  

  رتفعم  - 0,585 3,871  إجمالاية نظام المعلومات للموارد البشر 
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نظـــــــام  طبيـــــــقت، و أن المؤسســـــــة و أ�ـــــــا واضـــــــحة وملموســـــــة بشـــــــكل ملحـــــــوظ لهـــــــم ،جـــــــودة المعلومـــــــاتو جـــــــودة النظـــــــام 

  . معلومات للموارد البشرية

  العملية التدريبيةتحليل فقرات محور 

 :وذلك من خلال طرح السؤال التالي

 مديريـــــة الشـــــؤون الاجتماعيـــــة-ســـــونطراكبمؤسســـــة العمليـــــة التدريبيـــــة تطبيـــــق  مـــــا هـــــو مســـــتوى: الســـــؤال الثـــــاني-

  ؟-بسكرة

  :جابة على هذا السؤال سوف نقوم بتحليل النتائج الموضحة في الجدول المواليللإ

  

المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة والأهميــــة النســــبية لإجــــا�ت أفــــراد عينــــة البحــــث عــــن   ):09(الجــــدول رقــــم 

  .العملية التدريبيةعبارات محور 

  العبارات  لرقم

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الأهمية 

  النسبية

  

مستوى 

  القبول

  مرتفع  1  0.579  3.880  تحديد الاحتياجات التدريبية

�ــــــــــتم مؤسســــــــــتك بتشــــــــــخيص المشــــــــــاكل الــــــــــتي   01

  .تعيق أداء عمالها
  مرتفع  6 0.810 3.77

ـــــام بعمليـــــة   02 ـــــوفر مؤسســـــتك الـــــدعم الكـــــافي للقي ت

  .تحديد الاحتياجات التدريبية لعمالها
  مرتفع   5 0.630 3.85

قـــــــــــــوم مؤسســـــــــــــتك بتحديـــــــــــــد الاحتياجـــــــــــــات ت   03

  .التدريبية لعمالها بشكل منظم
 مرتفع  1 0.628 3.97

تراعـــــــي مؤسســـــــتك نتـــــــائج تقيـــــــيم أداء العمـــــــال   04

  .عند تحديد احتياجا�م التدريبية
 مرتفع  2 0.623 3.92

ــــــــة    05 يــــــــتم تغيــــــــير أولــــــــو�ت الاحتياجــــــــات التدريبي

  .تبعا لتغيير خطط مؤسستكم
عمرتف  4 0.615 3.87  
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لـــــــــــــــدى القـــــــــــــــائمين علـــــــــــــــى عمليـــــــــــــــة تحديـــــــــــــــد    06

الاحتياجــــــــــــات التدريبيــــــــــــة المــــــــــــؤهلات العلميــــــــــــة 

  .اللازمة لذلك

 مرتفع  3 0.788 3.90

  مرتفع 2 0.606 3.863 تصميم البر�مج التدريبي

  .يتصف محتوى البر�مج التدريبي �لحداثة   07
 مرتفع  4 0.644 3.82

 إن محتـــــــــوى الـــــــــبر�مج التـــــــــدريبي يتناســـــــــب مـــــــــع   08

  .احتياجاتي  الوظيفية
 مرتفع  1 0.605 3.95

 مرتفع  5 0.801 3.82 .يتم اختيار المدربين على أساس الخبرة و المعرفة  09

يــــــتم تحديــــــد طــــــول فــــــترة التــــــدريب علــــــى أســــــاس   10

  .طبيعة ومستوى المتدربين
 مرتفع  3 0.745 3.85

ـــــــــــدريب   11 ـــــــــــد مكـــــــــــان الت ـــــــــــتم تحدي داخلـــــــــــي أو (ي

  .ظروفحسب الإمكانيات وال) خارجي
 مرتفع  2 0.724 3.95

يراعــــى عنـــــد تصــــميم الـــــبر�مج التــــدريبي إيـــــرادات   12

 .وتكاليف هذا البر�مج
 مرتفع  6 0.656 3.79

 مرتفع  3 0.488 3.833  تقييم البر�مج التدريبي

الأســــــاليب المســــــتخدمة ســــــاعدتني بشــــــكل كبــــــير   13

  .في فهم محتوى البر�مج التدريبي
3.92 0.480 

 

1 
 مرتفع

ــــــــق في أســــــــ  14 ــــــــدة ســــــــهلة التطبي اليب العمــــــــل الجدي

  .الواقع العملي
 مرتفع 3 0.432 3.85

ســـــــــــــــــاعدت الـــــــــــــــــدورة التدريبيـــــــــــــــــة في تحســـــــــــــــــين   15

  .العلاقات بين الإدارة والعمال
 مرتفع 4 0.489 3.85

تقــــــــوم مؤسســــــــتك بتقيــــــــيم الأداء علــــــــى أســــــــاس   16

  .سلوك المتدربين
 مرتفع 5 0.485 3.77
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   20SPSS Vمن إعداد الطالبة �لاعتماد على مخرجات : المصدر

  

  :نستخلص ما يلي) 09(من خلال الجدول رقم 

 جاء �لترتيب" تحديد الاحتياجات التدريبية"من خلال الجدول نلاحظ أن بعد : تحديد الاحتياجات التدريبية 

الأول من حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجا�ت عن هذا البعد 

، والذي يشير ةرتفعمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبول ، ووفقا لم)0.579(�نحراف معياري ) 3.880(

 تالاحتياجاتحديد أي أن المبحوثين يؤكدون على قيام المؤسسة ب ،القبول ء المبحوثين اتجهت نحو إلى أن أغلب آرا

) 3.77(بين   على كل عبارات هذا البعد بمتوسط حسابي تراوحموافقين كما نلاحظ أن أفراد البحث ،  التدريبية

مراعاة احتياجا�م التدريبية لتأدية بصفة دائمة من خلال �تم بتطوير موظفيها  على أن المؤسسةوهذا يفسر  )3.97(و

 .وظائفهم بصورة أفضل

 الثاني جاء �لترتيب" تصميم البر�مج التدريبي" من خلال الجدول نلاحظ أن بعد: بيتصميم البر�مج التدري 

) 3.863(نسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجا�ت عن هذا البعد من حيث الأهمية ال

، والذي يشير إلى أن رتفعةل م، ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى نسبة قبو)0.606(�نحراف معياري 

بشكل  تصميم للبر�مج التدريبيون على وجود أي أن أغلب المبحوثين يؤكد ،القبولأغلب آراء المبحوثين اتجهت نحو 

�لمؤسسة محل الدراسة، كما نلاحظ أن أغلبية عينة البحث موافقين على أغلبية عبارات هذا البعد حيث تراوحت  واضح

مناسبة على تصميم برامج تدريبية تعمل على أن المؤسسة  ، وهذا يفسر)3.95(و) 3.79(المتوسطات الحسابية ما بين 

  .لتدريب عمالها فاعلة دام تقنيات تعلم تخلهم واس

 تقيـــــــــــيم الـــــــــــبر�مج التـــــــــــدريبي"مــــــــــن خـــــــــــلال الجــــــــــدول نلاحـــــــــــظ أن بعــــــــــد : تقيــــــــــيم الـــــــــــبر�مج التـــــــــــدريبي "

ـــــــــة البحـــــــــث، إذ بلـــــــــغ المتوســـــــــط  ـــــــــه مـــــــــن قبـــــــــل عين ـــــــــة النســـــــــبية المعطـــــــــاة ل ـــــــــث مـــــــــن حيـــــــــث الأهمي جـــــــــاء �لترتيـــــــــب الثال

، ووفقــــــــــــــــــا لمقيــــــــــــــــــاس )0.488(يــــــــــــــــــاري �نحــــــــــــــــــراف مع) 3.833(الحســــــــــــــــــابي للإجــــــــــــــــــا�ت عــــــــــــــــــن هــــــــــــــــــذا البعــــــــــــــــــد 

ريبي ســـــــــــاعدتك مشـــــــــــاركتك في الـــــــــــبر�مج التـــــــــــد  17

  .على تطوير مهاراتك وقدراتك
 مرتفع 2 0.656 3.87

تقـــــدم لـــــك مؤسســـــتك اســـــتمارة حـــــول تقييمـــــك   18

  .للبر�مج التدريبي
 مرتفع 6 0.751 3.74

  مرتفع  - 0.557 3.858  العملية التدريبية
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، والــــــــــــذي يشــــــــــــير إلى أن أغلــــــــــــب آراء المبحــــــــــــوثين مرتفعــــــــــــة الدراســــــــــــة فــــــــــــإن هــــــــــــذا البعــــــــــــد يشــــــــــــير إلى نســــــــــــبة قبــــــــــــول

بشــــــــــــكل تقيــــــــــــيم للــــــــــــبر�مج التــــــــــــدريبي اتجهــــــــــــت نحــــــــــــو القبــــــــــــول، أي أن أغلــــــــــــب المبحــــــــــــوثين يؤكــــــــــــدون علــــــــــــى وجــــــــــــود 

مـــــــــــوافقين علــــــــــى أغلبيـــــــــــة عبـــــــــــارات واضــــــــــح �لمؤسســـــــــــة محــــــــــل الدراســـــــــــة، كمــــــــــا نلاحـــــــــــظ أن أغلبيــــــــــة عينـــــــــــة البحــــــــــث 

