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 (قل اعملوا فسيرى الله عملكم ورسوله والمؤمنون)
 صدق الله العظيم

 .. إلهي لا يطيب الليل إلا بشكرك ولا يطيب النهار إلى بطاعتك 
 الجنة إلا برؤيتكولا تطيب .. ولا تطيب الآخرة إلا بعفوك .. اللحظات إلا بذكرك  ولا تطيب         

 "الله جل جلاله"
 .. ونصح الأمة .. إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة 

 إلى نبي الرحمة ونور العالمين
 "سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم"

 ..إلى من علمني العطاء بدون انتظار .. إلى من كلله الله بالهيبة والوقار 
 .. من أحمل أسمه بكل افتخار  إلى 

 قطافها بعد  الله أن يمد في عمرك لترى ثماراً قد حانأرجو من 
لى الأبد طول انتظار وستبقى كلماتك نجوم أهتدي بها اليوم وفي الغد  ...وا 

 والدي العزيز
لى معنى الحنان و التفاني .. إلى ملاكي في الحياة   بسمة الحياة وسر الوجود إلى.. إلى معنى الحب وا 

 وحنانها بلسم جراحي إلى أغلى الحبايبإلى من كان دعائها سر نجاحي 
 أمي الحبيبة

والسعادة  معينهأأي شيء ، إلى من أرى التفاؤل ب أكون مثل مأكون أنا و بدونك مدربي في هذه الحياة ، معك اءإلى رفق
  .النبيلة معلى مواقفك ممشواري أريد أن أشكرك في نهاية..  مفي ضحكته

 عبد الله/  آسيا/ أمال :  وتيأخ
 ميار :البرعم إلى 

 الصدق الصافي إلى من تحلو بالإخاء وتميزوا بالوفاء والعطاء إلى ينابيع
 بن ستو امحمد/عبايدية يوسف / فاطمة بن طيبة 
 عرفت كيف أجدهم وعلموني أن لا أضيعهمالذين  الأهل والأحباب
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 شكر وتقدير 
تستطع  فإن لم تستطع فكن متعلما ، فإن لم تستطع فأحب العلماء ،فإن لم.. كن عالما "

حمد الله عز ارحلة بحث و جهد و اجتهاد تكللت بإنجاز هذا البحث ،  بعد ،"فلا تبغضهم
 إلا أن نخص بأسمى يعلى نعمه التي من بها عليا فهو العلي القدير ، كما لا يسعن وجل

من جهد و نصح و معرفة  يقدمه ل لما" فلاح حميد" دكتورلا إلىالشكر و التقدير عبارات 
 .طيلة انجاز هذا البحث

البحث، و نخص  كما نتقدم بالشكر الجزيل لكل من أسهم في تقديم يد العون لإنجاز هذا
كما لا ننسى أن نتقدم  ،إدارة أعمال بالذكر أستاذتنا الكرام الذين أشرفوا على تكوين دفعة

 .الشكر و العرفان إلى القائمين على الجامعة و كل العاملين بها  بأرقى و أثمن عبارات
أحيانا في  إلى الذين كانوا عونا لنا في بحثنا هذا ونورا يضيء الظلمة التي كانت تقف

 .طريقنا
معلومات، فلهم منا وال إلى من زرعوا التفاؤل في دربنا وقدموا لنا المساعدات والتسهيلات

أسهم بشكل وفير في  الذي "بن يوسفعبايدية " المهندسكل الشكر، وأخص منهم 
 .تشجيعي أثناء انجاز البحث

إلى  أما الشكر الذي من النوع الخاص فنحن نتوجه بالشكر أيضا إلى كل من لم يقف
 .جانبنا، ومن وقف في طر يقنا وعرقل مسيرة بحثنا

إلى  وجودهم لما أحسسنا بمتعة العمل و حلاوة البحث، و لما وصلناالبحث بحثنا ، فلولا 
 ...ما وصلنا إليه فلهم منا كل الشكر
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 75 دور نظام المعلومات في عملية التخطيط :المطلب الأول
 80 دور نظام المعلومات في العملية التنظيمية و الإشراف و التوجيه: المطلب الثاني
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ةـالمقدم  



 
 
 أ

 
 ةـمقدم

تقوم إدارة الموارد البشرية بالعديد من الأنشطة والمهام التي من شأنها توفير الموارد        
ى إستقطابها وتدريبها ـالحالية والمستقبلية للمنظمة فتعمل علا للإحتياجات ـالبشرية وفق

ع الأقسام الأخرى والعديد من الجهات ـوتطويرها وتحفيزها وتقييم أدائها وتنظيم علاقتها م
 .الخارجية 

 
لى إ البشرية ر المواردــالية يحتاج مديـفاءة عـاز هذه الأنشطة والمهام بفاعلية وكـولإنج       

ن تكون دقيقة وملائمة ويمكن أرارات التي تعتمد بدورها على معلومات يجب ـن القعدد كبير م
 .ستخدامها بسهولة ا  ليها بسرعة و إالوصول 

 
ن أي ـراتيجية يستدعـستإدارة إدارة الموارد البشرية إون ـن تكأعلى ضرورة  أكيدـالتإن         

ي المجالات ـاصلة فـالتطورات الح ةـم وطبيعـور يتلائـام معلومات بشرية متطـون لها نظـيك
ة ـمواجه  ادر علىـام قـاعية المحيطة بالمنظمة ، نظـجتمونية والإـاسية والقانـادية والسيـقتصالإ

 بإدارةواء المتعلقة منها ـاذ القرارات السليمة سـتخإى ـدارة علالإ اعدـات والعقبات ويسـالتحدي
ة بصورة عامة ، وبالتالي تقليل التكاليف وتوفير و تلك التي ترتبط بالمنظمأالموارد البشرية 

 . الوقت 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 مقدمة                                     تنظيم المعلومات في تسيير الموارد البشرية



 
 
 أ

 مقدمة                                  تنظيم المعلومات في تسيير الموارد البشرية

                
ى حد سواء من القرن الماضي ـاحثون علـقتصاديون و البد أعرب المفكرون والإـولق        
ستخدامها وتنظيمها والعودة ـعن الطرق المستخدمة في جمع المعلومى ـدم الرضـعن ع ات وا 

اتيح إذ ـى مفـة يمكنها بالضغط علـاجة ، وكانت هذه الحالة بمثابة تكهن عن آلـإليها عند الح
 .تجمع هذه المعلومات وتقوم بحفظها و إسترجاعها في وقت الحاجة 

 
ساس وعماد أصبحت أة للمعلومات التي وبعد عقدين ظهرت فكرة المعالجة الآلي        

 الإدارةـفدارة في المؤسسة ، من نسيج الإ يتجزأالمعلومات جزءا لا  فأصبحتديثة ، ـدارة الحالإ
ن المعلومة ـدءا مـع مراحلها بـي جميـغيرة فـة المتـومة السريعـد على المعلـصبحت تعتمأالحديثة 
اصة بالسلسلة الطويلة ـخات الـاءا بالمعلومـنتها  المستهلكين وقدرتهم الشرائية و  أذواقـبالمتعلقة 

ن العمليات ـدارة كل عملية مإة في ـنتاج ، وتختلف نوع نظم المعلومة المستخدمة الإـلعملي
ة ـم المعلومات في العملية التنظيميـلية التخطيط والرقابة ونظـفمنها نظم المعلومات وعم

لى تحسين أداء الموارد إستغلالها إستغلالا أمثل تؤدي إوجيه والرقابة ، لو تم والإشراف والت
 .البشريـة  

 :أهمية الموضوع 

ن تصقل أرية ، وتلك الكفاءة يجب ـاءة مواردها البشـاءة المؤسسات ترتبط بكفــن كفإ        
اذ ـتخإ: ي ـالتقنية لتعطستخدام الوسائل والأساليب التي تدعم تلك ا  ات و ـة المعلومـنظمأبتقنية 
ات والبحوث التطويرية للمؤسسة ، ـــــختراعاج ، إـــــالإبداع طرق جديدة للإنت رات السليمة ،القرا
 نـللحد م ص وأداةـوتشخي رـوأداة تطوي لـتكوين لتسيير متكام داةأنظمة المعلومات هي أو 

 

 

 



 
 
 أ

 المعلومات في تسيير الموارد البشريةمقدمة                                  تنظيم 

عادة هيكلة   لى محرك إشكال المؤسسة بالإضافة أالتجاوزات والأخطاء البشرية ، ولبناء وا 
 . ساسي لتطويرها في محيط تنافسي صعب ومعقدأ

الأهمية التي يكتسبها هذا الموضوع نظرا للوضع الراهن الذي تمر به المؤسسات ، والتي  -
بالموارد البشرية كمحدد أساسي لنجاح أو فشل المؤسسات و لاسيما في تستدعي الإهتمام 

 .ظل العولمة 

 .لنظم المعلومات الحديثة  المؤسسةكتساب إمعرفة مدى  -

 .دارة الموارد البشرية إي ـستخدام هذه النظم فإكيفية  -

و تأثيره على إقتصاديات المؤسسة في تحسين الربحية  وتنمية  أهمية نظام المعلومات -
 .القدرة التنافسية و رفع معدلات الأجور للقوى العاملة 

إن إستهداف نظام المعلومات في المؤسسات بصفة عامة ،يمكن إحداثه بتفعيل نمط إدارة  -
 .الموارد البشرية و توجيه الأداء البشري نحو مستويات أفضل 

 

 

 



 ب

 تنظيم المعلومات في تسيير الموارد البشرية               مقدمة                   

 

 :الدراسة  إشكالية    

ات الجديدة التي يفرضها ـولات على المستوى المحلي والدولي والتحديـفي خضم التح          
قتصاديات الإنتقال الملحوظ من أساسا في الإاهرة العولمة ، والتي تتمثل ـط نتيجة ظـالمحي

ستخدام المتزايد لأنظمة المعلومات والآثار يات تقوم على المعرفة والعلم والإقتصادإلى إالمادية 
 .فرزتها على عالمنا الحالي خاصة في عمل المؤسسات أالعميقة التي 

 : ي ــوعليه ومما سبق يمكن طرح التساؤل التال        
 

 

 

 الموارد البشرية ؟ما أهمية تنظيم المعلومات في إدارة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ب

 مقدمة                                  تنظيم المعلومات في تسيير الموارد البشرية

 

سئلة المطروحة للإجابة على الأن تتوسع وتناقش المسائل التالية أا يمكن للدارسة ـكم        
اصة ـادة العلمية الخام الخـالمام الباحث بتجميع ـختبار الفرضيات ، ونظرا لطبيعة الموضوع قا  و 

نظرة حول  علمي لإلقاءالمنهج ال اـتبعنإذه المواضيع ـراجع التي تدرس مثل هـبالدراسة من الم
تحليلي الوصفي المنهج تطور نظام إدارة الموارد البشرية هذا من جهة ، ومن جهة أخرى ال

معلومات في تسيير الموارد للتعرف على نظام إدارة الموارد البشرية بشكل واضح و مدلول ال
 . فصلينتشمل   وذلك من خلال خطة بمؤسسة عمومية، يـتطبيق تربص  لىإافة ـضإ، البشرية

 

 ماهي وظيفة ومهام إدارة الموارد البشرية في المؤسسة ؟ -

 فيما يتمثل نظام المعلومات ؟ -

 دارة الموارد البشرية ؟إكيف يساهم نظام المعلومات في  -

 

 :  تقييم الدراسة

اولنا ـفح:  أما الفصل الثانيدارة الموارد البشرية ، إمفهوم نظام  الفصل الأولفي  تناولنا        
بالتربص ل ـوارد البشرية ، لنستكمـا في تسيير المـدوره ات وـلة  تنظيم المعلومأة مسـمعالج

 . تطبيق نظام المعلومات في المؤسسة العمومية و تنظيم مدى على تم التعرفين أ  التطبيقي
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 ب

 
                  

 
 
 

 

 الفصل الأول
 

المفاهيم و المباديء الأساسية 
 لإدارة الموارد البشرية
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 المفاهيم والمباديء الأساسية لإدارة الموارد البشرية: الفصل الأول

 

 : دـــيـتمه 
 

ر والمتوقع ـري المتوفـنصر البشـل للعـدام الأمثـالإستخـوارد البشريـة تعنـي إن إدارة الم        
تتوقف كفاءة المنظمة حيث حماسه للعمل  على مدى كفاءة وقدرات وخبرات هذا العنصر و

   ع المباديءــــبوضاء الإدارة ـــإهتم علملذلك  هدافها ، ألى تحقيق إي الوصول ــــا فـــــونجاحه
إدارة الموارد خلال   ي المنظمة منـستفادة القصوى من كل فرد فالأسس التي تساعد على الإو 

 ل ما له صلة ـار والتدريب والتوجيه و كـختيالبشرية هذه الأسس تــبدأ من التخطيط والإ
سسة ، وهذا ما ة في المؤ ـكثر على هذه الوظيفلبشـري ، ولذلك وجب علينا التعرف أبالعنصر ا
 (1).ول من هذا الفصل إليه في المبحث الأسنتطرق 

 
 
 
 
 
 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الموارد البشرية في تحسين فعالية التسيير بالمؤسسة ،مذكرة تخرج قدور بن يحي بن شرقي، دور نظام معلومات تسيير  (1
 . 7112لنيل شهادة تقني سامي في الموارد البشرية ،
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 مفهوم نظام إدارة الموارد البشرية : المبحث الأول
 

نظـرا للدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية فــي المؤسسات الحديثة خاصة            
 ون  ــــــــــــــــارســـــــلممرف اـــــــــــــــــقد إعتــــة ، فـــــاصلة و التغيرات التكنولوجيـــــورات الحـــــطـــــبة التـــــــــلمواك