ـــــــــــين  ـــــــــــث تراوحـــــــــــت المتوســـــــــــطات الحســـــــــــابية مـــــــــــا ب ، وهـــــــــــذا يفســـــــــــر علـــــــــــى أن )3.92(و) 3.74(هـــــــــــذا البعـــــــــــد حي

ـــــــــيم �ـــــــــتم بتطـــــــــوير موظفيهـــــــــا بصـــــــــفة دائمـــــــــة مـــــــــن خـــــــــلال المؤسســـــــــة ـــــــــة والوقـــــــــوف  أدائهـــــــــم تقي ـــــــــة التدريبي بعـــــــــد العملي

  .على مدى نجاح هذه العملية

العمليـــــــــــــة التدريبيـــــــــــــة  تطبيــــــــــــق ات المبحــــــــــــوثين لمســـــــــــــتوىنســــــــــــتنتج أن تصـــــــــــــور  و�سيســــــــــــا علـــــــــــــى مــــــــــــا تقـــــــــــــدم

ـــــــــــة –ســـــــــــونطراك بمؤسســـــــــــة  ـــــــــــة الشـــــــــــؤون الاجتماعي ـــــــــــاس الدراســـــــــــة، إذ رتفعـــــــــــة مجـــــــــــاءت  -بســـــــــــكرةمديري وفقـــــــــــا لمقي

�نحـــــــــــــــــــراف معيـــــــــــــــــــاري ) 3.858(مجتمعـــــــــــــــــــة العمليـــــــــــــــــــة التدريبيـــــــــــــــــــة بلـــــــــــــــــــغ متوســـــــــــــــــــط إجـــــــــــــــــــا��م عـــــــــــــــــــن أبعـــــــــــــــــــاد 

ـــــــــــث حســـــــــــب النتـــــــــــائج يمكـــــــــــن القـــــــــــول أن المؤسســـــــــــة لهـــــــــــ)0.557(قـــــــــــدره ـــــــــــق ، حي أبعـــــــــــاد ا توجـــــــــــه واضـــــــــــح في تطبي

  . لتدريبيةاتحديد الاحتياجات خاصة العملية التدريبية 

  قوة العلاقة بين المتغيرين: نيالمطلب الثا

نظــــــــــام ن ودرجتــــــــــه �لنســــــــــبة لكــــــــــل بعــــــــــد مــــــــــ رتبــــــــــاطالاالنقــــــــــاط المواليــــــــــة إلى طبيعــــــــــة هــــــــــذا المطلــــــــــب نتطــــــــــرق في 

ـــــــــــة التدريمـــــــــــع المعلومـــــــــــات للمـــــــــــوارد البشـــــــــــرية  ـــــــــــأبعـــــــــــاد العملي ـــــــــــذي توضـــــــــــحه مصـــــــــــفوفة ة بي ـــــــــــاطالاال في الجـــــــــــدول  رتب

  :الموالي
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  نظام المعلومات للموارد البشرية والعملية التدريبيةصفوفة سبيرمان بين م :)10(الجدول رقم 

  
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

  SPSS.V 20 عتماد على مخرجات بر�مجمن إعداد الطالبة �لإ :المصدر

  

  :يلي  ما ستنتاجايمكن ) 10(ل من خلال الجدو 

تحديــــــد الاحتياجــــــات ذو دلالــــــة إحصــــــائية مــــــع  ارتبــــــاطوجــــــود علاقــــــة م اودة النظــــــبجــــــ المتعلــــــقالصــــــف الأول  يبــــــين

تصــــــميم  ومــــــع، قــــــوي ارتبــــــاطوهــــــو  )0.000(ة لــــــعنــــــد مســــــتوى الدلا )0.651( الارتبــــــاطإذ بلــــــغ معامــــــل  التدريبيــــــة 

ــــــبر�مج التــــــدريبي  ارتبــــــاط هــــــو و ) 0.774( الارتبــــــاطإذ بلــــــغ معامــــــل  )0.000(ذو دلالــــــة إحصــــــائية  طارتبــــــاعلاقــــــة ال

ــــــاطكمــــــا أبــــــرز الجــــــدول وجــــــود علاقــــــة و ، قــــــوي ــــــدريبيمــــــع  ارتب ــــــبر�مج الت ــــــاطإذ بلــــــغ معامــــــل  تقيــــــيم ال  )0.705( الارتب

ــــــد ــــــة الإحصــــــا عن ــــــاطوهــــــو  )0.000(ئية مســــــتوى الدلال جــــــودة النظــــــام لهــــــا ، وهــــــذا يوضــــــح علــــــى أن قــــــوي أيضــــــا ارتب

  .العملية التدريبية مع كل أبعاد ارتباطعلاقة 

تحديد  

الاحتياجات 

 التدريبية

تصميم البر�مج 

 التدريبي

تقييم البر�مج 

 التدريبي

العملية 

 التدريبية

 جودة النظام

مل الإرتباطمعا  0,651** 

0,000 

39 

0,774** 

0,000 

39 

0,705** 

0,000 

39 

0,783** 

0,000 

39 

 مستوى الدلالة

 العدد

 جودة المعلومات

 **0,615 معامل الإرتباط

0,000 

39 

0,742** 

0,000 

39 

0,635** 

0,000 

39 

0,734** 

0,000 

39 

 مستوى الدلالة

 العدد

ات نظام المعلوم

 للموارد البشرية

 **0,659 معامل الإرتباط

0,000 

39 

0,789** 

0,000 

39 

0,698** 

0,000 

39 

0,790** 

0,000 

39 

 مستوى الدلالة

 العدد
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ـــــــــــانيالصـــــــــــف أمـــــــــــا     ـــــــــــق بجـــــــــــ الث ـــــــــــرزودة المعلومـــــــــــات والمتعل ـــــــــــاطوجـــــــــــود علاقـــــــــــة  أب ـــــــــــة إحصـــــــــــائية  ارتب ذو دلال

ــــــــــــــــة مــــــــــــــــع  ــــــــــــــــد الاحتياجــــــــــــــــات التدريبي ــــــــــــــــاطإذ بلــــــــــــــــغ معامــــــــــــــــل  تحدي ــــــــــــــــع )0.615( الارتب ــــــــــــــــد مســــــــــــــــتوى الدلال ة ن

ـــــــــــــوي وهـــــــــــــو ارتبـــــــــــــاط )0.000( ـــــــــــــبر�مج التـــــــــــــدريبي  ومـــــــــــــع، ق ـــــــــــــاعلاقـــــــــــــة تصـــــــــــــميم ال ذو دلالـــــــــــــة إحصـــــــــــــائية  طارتب

كمــــــــــــا أبــــــــــــرز الجــــــــــــدول وجــــــــــــود علاقــــــــــــة و ، ارتبــــــــــــاط قـــــــــــويهــــــــــــو و ) 0.742( الارتبــــــــــــاطإذ بلـــــــــــغ معامــــــــــــل  )0.000(

لدلالـــــــــــــــة مســـــــــــــــتوى ا عنـــــــــــــــد )0.635( الارتبـــــــــــــــاطإذ بلـــــــــــــــغ معامـــــــــــــــل  تقيـــــــــــــــيم الـــــــــــــــبر�مج التـــــــــــــــدريبيمـــــــــــــــع  ارتبـــــــــــــــاط

ـــــــــــاطوهـــــــــــو  )0.000(الإحصـــــــــــائية  لهـــــــــــا علاقـــــــــــة المعلومـــــــــــات قـــــــــــوي أيضـــــــــــا، وهـــــــــــذا يوضـــــــــــح علـــــــــــى أن جـــــــــــودة  ارتب

  .ارتباط مع كل أبعاد العملية التدريبية

وجـــــــــــــود علاقـــــــــــــة  ،ككـــــــــــــلنظـــــــــــــام المعلومـــــــــــــات للمـــــــــــــوارد البشـــــــــــــرية  والمتعلـــــــــــــق ب ثالـــــــــــــثالبـــــــــــــين الصـــــــــــــف كمـــــــــــــا 

إذ بلــــــــــــــغ معامـــــــــــــــل  )0,000(إحصـــــــــــــــائية  ذو دلالــــــــــــــة طرتبــــــــــــــا� تحديـــــــــــــــد الاحتياجــــــــــــــات التدريبيـــــــــــــــةمــــــــــــــع  ارتبــــــــــــــاط

تصــــــــــميم الــــــــــبر�مج مــــــــــع  ارتبــــــــــاطكمــــــــــا أبــــــــــرز الجــــــــــدول وجــــــــــود علاقــــــــــة و ، قــــــــــوي ارتبــــــــــاطهــــــــــو و  )0.659( الارتبــــــــــاط

ــــــــــــــــدريبي ــــــــــــــــغ معامــــــــــــــــل  الت ــــــــــــــــاطإذ بل ــــــــــــــــد )0.789( الارتب ــــــــــــــــة الإحصــــــــــــــــائية  عن وهــــــــــــــــو  )0,000(مســــــــــــــــتوى الدلال

ــــــــــــاطعلاقــــــــــــة هنــــــــــــاك ، و قــــــــــــوي ارتبــــــــــــاط ــــــــــــدريبيتقمــــــــــــع  )0.000(ذو دلالــــــــــــة إحصــــــــــــائية  ارتب ــــــــــــبر�مج الت ، إذ يــــــــــــيم ال