الأكـادميون على حد السواء بأن كفاءة أداء المؤسسـات بصفة عامة تتوقف على كفاءة تسيير و 
و تنمية الموارد البشرية ،أي أن الحصول عليهم و تنميتهم و تحفيزهم و المحافظة عليهـم 

 وة ، ـــــــا المـرجـــــــــدافهـــــق أهـــــــــو  تحقي ها المؤسسة غـايت غ ــــتبل  ا ضروريا كيـــــــبر نشاطــــــــــــــــيعت
و بالتالي يصبـح من الضروري علـى أي  مؤسسة أن تخطـط و تنظم و تقود و تقيم مواردها 

 (1).البشرية 
 
  

 مفهوم إدارة الموارد البشرية: المطلب الأول
وهم بهذا المفهوم  المخزون ،يـورد بالنسبة للمنظمة مثل المبانـيعتبر البشر م           
ستثمار فعليها ستغلال وتنمية هذا الإإستخدام و إي تستطيع المنظمة كستثمار، و لإيمثلون 
ستخدام إلب ذلك ـا يتطـ، مثلم ميه و تقيـه يتطلب تخطيط و تنظيم و توجيـى أنـ، بمعن إدارته

" تحقيقه في تلك المقولة التي تؤكد في الواقع يوجد جانب كبير من  العوامل المادية للإنتاج و
 . "أن البشر هم أهم أصل تملكه هذه المنظمة

 

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

شهادة ليسانس ،جامعة صفاء بوليفة ،حجايجي كريمة ، دور نظام المعلومات في إدارة الموارد البشرية ، مذكرة تخرج لنيل (1)
     . 3112ورقلة ،

 



 المفاهيم و المباديء الأساسية لإدارة الموارد البشرية                                  :  الأولالفصل   
 

 

  

6 
 

      

يعتبر البشر المتغير المحوري في كل المنظمات، و الذي بدونه تفقد الأصول            
المادية قيمتها تماما و يمكن أن تزداد الموارد البشرية في قيمتها، مثلما تزداد قيمة النقود حينما 

ستخدام ي هو التفهم و الإبالتال" الموارد البشرية"تودع في حساب توفير و يكون هدف إدارة 
 . الفعال للعلاقة بين المورد البشري و المهمة التي يقوم بها والإنتاجية

 

ولقد )) :ه العزيزـكم كتابـي محـال فـــحيث ق ان،ـى الإنسـالرم الله سبحانه وتعــــــولقد ك      
ورزقناهم من الطيبات وفضلناهم على كثير ممن ي البر والبحر ـآدم وحملناهم ف ا بنيـكرمن
 (1)( .07)سورة الإسراء آية رقم  )) ا تفضيلاـخلقن

 
ي تحديد مفهوم موحد ومتفق تختلف وجهات نظر المديرين في الحياة العلمية فحيث        
 (7) :و هناك وجهتان للنظر دارة الموارد البشريةعليه لإ

 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . من سورة الإسراء 21المصحف الشريف ، الآية رقم  (1)

 10،ص 7112،دار أسامة للنشر و التوزيع الأردن،1فيصل حسونة ،إدارة الموارد البشرية ،ط (7)
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بعض المديرين أن إدارة الموارد البشرية ماهـي إلا مجـرد  يرى :وجهة النظر التقليدية   -1
ل حفظ ـيذية مثـى القيام بأعمال روتينية تنفـعل ي المنشآت وتقتصرـة فـة قليلة الأهميـوظيف

ى إدارة الموارد ـو لم تحظازات ـات الحضور والإنصراف والإجـبط أوقــاملين وضـملفـات الع
 (1).البشرية بإهتمام هؤلاء المديرين حيث يرون أن تأثيرها ضئيل على نجاح وكفاءة المنشأة 

البشرية تعتبر من وارد ن أن إدارة الممن المديرير اه آخرى إتجي: ة ر الحديثوجهة النظ-2
التسويق و الإنتـاج ي الوظائف كباق تقل أهمية عـن ي المنشأة ولاأهم الوظائف الإدارية ف

اجية للمنشآت وشملت أنشطة رئيسية لبشري وتأثيره علـى الكفاءة الإنتة العنصر اوالمالية لأهميـ
 :من أهمها 
 .توصيف الوظـائف  .1

 . تخطيط الموارد البشرية .7

 . جذب الموارد البشرية المناسبة للعمل .3

 . تدريب وتنمية الموارد البشرية .4

 
يمكننا آت بشؤون الموارد البشرية في المنشلى النشاط التقليدي المتعلق إ افةإض          
لة و نها عملية تزويد المؤسسة بالكفاءات البشرية المؤهأدارة الموارد البشرية على إتعريف 

داء والتحفيز و توفير بيئة عمل ات الأأعلى مستويها لتحقيق فيزها وتطوير الحفاظ عليها وتح
هداف أة مهارتها و قدراتها لتحقيق فضل ما عندها والعمل على تنميأمناسبة لها لتقديم 

 (7).المؤسسة بكفاءة وفعالية 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 فيصل حسونة،المرجع السابق(1)
   المعلومات في إدارة الموارد البشرية ، مذكرة تخرج لنيل شهادة ليسانس ،صفاء بوليفة ،حجايجي كريمة ، دور نظام (3

 . 3112جامعة ورقلة ،
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  يالخزام الأستاذ أورد ،بعض المفكرينند و لمعرفة إدارة الموارد البشرية و مفهومها ع        
للشركات لكي فراد الذين يمتلكون المواهب والخيال اللازمين ذب و تنمية الأا لها بأنها جتعريف

 .تتنافس في بيئة متغيرة ومعقدة 
 

ختيارهم وتعيينهم وتنمية إ املين وـجتذاب العإن ـنها فأرى ـيف :نيجـرو /المفكر  اـمأ        
ـة المـلائمة من حـيث الكـم والكيف روف التنظيميـتهيئة الظ اراتهم ، وـر مهـدراتهم وتطويـق
       كبر قدر ممكن من الجهدأفضل ما فيهم من طاقات و تشجيعهم على بذل أستخراج لإ

 . و العطاء
 

لإحتياجات ط ايفراد و تخطأنها الإدارة التي تبحث عن الأب : حنفي/ الأستاذ ذكر كما        
     والتعيين والتدريب وتنمية المهارات وتضع هيكل البشرية ثم تقوم بالإستقطاب والإختيار 

 (1).جور نظام الأأو 

 
هي تلك الوظيفة في التنظيم التي تختص  :   Clueck.wfdk بينما عرفها المفكر       
البحث  حتياجات من القوى العاملة وطيط الإة اللازمة و يشمل ذلك تخمداد الموارد البشريإب

 .و الإستغناء عنهاعنها وتشغيلها 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 .البشرية بالمنظمةعملية الإختيار و إستخدام و تنمية و تعويض الموارد  :فرنشهناك تعريف آخر للمفكر  (11
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 ة أهي مسؤولية كافة المديرين في المنش: Smith gegrand.d أضاف المفكر          

دارة إن أفراد ويتضح من التعريفات السابقة إدارة الأي ـو توصيفهم لما يقوم به المتخصصون ف
ستخدام إت الحديثة التي تختص بآحدى الوظائف الهامة في المنشإالموارد البشرية تمثل 

 (1).ت آالعنصر البشري بكفاءة في المنش
 

ن نها سلسلة مأ نستنتجدارة الموارد البشرية إستعراض المفاهيم المتعددة لإو بعد            
اءات ـقصى فائدة ممكنة من الكفأفراد للحصول على إلى تنظيم الأسس تهدف الإجراءات و الأ

  ختيار و الإستقطاب و الإ اتهم من خلال وظائف التخطيط اقـفضل طأستخراج إالبشرية و 
 (7).و التعيين و التدريب و التقويم و الحوافز المالية و المعنوية 

 
 
 
 
 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 :هناك تعاريف أخرى لمفكرين منهم 

الأداء و التنمية و  لك على عمليات التعيين و تقييمبالمنشأة و يشمل ذهي إستخدام القوى العاملة / sikula تعريف(11
 ..المرتبات و تقديم الخدمات الإجتماعية و الصحية للعاملين و بحوث الأفراد التعويض و 

إدارة الموارد البشرية تشمل العمليات الأساسية يجب أداؤها و قواعد يجب   / chruden et sher manتعريف  (17
يحتاجوه من رأي يمكنهم من إدارة  إتباعها و المهمة الرئيسية لمدير الأفراد هي مساعدة المديرين في المنشأة و تزويدهم بما

 . مرؤوسيهم بفعالية أكثر
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دارة الموارد البشريةإمراءات (: 1)شكل رقم  

 
 
 
 
 
 
 

الأولى، ، دار مكتبة الحامد للنشر، الطبعة إدارة الموارد البشريةي، تيمخالد عبد الرحيم اله: المصدر
03ص  م1999  

 
 

 تطور نظام إدارة الموارد البشرية: المطلب الثاني
ت مهتإل منظمة ، لذلك ـساسية لكأدامهم حاجة ـستخا  ر العاملين و ـيعتبر توفي        

 (1).المنظمات على مدى التاريخ بهذه الفعالية

 
 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 . 37-72التوزيع ،الأردن ،ص الطبعة الثالثة ، دار وائل للنشر و(إدارة الأفراد )إدارة الموارد البشرية / سعاد نائف برنطي(1
 
 

 المنظمة

 الجماعة 

 الوظيفة  

 الفرد 
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التطور في مضمون و أهمية إدارة الموارد البشرية على مستوى العالم و الدول : أولا 
 : المتقدمة

هتمام بها على مدى إحتاجت الإذه العملية و الفعاليات التي ـهمية هأتغيرت            
 : مراحل رئيسية وهي 10ن نميز أالتاريخ يمكن 

 

 :العبوديـة و نظام الرقمرحلـة  -
م الرق كان تعامل المنظمات مع الإنسان نساني القديم نظاعندما سـاد المجتمع الإ       

ـأي وظيفة شراء، فنظام الرق هو بالأساس نظام يسمح العاملين الذين تحتاجهم للعمل كو 
 (1).أرضو أا حصان ـم ي سلعةأا يستخدم ـبيعه و يستخدمه كمآخر و نسان إان ما شراء ـنسلإ

 
ى وظيفة مستقلة ـلإام ـي مجتمع يسوده النظــاج المنظمة التي تعمل فـلذلك لا تحت        
خر ففي آادي ـي شيء مأامها بشراء ـهتمالموارد البشرية، فإهتماماتـه تصبح مشابهة لإ لإدارة

ات التي ـواصفبشراء الرقيق بالعدد و الم" وارد البشرية ــدارة المإ"ة ينحصر دور ـهذه المنظم
و منحهم أ بتعويضهم امـاجة للإتمـن دون الحـو م وت منهمـتحتاجها المنظمة و تعويض من يم

 (7).اظ عليهمـو الحفأو تطويرهم أ و حوافزأجورا أ

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 37-72للنشر و التوزيع ،الأردن ،ص الطبعة الثالثة ، دار وائل(إدارة الأفراد )إدارة الموارد البشرية / سعاد نائف برنطي(1

 . 30نفس المرجع، ص(7
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هتمام بحقوقهم ، حيث ليس لهم حقوق لك مـن فعاليات ، كما لا تحتاج الإو غير ذأ      
 ـى ثمنهم و بالتالـي على الحاجة نعكس ذلك علإوفرا كلما ـكثر تأان الرق ـو كلما ك تذكر
 .ستخدامهم إهتمام بحسن للإ
 

ن بقيت ــولك كثر دول العالم منذ مئات السنين ،إنقرض و لأرق ـن نظام الإللعلم ف        
عتباره مورد متوفر وبدون قيمة إنسان بإلى الإ ستمر النظرإي أخيرة ، ألى فترة إفكاره أبعض 

 .و حقوق تذكر أ
 
 (1) مرحلة الطوائف ومرحلة إرتفاع أهمية الصناعة اليدوية -

 أدـرة وبـرف والصناعات الصغيـبالإنسان كمورد بشري عند تطور الحهتمام أ الإبد        
ي ـلا قد يحتاجها حرفـفرادها ، فمثأاعدين و لتنظيم شؤون الحرفة ومساعدة ـبالأساس لتهيئة مس

صيب أذا إلى مساعدة إمعين مساعدين يهيئهم ويؤيد كونهم مؤهلين ليعملوا كحرفين وقد يحتاج 
ذه وغيرها حاجات ـو مات ، هأاح ـو شأذا ما مرض إيء خلفا له ـن يهأز ، كما يحتاج ـبعج

قارب أبناء الأان ـتولدت بنمو الحرفة كصنعة لها متطلبات خاصة بالنسبة للمساعدة والخلف ك
ة موقع عمل ومدرسة ـول المرشحين لذلك و كان العمل لدى صاحب الحرفأو الجيران هم 
 .لتعليم الحرفة 

 

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 32نفس المرجع، ص (11
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ن بسبب صغر ـور و تعييـجأنظمة عمل و أي تلك الفترة ـصحاب العمل فأتاج ـلم يح        
 (1) :لى ما يلي إسرية ذات ملكية فردية و لكنهم كانوا بحاجة أحجم المنظمات و لكونها 

 
 .صابة بالحوادث فير تعويض لهم عند الشيخوخة والإمين لتو أبرامج ت  .1

 .ستغلال أهيل المساعد لمنع الإقواعد لتحديد دور المعلم في ت  .7

 . في صنعته" معلم"وتحديد من هو  هيل العاملينأقواعد لتصنيف مستوى ت  .3

 
  صحاب الحرف أد عالج ـمورد البشري ، وقـهتمام بالهذه الحاجات شكلت بدايـات الإ        

 طائفة" سمالتعاونية فيما بينهم أطلق عليها إالجمعية عمال هذه الحاجات بتكوين نوع من و الأ