ــــــــــــغ معامــــــــــــل  ــــــــــــاطبل ــــــــــــاطوهــــــــــــو ) 0.698(  الارتب ــــــــــــة أن  ، دونقــــــــــــوي ارتب ــــــــــــاك علاق ــــــــــــاطننســــــــــــى أن هن أيضــــــــــــا  ارتب

 وهــــــــــــــو )0,000(ة عنــــــــــــــد مســــــــــــــتوى الدلالــــــــــــــ )0.790( الارتبــــــــــــــاطإذ بلــــــــــــــغ معامــــــــــــــل العمليــــــــــــــة التدريبيــــــــــــــة مــــــــــــــع 

 لعمليـــــــــة التدريبيـــــــــة� ارتبـــــــــاط علاقـــــــــة نظـــــــــام المعلومـــــــــات للمـــــــــوارد البشـــــــــرية لـــــــــهوهـــــــــذا يـــــــــدل علـــــــــى أن ، قـــــــــوي ارتبـــــــــاط

  ).تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البر�مج التدريبي وتقييمه(المتمثلة في  اوكذلك مجالا�

  اختبار الفرضيات: المطلب الثالث

  الفرضية الرئيسية اختبار: أولا

ية الرئيســـــــية الـــــــتي نمـــــــوذج لاختبـــــــار الفرضـــــــتم اســـــــتخدام نتـــــــائج تحليـــــــل التبـــــــاين للانحـــــــدار للتأكـــــــد مـــــــن صـــــــلاحية ال

العمليـــــــة التدريبيـــــــة في نظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية لذو دلالـــــــة إحصـــــــائية دور يوجـــــــد " تـــــــنص علـــــــى أنـــــــه

ـــــــة -بســـــــكرةمديريـــــــة الشـــــــؤون الاجتماعيـــــــة –ســـــــو�طراك ؤسســـــــة بم ويمكـــــــن ".  α=0.05 عنـــــــد مســـــــتوى الدلال

  : توضيح نتائج التحليل في الجدول التالي

  

  

  



                                -مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة-الفصل الثالث                 دراسة تطبيقية بمؤسسة سو�طراك 

 

 

82 

  .تحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسيةنتائج  ):11(الجدول رقم

  .SPSS V  20اد الطالبة �لاعتماد على مخرجاتمن إعد: المصدر

  )0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *

  R2(=0.624(معامل التحديد

  R(=0.790(معامل الارتباط

من خلال النتائج الواردة في الجدول السابق يتبين ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت 

  ).0.05(وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0.000(وبقيمة احتمالية ) 61.487(المحسوبة ) F( قيمة

على  بناءا على ثبات صلاحية النموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية بفروعها المختلفة، أين اعتمد� في ذلكو 

  :حيث يمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي البسيطالانحدار الخطي 

  

نظام المعلومات للموارد البشرية في العملية التدريبية دور لالخطي البسيط  يل الانحدارنتائج تحل):12(الجدول رقم

  - بسكرة مديرية الشؤون الاجتماعية- سونطراكؤسسة بم

   0SPSS V.2من إعداد الطالبة �لاعتماد على مخرجات : المصدر

  )0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *

لنظـــــــــام ) 0.05(حصـــــــــائية عنـــــــــد مســـــــــتوى الدلالـــــــــة ذو دلالـــــــــة إ مـــــــــن خـــــــــلال الجـــــــــدول يتضـــــــــح لنـــــــــا وجـــــــــود دور

، هـــــذا مـــــا -مديريـــــة الشـــــؤون الاجتماعيـــــة بســـــكرة-ســـــونطراكؤسســـــة بم ة التدريبيـــــةالمعلومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية في العمليـــــ

ــــــــــــه قيمــــــــــــة  ــــــــــــة ) 7.841(البالغــــــــــــة ) T(وكــــــــــــذلك قيمــــــــــــة ) 61.487(المحســــــــــــوبة البالغــــــــــــة ) F(دعمت بمســــــــــــتوى دلال

ــــــــل مــــــــن ) 0.000( ــــــــإن قيمــــــــة كــــــــل مــــــــن  ،)0.05(وهــــــــو أق ــــــــالي ف ــــــــد مســــــــتوى الدلالــــــــة ) T(و) F(و�لت دالتــــــــان عن

نظــــــام المعلومـــــات للمــــــوارد حيــــــث أن متغـــــير ) %79.0(وة ارتبــــــاط قويـــــة بــــــين المتغـــــيرين بنســـــبة ، إضـــــافة إلى قـــــ)0.05(

ــــــةفي اصــــــل مــــــن التبــــــاين الح) %62.4(يفســــــر مــــــا نســــــبته البشــــــرية  ، كــــــذلك القيمــــــة المتوســــــطة لمعامــــــل العمليــــــة التدريبي

  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة   متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

  0.000*  61.487  6.100  1  6.100  الانحدار

  0.099  37  3.671  الخطأ

  38  9.771  ا�موع الكلي

معامل الارتباط   المحسوبة) F(  مستوى الدلالة  المحسوبة) β(  )T(  المتغير المستقل

)R(  

معامل التحديد 

R2 

نظام المعلومات 

  للموارد البشرية

0.685  7.841  0.000  61.487  0.790  0.624  
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ـــــل الفرضـــــية الصـــــفري، و�لتـــــالي مـــــن خـــــلال مـــــا ســـــبق )0.685(قيمتـــــه  بلغـــــت )β(خـــــط الانحـــــدار  ـــــنص نقب ـــــتي ت ة ال

                   ســــــــــــــو�طراك ؤسســــــــــــــة بملنظــــــــــــــام المعلومــــــــــــــات للمــــــــــــــوارد البشــــــــــــــرية دور في العمليــــــــــــــة التدريبيــــــــــــــة أن  علــــــــــــــى

   ).0.05(عند مستوى الدلالة  -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –

ة، تصميم البر�مج تحديد الاحتياجات التدريبي–أنه كل مراحل العملية التدريبية يره من كون هذا الأثر يمكن تفس

تحتاج المؤسسة إلى معلومات حول العاملين ومهارا�م ومستوى كفاء�م وكذا حول الوظائف، هذه  - التدريبي وتقيمه

  .المعلومات يوفرها نظام المعلومات للموارد البشرية �لمواصفات المطلوبة وفي الوقت المناسب

  الفرضية الفرعية الأولى اختبار: �نيا

بمؤسسة  تحديد الاحتياجات التدريبية موارد البشرية فيلنظام المعلومات لل و دلالة إحصائيةذدور يوجد "

  ").0.05(عند مستوى الدلالة  -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –سو�طراك 

  

ياجات دور نظام المعلومات للموارد البشرية في تحديد الاحتل البسيطتحليل الانحدار الخطي  نتائج ):13(الجدول رقم 

  .محل الدراسةلمؤسسة �التدريبية 

  0SPSS V.2من إعداد الطالبة �لاعتماد على مخرجات : المصدر

  )0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *

  

لنظـــــــــام ) 0.05(ر ذو دلالـــــــــة إحصـــــــــائية عنـــــــــد مســـــــــتوى الدلالـــــــــة دو مـــــــــن خـــــــــلال الجـــــــــدول يتضـــــــــح لنـــــــــا وجـــــــــود 

ــــــــد الاحتياجــــــــات المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية في ــــــــة بمؤسســــــــة ســــــــونطراك تحدي ــــــــة -التدريبي ــــــــة الشــــــــؤون الاجتماعي مديري

) 5.333(البالغـــــــــة ) T(وكـــــــــذلك قيمـــــــــة ) 28.439(المحســـــــــوبة البالغـــــــــة ) F(، هـــــــــذا مـــــــــا دعمتـــــــــه قيمـــــــــة -بســـــــــكرة

ـــــة  ـــــل مـــــن ) 0.000(بمســـــتوى دلال ـــــإن قيمـــــة كـــــل مـــــن  ،)0.05(وهـــــو أق ـــــالي ف ـــــد مســـــتوى ) T(و) F(و�لت ـــــان عن دالت

ــــــــــين المتغــــــــــيرين بنســــــــــبة )0.05(الدلالــــــــــة  ــــــــــة ب ــــــــــث أن متغــــــــــير نظــــــــــام  ،)%65.9(، إضــــــــــافة إلى قــــــــــوة ارتبــــــــــاط قوي حي

، تحديــــــد الاحتياجــــــات التدريبيــــــةمــــــن التبــــــاين الحاصــــــل في ) %43.5(يفســــــر مــــــا نســــــبته البشــــــرية المعلومــــــات للمــــــوارد 

ـــــــالي مـــــــن خـــــــلال مـــــــا ســـــــبق)0.653(قيمتـــــــه  بلغـــــــت )β(كـــــــذلك القيمـــــــة المتوســـــــطة لمعامـــــــل خـــــــط الانحـــــــدار    ، و�لت

المتغيرات 

  المستقلة
)β(  )T (مستوى الدلالة  المحسوبة  )F (المحسوبة  

معامل الارتباط 

)R(  

  معامل التحديد

)R2(  

تحديد 

الاحتياجات 

  التدريبية

0.653  5.333  0.000  28.439  0.659  0.435  
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تدريبيـــــة يـــــد الاحتياجـــــات اللومـــــات للمـــــوارد البشـــــرية دور في تحدلنظـــــام المعنقبـــــل الفرضـــــية الـــــتي تـــــنص علـــــى أن  