أن الطوائف كـانت بالأساس ي أ ت نواة وتطورت لاحقا لتصبح نقابة ،ـهذه الطوائف شكلو  "
كنظام  "التلمذة الصناعية "نظام وائف ـورت هذه الطـال طـاب العمل وليس للعمـصحمنظمـات لأ
مدربو تشمل واجبـات وحقوق كـل من  عت شروطا للتلمذةـفوض رفين جدد ،ـهيل حألتعليم وت
 (7).ىـولمقابل خاصة في مراحل التلمذة الأ يعمل دون البا ما كان التلميذـالتلميذ وغ

 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 32صنفس المرجع،  (11

جامعة باجي  72/7112محامدية إيمان ، مجلة العلوم الإنسانية و الإجتماعية العدد. بوالشرس نور الدين،أ.د (17
 .مختار ،عنابة 
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سرة فلم تكن هناك أفراد الأهتمام ببعكس ذلك كان الإهتمام بالإنسان جزء من الإ        

الوضع  ـوارد البشرية إستمردارة المإحاجة للوظائف المعقدة التي تندرج اليوم ضمن مسؤوليات 
 دي وتنتشرـقتصاد تقليإفحيثما يسود  ،إلى القرن الحالي وبدرجاتفي الكثير من دول العالم 

لى إدون الحاجة ـسرية بالمنظمات الصغيرة ذات الطـابع الأسري والحرفي تبقـى المسؤوليات الأ
 .لدى معلم  غة التلمذة هيل للعمل يتم بصيأى التـات متخصصة ومتطورة ويبقـممارس

 

 (1):مرحلة التصنيع وتصاعد الحاجة للعاملين ولأنظمة عمل -

ي قيام أ ، ستخدامهمإنظمة أالثورة الصناعية خلقت الطلب الكبير على العاملين وعلى         
اعية الحاجة للنشاطات ـولدت الثورة الصنإدارة الـموارد البشرية و ه وظيفة ـل ما تشملـالطلب لك

 .دارة الموارد البشرية إالتي تهتم بها لتخصيص 
 

داد كبيرة من منظمات ـعأقتصادها يضم إ أت الدول تهتم بالتصنيع بدأدـفعندما ب       
دادات كبيرة من ـعإلى إنتاج كبير و تحتاج إتستخدم مكائن تعمل بالطاقة البخارية و تحقق 

ختبار العاملين و تدريبهم على أت تظهر الحاجة لإظام و لهذا بدنتإالعاملين الذين يعملون ب
دارة إام ـهتمإايا هي من ـورهم و ساعات عملهم و غيرها من قضـجأالمكائن المعقدة و تحديد 

أصحاب هذه م وظيفتين تشغلان ـهأبل و في بدايات الثورة الصناعية كانت  الموارد البشرية ،
 .موارد البشرية ـدارة الإي أفراد الإدارة ، الصرف، هما الإنتاج و الأإلى ضافة المشـاريع بالإ

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

باجي  جامعة 72/7112محامدية إيمان ، مجلة العلوم الإنسانية و الإجتماعية العدد. بوالشرس نور الدين،أ.د (11
 .مختار ،عنابة 
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تدريبهم ، إختبارهم و هم هي تحديد مواصفات العاملين و وظائفهم و كانت القضايا الأ         

ا ـات بكونهـهتمامية و هـذه الإدار أتباع مدرسة العمليات الإو  فايلولالمفكر وقد لخص 
الذين تحتاجهم المنظمة لعـاملين دام اـستخوظيف فهـي تشمل مـا يتعلق بتعيين و إتتلخص بالت

 .ما كان ملحا في تلك المرحلة  هذاو 
 

دارة العلمية بتطوير دراسة الوقت و الحركة للمساعدة في تحديد إهتمت مـدرسة الإو         
وروا منهجيات ـقد ط ايلورـت المفكر مؤهلاته و كان الرواد مثله و ـل عامل و حركاتـمهام ك

ل ـداة واحدة تستخدم بشكأبدمجها في  هذا الأخيرفقام  ،الحركةمتفرقة لدراسة الوقت ودراسة 
 .يضا في تحديد ساعات العمل و غيرهاأيساعد 

 
جور و الرواتب و الحقوق الموضوع الثاني بعد التوظيف الذي و شكلت قضايا الأ       

 .هتمام بهلإصحاب العمل تنظيمه و اأحتاج إ
ة ـجتماعية و علميإورة الصناعية تغيرات سياسية كالثورة الفرنسية و تغيرات ـرافقت الث        

ي ـاملين فـعداد كبيرة من العألى تمركز إدى أنسان ، فالتصنيع أسهمت فـي تغيير الإهتمام بالإ
دراك إل ـهميتهم للعمأنفسهم و أن ـواثقين مـال المدربين الـالعم أدـثم ب ة ،ـمراكز مدن صناعي

ـل التدريجـي ى التحويـلإادت ـهذه المطالب ق ، إستخـدام عـادلفبدؤا يطالبون  حقوقهم ، هم وـقوت
ها ـقوقهم و تفرض شروطـال و تطالب بحــسم العمإلى قيام نقابات تتكلم بلنظام الطوائف وا  

ي ما يندرج حاليا أهتمام بالتعامل مع النقابة إلـى تنامـي الإدى هذا أم ـث اب العملـربأعلى 
 .دارة الصناعية موضوع الإ تحت

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .نفس المرجع السابق (1)
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الإهتمام المعاصر يفرض قتصاد أن التصنيع و التحديات والإمن هنا نجد ب          
 .و موضوع الإدارة الصناعية  بالإنسـان

 
  نسان أن التصنيع و التحديث و الإقتصاد المعاصر يفرض الإهتمام بالإنجد ب كما         
جور أ بالإهتمام بالتوظيف ثم  الرواتب و الأدـع تدريجيا ، فقد بـات تتغير و تتوسـهتمامإلى إو 

 (1).التي قد يكونها  موما و النقاباتو الحقوق ثم التعامل مع حقوق العامل ع

 
نسان إستخدام الإى ـنعكست علإرات جذرية ـانية تغيـى و الثــولأدت الحــرب العالمية الأ        

 :دارة الموارد البشرية نحصر التغيرات بنقطتين هما إهتمامات إى ــواقع العمل و علـي مـف

 (7): إنضاج أدوات عملية للقياس و الإختيار و التقييم  -أ 

ولى المتطلبات التي ولدتها الحرب هي حجة حكومات الدول التي دخلت أمن           
فت بعض لى وسائل علمية لتكليف المجندين بمهام تتناسب مع مؤهلاتهم فكلإالحرب 

مريكية المختصين من علم النفس لتطوير وسائل قياس الحكومات خاصة الحكومة الأ
و أللمؤهلات و للخصائص النفسية التي تتطلبها مهمات قتالية معينة و خطيرة كقيادة دبابة 

دوات بسرعة ، ثم سرية و غيرها ، ثم تطوير هذه الأ وأو التكليف بمهمة فدائية أطائرة 
دارات أخرى في عمل هذه الإجوانب  عكس هذا النضج علىإننضاجها كما إستمر العلماء بإ

 .دوات الموضوعية للقياس و التقويم و غيرها إعدادات مختلفة من الأ، فهي تعتمد حاليا 
 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ( المفاهيم و الأسسو الأبعاد الإستراتيجية)إدارة الموارد البشرية /بن عنتر عبد الرحمان(1
 . 03،ص7111

و الإجتماعية لجزائرية ،مجلة العلوم الإنسانية محامدية إيمان ،واقع إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة ا.أ/بوالشرش نور الدين.د(7
 .7112/ 72،العدد
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 :تدخل الحكومات في تحديد شروط الإستخدام -ب 

لاقة ـام بالعــــهتمالإ لـات لتشمـات الحكومـع مسؤوليـى توسيـلإرات ـة تغيـمجموع تدأ         
 :صحاب العمل و العمال و من بين هذه التغيرات ما يليأبين 

 
في الدفاع عـن عداد الواسعة من مواطنين ساهموا أهمية الأ: تنامـي الشعور بالقيمة  -1

وطنهم فأصبحت قضـايا حقوقهم في حيـاة كريمة و شروط إستخـدام لائقة مسؤولية أساسية 
 .للحكومات التي جندتهم و إستخدمتهم

 

ن تهتم أستدعت إو تنامي نقاباتهم مما جعل منهم قوة سياسية مهمة : تنامي قوة العمال-2  
 (1).الحكومات بهذه القوة و تنظمها

 
على حالة الإقتصاد عموما حيث أصبح وضع الإقتصاد يتأثر : تنامـي أثر العمال-3

 .بشروط الإستخدام و مستوى الأجور و معدلات البطالة و غيرها
 
       نالإصابات ذات الآثار السلبية على كل من العامليو : تصاعد أعداد الحوادث  -4

أحجام الشركات الصناعية ، مما دفع الحكومات للتأكد و الإقتصاد بسبب زيادة أعداد و 
، فأخذت قضايا حوادث العمل و الضمان وفير هذه الشركات لبيئة عمل آمنةمن ت

 .الإجتماعي موقعا مهما في إهتمامات المنظمات و الحكومات 

 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ       

     دار اليازوري العلمية للنشر ( و الأبعاد الإستراتيجية الأسسالمفاهيم و )إدارة الموارد البشرية /بن عنتر عبد الرحمان (1)
         . 02،ص7111التوزيع و 
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 هتمام الحكومات و عدم تركها للعمال إى تصاعد ـلإدت أغيرها هذه التغيرات و            
الح أ العـدالة و سياسـات  تنطلق مـن المصدـا بقوانين تعتمد مبـم تنظيمهـاب العمل و تـصحأو 

ة ـخضاعها لعوامل علميا  و دارات الموارد البشرية إاج عمل ـنضإسهمت في أا ـالوطنية العليا كم
 .و موضوعية و قانونية 

 
 :المرحلة الحالية نهاية القرن العشرين و بداية القرن الحادي والعشرين 

شهدت المراحل الأخيرة من القرن العشرين و خصوصا مرحلة السبعينات و الثمانينات         
و لحد الآن تطورات ملحوظة في إدارة الموارد البشرية ، إذ لعبت المتغيرات البيئية التي شهدها 

 (1) :نتيجة مجموعة عوامل  العصر الراهن من خصائص فريدة لم تكن معروفة أنذاك
 :درسة المنظومةأثر نظرية و م - أ

ي الستينات لتسمية ـنسان فإلـى الفعاليات التي تتعلق بالإالنظرة كانت التسمية و        
وفير ر الوظيفة هو تـن جوهأى ـكد علـأ، للت الخ....املين ـو شؤون العأراد ـفأو الأالتوظيف 

لى معاملتهم إستخدام ساهمت مدرسة المنظومة بتحويل النظرة العـاملين و معالجة قضايا الإ
هميته أه بمدى توفره و ـهميتأورد تختلف ندرته و ـرد مستخدمين و هو مـمورد وليس مجـك

 .للمنظمة
ويره و الحفاظ عليه لذلك ـام بصيانة هذا المورد و تطـهتمإلـى الإدت أهذه النظرة         

      ، و التطوير ةـادرا يقتضي الصيانـا و نـة ما موردا مهمـل العاملين في المنظمـخذت شكأ
ى ـلإبقضايا الصيانة و التطوير و تغيرت تسمية النشاط  ة ـولويأي ـات تعطـخذت المنظمأ و
 (7).دارة الموارد البشريةإ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

        محامديـــة إيمـــان ،واقــــع إدارة المـــوارد البشــــرية بالمؤسســـة الجزائريـــة ،مجلــــة العلـــوم الإنســــانية.أ/بوالشـــرش نـــور الــــدين .د (1
 . 7112/ 72و الإجتماعية ،العدد

 . 74،ص1111الجامعية ،الإسكندرية إدارة الموارد البشرية،الدار/صلاح الدين عبد الباقي   (7
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 (1) :أثر التطور العلمي و التكنولوجي والعولمة -ب 

  ع ـى قيام مشاريـلإخيرة تها العقود الأي شهدـورة التكنولوجية و المعلوماتية التـدت الثأ        
هدا ووقت طويل و نجد ـوفيرها جـالية يستغرق تــو صناعات بالغة التقييد تستدعي مهارات ع
شطة لتطوير نأن تمـارس الكثير مـن الأاج ـنها تحتأالمنظمات التي تتعامل مع هذه التكنولوجيا 

حتمالات إن ـلى عقود عمل تقلل مإجوء ـمتيازات واللإ حـهم يضمنها منالعاملين والحفاظ علي
ا ـالمنظمة لتطويره كم ىـغ الندرة تسعـورد بالـنسان كمأهمية الإا ـكد لهأل ذلك ـالترك ، ك

أو ما يمكن تسميته بالإنتقـال  ن بعدـل جديدة ، منها العمل عـي توفير صيغة عمـسهمت فأ
ى ــا علـاسوبية عوضـة حـر شبكـدارة و يتصل عبإي ـن الفرد يعمل فأالذي يعني بحاسوبيا و 
 .للعمل فيه هى مكتبـى مبنـلإالحضور 

 
  (7) :التغيرات في خصائص و تركيبة القوى العاملة –ج  

ذري في تركيبة القوى ـلى تغيير جإادية ـقتصكذلك الإ رات التكنولوجية وـدت التغيأ        
 : همهاأالعاملة للدول المتقدمة صناعيا من 

ستخدامهم إا يتم ـا مــــــالبـية و الذين غـاتالخدمع نسبة شاغلـي الوظـائف المكتبية و اــــرتفإ -
ت نسبة فئة العمال الذين إنخفضـلهم رواتب مقطوعة في حين  ساس وقت العمل فتدفع أعلى 

 .مد قصيرأستخدامهم بعقود عمل ذات إغالبا ما يتم 

 .ظـهور العولمة  -

 .شدة المنافسة العالمية  -

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 11،ص7111،دار المسيرة، الأردن1إدارة الموارد البشرية،ط/أنس عبد الباسط عباس(1
الإنسانية و محامدية إيمان،واقع إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية ،مجلة العلوم .أ/بوالشرس نور الدين .د( 7

 . 72/7112الإجتماعية ، العدد
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صحاب التخصصات العلمية الحديثة بين أاع نسبة حملة الشهادات العالية و ـرتفإ -
طويلة إستخدام عتياديا بعقود إستخدام هؤلاء إاملين في الكثير من المنظمات الكبيرة و يتم ـالع

مزايا إضافية متنوعة قد تشمل الأجل و قد تحدد أجورهـم علـى أساس سـنـوي مع مكافآت و 
 .أسهم في الشركات التي يعملون فيها 

الإندماجـات التـي تحـدث بين الشركات الكبرى و مـا يترتب علـى ذلك من تخفيض  -
 .الحجم و التكاليف و الأسعار 

أن كـان كبر من حيث العاملين بعد أصبح القطاع الأم قطاع الخدمات الذي ـتوسع حج -
  سهم وهم يشملون العاملين في البنوك و المؤسسات المالية الأكبر و الأقطاع الصناعة هو 
 .الخ....و الصحية و العلمية 

 

ددة الخصائص ـرنة و متعـدام مـستخإة ـنظمأصبحت تقتضي أا ـغيرههذه التغيـرات و        
 :، يمكـن أن تتمثـل علـى سبيل الحصر فيما يلي  ظروف عملها ات المختلفة وـم هذه الفئـلتلائ
       ي العملـاواة فـراد العاملين و المسـن التشريعات المتعلقة برفاهية الأفـور العديد مـظه* 

 .و الضمان الإجتماعي و التقاعدي 
 .زيادة الإهتمام بإدارة الموارد البشرية و إيلاءها إهتمام أكثر من ذي قبل * 
 .ى الحاجات والدوافع الذاتية للعاملين في مجال العمل التركيز عل* 
 .التركيز على جودة الحياة المرتبطة بالعاملين و بروز فلسفة إدارة الجودة الشاملة * 
 .بروز التشريعات المتعلقة بنظم الخدمات الصحية و الأمن الصحي * 

 
التغير البيئي سواء في إن هذه الملامح شكلت تطورات ملحوظـة مثل مـا آل إليه          

إلخ ، من التطورات ....إطـار الجوانب الإقتصادية و الإجتماعيـة و الثقافية و التكـنولوجية 
 .التي أسهمت بصورة فاعلة بالنهوض المستهدف لإدارة القوى البشرية 
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 (1)وظائف و أهمية إدارة الموارد البشرية  :المطلب الثالث

     ور وظيفة الموارد البشرية بحسب محيطها الإقتصادي و الإجتماعي ـتتأثر و تتط       
ل المؤسسات ، فالوظائف و المهام التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية ــها في كـو تنظيم عمل

حجم النشاط و طبيعة : اب عديدة من بينهاـف من مؤسسة إلى أخرى ، و يعود ذلك لأسبـتختل
لقيم السائدة لدى المؤسسة ، ومن أجل تحقيق أهدافها تقوم بعدة عمل المؤسسة و الفكر و ا

 .وظائف 
 

  وظائف إدارة الموارد البشرية: الفرع الأول 
من أبرز الوظائف التي تقوم بها الإدارة و يهدف  :وظيفة التخطيط للمـوارد البشرية  -1

إلـى معالجـة مشاكل العمل الحالية و المحتملة التي تشكل أهمية حاسمة للمنظمة مهما كان 
حجمها و مجال إختصاصها ،إذ أن المقصود بتخطيط الموارد البشرية هو ضمان توافر العدد 

لمكان المناسبين للنهوض بالأعمال التي المناسب من الأفراد العاملين للمنظمة و الـوقت وا
      يطلب أداؤها في الحاضر والمستقبل ، كما يعرف التخطيط للموارد البشرية بكونه التنبؤ 

الرقابة على الموارد البشرية فـي المنظمة من حيث النوع و الكـم و مدى ملائمة العمل الذي و 
و تقوم عملية تخطيط القـوى العـاملة يقومون به من حيث المكـان و الزمان و التخصيص ، 

 (7): على الأنشطة التالية 

 
 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .12،ص7111الراية،عمان،دار 1الإدارة الحديثة للموارد البشرية،ط/بشار يزيد الوليد(1

مجلة العلوم الإنسانية و الإجتماعية )محامدية إيمان،واقع إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية.بوالشرش نور الدين،أ.د(7
 . 72/7112العدد(
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تحديد أنواع ونوعيات الموظفين المطلوبين ، وهذا من خلال عملية التحليل و البحث عن  -
 .مجال اليد العاملة من حيث الكفاءة و التخصيص نقائص المؤسسة في 

العمـل علـى تحقيق الإنسجام بين طبيعة الـعمل و متطلبات أدائها بين سيـاسات الإستقطاب  -
 .والإختيار و التعيين لتحقيق أفضل أداء ممكن و ربط ذلك كله مع الحوافز و الأجور 

لال وضـع و تبني سياسة سليمة تطبيق مقولة الرجل المناسب في المكان المناسب ، من خ -
 . (1)للنقل و الترقية أفقيا و عموديا بحركة فعالة و منسجمة و متوازنة

 

 :خطوات تخطيط الموارد البشرية على مستوى المنظمة : أولا 

و يركز على تحليل مخزون المنظمة من المهارات و قوة العمل و حجم : لـالتحلي  -1
المستقبلية لقوة العمل التـي تتحدد فـي ضوئها  الإستخدام ، أي التركيبة الخالية و

 .عدد الوظائف و هيكل المنظمة الحالي و المتوقع  الأجور،
 

أي التنبؤ بحجم الطلب المستقبلي على الموارد : تقدير الطلب على القوى العاملة  -7
البشرية و مسألة تقدير الطلب علـى القوى الرئيسية و النشاطـات الفرعيـة و إحتياجاتها 

 (7). من مختلف فئات العاملين و تخصصاتهم 

 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ        

 . 24،ص7111،دار صفاء الأردن1إطار نظري و حالات عملية،ط:نادر محمد أبو الشيخة،إدارة الموارد البشرية  (11

 . 72،ص7111،دار أسامةالأردن1إدارة الموارد البشرية ط/فيصل حسونة (17
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تركز هذه الخطوة على أهداف عملية التخطيط و التي يشترط أن : وضع الأهداف -3
توضع فـي ضوء أهـداف و سياسات إدارة الموارد البشرية ، فإذا كانت أهدافها التوسـع 

التوسع المستقبلي للمنظمة فعليها ذلك لأن إستراتيجية المنظمـة هي فـي التوظيف و 
ـه المنظمة نحـو الإستقرار لقناعتها بمستوى مراعاة مسارها المستقبلي ، أمـا إذا كان توج

أدائها الحالي فيفترض في التخطيط أن يستهدف البناء النوعي المهاري و المعرفي لقوة 
 (1).العمل في المنظمة 

 
تعتبر من أهم العمليات التي تقوم عليها  (7):وظيفة تحليل العمل و توصيف الوظائف -7

باقـي الوظائف الأخرى  الأسـاس الذي تقوم عليهإدارة الـموارد البشرية ، فهي الحجر 
              تعيين و تقييم الوظائف للأداء و تحديد الأجور و التدريب من إختيار و 

       ، حيث تبدأ بجمـع الحقائق و المعلومات عن التنظيم الإداري القائم ....و التطوير
    الوظائف و بالتنظيم القائم   و الوظائف نفسها لا عن شاغليها ، والإحاطة بميزانية

و بمكونـات كل وظيفة ، حيث يتـم الإعتماد على هذه المعلومات في عملية تقييم 
الوظائف ، وعند جمـع المعلومات عن التنظيـم الإداري القائم يراعي ضرورة التعرف 
على التقسيمات الرئيسية و الفرعية للتنظيم و خطوط السلطة و الإتصال، كمـا يجب 
التعرف على إجراءات العمـل داخل التنظيم و الإجراءات و القوانين و اللوائح المتبعة 

، و تقوم عملية التحليل  (3)التي تحكم العمل و مواقع الوظائف في البناء التنظيمي
 :الوظيفي في المؤسسة على عدة خطوات أهمها

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ       

 . 47،ص7113ر أسامةالأردن،دا1تسيير الموارد البشرية من خلال المهاراتط/إسماعيل حجازي ،معاليم سعاد (11
 . 111إدارة الموارد البشرية،مديرية النشر لجامعة قالمة،الجزائرص/حمداوي وسيلة (17

 . 41،ص7111تسيير الموارد البشرية،دار الهدى الجزائر ،/عبد الفتاح بو خمخم (13
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 .تفحص و مراجعة المؤسسة و أنواع الوظائف و معرفة مدى توافق كل وظيفة * 
 .المستخدم في جمع المعلومات في عملية التحليل الوظيفي  تحديد الأسلوب* 
 .تحديد أنواع المعلومات و البيانات المطلوبة الحصول عليها * 
 (1).تحديد مواصفات شاغل الوظيفة * 

 .الوظائف لعمل التحليل و جمع البيانات بإستخدام طرق تحليل فعالة و معروفة  إختيار* 
شرح و تحديد أبعاد التحليل الوظيفي للإدارة والعاملين بحيث لا يكون هناك خوف من   * 

 .عملية التحليل 
المقابلة : طرق منها و تعتمد عمليـة التحليل الوظيفـي في جمعها المعلومـات على عدة       

لات كما تستطيع الرجوع لبعض تحلي ،لأداءالملاحظة و عن طريق سجلات ا ،و الإستبيان
 (7).لمؤسسات أخرى لوظائف مماثلة 

 
الخطوة الثالثة في عملية تحليل الوظائف و قد عرف التوصيف  :توصيـف الوظائف  -

         الوظيفـي بأنه وصف مكتوب بشكل متكـامل عن الوظيفة و ماتحويه من واجبـات
ر أو و مسؤوليات و ظروف عمل و الأدوات المستخدمة فيها من قبل الفرد ، و قد يحض

يجهز هذا التوصيف مدير إدارة الموارد البشرية أو خبير تقويم الوظائف ، كما قد يعهد 
بهذه المهمة لمستشار خارجي و القائم علـى هذه العملية يجب عليـه إعطـاء التوصيف 
الدقيق للوظيفة على أساس أنه أقدر من غيره في هذه المهمة بحكم إحتكاكه المباشر 

 (3).ين و معرفته بتفاصيل كل وظيفةبالعاملين و الموظف

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 73،ص7111،دار المسيرة عمان 3إدارة الموارد البشريةط/الخرشةخضير كاظم حمود،ياسين كاسب ( 1
الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية ،دار اليازوري /نجم عبد الله العزاوي و عباس حسين جواد( 7

 . 22-20،ص7113الأردن
 . 740،ص1112أساسيات الإدارة ،دار الحامد الأردن/حسين حريم ( 3
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حـدثت طـرق التوصيف الحـديثة نظـرا لظهور الثـورة الصناعية وكـبر و قد إست        
المشروعات الصناعية و التجارية ، وتعدد الوظائف و الأعمال ، وعدم إستطاعة شخص واحد 
الإلمام بجميع مسؤوليات وواجبات و طبيعة كل وظيفة ، كما أن المعلومات في هذا الشـأن 

خـاص بطبيعة العمـل و قسم خـاص بمواصفات الفرد الذي  قسم: يمكـن أن نقسمهـا إلـى قسمين
 :،  وتتمثل أهـداف التوصيف فيما يلي (1)يصلـح لأداء هذه الوظيفة 

درات ـى تحديد سمات و القـة التوصيف إلـى عمليـحيث تسع :اسبـالفرد المنإختيـار  -1
ى إختيار ـوارد البشرية علـركز إدارة المـاعلية ، وبذلك تـارس وظيفته بفـرها ليمـالواجب تواف

 .ات و الخصائص المطلوبة ـه السمـالفرد الذي تتوافر في

تواجـه المؤسسة عنـد وضعهـا للبرامج التدريبية مشكلتين :  وضـع برامـج تدريبية سليمـة -7
أساسيتين هما تحديد المهارات التي  ينبغي تدريب الفرد عليهـا و أسلـوب التدريب المناسب 
، ويظهر دور كـل من التحليـل و التوصيف فـي حل المشكلتين السـابقتين ، حيث يبين 

ـرد أن يكتسبها مـن التكوين الــذي سيتلقاه ، كمـا المهارات و الكفاءات التي ينبغي علـى الف
 .تبين طبيعة و نوع العمل ممـا يساعد على جدولة التكوين و تحديد وقته

تســاعد عملية التوصيف في وضع الأسس  :وضع الأسس السليمة للنقل و الترقية-3
ح مهـارات الصحيحـة و الموضوعية لعملية النقل و الترقيـة ، حيث أنها تعمل على توضي

 .و قدرات كل و ظيفة و بذلك التمييز بين الوظائف التي تتشابـه خصائصها الإنسانية 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 7111،دار وائل ،الأردن 1محمد قاسم القريوتي ،الوجيز في إدارة الموارد البشرية ،ط. د (1
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بما أن عملية التوصيف تعمل علـى وصف الوظيفـة بصورة كـاملة ، : تحسين نظـم العمل - 4
وخطـوات إنجازها و التسلسل الـذي تنجـر من خلالـه هذه الخطوات ،  فهـذا مـا يساعد علـى 

الإجراءات أو حـذف البعض مـن الخطوات الـجزئية غيـر المنتجة التـي لا تسـاهم في تبسيط 
الوصول إلـى الغـرض مـن الوظيفة ، فبذلك يعمـل المسير لإدارة المـوارد البشرية على دمـج 