   ).0.05(عند مستوى الدلالة  -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –سو�طراك ؤسسة بم

  الثانية الفرضية الفرعيةختبار ا: �لثا

بمؤسســــــة  نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية في تصــــــميم الــــــبر�مج التــــــدريبيل ذو دلالــــــة إحصــــــائية دور يوجــــــد "

  ").0.05(عند مستوى الدلالة  -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –سو�طراك 

  

لــــدور نظــــام المعلومــــات للمــــوارد البشــــرية في تصــــميم  تحليــــل الانحــــدار الخطــــي البســــيط نتــــائج ):14(الجــــدول رقــــم 

  .لمؤسسة محل الدراسة�البر�مج التدريبي 

  0SPSS V.2 داد الطالبة �لاعتماد على مخرجاتمن إع: المصدر

  )0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *

  

 لنظـــــــــام) 0.05(ر ذو دلالـــــــــة إحصـــــــــائية عنـــــــــد مســـــــــتوى الدلالـــــــــة دو مـــــــــن خـــــــــلال الجـــــــــدول يتضـــــــــح لنـــــــــا وجـــــــــود 

مديريـــــــــة الشـــــــــؤون الاجتماعيـــــــــة –ســـــــــو�طراك  ؤسســـــــــةبم الـــــــــبر�مج التـــــــــدريبي تصـــــــــميم في المعلومـــــــــات للمـــــــــوارد البشـــــــــرية 

) 7.812(البالغـــــــــة ) T(وكـــــــــذلك قيمـــــــــة ) 61.029(المحســـــــــوبة البالغـــــــــة ) F(هـــــــــذا مـــــــــا دعمتـــــــــه قيمـــــــــة  ،-بســـــــــكرة

ـــــة  ـــــل مـــــن ) 0.000(بمســـــتوى دلال ـــــإن قيمـــــة كـــــل مـــــن  ،)0.05(وهـــــو أق ـــــالي ف ـــــد مســـــتوى  )T(و) F(و�لت ـــــان عن دالت

ــــــــــين المتغــــــــــيرين بنســــــــــبة )0.05(الدلالــــــــــة  ــــــــــة ب ــــــــــث أن متغــــــــــير نظــــــــــام )%78.9(، إضــــــــــافة إلى قــــــــــوة ارتبــــــــــاط قوي ، حي

ــــــــدريبيمــــــــن التبــــــــاين الحاصــــــــل في ) %62.3(يفســــــــر مــــــــا نســــــــبته  المعلومــــــــات للمــــــــوارد البشــــــــرية ــــــــبر�مج الت ،  تصــــــــميم ال

ـــــــالي مـــــــن خـــــــلال مـــــــا ســـــــبق )0.818(قيمتـــــــه  بلغـــــــت )β(كـــــــذلك القيمـــــــة المتوســـــــطة لمعامـــــــل خـــــــط الانحـــــــدار   ، و�لت

ــــــى أن  ــــــنص عل ــــــتي ت ــــــل الفرضــــــية ال ــــــدريبينقب ــــــبر�مج الت  لنظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية دور في تصــــــميم ال

   ).0.05(عند مستوى الدلالة   -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –سو�طراك بمؤسسة 

  

  

  

المتغيرات 

  المستقلة
)β(  )T (مستوى الدلالة  المحسوبة  )F (المحسوبة  

معامل الارتباط 

)R(  

  تحديدمعامل ال

)R2(  

تصميم البر�مج 

  التدريبي
0.818  7.812  0.000  61.029  0.789  0.623  
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  لثةالثا الفرضية الفرعية اختبار: رابعا

ؤسســـــــة بشـــــــرية في تقيـــــــيم الـــــــبر�مج التـــــــدريبي بملنظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد الدلالـــــــة إحصـــــــائية  ر ذودو يوجـــــــد "

  ").0.05(عند مستوى الدلالة  -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –سو�طراك 

  

لدور نظام المعلومات للموارد البشرية في تقييم البر�مج  تحليل الانحدار الخطي البسيط نتائج ):15(الجدول رقم 

  .لمؤسسة محل الدراسة�التدريبي 

  .20SPSS Vمن إعداد الطالبة �لاعتماد على مخرجات : المصدر

  )0.05(دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ذات*

  

لنظـــــــــام ) 0.05(ر ذو دلالـــــــــة إحصـــــــــائية عنـــــــــد مســـــــــتوى الدلالـــــــــة دو مـــــــــن خـــــــــلال الجـــــــــدول يتضـــــــــح لنـــــــــا وجـــــــــود 

مديريـــــــــة الشـــــــــؤون الاجتماعيـــــــــة –ســـــــــو�طراك في مؤسســـــــــة تقيـــــــــيم الـــــــــبر�مج التـــــــــدريبي المعلومـــــــــات للمـــــــــوارد البشـــــــــرية في 

) 5.936(البالغـــــــــة ) T(وكـــــــــذلك قيمـــــــــة ) 35.235(ة البالغـــــــــة المحســـــــــوب) F(، هـــــــــذا مـــــــــا دعمتـــــــــه قيمـــــــــة -بســـــــــكرة

ـــــة  ـــــل مـــــن ) 0.000(بمســـــتوى دلال ـــــإن قيمـــــة كـــــل مـــــن )0.05(وهـــــو أق ـــــالي ف ـــــد مســـــتوى ) T(و) F(، و�لت ـــــان عن دالت

ــــــــــين المتغــــــــــيرين بنســــــــــبة )0.05(الدلالــــــــــة  ــــــــــة ب ــــــــــث أن متغــــــــــير ن ،)%48.8(، إضــــــــــافة إلى قــــــــــوة ارتبــــــــــاط قوي ظــــــــــام حي

، كــــــذلك في تقيــــــيم الــــــبر�مج التــــــدريبي مــــــن التبــــــاين الحاصــــــل) %69.8(فســــــر مــــــا نســــــبته يالمعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية 

نقبــــــــل ، و�لتــــــــالي مــــــــن خــــــــلال مــــــــا ســــــــبق )0.582(قيمتــــــــه  بلغــــــــت )β(القيمــــــــة المتوســــــــطة لمعامــــــــل خــــــــط الانحــــــــدار 

 بمؤسســـــــة لنظـــــــام المعلومـــــــات للمـــــــوارد البشـــــــرية دور في تقيـــــــيم الـــــــبر�مج التـــــــدريبيالفرضـــــــية الـــــــتي تـــــــنص علـــــــى 

   ).0.05(عند مستوى الدلالة  -بسكرةمديرية الشؤون الاجتماعية –راك سو�ط

  

  

  

  
 

المتغيرات 

  المستقلة
)β(  )T (مستوى الدلالة  المحسوبة  )F (المحسوبة  

معامل الارتباط 

)R(  

  معامل التحديد

)R2(  

البر�مج تقييم 

  التدريبي
0.582  5.936  0.000  35.235  0.488  0.698  
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  :خلاصة الفصل

ــــــا مــــــن خــــــلال هــــــذا الفصــــــل دراســــــة  ــــــفي نظــــــام المعلومــــــات للمــــــوارد البشــــــرية ر دو حاولن ــــــة  ةالعملي بمؤسســــــة التدريبي

وفي . في الجزائـــــــروالـــــــتي تعتـــــــبر مـــــــن أهـــــــم المؤسســـــــات المتواجـــــــدة  -بســـــــكرة مديريـــــــة الشـــــــؤون الاجتماعيـــــــة–ســـــــو�طراك 

اســـــتبانة صـــــالحة ) 39(عامـــــل اســـــترجعنا منهـــــا ) 50(علـــــى عينـــــة عشـــــوائية تقـــــدر ب ةانســـــبيل ذلـــــك قمنـــــا بتوزيـــــع اســـــتب

لنظــــــام المعلومــــــات للمعالجـــــة و�ســــــتخدام عـــــدد مــــــن الأســـــاليب الإحصــــــائية تمكننـــــا مــــــن التوصـــــل إلى نتيجــــــة مفادهـــــا أن 

تحديــــــــد الاحتياجـــــــات التدريبيـــــــة، تصــــــــميم الـــــــبر�مج التــــــــدريبي، (هـــــــا داع�بر في العمليــــــــة التدريبيـــــــة دو  للمـــــــوارد البشـــــــرية 

  ).تقييم البر�مج التدريبي
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لقد حاولنا من خلال هذا البحث توضيح دور نظام المعلومات للموارد البشرية في العملية التدريبية، وقد أخذ�  

من النتائج النظرية والميدانية  ةوتم التوصل إلى جمل -مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة–كدراسة حالة مؤسسة سو�طراك 

الجانب الأول : وتقديم بعض الاقتراحات لمعالجة جوانب النقص، وهذا ما سنوضحه فيما يلي من خلال جانبين أساسين

  .يشمل النتائج، أما الجانب الثاني فهو مخصص للاقتراحات

 :النتائج  .1

وفرضياته، وفيما يلي سوف نحاول  هعن تساؤلاتعدة نتائج ساهمت في حل إشكالية البحث والإجابة  إلىتم التوصل 

  .الإشارة إلى أبرز هذه النتائج التي تم تقسيمها إلى نتائج نظرية و نتائج ميدانية

 :النتائج النظرية  . أ

ه حول متغيري البحث، استنتجت الطالبة تراكم المعرفي الذي تم التوصل إليفي ضوء مراجعة الأدبيات واستنادا إلى ال

  :مايلي

   في اتخاذ القرارات المتعلقة �لمورد البشري وخاصة التدريبنظام المعلومات للموارد البشرية يتم الاعتماد على. 