 (1).البعض من الخطـوات و هذا ما يساعد في  تخفيض التكاليف و تحسين الأداء

تعمل عملية التوصيف علـى توضيــح الشروط اللازم توافرها فـي بيئة  :تحسيـن بيئة العمل 5-
العمل و الظروف البيئية المناسبة ، والتـي تساعد العـامل في إنجـاز مهامه على أكمل وجه 

، كما أن الهدف المباشر لتقييم الوظائف هو تحقيق نوع من التناسق الداخلـي و الخارجي (7)
الة ، و يعنـي التناسـق الداخلي أن الوظائف ذات القيمة الأعلى فـي الرواتب و تحقيق العد

 .تحصل على فئات رواتب أعلى من الوظائف الأقل قيمة داخل المؤسسة 

اف مرشحين للوظائـف ـو عمليـة إكتشـالإستقطـاب ه: اب المـوارد البشرية ـوظيفـة إستقط-6
اط يقوم على الوصل بين من يبحثون ـنش اغرة الحـالية أو المستقبلية في المؤسسة ، أي أنهـالش

ملين في سـوق ـان العـإذ تهتـم إدارة الموارد البشرية بالبـحث ع عن وظائف و مـن يعرضونها ، 
العمل و تصنيفهم من خـلال طلبات التوظيف و الإختبارات و المقابلات الشخصية و ذلك 

يث مصادر الإستقطاب فيمكن مان وضع الفـرد المناسب في المـكان المناسب، أما من حـلض
 :تصنيفها إلى مجموعتين 

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 . 02-00،ص 7111،المؤسسة الجامعية بيروت7الأداء التنظيمي طإدارة الموارد البشرية و كفاءة /كامل بربر (11

 .  131-131،ص7111تسيير الموارد البشرية ،ديوان المطبوعات الجزائرية /نوري منير (17
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 :تتمثل في العامـلين بالمنظمة التي يمكن حصرها في مصدرين : المصـادر الداخلية 
طريق نقل الفرد من وظيفة محددة إلى وظيفة أخرى ذات مستوى إداري أعلى ،  عنالترقية  *

 .(1)ويجب التأكيد هنا على ضرورة وجود معايير موضوعية و أسس عادلة للترقية 
و الذي يعبر عن نقل الفرد من وظيفة لأخرى بنفس المستوى الإداري في ذات الوحدة  النقل *

اءا على طلب الموظف أو بناءا على ـو قد يكون النقل بن ،و في وحدة إدارية أخرى أالإدارية 
 .(7)رغبة إدارة المنظمة و مصلحة العمل 

 :و لعملية اللجوء إلى المصادر الداخلية مزايا أهمها       
 .دراية الموظف بظروف المنظمة و سياساتها  -

 .توفر معلومات مؤكدة عن ما يتمتع به العاملون من قدرات و مهارات  -

 .إمكانية التنسيق بشكل أفضل مع الموظفين الآخرين  -

 .أقل تكلفة من حيث الجهد و المال و الوقت  -

 (3).رفع معنويات العاملين لفتح مجال الترقية أمامهم  -

 
و ما يعاب عليها هو ظهور روح الصراع داخل المؤسسة من أجل الترقية و تقلد         

المناصب الأعلـى بالمؤسسة ، ولا تعطي فرصة للتعرف على الكفاءات الجديدة الموجودة في 
 .الخارج مما يبعث روح التجديد بالمؤسسة و يقضي على الروتين 

 
 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 21المرجع السابق،ص/أنس عبد الباسط  (11
 . 742أساسيات الإدارة ،مرجع سابق،ص/حسن حريم و آخرون( 17
 .من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  111و  111و المادة  23ةنص الماد  (12
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قد يكون من الضروري للنشـأة أن تلجـأ إلى أحـد المصـادر الخارجيـة : المصـادر الخارجية 
للحصول علـى الأيدي العاملة المطلوبة ، فمهما كان للمنشأة من إكتفاء ذاتي لشغل المناصب 

بد من اللجوء إلى مصادر أخرى ذات كفاءة خاصة ، و تعتبر هـاته ه لا ـالفارغة ،إلا أن
منظمة المحلية حيث الأخيرة مصـادر خارجة عن سوق العمـل ، وقد تنحصر هـذه السوق في ال

وقد تنحصر هذه السوق في المنطقة المحلية وقد تمتد لتشمـل السوق القومية  ،تعمـل المؤسسة
المؤسسة في البحث عن إحتياجاتها في سوق العمل على  علـى مستوى الدولة ، ويتوقـف سعـي

  (1)عدة عوامل منها 
 .نوع و أهمية الوظيفة المطلوب شغلها  -

 .إمكانية توفر التخصصات في سوق العمل  -

 .مدى السرعة المطلوبة لشغل بعض الوظائف  -

 .مدى رغبة إدارة المؤسسة في تزويد المؤسسة بأفكار و وجهات نظر جديدة  -

 

ومن بين أهـم المصادر التي تعتمد عليها المؤسسات للحصول على إحتياجاتها من        
 :العاملين مايلي 

بالإشـراف عليها مـن طرف وزارة العمل و تكون حلقة وصل بين  مكاتب العمـل الحكومية* 
ي المؤسسـات و طالبي العمل الذي يقـوم بالتسجيل في هذه المكاتب ، حتـى يتم إعلامهـم ف

حالة وجـود طلب في تخصصـاتهم و هذه المكاتب ما تعرف عندنا بالوكالات الوطنية للتشغيل 
 (7).مثلا

 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  . 1111، 1،دار مكتبة الحامد للنشر،ط خالد عبد الرحيم الهيئي،إدارة الموارد البشرية (1)
 . 72،ص  7111،دار أسامة ،الأردن ، 1فيصل حسونة ،إدارة الموارد البشرية ، ط (7)
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 .الإعلانات في الصحف و المجالات المحلية و العربية و الأجنبية  *
النقابـات العمالية، حيث أن الكثير مـن النقابات تشترط أن لا تتم أيـة عملية تعيين  *

 .لأعضائها إلا من خلالها
معـارف العاملين بالمنظمـة ، و خاصة في حـالة البحث عـن بعض التخصصات أو  *

 (1).المهارات النادرة
ق مــعدلات متـزايدة مـن الكفاءات تهــدف الإدارة إلـى تحـقي :وظيفـة الإختيـار و التعيـين  -2

الإنتـاجية ، وتمثل وظيفة الإختيـار أحد أهم أركـان عملية التوظيـف ، و عنصرا مهمـا فـي 
و أعداد الموارد البشرية اللازمة لتحقيق هدف  تنميـة الموارد البشرية ، إذ تحـدد الخطـة أنـواع

 .المؤسسة 
 

تفريق بين الأفـراد المتقدمين لشغل وظيفة معينة من كما تسعى عمليـة الإختيار لل         
حيث صلاحيتهم لأداء عمل معيــن ،  بتحقيق التـوافق بين متطلبات و واجبات الوظيفة و بين 

ط علـى الموازنة مؤهـلات و خصائص الـفرد المتقدم للعمل ، كما أن هذه  العملية لا تقتصر فق
        أكبر قـدر من الـتوافق بين مواصفات الشخص ، ولكن تهـدف إلـى تحقيقبين مـا ذكرناه

 :و متطلبات هذه الوظيفة بين ما يلي 
 :مواصفات الشخص 

 .تأهيل علمي من حيث النوع و المستوى  -

 خبرة عملية من حيث مجالها و عدد سنواتها  -

 .مهارات شخصية يدوية أو ذهنية  -

 (7).إلخ .... سن ، نوع مواصفات شخصية تشمل هوايات ، -
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  20و 24المادة  (1)

 . 131-131، ص  7111تسيير الموارد البشرية ، ديوان المطبوعات الجزائرية ،الجزائر ، نوري منير ، (7)
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 (1)متطلبات الوظيفة 
 .أداء واجبات معينة  -

 .تحمل مسؤولية معينة  -

 .ممارسة سلطات محددة  -

 .تحديد ظروف العمل  -

 

أمـا التعيين فهو العملية التي يتم بمقتضـاها توجيه الفرد الجديد إلـى وظيفته ، حيث         
يـتم تعريفـه بمسؤولياته و مهامه ، أنظمـة العمل و غيرهـا و عادة ما يجري التعيين لمدة معينة 

  (7).تختلف حسب درجة و مستوى الوظيفة المراد شغلها 

ام التعلم أو تطوير ـيعتبرالتـكوين بشكـل ع :الموارد البشريةوظيفة تكوين وتدريب -  8
ه أيضا بأنه تلك البرامج المعـدة ـن تعريفـالمهارات أو الإرتقاء إلى المستوى المطلوب ، ويمك

مستمر  ي يمـكن تحقيقـها فـي المهنـة الممارسة بشكلـة التعلـم أي النجـاحات التـلتسهيل عملي
و ذلك التطبيق لأعمال مخططة بغرض تحقيق ـلك نقطة نهـاية ، أو هون هذا الأخير لا يمـلك

 (3).أهداف المؤسسة 

 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 20-24،ص7111،دار اليازوري الأردن1البشريةطالإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد /طاهر محمد الكلالدة (11

 . 122،ص7114، دار المناهج الأردن11مجيد الكرخي،إدارة الموارد البشرية ط (17

 .من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  23المادة   (13
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و حتى تؤدي بـرامج التكوين الفعـالية ينبغـي أن تبنـى على أسس علمية    ومنهجية           
وهذا يتطلب وضـع مخطط محكـم ، يحتـوي علـى الأفراد المراد تكوينهم، ونوعية برنامج التكوين 
      المصمم ثم متابعة العملية التكوينية ،  كذلك أصبح للـتدريب في المؤسسة نشاطا رئيسيا
و يمثل جزءا هاما في تكاليف الموارد البشرية ، إذ تؤدي وظيفة التدريب إلى تحقيق عدد من 

 (1).الفوائد للمؤسسة 
 
 .تنمية المعارف و الكفاءات و مهارات الموارد البشرية  -

 .تسهيل التكيف مع التغيرات و تحسين بيئة العمل  -

العامل و رضاه و ثقته و إعترافه تحسين فعالية أساليب العمل و رفع مستوى أداء  -
 .بالمنظمة 

 .تسهيل التكيف مع التغيرات و تحسين بيئة العمل  -

 
تحـاول هذه الوظيفـة تحليل أداء الموارد البشرية ،  :وظيفـة تقييم أداء الموارد البشرية  -1

    وهي عمليـة تقدير أداء كـل فرد من  العـاملين خـلال فتـرة زمنيـة معينة لتـقدير مستوى 
و نوعية أدائه ، و تعتبر وظيفة منظمة و مستمرة و ضرورية لتسيير المـوارد البشرية تحقق 

 (7).إستراتيجيـة العمل و بأسلوب تسيير المنظمة إذا كـانت مرتبطـة ب إستراتيجية أكـبر

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 131-131المرجع السابق،ص (11

 .الأساسي العام للوظيفة العمومية من القانون  20المادة  (17
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و تقيـيم الأداء نظام يتم من خلالـه تحديد مدى كفاءة العاملين لأعمالهم ، وتتركز         
مسؤولية المديرين التنفيذيين في إعطاء معلومات عن أداء مرؤوسيهم ، وتبرز أهمية التقييم 

 :من خلال تحقيقه للمزايا التالية 
 
التي تدفعها المؤسسة، حيث   العدالة الداخليـة و الخارجية في الأجورتحقيق نـوع من  -

تكمن العدالة الداخلية في محاولة التفريق في الأجور التي يتقاضاها ذوي المستوى الأدنى 
و الأعلى ، أمـا العدالة الخارجية تتمثل فـي تناسب و تكافؤ أجور الوظائف في مؤسسة مع 

 .ؤسسات أخرى أجور الوظائف المماثلة في م

عملية التقييم الموضوعية و الدقيقة هي عامل من عوامل تحسين مستوى الرضـا النفسي ،  -
 .وزيادة الرغبة في العمل و دعم روح الإنتماء 

تعتمد عمليـة التقييم علـى كل مـن عمليتي توصيف و تحليل الوظائف في تحديد عوامل  -
رد البشرية بالمعلومات اللازمة لها للقيام الوظيفة ، لذا فإنه و بدوره يزود إدارة الموا

 .بوظائف الإختيار و التدريب و الترقية 
 : و لهذا فإن عملية التقييم في عملها تعتمد على عدة معايير أهمها         

 .مستوى الأهلية و الكفاءة المطلوبة : التعليم * 
 .سنوات الخبرة مضافة لمستوى التعليم : الخبرة * 
 .درجة وضوح مهام الوظيفة و تتبع التعليمات و الإشارات  :التعقيد * 
 .مدى إشراف الوظيفة على الوظائف الأخرى : نطاق العمل* 
و يبين مستوى إعطاء الأحكام و المبادرات و التحليلات التي من شأنها : حل المشكلات * 

 .إيجاد حلول للمشاكل 
 .التوجيه مدى تلقي الوظيفة للإشراف و : الإشراف المستلم * 
 .مدى التأثير في القرارات النمطية : تأثير القرارات* 
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 .درجة التواصل والعلاقات مع الناس والموظفين داخل المؤسسة : التواصل والعلاقات* 
 .درجة الصلاحيا ت الممنوحة للغير من الدراسات الدنيا ( : التفويض) الصلاحيات * 
 

لتـي تعتمدهــا عملية تقييم الأداء إلا أنها تواجـه و بغض النظر عـن هذه المعايير ا        
كذلك مجمـوعة من الصعوبـات ، إذ أن عمليـة التقييم لا تعتمـد فقط علـى أسـاس الوحدات 
المنتجة أو قيمة المبيعات أو غير ذلك من المعايير الموضوعية لأصبح دور عملية التقييـم 

تتم على أساس التقديرات الشخصية مما يعرض  بسيطا ،  إلا أن حاليا معظم عمليات التقييم
 :عملية التقييم للكثير من الأخطاء منها 

إذ قد يعطي المقيم قيمة لأحدى العوامل التي : تحيز المقيم لأحد العوامل التي يفضلها  -
مثلا فإنه يعطي الفرد "الأمانة "يقيمهـا دون الأخرى فإذا كان المقيم يركز على عامل 

 .رجات و بذلك تزيد عدد درجاته الأمين أكبر الد

 .التأثر بسلوك الأفراد و التحيزات الشخصية قبيل فترة التقييم  -

ضيق الوقت المتاح لعملية التقييم ، وتعدد التقديرات الذي يؤدي إلى إرباك التقويم بدلا من  -
 (1).تحسينه ، بخاصة إذا كان لدى المقيمين فلسفات مختلفة في إصدار أحكام التقييم 

 

   إن التحفيز هو العملية التي بمقتضاها يتم تشجيع الأفراد  :ة تحفيز الموارد البشرية ـوظيف
و تقوم إدارة الموارد البشرية بهذه الوظيفة لما لها من أهمية بالغة في مـا تتركـه من التعبير 
عن الرضا في نفوس العمال ، فالإهتمام بالحوافز في المؤسسة مؤشرا مميزا على درجة 

 (7)ا ، ـعاليتها ، فإمتلاك المؤسسة لقـوى بشرية محفزة يكسبها ميزة تنافسية تميزها عن نظيرتهف
 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .الأساسي للوظيفة العمومية من القانون  12المادة  (1)
 . 41،ص 7111عبد الفتاح بوخمخم ، تسيير الموارد البشرية ، دار الهدى ،الجزائر ، (7)
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 ،و المديرين التنفذيينة ـعلى كل من إدارة الموارد البشري وارد البشرية ،ـوتقع مسؤولية تحفيز الم

منح الحوافز هو التميز في في تصميم نظام الحوافز و حساب مستحقاتهـا ، إذ أن أهم أساس ل
إلا أنه توجد أسس أخـرى في منحها كالجهود المـبذولة أو المهارة أو الأقدميـة ،  ،الأداء

فالحوافز هنا تمنح علـى حسب النشـاط الذي تقوم به المؤسسـة ، كما يمكن تقييم الحـوافز 
جموعة الحوافز التي الممنوحة إلى قسمين مادية أو معنوية ، فالحوافز المادية يقصد بها م

تشبع الحـاجات المادية للعـامل بحصوله على مقابل للعمل الذي قـام به و كنتيجة للأداء 
بها تلك الحوافز من التقدير و زيادة الروح  المتميز في العمـل ، و الحوافز المعنوية فيقصد

الوظيفة و توسيع ي ى ترقية فــالمعنوية و الدفـع و المساندة جراء العمل المتفق و الحصول عل
لق حب العمل والولاء للمؤسسة ، يعني هذا أن على إدارة الموارد البشرية أن ـات أو خـالصلاحي

تنوع من الحوافز الممنوحة و درجة فعاليتها تقـاس بقدرتها علـى إشبـاع حاجات ورغبات الأفراد 
  (1). و بالتالي تضمن المؤسسة فعالية و إنتاجية عالية

 
 :أسباب الإهتمام بإدارة الموارد البشرية  :الثانيالفرع 

لمنظمات الحديثة لأهمية العنصر البشري أثر كبير ا تحول الكبير في إدراككان لل         
لذا  ل البقاء و النمو ،ـي صراع المنظمات من أجـفي أن يعتبره أحد الأسلحة الإستراتيجية ف
 (7): ي فأسباب الإهتمام بإدارة الموارد البشرية ه

 
 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

-121،ص7112دار العبيكان ،الرياض 7محمد بن دليم القحطاني،إدارة الموارد البشرية نحومنهج إستراتيجي تكامل،ط (11
122 . 

 . 320المرجع السابق،ص/الشيخة نادر أبو  (17
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حيث أن الأفراد يتوقعون من منظماتهم تلبية : إحتياجات العاملين المتعددة و المتجددة -1
رعاية الأطفال ،الإجازات، العناية بالمسنين  :حاجاتهم الشخصية من خلال المجالات التالية 

الترفيهية التي تجعل الفرد دائما اعية و ـوغيرها من الخدمات الإجتم ......،المشاركة الوظيفية 
ن التعارض و الإسراف ـيحس بإهتمام المؤسسة ، لذلك فعلى مديري الموارد البشرية الحد م

بين متطلبات المنظمة و المتطلبات الخاصة و الأسرية ، بحيث لا تغطى تلك الحاجات 
الخدمات  في الوقت ذاته لا يؤدي تقليص و تقليل هذه الشخصية على حاجات المنظمة ،

نتماء العاملين   (1).على ولاء وا 

 

 أدى ظهور المنافسة الأجنبية أو التطور التكنولوجي الواسع : ك المهام الإدارية ـتشاب -7
،كل ذلك أدى إلى تعقد .....و ثورة المعلومات و الإبتكار و التطور و عدم الإستقرار البيئي 

اذ القرارات الإستراتيجية و تصميم البرامج ـإتخي ـة فـر إدارة الموارد البشرية و المشاركـدور مدي
 (7).ارات و القدرات المتميزة و تنميتها ـاءات و المهـاللازمة لإستقطاب و جذب الكف

 

واصل بين الوظائف و ظهور ـد زوال الفـبع: تعقد مفهوم الوظائف و متطلبات الأداء  -3
فة إتسمت الوظيفة في فرق و جماعات العمل التي تضم أفراد مختلفين من أقسام مختل

لذا زاد دور إدارة الموارد  ،....المنظمة الحديثة بالتعقد و زيادة المهارات اللازمة لممارستها
     ة لتحقيق التوافق مع هذه المتطلبات ـات الفرديـالبشرية في تقييم و تنفيذ البرامج و السياس

 (3).و المتغيرات 

 
 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

-121،ص7112دار العبيكان ،الرياض 7محمد بن دليم القحطاني،إدارة الموارد البشرية نحومنهج إستراتيجي تكامل،ط (11
122 . 

 . 320المرجع السابق،ص/نادر أبو الشيخة  (17

 .من القانون الأساسي للوظيفة العمومية  11المادة  (13
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ارة و فلسفة التخصصية و التطور المستمر في الإنتاجية ـفتحرير التج :افسة ـشدة المن -4
 .و نظم العمل ، تطلب ذلك تحسين نوعية الموارد البشرية 

 

و التي تطالب المنظمات بإستخدا  القوانين و التشريعات المعاصرة :التدخـل الحكومـي -0
           و جذب أفضل الموارد وكذا التشريعات اللازمـة لتحديد الأجـور و ساعـات العمل 
و الأمن و العلاقات و غيرها ، و المنظمة التي تفشل فـي تطبيق تلك التشريعات تخضع 

 .لعقوبات رادعة 

 

أنظمة آليـة للتواصل  كـان لا بد من تطوير :معلومات الموارد البشرية في نظامالتطور -6
الخدمات المستويات التنظيمية ضل سياسات في الأجـور،الحوافز،ساعات العمـل،الإنتاج،إلى أف
، لذا كان هناك حاجة ماسة إلى بناء قواعد معلومات متطورة للغاية لتزويد مديري .....

شاملة و سريعـة عن إعداد الخـطط الإستراتيجية للعمالة و أنشطتها الموارد البشرية بمعلومـات 
 .الأخرى 

 

ة و ذلك لتحقيق التناسق والعدال: ع سياسات لإدارة الموارد البشريةضرورة وض-7
الموضوعية في السلوك و الأنشطة المتعلقة بالـعنصر البشري من تعيين ، تدريب ، حوافز، و 

دارة      الموارد البشرية هي المحور الأساس في تصميم تلك السياساتترقية ، تقييم الأداء، وا 
 .و البرامج من أجل إنتماء العاملين للمنظمة 
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فزيادة قيمة الإستثمارات الموجهة للعنصر البشري ،  :إرتفاع تكلفة تشغيل العنصر البشري-8
وأيضا التكـاليف المصاحبة للتغلب على مشكلات العنصر البشري و متطلباته يؤدي كل ذلك 

الغياب و التأمين : الأخرى مثل إلى تحمـل المنشأة عبئا كبيرا للتعـامل مع  بعض الظواهر
 .إلخ .... الصحي و العلاج و الإجازات و إنخفاض الإنتاجية

 

فالتطورات العالمية السريعة و المتلاحقة ساهمت في  :الإتجاهات العالمية المعاصرة - 9
 :زيادة الإعتراف بأهمية و إدارة الموارد البشرية ومن هذه الإتجاهات 

 .إدارة التغيير و مدى إستعاب الأفراد لها .1

 .القدرة التنافسية للسوق العالمية  .7

 .فلسفة الجودة الشاملة  .3

 (1).القيم الثقافية للمنظمة المعاصرة  .4

 
 
 
 
 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 7111اليازوري للنشر و التوزيع ،ط العربية الإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية ،دار /طاهر محمد الكلالدة (11

 . 774عمان،ص
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 أهداف إدارة الموارد البشرية: الثالث الفرع

أهداف هذه اج ـستنتإنه يمكن إدارة الموارد البشرية فإا ـلال الوظائف التي تمارسهـمن خ        
 (1):   لى تحقيقه و الذي يتجسد فيما يليإدارة التي تسعى الإ

 

 :الكفاية الإنتاجية تحقيق 

التي تمتلكها  اديةـع الموارد المـاجية من خلال دمج الموارد البشرية مـنتيتم تحقيق الإ       
( موارد،ألات،  تكنولوجيـا)تي تسمىمثل لهذه الموارد مجتمعه الالمنظمة لتحقيق الإستخدام الأ

سلع،  )الإستخدام الذي ينتـج عنـه مخرجات ذاـكفائته يتوقف حيث هوعلى مستوى أدائه و 
ر البشـري هـو الـمسؤول عـن ة فالعنصـقل تكلفبالكميـات والمواصفـات المطلوبـة بأ( خدمات

هنـا يبرز دور ض تكلفـة المدخلات و تخفيو ات ـم المخرجـلال  تعظيـن خـاجية مـنتتحقيـق الإ
ـلا ورد البشري مؤهـعل المـات تجـممارسئف و ـه وظـاا تقوم بـة من خلال مـدارة الموارد البشريإ

ه قادرة على الأداء اء للعمل و المنظمة و التي تصبح من خلالـنتما محفزا لديـه ولاء و إـمدرب
 .نتاجية عالية بإ

 
 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
بن قرينة صليحة،قرير رشيدة،دور نظام معلومات التسيير في تفعيل الإدارة الإستراتيجية ،مذكرة ليسانس تخصص  (1

 . 3112/3111إقتصاد و تسيير مؤسسة ،ورقلة 
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 :تحقيق الفعالية في الأداء التنظيمي

نظمة فتحقيق اء للمـالبقالنجاح والمنافسة و ة وحـدها لا تكفـي لتحقيق نتاجيالكفاية الإ          
من خـلال إستخدام أكفىء الموارد ( أقل تكلفة كمية، مواصفات،)مخرجات بكفاية عـالية 

من الجودة لتحقيق الرضا لدى عملاء المنظمـة أي ن يكون بمستوى عالي يجب أ( المدخلات)
    م و توقعاتهمـاجاتهم و رغباتهـحتيإوالخدمـات المقدمة للزبـائن ( المخرجـات) أن يلـبي المنتج 

 و معاملتهم معاملة حسنة فالمنتج و الخدمة الجيدان ليسا من وجهة نظر المنظمة بل من
للمـوارد البشرية توعية لموارد البشرية بقيـامها بحملات و دارة اوجهة نظر الزبون وهنا يبرز دور إ

ن خدمة العملاء و تحقيق ة الأهمية و إحول أن مسألة الجـودة  و رضا الزبائن مسألة في غاي
ي المنظمة فبقاؤها في حقل المنافسة ـا و السعادة لديهم هي مسؤولية كل من يعمل فـالرض

 (1).ن يكون في خدمة عملاء المنظمةتوقف علـى هذا الرضا فالجميع يجب أالسوقية ي
 

 :الأهـداف الإجتماعية  –3

الأخلاقية و ن الأهداف الإجتماعية ـتحقيق مجموعة مى ـوارد البشرية علـتعمل إدارة الم     
ن هنا تسعى إلى ـو ذلك إستجابة للمتطلبات و الإحتياجات و التحديات الإجتماعية ، وم

 .تحجيم الآثار السلبية و المعوقات البيئية التي تواجه المنظمة 

 

تعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق الأهداف الشخصية للعاملين  :الأهداف الشخصية  –4
و ذلك بما يساعد علـى حمايتهم و الحفاظ عليهم و تنمية قدراتهم و بقائهم و زيادة هممهم 

يق الرضا الوظيفي و متابعة ـاملين الشخصية و تحقـاج ، إن إشباع حاجـات العـللعمل والإنت
 .ى قدر لا بأس به من إهتمام إدارة الموارد البشرية ك يحتاج إلـرات الوظيفية لهم لا شالمسا

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ،عمان  7111 1ططاهر محمد الكلالدة،الإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية ،دار اليازوري للنشر و التوزيع (1
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 نشاطات و أهداف الموارد البشرية(: 2)شكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

، دار مكتبة الحامد للنشر، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الهيئي، : المصدر 
 .02ص  م1999

 
 إستراتيجية الموارد البشرية: المبحث الثاني

 (1)مفهوم إستراتيجية الموارد البشرية: الأول المطلب
للتجارة ، ولكن فقط من الستينات ولى لقد كان للأعمال إستراتيجيات منذ الأيام الأ        