 إليها �لنسبة للمنظمة والعاملين، فهو يمثل قاعدة معلوماتية يتم الاستنادأهمية �لغة  نظام المعلومات للموارد البشريةل 

 .لديها والضعفقوة في تحديد احتياجات المؤسسة ومعرفة نقاط ال

  يعكس نظام المعلومات للموارد البشرية التطلعات المستقبلية للمنظمة من خلال المعلومات التي يوفرها عند اتخاذ

 .القرارات 

 التدريب نشاط مستمر يهدف إلى تطوير مهارات الأفراد وإكسا�م معارف جديدة. 

  لعملية التدريبية لابد من توفر مجموعة من المعلومات حول الوظيفة وشاغلها والتي تستمد من نظام للقيام�

 .المعلومات للموارد البشرية

 لنظام المعلومات للموارد البشريةة يتقييم العملية التدريبية تعتبر كتغذية عكس. 

  يتمتع �لجودة في المعلومات والنظام على حد سواءجود نظام معلومات للموارد البشرية و تتطلب العملية التدريبية. 

  :النتائج التطبيقية  . ب

  :إلى عدة نتائج أهمها -مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة–توصلت الدراسة الميدانية في مؤسسة سو�طراك  

  تماعية مديرية الشؤون الاج–تصورات المبحوثين لمستوى نظام المعلومات للموارد البشرية في مؤسسة سو�طراك

وفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ ) جودة النظام، جودة المعلومات( كانت إيجابية و مرتفعة في كلا البعدين - بسكرة

، )0.585(معياري قدره  �نحراف، )3.871(ومات للموارد البشرية  مجتمعة عن أبعاد نظام المعل إجا��ممتوسط 
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مديرية الشؤون الاجتماعية –�طراك و إلى أهمية نظام المعلومات للموارد البشرية �لنسبة لمؤسسة س يشيرالأمر الذي 

 .العاملين فيها والأفراد - بسكرة

  كانت -مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة–تصورات المبحوثين لمستوى العملية التدريبية في مؤسسة سو�طراك

تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البر�مج التدريبي، تقييم البر�مج (لاثة إيجابية و مرتفعة في جميع أبعادها الث

 �نحراف، )3.858(العملية التدريبية مجتمعة  عن أبعاد إجابتهموفقا لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط ) التدريبي

 على القيام �لعملية أن إدارة المؤسسة محل الدراسة تركز بشكل كبير يشير، الأمر الذي )0.557(معياري قدره 

 .ومعارفهم لتطوير مهارات عمالها �ستمرارالتدريبية وتسعى 

  ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  دوروجود)α=0.05 ( لنظام المعلومات للموارد البشرية في العملية التدريبية

إذ هناك علاقة ارتباط قوية بين المتغيرين محل الدراسة  -مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة– كبمؤسسة سو�طرا

 ، فيما فسر متغير)%79(حيث بلغت قوة هذه العلاقة " العملية التدريبية"و " نظام المعلومات للموارد البشرية"

من المتغيرات الحاصلة في مستوى العملية التدريبية للمؤسسة محل ) %62.4(نظام المعلومات للموارد البشرية 

 .R2الدراسة وذلك �لاعتماد على قيد معامل التحديد 

  كذو دلالة إحصائية لنظام المعلومات للموارد البشرية في تحديد الاحتياجات التدريبية لمؤسسة سو�طراوجود دور  

هذين إذ هناك علاقة ارتباط قوية بين ، )α=0.05(عند مستوى دلالة  - مديرية الشؤون الاجتماعية بسكرة–

من المتغيرات ) %43.5(متغير نظام المعلومات للموارد البشرية  ، فيما فسر)%65.9(المتغيرين حيث بلغت 

 .للمؤسسة محل الدراسةتحديد الاحتياجات التدريبية الحاصلة في مستوى 

  مديرية –كلمؤسسة سو�طرا في تصميم البر�مج التدريبيذو دلالة إحصائية لنظام المعلومات للموارد البشرية  دوروجود

، إذ هناك علاقة ارتباط قوية بين هذين المتغيرين )α=0.05(عند مستوى دلالة  - الشؤون الاجتماعية بسكرة

من المتغيرات الحاصلة في ) %62.3(متغير نظام المعلومات للموارد البشرية  ، فيما فسر)%78.9(حيث بلغت 

 .للمؤسسة محل الدراسة تصميم البر�مج التدريبيمستوى 

  مديرية – كلمؤسسة سو�طرا في تقييم البر�مج التدريبيذو دلالة إحصائية لنظام المعلومات للموارد البشرية دور وجود

، إذ هناك علاقة ارتباط قوية بين هذين المتغيرين )α=0.05(ند مستوى دلالة ع - الشؤون الاجتماعية بسكرة

من المتغيرات الحاصلة في ) %69.8(متغير نظام المعلومات للموارد البشرية  ، فيما فسر)%48.8(حيث بلغت 

 .للمؤسسة محل الدراسة تقييم البر�مج التدريبي مستوى 
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 الاقتراحات .2

لك النتائج التي تم الوصول عليها من واقع التحليل التوصل إليها من الإطار النظري للبحث وكذوفقا للنتائج التي تم 

  :الإحصائي للبيا�ت، تم تقديم الاقتراحات التالية

  نظام المعلومات للموارد البشرية ليتناسب مع تطورات البيئة المحيطة قاعدة بيا�تالحرص الدائم على تحديث. 

 أداء المنظمةتمتع بكفاءة عالية تساعد على رفع مستوى توظيف مهارات جديدة ت. 

  وير من مهارات العمال لدى المؤسسةلتطلتكثيف البرامج التدريبية. 
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  المراجع �لغة العربية: أولا

 الكتب: 

ــــــــوارد البشــــــــرية�ري كشــــــــواي،  .1 ــــــــع، مصــــــــر، إدارة الم ــــــــة الثانيــــــــة، دار الفــــــــاروق لنشــــــــر والتوزي ، الطبعــــــــة العربي

2015. 

الطبعـــــــــــة الأولى، دار الـــــــــــرنيم لنشـــــــــــر ، مقدمـــــــــــة في إدارة المـــــــــــوارد البشـــــــــــريةتيســــــــــير مقـــــــــــدادي و آخـــــــــــرون،  .2

 .2016والتوزيع، عمان، 

، دار الفكــــــــر نظــــــــم المعلومــــــــات ودورهــــــــا في صــــــــنع القــــــــرار الإداريحمــــــــدى أبــــــــو النــــــــور الســــــــيد عــــــــويس،  .3

 .2008الجامعي، مصر، 

، الطبعـــــــــة الأولى، دار الأنـــــــــدلس للنشـــــــــر والتوزيـــــــــع، المملكـــــــــة مهـــــــــارات التـــــــــدريبحمـــــــــدي شـــــــــاكر محمـــــــــود،  .4

 .2006العربية السعودية، 

، الطبعــــــة الأولى، دار التســــــويق ونظــــــام المعلومــــــات التســــــويقية في المؤسســــــةخالــــــد قاشــــــي، حميــــــد الطــــــائي،  .5

 .2015وائل للنشر، الأردن، 

، مؤسســـــــــة الشـــــــــباب الجامعيـــــــــة للنشـــــــــر، مصـــــــــر، تنميـــــــــة مهـــــــــارات مســـــــــئولى التـــــــــدريبصـــــــــلاح عبـــــــــاس،  .6

2006. 

ـــــــة والتطبيـــــــقإدارة العمليـــــــة التدريبيـــــــة اعطـــــــا الله محمد  تيســـــــير الشـــــــرعية،  .7 ، الطبعـــــــة الأولى، دار حامـــــــد لنظري

 .2014للنشر والطباعة، الأردن، 

 .2013،دار السحاب،القاهرة، أساسيات تدريب الموارد البشرية مبروكة عمر محيرق، .8

لنشــــــــر والطباعــــــــة ، الطبعــــــــة الأولى ، عمــــــــان، ل، دار وائــــــــل  إدارة المــــــــوارد البشــــــــريةمحفــــــــوظ أحمــــــــد جــــــــودة،  .9

2010. 

، الطبعــــــــة الأولى، مؤسســــــــة حــــــــورس الدوليــــــــة للنشــــــــر دارة الالكترونيــــــــة للمــــــــوارد البشــــــــريةالإمحمد الصــــــــيرفي،  .10

 .2008والتوزيع، مصر، 

إدارة المــــــــــوارد البشـــــــــرية في ظـــــــــل اســـــــــتخدام الأســــــــــاليب محمد جاســـــــــم الشـــــــــعبان و محمد صـــــــــالح الابعـــــــــج،  .11

 .2006، الطبعة الأولى، دار الرضوان للنشر، عمان، العلمية الحديثة
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، الطبعــــــة الأولى، دار الفجــــــر للنشــــــر ، إدارة العمليــــــة التدريبيــــــة النظريــــــة والتطبيــــــقالنصــــــرمــــــدحت محمد أبــــــو  .12

 .2008والتوزيع، مصر، 

، الــــــــــــدار العربيــــــــــــة للنشــــــــــــر والتوزيــــــــــــع، إدارة المــــــــــــوارد البشــــــــــــريةمصــــــــــــطفى مصــــــــــــطفى كامــــــــــــل وآخــــــــــــرون،  .13

 .2018مصر،

ـــــوري منـــــير .14 لمطبوعـــــات الجامعيـــــة، الجزائـــــر، ، الطبعـــــة الأولى، ديـــــوان ا، نظـــــام المعلومـــــات المطبـــــق في التســـــييرن

2012. 

ـــــــل كـــــــاظم العارضـــــــي،  .15 ـــــــادي، جلي ، الطبعـــــــة نظـــــــم إدارة المعلومـــــــات منظـــــــور اســـــــتراتيجيهشـــــــام فـــــــوزي العب

  .2012الأولى، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، 

 المذكرات والرسائل الجامعية:  

وواقعـــــه في المؤسســـــة الاقتصـــــادية دراســـــة حالـــــة المؤسســـــة الوطنيـــــة  التـــــدريب الفعـــــالأحمـــــد بـــــن عيشـــــاوي،  .1

، مـــــذكرة لنيـــــل شـــــهادة ماجســـــتير، تخصـــــص إدارة أعمـــــال، كليـــــة لانتـــــاج وتوزيـــــع الغـــــازات الصـــــناعية وحـــــدة ورقلـــــة

 .2003-2002الحقوق والعلوم الاقتصادية، جامعة ورقلة، 

، مـــــذكرة لنيــــــل في المؤسســـــة الاقتصـــــاديةاســـــتخدام نظـــــم المعلومـــــات في اتخــــــاذ القـــــرارات الشـــــيخ ولـــــد محمد،  .2

شـــــــهادة ماجســـــــتير، تخصـــــــص بحـــــــوث العمليـــــــات وتســـــــيير المؤسســـــــات، كليـــــــة العلـــــــوم الاقتصـــــــادية والتســـــــيير والعلـــــــوم 

 .2011-2010التجارية، جامعة أبو بكر �لقايد تلمسان، 

، المســــــــتدامةدور نظــــــــام المعلومــــــــات في اتخــــــــاذ القــــــــرارات ضــــــــمن متطلبــــــــات التنميــــــــة العياشـــــــي عيــــــــدوني،  .3

مـــــــذكرة لنيـــــــل شـــــــهادة ماجســـــــتير، تخصـــــــص أدارة أعمـــــــال والتنميـــــــة المســـــــتدامة، كليـــــــة العلـــــــوم الإقتصـــــــادية والتجاريـــــــة 

 .2014-2013، 1وعلوم التسيير، جامعة سطيف 

نظـــــم معلومـــــات المـــــوارد البشـــــرية وأثرهـــــا علـــــى فاعليـــــة إدارة شـــــئون المـــــوظفين في أمـــــل إبـــــراهيم أبـــــو رحمـــــة،  .4

، مـــــــذكرة لنيـــــــل شـــــــهادة ماجســـــــتير، تخصـــــــص إدارة أعمـــــــال،  نيـــــــة الفلســـــــطينية بقطـــــــاع غـــــــزةوزارات الســـــــلطة الوط

  .2005كلية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، 

أثــــــــر أنظمــــــــة المعلومــــــــات في تســــــــيير المــــــــوارد البشــــــــرية، مــــــــذكرة لاســــــــتكمال بــــــــن الســــــــعدي محمد الجــــــــواد،  .5

ة العلـــــوم الاقتصـــــادية والعلـــــوم التجاريـــــة ، تخصـــــص اقتصـــــاد وتســـــيير بـــــترولي، كليـــــمتطلبـــــات شـــــهادة ماســـــتر أكـــــاديمي

  .2015-2014وعلوم التسيير ، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 
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ـــــــن عـــــــزة فـــــــردوس،  .6 ـــــــاملين في المؤسســـــــة الصـــــــغيرة والمتوســـــــطة دراســـــــة ب دور التـــــــدريب في تحســـــــين أداء الع

ـــــة ـــــة ضـــــياء بورقل ـــــة جراحي ـــــادة طبي ـــــة لعي مؤسســـــات ، مـــــذكرة لنيـــــل شـــــهادة ماســـــتر اكـــــاديمي، تخصـــــص تســـــيير حال

 .2016-2015صغيرة ومتوسطة، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة ، 

الآ�ر الفعليــــــة لتكنولوجيــــــا المعلومــــــات والاتصــــــال علــــــى تطبيقــــــات تســــــيير المــــــوارد بوحســــــان ســــــارة كنــــــزة،  .7

ـــــة العلـــــوم الاقتصـــــادية البشـــــرية في المؤسســـــة ، مـــــذكرة لنيـــــل شـــــهادة ماجســـــتير، تخصـــــص تســـــيير المـــــوارد البشـــــرية، كلي

 .2012-2011ير، جامعة منتوري قسنطينة، وعلوم التسي

،مـــــذكرة لنيـــــل شـــــهادة ماســـــتر محاولـــــة تـــــدقيق نظـــــام معلومـــــات المؤسســـــة الوطنيـــــة للجيـــــوفيز�ءبوطبـــــة لميـــــاء،  .8

ـــــة وعلـــــوم التســـــيير، جامعـــــة قاصـــــدي  ـــــة العلـــــوم الاقتصـــــادية والتجاري ـــــدقيق ومراقبـــــة التســـــيير، كلي أكـــــاديمي، تخصـــــص ت

  .2015-2014مر�ح ورقلة، 

دور نظــــــم المعلومـــــات المــــــوارد البشـــــرية في تحســــــين أداء العـــــاملين في المؤسســــــات الصــــــغيرة م، حامـــــد إســـــلا .9

ـــــــــة العلـــــــــوم والمتوســـــــــطة ـــــــــل شـــــــــهادة ماســـــــــتر، تخصـــــــــص تســـــــــيير مؤسســـــــــات الصـــــــــغيرة والمتوســـــــــطة، كلي ، مـــــــــذكرة لني

   .2016-2015الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 

ـــــــوم محاضـــــــرات في نظـــــــام المعلومـــــــات خالـــــــد رجـــــــم، .10 ، تخصـــــــص جـــــــذع مشـــــــترك علـــــــوم اقتصـــــــادية وتجاريـــــــة وعل

 .2018-2017التسيير، معهد التكنولوجيا، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة،

، مـــــذكرة لنيـــــل واقـــــع نظـــــام معلومـــــات المـــــوارد البشـــــرية في المؤسســـــات الصـــــغيرة والمتوســـــطةخـــــدير ســـــهام،  .11

سســــــــات الصــــــــغيرة والمتوســــــــطة، كليــــــــة العلــــــــوم الاقتصــــــــادية والعلــــــــوم شــــــــهادة ماســــــــتر أكــــــــاديمي، تخصــــــــص تســــــــيير المؤ 

  .2015-2014التجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 

، تخصـــــــــص إدارة تربويـــــــــة، قســـــــــم علـــــــــم الـــــــــنفس محاضـــــــــرات في تصـــــــــميم الـــــــــبرامج التدريبيـــــــــةزرقـــــــــان ليلـــــــــى،  .12

  .2014-2013الهضاب،  2والأرطفونيا، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة سطيف 

ــــة المــــوارد البشــــريةزيــــد المــــال حســــناء،  .13 ــــدريب في إطــــار تنمي ، مــــذكرة لنيــــل شــــهادة ماســــتر، تخصــــص واقــــع الت

ـــــدي أم  ـــــة العلـــــوم الإنســـــانية و الاجتماعيـــــة، جامعـــــة العـــــربي بـــــن مهي علـــــم نفـــــس العمـــــل وتســـــيير المـــــوارد البشـــــرية، كلي

 .2016-2015البواقي، 

معلومــــــــــات المــــــــــوارد البشــــــــــرية في تحســــــــــين الأداء البشــــــــــري �لمؤسســــــــــة تقيــــــــــيم نظــــــــــم ســــــــــناء جبــــــــــيرات،  .14

، أطروحــــــة لنيــــــل شــــــهادة الــــــدكتوراه، تخصــــــص علــــــوم التســــــيير، كليــــــة العلــــــوم الاقتصــــــادية مــــــن منظــــــور المســــــتعملين

 .2015-2014الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
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ـــــل وتصـــــميم نظـــــم ســـــهى شـــــفيق ســـــنكري،  .15 ـــــا�تتحلي ، رســـــالة المعلومـــــات المحاســـــبية �ســـــتخدام قواعـــــد البي

 .2006ماجستير، تخصص محاسبة، قسم المحاسبة، كلية الاقتصاد، جامعة دمشق،

ـــــــوش مـــــــريم،  .16 ـــــــبي فاطمـــــــة الزهـــــــراء وطب ـــــــوارد البشـــــــريةطي ـــــــدريب في تحســـــــين كفـــــــاءة الم ـــــــل دور الت ، مـــــــذكرة لني

ية، جامعــــــــة الجــــــــيلالي بونعامـــــــة بخمــــــــيس مليانــــــــة، شـــــــهادة ماســــــــتر، تخصــــــــص إدارة أعمـــــــال، كليــــــــة العلــــــــوم الاقتصـــــــاد

2016-2017.  