ة ، فكانت هناك حاجة ـستراتيجيالشائع تناول الكيفية التي يجب أن تكـون عليها الإ صبح منأ
 .ي وظيفية الموارد البشريةـتفاعل قوى التغيير فستراتيجية الموارد البشرية وذلك مع إلى إ
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 . 17،ص7111التوزيعإدارة الموارد البشرية ،دار زهران للنشر و / حنا نصر الله (11

 نشاطات إدارة

 الموارد البشرية

 الأهداف الخاصة

 

الجذب-  

الاحتفاظ-  

الدافعية-  

التدريب-  

 

 الأهداف التنظيمية 

 

الإنتاجية-  

تحسين حياة العمل-  

الاذعان القانوني-  

الميزة التنافسية-  

كيفية قوة العمل-  

 

 الأهداف العامة 

 

 

البقاء-  

   

التنافسية-  

 

النمو-  

 

الربحية-  

 

المرونة-  
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 (1)ماهية إستراتيجية الموارد البشرية : أولا

لمتعلقة بنظام الموارد البشرية تخاذ القرارات اإالبشرية هي عملية  ستراتيجية المواردإ       
على و  ،بشرية مع الظروف البيئية المحيطةعلى تحقيق تكيف نظام الموارد ال التي تعملو 

    ،أي هي مجموعة الإستراتيجية ستراتيجيةهدافها الإأالمنظمة و تحقيق ستراتيجيات إتدعيم 
ى تدعيم ـنظام الموارد البشرية و التي تعمل عل  دارة التغيير فية لإو الخطط الموجه

ة لمواجهة التغيرات التي تواجه المنظمة في ـستراتيجيأهـدافها الإستراتيجية المنظمة و تحقيق إ
 .حيطةة الميظل الظروف البيئ

 
ستراتيجية الموارد البشرية فتخطيط القوى العاملة إهناك فرق بين تخطيط القوى العاملة و و      

  ة ـات من القوى العاملـحتياجإدارة الموارد البشرية كتحديد الإيركز على الوظائف التنفيذية في 
ستراتيجية المنظمة إفهي جزء من  ستراتيجية الموارد البشرية إا ـمأو العجز أ،و تحديد الفائض

 (7).ستراتيجيةقيق الأهداف الإو تتكامل و تتفاعل معها لتح

 
لوظيفية الموارد البشرية في المنظمة  ، جلإتجـاه طويل الأستراتيجية الموارد البشرية إ        

النظم  ـذه فـي الإعتبارخأي تدير المنظمة مواردها البشرية ـختيارات لكأنسب الإنها تصف أ
ن تبقى أعلى  ستراتيجية الموارد البشرية المنظمةإتمكن  ،، الموارد والبيئة المتـاحـةتالعمليـا

لتغطية  املـدخل شـنها مأغيرة ـة العمل المتـفرادها في ضوء بيئأدارة إكفىء و فعالة في 
 (.التغييرات البيئية التي تحدث داخل و خارج المنظمة) دارة التغييرإالمسائل الجوهرية مثل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 . 12،ص7111،عالم الكتب،عمان3مدخل إستراتيجي ط: إدارة الموارد البشرية /مؤيد سعيد سالم،حرحوش صالح (11

 . 74،ص7111،دار الفكر الأردن 1إستراتيجياتإدارة الموارد البشرية،ط/سامح عبدالمطلب عامر (17
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ى ــستراتيجيا علإى تركيز ـمور و من ثم تتبنكثير من المنظمات مدركة الآن هذه الأ         
التنظيمية حـالة الأحـداث  ستراتيجية الموارد البشريةـات الموارد البشرية ، تشمـل إموضوع
    ول ـعملية التح ، العلاقات ايير،ـالمع تصميم ، ف العملاءـتعري ، ةـرض الوظيفـغ ،التغيير

ل والغرض الشاماعد تعريف العميل ـصحاب المصلحة سوف يسأي ـو المضامين التي تعن
ستراتيجية إاء ى بنـرغم الصعوبة التي تكتنف معالجتها عل ،النهايةفي  ،للموارد البشرية

لى إوح خصائص فرد المنظمة تمكن و تسهل التحول ـن المنظمة التي تحدد بوضإ ة،ـمتكامل
 .عمال للموارد البشرية يقوم على متطلبات العملأجدول 

 
 (1)عناصر إستراتيجية الموارد البشرية : ثانيا

 . البشريةدراسة العوامل البيئية العامة المحيطة بالمنظمة و بنظام الموارد  -1

هداف العامة للمنظمة و يعمل على ظام الموارد البشرية بما يدعم الأهداف نأوضع  -7
 . تحقيقها

ة العامة ـستراتيجيرد البشريـة و التـي تدعـم تنفيذ الإواـاصة بالمـستراتيجية الخوضـع الإ -3
 . للمنظمة

  رد البشرية المواام ـج الزمنية الخاصة بنظـط الوظيفية و السياسات و البرامـوضع الخط -4
 . ستراتيجيةو التي تدعم تنفيذ الإ

  ا و مستوى الخدمةـاسات الخاصة بهـوارد البشرية و الخطط و السيـستراتيجية المتقييم إ -0
 .و رضا المستفيدين منها

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

-20،ص7113دار اليازوري /نجم عبد الله العزاوي و عباس حسين جواد،الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية(1
22 . 
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 (1) :أهمية الموارد البشرية الإستراتيجية و أهدافها: المطلب الثاني

ي ـدارة بصفة عامة، كنتيجة لدورها فإدارة المـوارد البشرية بالنسبة للإهمية أتزداد         
دراكها لمتطلبات البيئة إادة ــى المنافسة و زيـادة قدرتها علـافسية للمنظمة وزيـتوفير ميزة تن

 .المتقدمة و تكنولوجيا في المستقبل

 (2) :أهمية الموارد البشرية الإستراتيجية:أولا
إدارة الموارد البشرية هي المغزى الرئيسي  مايكل بورترانجد الإستراتيجي الشهير فقد و         
إن عدد كبير من المنظمـات الآن ـلذلك ف ات ،ـي تحقيق الميزة التنافسية في بعض الصناعـف

ينظر إلـى الموارد البشرية كمصدر لتحقيق الميزة التنافسية فقد أصبح هناك إدراك أكبر بأن 
 المميزة الثقافات التنظيمية و راد المتطورة ـمهارات الأف: لال ـالمقدرات يتحقق من خالتميز في 

ى الموارد ـدي علـديدة تناقض التركيز التقليـذه النظرة الجـدارية ، و هو العمليات و الأنظمة الإ
ك، ن يشتريها المنافسون لذلأكن ـالتي يمو القابلة للنقل و التمويل مثل التجهيزات و المعدات 

وى العاملة ذات الجودة ـلال القـنافسية من خـمكانية تحقيق الميزة التإدراك إهناك تزايد في 
   ة للسوق و جودة المنتجـابـستجأساس الإات من المنافسة على ـالعالية و التي تمكن المنظم

ى ـعتماد علمن الإ لوجية و هذا بدلاـارات التكنو بتكلخدمة و المنتجات المتمايزة و الإو ا
ي ـهمية التنافسية اليوم تكمن فـإن المسؤوليـات الأكبر و الأالتكاليف المنخفضة فقط لذلك ف

 .ستراتيجياإة الموجهة ـدارة للموارد البشريإ
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

المجمع العربي ،مكتبة 1إدارة الموارد البشرية من منظور تنموي ،تكنولوجي،عولمي،ط/مصطفى يوسف كافي (11
 . 714،ص7114،الأردن

الجوانب العلمية و التطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظمات، الدار الجامعية /صلاح الدين محمد عبد الباقي (17
 . 171،ص7111الإسكندرية
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لى جانب دور الموارد البشرية في تقديم الميزة التنافسية من خلال جودة القوى ا  و          
دارة إهمية أن هناك حاجة ضرورية للسيطرة على تكاليف العمالة و التي تزيد من إالعاملة ف

زاد  العمالة ى تكلفةـى الرقابة و السيطرة علـعلو كنتيجة للضغوط الشديدة  الموارد البشرية ،
ينظر  ستخدام غير الفعال للموارد البشرية ، فكيفإثار المترتبة على ن للآدراك المديريإ

       لى فقد الثقةإ أو ة،ـعمال لا تستغل طاقاتهم المحتملأفراد في إستخدام الأ لىإالمديرون 
المشـاكل المتعلقة بنقص دافعية دارة و العاملين، و ـة بيـن الإلاقة السيئـاومة التغيير و العـو مق
إنتاجية نخفاض إسبابا رئيسية في أمور تعد مارسات العمل المتشددة كـل تلك الأراد و مـفالأ
 (1).فرادالأ
 

ـن العائد على كبر مأي الموارد البشرية ـستثمار فأن العائد علـى الإ نتباه،وممـا يثير الإ       
ة ـوارد البشريـدارة المإن ـإة للتكاليف، فـلات و المباني، ونتيجة للفعالية المحتملالإستثمار في الآ

ي تنمية مقدرات ـالتنافسية للمنظمة وفستراتيجية أن تلعب دورا رئيسيـا فـي الإن ـالمتطورة يمك
ارة الـموارد دأهمية الدور الإستراتيجـي لإادة ـى زيـلإة ـقتصاديأدت المشاكـل الإيضا أمتميزة 

و التغيرات الكبيرة في الخصائص  اعولمة و التكنولوجيـالو  ادية ـقتصالبشرية فـالمشاكل الإ
 كدأبيئة تتميز بعدم الت لقلى خإدى أة كل هذا ـلات في قيم القوى العامـختلافافية و الإغر و الديم
ستراتيجية للموارد البشرية أصبح ينظر على الإدارة الإنه إى التنبؤ لذلك فـدرة علـنخفاض القا  ، و 

دارة الموارد إعتبار إن ألوفا لأصبح مألذلك  ،كد البيئيأثر عدم التأنها وسيلة لتقليل أعلى 
       ي عملية التخطيط ـستراتيجية فتكوين و تنمية الإ لا و ضروريا فيمتكام االبشرية جزء

 للمنظمة افسيةـستراتيجية التنفي الإ المـوارد البشرية كجزء مهم دارةإهمية أو كنتيجة لتزايد 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 72-74،دار وائل للنشر و التوزيع،الأردن،ص3إدارة الأفراد،ط/إدارة الموارد البشرية /سعاد نائف برنوطي (11
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إتسـاق م و أكبر الآن لضمـان تحقيق تلائـا ـصبح لديهم دافعأن العموميين ـن المديريإف
ا ـى التحديات التي تواجههـولأن ـات الموارد البشرية ومـع ممارسات و سياسـستراتيجية مالإ

 :جابة على السؤال التاليإيجاد الإهو محاولة  التلائمالمنظمة لتحقيق هذا 
 

 الأفراد التي تحتاج إليهم لقيادة المنظمة في السنوات القادمة؟ما هي نوعية  -

أنه من لا إجابة على هذا التساؤل ،  توجد نتائج لدراسات تطبيقية للإنه لاأم من ـبالرغ        
كدت أقدـهداف التنظيمية فالتنظيمي كنتيجة للتوافق بين الأفراد و الأ داءالمتوقع تحسن الأ

إرتباط بين الأداء العـالي و الإدارة لتوقعات حيث وجدت علاقة بعض النتائج صحة هذه ا
دارة الموارد البشرية إسهامات إة ـدراك قيمإزداد إيضا، أوارد البشرية المتكاملة ـستراتيجية للمالإ
ات ـسهامالدولية و لكن قبل تحقيـق هذه الإ الـعمتحقيق نجـاح المنظمة علـى صعيد الأ في

أهمية ود ـل وتعـستراتيجية المنظمة ككجيـة الموارد البشريـة و ربطهـا بإتيستراإلابد من تنمية 
نشغالهم لها للأ ة عند مدراء الموارد البشرية ،ـستراتيجيالإ  (1) :سباب التاليةوا 

 . هداف المؤسسةأوضع وتوضيح مهمة و  -

الداخلي ات المحيط ـى تحصيل التوازن ، بين متطلبـلإه عمل الموارد البشرية بنشاط ـتوجي -
 . للمؤسسة و متطلبات محيطها الخارجي

ضمن صلاحيات   ات المؤسسة التي تدخلـائدة لخطط و سياسـرارات العـوير و تنفيذ القـتط -
 . دارة الموارد البشريةإ

 .تحسين الإنتاجية و رفع الأداء و تفجير الطاقات لدى العاملين  -

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 721،ص7111،دار المحمدية الحامة،الجزائر 1المؤسسة الإقتصادية،ط/ناصر دادي عدون (11
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تزايد إدراك المديرين بأن قدرة المؤسسة على التنافس و التميز و الإبداع تعتمد على رأس  -
 .المال البشري لديها 

تغيير القيم الوظيفية لدى العاملين حيث يتطلعون إلى الإحترام و التقدير و المشاركة في  -
 .صنع القرارات التي تتعلق بعملهم 

 (1) :و دور إدارة الموارد البشرية  و أهم العوامل التي أبرزت أهمية      
 .إكتشاف أهمية العنصر البشري .1

 .كبر حجم المنظمة و نموه و كبر عدد الموظفين  .7

 .ظهور النقابات العمالية و تأثير ذلك على وضع الموظف و أنظمة العمل  .3

 

 (2) :أهداف إستراتيجية الموارد البشرية:ثانيا
ـلال المدى قتصاد الوطني خـإدارة وتنمية الإلتقوم ب قوى العاملة الوطنية و تنميتهاـتهيئة ال -

 :ةهداف الفرعية التاليالزمني للإستراتيجية كما تستهدف الأ
ل في بعض ـستخدامها و قصر العمإها و ـستقدامإد من العمالة الوافدة و ترشيد عملية ـالح -