ــــــد العزيــــــز علــــــي نعمــــــان،  .17 ــــــراد العــــــاملين في الإدارة الوســــــطىعائــــــدة عب ــــــدريب �داء الأف ، مــــــذكرة علاقــــــة الت

ـــــــــة والماليـــــــــة، جامعـــــــــة الشـــــــــرق الأوســـــــــط  ـــــــــوم الإداري ـــــــــل شـــــــــهادة ماجســـــــــتير، تخصـــــــــص إدارة أعمـــــــــال، كليـــــــــة العل لني

 .2008للدراسات العليا اليمن، 

، مــــــذكرة لنيــــــل شــــــهادة ماســـــــتر، دور التــــــدريب في تحســــــين أداء المـــــــوارد البشــــــرية عــــــلاء الــــــدين سكســــــاف، .18

تخصــــــص تســــــيير المــــــوارد البشــــــرية، كليــــــة العلــــــوم الاقتصــــــادية والعلــــــوم التجاريــــــة وعلــــــوم التســــــيير، جامعــــــة محمد خيضــــــر 

 .2017-2016بسكرة، 

ـــــــــة أداء إدارة دور نظـــــــــام معلومـــــــــات المـــــــــوارد العمـــــــــاد صـــــــــفوك جلـــــــــود الرويلـــــــــي،  .19 بشـــــــــرية في ز�دة فعالي

ــــــة، جامعــــــة المــــــوارد البشــــــرية ــــــوم الإداري ــــــة العل ــــــل شــــــهادة ماجســــــتير، تخصــــــص إدارة مــــــوارد بشــــــرية، كلي ، مــــــذكرة لني

 .2014العلوم التطبيقية مملكة البحرين، 

، مــــــذكرة دراســــــة واقــــــع نظــــــم المعلومــــــات بمديريــــــة الشــــــباب والر�ضــــــة لولايــــــة قســــــنطينةعومــــــار بوطبيــــــة،  .20

شـــــهادة ماجســـــتير، تخصـــــص التربيـــــة البدنيـــــة الر�ضــــــية، معهـــــد علـــــوم الطبيعـــــة والحيـــــاة،محمد الشـــــريف مســــــاعدية لنيـــــل 

 .2012-2011سوق أهراس

، مـــــــذكرة لنيـــــــل أســـــــاليب المـــــــوارد البشـــــــرية في المؤسســـــــة الاقتصـــــــادية العموميـــــــة الجزائريـــــــةفيصـــــــل دليـــــــو،  .21

نســــــانية والعلــــــوم الاجتماعيــــــة، جامعــــــة الإخــــــوة شــــــهادة ماجســــــتير، تخصــــــص تنميــــــة المــــــوارد البشــــــرية، كليــــــة العلــــــوم الإ

 .2006-2005منتوري قسنطينة، 

ــــــر وظــــــائف المــــــوارد البشــــــرية علــــــى التغيــــــير التنظيمــــــيكحــــــول زهــــــرة،  .22 ، مــــــذكرة لنيــــــل شــــــهادة  ماســــــتر، أث

 .2017-2016تخصص إدارة موارد بشرية، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة ز�ن عاشور الجلفة، 

، مـــــــذكرة لنيـــــــل علاقـــــــة نظـــــــم المعلومـــــــات الإداريـــــــة بجـــــــودة القـــــــرارات الإداريـــــــةمحمد سمـــــــيح محمد الـــــــوادي،  .23

 .2015شهادة ماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر غزة، 
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تر، ، مــــــــذكرة لنيــــــــل شــــــــهادة ماســــــــدور التــــــــدريب في تطــــــــوير أداء العــــــــاملين في المؤسســــــــةمويســــــــي هالــــــــة،  .24

ـــــد  ـــــي محن ـــــوم التســـــيير، جامعـــــة آكل ـــــة و عل ـــــوم الاقتصـــــادية و التجاري ـــــة العل تخصـــــص إدارة الأعمـــــال الإســـــتراتيجية، كلي

 .2015-2014او الحاج البويرة، 

ـــــة �بـــــتي ســـــامي،  .25 ـــــة الخدمـــــة �لمؤسســـــة دراســـــة حال ـــــدريب المـــــوارد البشـــــرية في تحســـــين نوعي ـــــرامج ت دور ب

، مــــذكرة لنيــــل شـــــهادة الماجســــتير، تخصــــص تســـــيير �ديــــس بقســـــنطينة�لمركــــز الاستشــــفائي الجـــــامعي الحكــــيم بـــــن 

 .2009-2008الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة منتوري قسنطينة، 

نموذجــــــا علــــــى تحســــــين أداء المؤسســــــات  ERPأثــــــر نظــــــام المعلومــــــات المتكامــــــل نــــــور الــــــدين مزهــــــودة،  .26

وراه العلـــــوم، تخصـــــص تســـــيير المؤسســـــات، كليـــــة العلـــــوم الاقتصـــــادية والعلـــــوم ، مـــــذكرة لنيـــــل شـــــهادة دكتـــــالاقتصـــــادية

 .2017-2016التجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مر�ح ورقلة، 

 ا�لات والملتقيات: 

، واقــــــع تطبيــــــق نظــــــم معلومــــــات المــــــوارد البشــــــرية في المؤسســــــة الاقتصــــــادية الجزائريــــــةبشــــــير بــــــن شــــــويحة،  .1

 .2016للدراسات المحاسبية و المالية، الجزائر، العدد الثاني، ا�لة الجزائرية 

، مجلــــــة  مــــــدى كفــــــاءة نظــــــم المعلومــــــات المــــــوارد البشــــــريةحمــــــد إبــــــراهيم المــــــدهون وأمــــــل إبــــــراهيم أبــــــو رحمــــــة،  .2

 .2008الجامعة الإسلامية غزة، فلسطين، العدد الثاني، 

ـــــود،  .3 ـــــومي ميل ـــــات للمـــــوارد البشـــــزواي صـــــوررية، ت ـــــوارد البشـــــريةدور نظـــــام المعلوم ـــــدريب الم ، مجلـــــة رية في ت

أبحــــــــاث اقتصــــــــادية وإداريــــــــة، كليــــــــة العلــــــــوم الاقتصــــــــادية والتجاريــــــــة وعلــــــــوم التســــــــيير، جامعــــــــة محمد خيضــــــــر بســــــــكرة، 

  .2015العدد السابع عشر، جوان 

ـــــولاء التنظيمـــــيمحمـــــود علـــــي الروســـــان و مثـــــني محمد العمـــــوش،  .4 ـــــوارد البشـــــرية في ال ـــــات الم ، دور نظـــــام معلوم

 .2013كلية بغداد للعلوم الاقتصادية، بغداد، العدد السابع وثلاثون،مجلة  

ـــــــــــــاس الاحتياجـــــــــــــات المركـــــــــــــز القـــــــــــــومي للدراســـــــــــــات القضـــــــــــــائية،  .5 ـــــــــــــة في قي اســـــــــــــتخدام الوســـــــــــــائل الحديث

، ورقــــــــــــــة عمــــــــــــــل مفصــــــــــــــلة مقدمــــــــــــــة مــــــــــــــن المركــــــــــــــز القــــــــــــــوي للدراســــــــــــــات،  الــــــــــــــؤتمر الــــــــــــــدولي الرابــــــــــــــع التدريبيــــــــــــــة

  .2016والعشرون، جامعة الدول العربية ،

ـــــد بـــــن عبـــــد المحســـــن المرشـــــدي،  .6 أثـــــر تطبيـــــق نظـــــم معلومـــــات المـــــوارد البشـــــرية علـــــى أداء المـــــوظفين في خال

، رأس المــــــال البشـــــــري وتطــــــوير القطــــــاع الحكــــــومي، المــــــؤتمر الــــــدولي الثـــــــاني،  مؤسســــــات التعلــــــيم العــــــالي الســــــعودية

 .2012ديسمبر  12إلى10كلية الاقتصاد والإدارة، جامعة القيصم، مت 
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ـــــــــور موســـــــــاوي،  هـــــــــدى بـــــــــن محمد .7 ـــــــــات علـــــــــى أداء المؤسســـــــــات وعبـــــــــد الن أثـــــــــر اســـــــــتخدام نظـــــــــام المعلوم

ـــــــة  الاقتصـــــــادية ـــــــاني، كلي ، القضـــــــا� الملحـــــــة للاقتصـــــــاد�ت الناشـــــــئة في بيئـــــــة الأعمـــــــال الحديثـــــــة، المـــــــؤتمر الـــــــدولي الث

 .2009أفريل  15و 14الأردن،  الأعمال، جامعة

 واقعالم: 

ــــــــــــــــــلال خلــــــــــــــــــف الســــــــــــــــــكارنة،  .1 التدريبيــــــــــــــــــة -الــــــــــــــــــبرامج-، تصــــــــــــــــــميمالتدريبيــــــــــــــــــةتصــــــــــــــــــميم الــــــــــــــــــبرامج ب

https://www.massira.jo/content/ ،23  14:30، 2019جوان. 

جـــــــــــــوان Scussion.com/hr49708.html ،23، تصـــــــــــــميم الـــــــــــــبر�مج التـــــــــــــدريبيســـــــــــــارة نبيـــــــــــــل،  .2

2019 ،15:00. 

 المراجع �لغة الأجنبية: �نيا

1. Chibouti fadila, cherfa dahbia, système d’information et son role au 
sein de l’entreprise, diplôme de master, spécialité ressources humaines, 
faculté des seciences humaines et sociales, université abderrahmane 
mica bejaia, 2014-2015. 

2. CLAUDE GRENIER, Canille moine , construire le système 
d’information de l’entreprise, éditions foucher, PARIS 2003. 

3. FRANK YAWSON, training and development of human resource in 
customs excise and preventive service, commonwealth executive 
master of business administration, institute of distance learning knust, 
2009. 
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  )01(ق رقم الملح

  الرقم  اسم المحكم الدرجة العلمية امعةالج

 01 دالي على لامية  - ب  –أستاذة محاضرة  جامعة بسكرة

- أ  –أستاذة محاضرة  جامعة بسكرة س صباحبنو�   02 

- أ  –أستاذة محاضرة  جامعة بسكرة  03 جبيرات سناء 
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  )02(الملحق رقم 

  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  جامعة محمد خيضر بسكرة

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

  قسم علوم التسيير

  

  

  

  :تحية طيبة وبعد

يســـــــر� أن نضـــــــع بـــــــين أيـــــــديكم هـــــــذه الاســـــــتمارة الـــــــتي صـــــــممت لجمـــــــع المعلومـــــــات اللازمـــــــة للدراســـــــة الـــــــتي نقـــــــوم 

نظـــــــــام دور "  :�عــــــــدادها اســــــــتكمالا للحصـــــــــول علــــــــى شـــــــــهادة ماســــــــتر تخصـــــــــص تســــــــيير المـــــــــوارد البشــــــــرية بعنـــــــــوان

  "العملية التدريبيةمعلومات الموارد البشرية في 

ونظــــــرا لأهميــــــة رأيكــــــم في هــــــذا ا�ــــــال، �مــــــل مــــــنكم التكــــــرم �لإجابــــــة  علــــــى أســــــئلة الاســــــتمارة بدقــــــة، حيــــــث أن 

صـــــحة النتـــــائج تعتمـــــد بدرجـــــة كبـــــيرة علـــــى صـــــحة إجـــــابتكم، فمشـــــاركتكم ضـــــرورية ورأيكـــــم عامـــــل أساســـــي مـــــن عوامـــــل 

  .نجاحها

  .علما أن المعلومات ستكون موضع سرية ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط 

  

  مع خالص الشكر والتقدير والاحترام

  

  :إشراف الأستاذة:                                                                إعداد الطالبة

  دالي علي لامية                        سيدي أماني                                          

 

  

  2018/2019 الجامعيةالسنة 

 استمارة بحث
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  البيا�ت الشخصية : القسم الأول

  : الجنس-1

  ذكر                                                   أنثى

  :العمر-2

  سنة 40سنة إلى أقل من  30من                               سنة  30أقل من 

  سنة فأكثر  50سنة              من  50سنة إلى أقل من 40من 

  :المؤهل العلمي -3

  ليسانس               DEUAتقني سامي                   �نوي فأقل

  دراسات عليا             ماستر            مهندس

  :عدد سنوات الخبرة-4

  سنوات  10سنوات إلى أقل من  5سنوات                            من  5أقل من 

  سنة فأكثر  20من     سنة         20سنوات إلى أقل من  10من 

  :عدد البرامج التدريبية التي تلقيتها-5

  برامج            5برامج              أكثر من  5-2بر�مج واحد          من 
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  محاور الاستمارة : القسم الثاني

، الرجــــــاء  العمليـــــة التدريبيـــــة وكـــــذا نظــــــام معلومـــــات المـــــوارد البشـــــرية في مـــــايلي مجموعـــــة مـــــن العبـــــارات الــــــتي تقـــــيس

  . في المربع المناسب لاختيارك (X)منكم تحديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك منها، وذلك بوضع إشارة 

  الموارد البشرية  علوماتنظام م: المحور الأول

 

  

  

  الرقم

  

  

   العبارات

  درجات السلم

غــــــــــــــــير 

موافــــــق 

  بشدة

غـــــــــــــــــــير 

  موافق

موافـــــــق   موافق  محايد

  بشدة

  جودة النظام-أ  

1  
لدى القائمين على تشغيل نظام  ةتتوفر المهارات اللازم

  .معلومات الموارد البشرية

          

2  
يتــــيح نظــــام معلومـــــات المــــوارد البشـــــرية إمكانيــــة الوصـــــول 

  . للمعلومات بسهولة

          

3  
ـــــــــات   يســـــــــتعمل نظـــــــــام معلومـــــــــات المـــــــــوارد البشـــــــــرية تقني

   .أمنية متنوعة بشكل لا يمكن اختراقه

          

4  
�لمرونــــــــــــة  المــــــــــــوارد البشــــــــــــرية علومــــــــــــاتيتميــــــــــــز نظــــــــــــام م

  .عاب التغيرات في احتياجاتكيلاست

          

5  

  

ـــــــي نظـــــــام معلومـــــــات المـــــــوارد البشـــــــرية علـــــــى قاعـــــــدة وفر ت

  .بيا�ت متكاملة

          

  جودة المعلومات -ب  

6  
يقـــــدم نظـــــام معلومـــــات المـــــوارد البشـــــرية معلومـــــات دقيقـــــة 

  . عن الموظفين

          

7  
يقـــــــــدم نظـــــــــام معلومـــــــــات المـــــــــوارد البشـــــــــرية المعلومـــــــــات  

  .اللازمة في الوقت المناسب
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8  
الصــــــــــحيحة والخاليــــــــــة مـــــــــــن يــــــــــوفر النظــــــــــام المعلومـــــــــــات 

  .الأخطاء

          

9  
تتصــــــــــف المعلومــــــــــات الــــــــــتي يقــــــــــدمها نظــــــــــام معلومــــــــــات 

  .الموارد البشرية �لوضوح

          

10  

  

           .تعرض المعلومات التي يقدمها النظام بشكل مفيد

  

 

  العملية التدريبية: المحور الثاني

  

  

  الرقم

  

  

   العبارات

  درجات السلم

غــــــــــــــــير 

موافــــــق 

  بشدة

غـــــــــــــــــــير 

  موافق

موافـــــــق   موافق  محايد

  بشدة

  تحديد الاحتياجات التدريبية -أ  

1  
�ـــــــتم مؤسســـــــتك بتشـــــــخيص المشـــــــاكل الـــــــتي تعيـــــــق أداء 

  .عمالها

          

2  
تــــــوفر مؤسســــــتك الــــــدعم الكــــــافي للقيــــــام بعمليــــــة تحديــــــد 

  .الاحتياجات التدريبية لعمالها

          

3  
ــــــــــة الامؤسســــــــــتك بتحديــــــــــد تقــــــــــوم   حتياجــــــــــات التدريبي

  .بشكل منظملعمالها 

          

4  
تراعـــــــــي مؤسســـــــــتك نتـــــــــائج تقيـــــــــيم أداء العمـــــــــال عنـــــــــد  

  .تحديد احتياجا�م التدريبية

          

5  

  

يــــــــــتم تغيــــــــــير أولــــــــــو�ت الاحتياجــــــــــات التدريبيــــــــــة تبعــــــــــا  

  .ملتغيير خطط مؤسستك

          

6  
ليـــــــــة تحديـــــــــد الاحتياجـــــــــات عملـــــــــدى القـــــــــائمين علـــــــــى  

  .ذلكل المؤهلات العلمية اللازمةالتدريبية 
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  تصميم البر�مج التدريبي -ب  

            .يتصف محتوى البر�مج التدريبي �لحداثة   7

8  
إن محتوى البر�مج التدريبي يتناسب مع احتياجاتي  

 .الوظيفية

     

            .ةيتم اختيار المدربين على أساس الخبرة و المعرف   9

10  
ــــــى أســــــاس طبيعــــــة  ــــــدريب عل ــــــد طــــــول فــــــترة الت ــــــتم تحدي ي

  .المتدربينومستوى 

          

11 
) داخلـــــــــي أو خـــــــــارجي(يـــــــــتم تحديـــــــــد مكـــــــــان التـــــــــدريب 

  .حسب الإمكانيات والظروف

          

12  
ـــــــــــد  ـــــــــــرادات يراعـــــــــــى عن ـــــــــــدريبي إي ـــــــــــبر�مج الت تصـــــــــــميم ال

  .تكاليف هذا البر�مجو 

      

  تقييم البر�مج التدريبي -ج  

13  
ـــــير في فهـــــم تســـــاعدالأســـــاليب المســـــتخدمة  ني بشـــــكل كب

  .التدريبيمحتوى البر�مج 

      

14  
واقـــــــــع الأســــــــاليب العمــــــــل الجديـــــــــدة ســــــــهلة التطبيــــــــق في 

  .العملي

      

15  
التدريبيـــــــة في تحســـــــين العلاقـــــــات بـــــــين  ســـــــاعدت الـــــــدورة

  .الإدارة والعمال

      

16  
ســــــــلوك  أســــــــاستقــــــــوم مؤسســــــــتك بتقيــــــــيم الأداء علــــــــى 

  .المتدربين

      

17  
ك علــــــــــــى ت�مج التــــــــــــدريبي ســــــــــــاعدمشــــــــــــاركتك في الــــــــــــبر 

  .مهاراتك وقدراتك تطوير

      

18  
تقـــــــــــدم لـــــــــــك مؤسســـــــــــتك اســـــــــــتمارة حـــــــــــول تقييمـــــــــــك 

  .للبر�مج التدريبي

      

  شكرا لحسن تعاونكم
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