 .القطاعات و المهن على العمالة الوطنية

ل من ـحتياجات سوق العمإتحقيق مزيد من الموائمة بين العمليات التعليمية و التدريبية و  -
 . القوى العاملة الوطنية

 .تحقيق التكامل في مجال التخطيط للقوى العاملة و تطويرها  -

 .يجاد قواعد متكاملة لمعلومات سوق العمل تتسم بالشمولية و الحداثةإ -

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

إستراتيجي ،عالم الكتب البشرية ،مدخل  عادل صالح ،إدارة الموارد.د/مؤيد سعيد السالم . د (11
 . 722-721،ص7117الحديث،عمان

 . 721-741،ص7112إدارة الموارد البشرية ، دار المسيرة ،عمان / خضير حمود. د (17
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 كبة التغيرات التقنية و تناقشنتاجية القوى العاملة الوطنية ومواإع مستوى ــــتحسين و رف -

و إحتياجات  والتدريبية ة بين العمليات التعليميةـالموائمإمكانيـات تحقيق مزيد من ة ـستراتيجيالإ
سوق العمل من القوى العاملة الوطنية الحالية و المستقبلية من العمالة على مستوى الإقتصاد 

        جغرافيةو المناطق ال لمهن المختلفــــــــــــــــةي حسب الأنشطـة الإقتصادية والقطاعات و اـــــالوطن
 (1).و التغيرات التقنية

 م التعليم و التدريب القائمة حاليا ـــــــــــــــــــا تشير الإستراتيجية إلى أهمية مراجعة و تقويم نظـمــــــك -

و تطويـر ة ـواد الدراسية للـتطبيقات العالمية و التقنيـو ذلك من خـلال التأكد من مواكـبة الم
مستوى المعلمين و المدرسين و وضع معـايير واضحة لتقويم أداء الطلاب أساليب و رفـع 

ومتابعة الخريجين و كذلك تراهن الإستراتيجية على أهمية وضع خطـة وطنية شاملة للتدريب 
ار التوازن الإقليمـي و الإقتصادي ـتغطي مختلف المجـالات و المستويات مـع الأخذ في الإعتب

عاهد و المراكز و الكليـات و الإستغلال الأمثل لطاقات المؤسسـات و المهنـي في توزيـع الم
التدريبية القـائمة و الإستفـادة من التجـارب و التطبيقات العالمية الرائدة فـي هذا الإتجاه كالتعلـيم 
التعاوني على أن تتضمن خططـا مرنـة للتدريب الفـني تعني بإعداد المهارات والخبـرات التي 

 (7).ب عليها و تهتم بالتدريب التحويلي و التدريب على رأس العمليزداد الطل

 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 020-041،ص7112إدارة الموارد البشرية ،مدخل إستراتيجي متكامل ،در الوراق  عمان /يوسف الطائي . د (11

 . 020-041،ص7112إدارة الموارد البشرية ،مدخل إستراتيجي متكامل ،در الوراق  عمان / مؤيد الفضل .د (17

 
 
 



 المفاهيم و المباديء الأساسية لإدارة الموارد البشرية                                  :  الأولالفصل   
 

 

  

48 
 

 أبعاد إستراتيجية إدارة الموارد البشرية :المطلب الثالث
ان محل دراسة بالنسبة لكل ـا كـهدافهأوارد البشرية و ـدارة المإستراتيجية إام بـهتمإن الإ       

 .ستراتيجية هامةإبعاد ألى خلق إدى أدول العالم مما 
 

 (1): نظرة شاملة لأبعاد الإستراتيجية : أولا

انونية ذات تغير ـقتصادية و قإوضعت العولمة المنظمات في غالبية دول العالم في بيئة      
ى ـنها باتت مفتوحة علأوجها،لأسواق على الأ صبحت المنافسة فيأفقد   مستمر و سريع

علـى حركة دخول السلع والخدمات فلم تعد هناك قيود  نحاء العالم،أي معظم ـمصرعيها ف
ا وممارساته ستراتيجيتهالأسواق العالم لقد فرضت هذه الأوضاع ضرورة تكييف المنظمات لإ

الهيكل التنظيمي ة، نمط الإدارة الموارد البشري التسويق، نتاج،الإ)كافة مجالات العمل فيهافي 
لى تغيير و تكييف هو عمل إحتاج إحد هذه المجالات الذي أمع هذه التغيرات البيئية و ....( 

نات لم الذي كان سائدا قبل الثماني فرادإدارة الأ،فدورها السابق تحت مسمى دارة الموارد البشريةإ
فكان لابد  قتصاديات دول العالم و منظماتها،إيعد يتوافق مع رياح التغيير التي هبت على 

رية و بمهمة متطورة متكيفة مع دارة الموارد البشإفراد بمسعى جديد هو إدارة الأمن تغيير دور 
ستراتيجية خاصة بها كجزء إصح لها أو ، ديدة فظهرت بثوب و مضمون جديدينوضاع الجالأ

تعمل على دارة إستراتيجية هذه الإهدافها،فأبارزا في تحقيق  ستراتيجية المنظمة تلعب دوراإمن 
يضا أا تعمل ـكم ي نشاط المنظمة،ـا المؤثرة فـتجاهات متغيراتهإب لمامفهم البيئة الخارجية الإ

فلسفتها  ،ثقافتها التنظيمية ،ساسية رسالتهاو متغيراتها الأ المنظمة الداخليةبيئة  على فهم 
 .إلخ ....ستراتيجياتها، متطلبات العمل فيهاإدارية،الإ
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 721-741ص 7112ان،إدارة الموارد البشرية ،دار المسيرة عم/ياسين الخرشة .د (1
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ساس يقوم عليه وضع أل ـصبح يمثأ ة الخارجية والداخليةـهذا الفهم الشامل للبيئ        

غيرات ـدارة مع تـة ممارسات هذه الإوارد البشرية بشكل يمكنها من موائمـدارة المإستراتيجية إ
ستراتيجياته المستقبلية لن تتحقق إة و ـن رسالة المنظمأا ـي الوقت نفسه،لقد بات معروفـالبيئة ف

نظمة من الموارد البشرية دارة المإ، تلب حاجة ستراتيجية موارد البشرية فعالةإن خلال ـلا مإ
دارة الموارد إ، من خلال برامج و سياسات تضعها  ة و المدربة المحفزة جيداـالمؤهلالصالحة، و 

 .لهذه الغاية البشرية
 

تكييف  رستمراإدارة مسؤولية جسيمة ، فمطلوب منها و بهذه الإ ةأصبحت مسؤوليد ـلق       
ستراتيجية المنظمة، فحلول المشاكل إو ممارساتها مع تغيرات البيئة التي تؤثر في اـستراتيجياتهإ

وضاع البيئية المستقبلية ، هذا ما في السابق قد لا تكون كذلك في الأالتي كانت ناجحة 
       لممارساتها تتماشى مع البيئة بتكار وتجديد مستمر إشرية دارة الموارد البإيستدعي من 

 .ستراتيجية المنظمة إو 

 
 
 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
الإستراتيجية ،مذكرة ليسانس تخصص إقتصاد بن قرينة صليحة،قرير رشيدة،دور نظام معلومات التسيير في تفعيل الإدارة  (1

 . 3112/3111و تسيير مؤسسة ،ورقلة 
 . 134-133، ص  7111نوري منير ، تسيير الموارد البشرية ، ديوان المطبوعات الجزائرية ،الجزائر ، (3
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ن تصمم أدارة الموارد البشرية في الوقت الحاضر و المستقبل إن ـمطلوب مالصبح أ         
ا ـفضل الموارد البشرية التي تحتاجهأستقطاب إة تمكنها من ـو تضع سياسات حديثة فعالبرامج 

   و تحفزهـا وتزرع لديها الـولاء  وتنميتها و تعلمها المنظمة من سوق العمل، وتنتقي تدريبها،
جل خلق أل و هذا كله من ـ، و تحافظ على سلامتها و صحتها في العم نتماء للمنظمةو الإ

إدارة الموارد هدافها فنشاط أستراتيجية المنظمة و تحقيق إنجاز إفعالة قادرة على  وة عملـق
رين ، تمدهم بيد ينحاء المنظمة ، فهي قريبة من المدأستراتيجي يتغلغل في جميع البشرية الإ

على أادرين على تنفيذ المطلوب منهم بـالعون و المساعدة في تهيئة مرؤوسيهم و جعلهم ق
 .كفاءة

 
 :تحديد أبعاد الإستراتيجية : ثانيا

دارة الموارد إستراتيجي لمهمة و دور إلى عرض موجز للبعد الإلى مايلي إسنعمد       
 :البشرية 

  ستراتيجية المنظمة ، إستراتيجية خاصة بها و تعد جزءا من إدارة الموارد البشرية لإصبح أ -
 .حتياجاتها من العنصر البشريإو تعمل بشكل متكامل و متوافق و منسق معها، بشكل تلب 

سهام إستراتيجي يسعد في الإدارة الموارد البشرية عمل إنطلاقا من النقطة السابقة ، فعمل إ -
 .هدافهاأفي تحقيق رسالة المنظمة و 

ر تجاهات التغييإدارة الموارد البشرية و دورها رؤية جديدة معاصرة تتماشى مع أصبح لإ -
 ....نتاجالتي سادت العالم في مجالات الإدارة ، التسويق ، الإ

 .تشمل عليها ثقافة المنظمة التنظيميةالتي دارة الموارد البشرية مع القيم إتتوافق ممارسات  -
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 نتماء للمنظمة، إجي هو خلق قوة فعالة لديها ولاء و ستراتيالموارد البشرية الإدارة إهدف  -
نساني ، ز الإيحفتبرامج و سياسات في مجال الستراتيجي على شكل إو هذا يتطلب عمل 

و التطور فمسألة  ة من العطاءـي مناسب يمكن الموارد البشريـاخ عمل تنظيمـوتوفير من
 .الآن  جعل مكان العمل مجيب لنفوس العاملين مسألة إستراتيجية

كاديميا في هذا المجال ، أن يكون مؤهلا أيتوجب على من يعمل في مجال موارد البشرية ، -
نسان متخصص و محترف في شؤون هذه الموارد البشرية،فلم يعد يسمح بالعمل إنه أي أ

 ضمن هذا المجال سوى الذين لديهم معرفة علمية و خبرة في مجال الموارد البشرية،

ستثمار له إي أسمالي ،أتفاق ر إنها أدارتها على إعلى الموارد البشرية و نفاق إلى الإالنظر  -
 .عائد كبير

تجاهات ـع الإها منسجمة مـلجعل ،ستمرارإسياسات الموارد البشرية بامج و ـتحديث برن -
 .هم عناصر مدخلات العمل و نجاح  المنظمةأحد أالمعاصرة المتعلقة بالمورد البشري ،ك

 

ة ، ـي المنظمـرين فيافة المدـاون كـلا بتعإة ـموارد البشريـدارة الإستراتيجية إح ـلم تنج       
رين و خاصة يتركة بين جميع المدالبشري في العمل مسؤولية مش دارة العنصرإفمسؤولية 

ستراتيجية موضع التنقية لذلك المسؤولتان مباشرة عن وضع هذه الإدارة الوسطى والمباشرة ،الإ
رين و الرؤساء يافة المدـدارة الموارد البشرية و بين كإو تعاون بين مدير  يتوجب وجود تنسيق

 .داخل المنظمة
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دارة المنظمات الذي إتجاه المعاصر في إستراتيجية الموارد البشرية مع الإتماشى ن إ      
نتاج الشاملين لتحقيق الرضا إداري شامل، يركز على جودة الأداء والإلى تطبيق نهج إيسعى 

ساس نجاح و بقاء المنظمة، فهذا أعتبار رضاه هو ا  ن و لدى الزبون الذي هو يسد السوق الآ
دارة الجودة إقدرة على المنافسة و قد سمي هذا النهج بو أكبر الرضا يعني حصة سوقية 

في تطبيق هذا  مسؤوليتهو ا دورا ـستراتيجيتها  دارة الموارد البشرية و إى ـع يقع علـالشاملة ، وبالطب
ول عن تحقيق الجودة الشاملة التي تخلق الرضا لدى الزبائن هو ج ذلك لأن المسؤول الأالنه

صبح مطلوب أ ،الجودة الشاملةدارة إ تجاهاتإ دارته،لذلك و تماشيا معإالعنصر البشري و 
 الداخلي الذي يعتبر العنصر البشري ستراتيجية الزبونإمفهوم  دارة الموارد البشرية تطبيقإمن 

التي تولد الرضا لدى الزبون الخارجي ،  الشاملة تحقيق الجودة ساسأهو  اهـو رض في العمل
دارة المنظمة و مديرها على إولا يكفي التخطيط لتطبيق هذا المفهوم بل المطلوب التعاون مع 

 .قوالأفعال و ليست أدارة الجودة الشاملة إف سس علمية صحيحة،أتفعيله و ممارسته على 

 

نها أليها على إدارة الموارد البشرية ، يجب النظر إستراتيجية إالعلاقة مع النقابة جزء من       
، وليست عدوا بالمفهوم التقليدي لذلك يجب التعاون معها لخدمة الطرفين جهة داعمة لجهودها

 .خيآالمنظمة و العاملين فيها،وحل جميع المشاكل بينهما و بين المنظمة بروح الت
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 ورد البشري هو العنصر الأساسي ــــــــــــــــالم نألال دراسة هذا الفصل ، نستنتج ـن خـــــم          

والمبدع و المفكر الحقيقي في أي مؤسسة، فإن إدارة الموارد البشرية تسعى لإعطائه مكانة 
 .خاصة و التوجه إلى إدارته و تسييره بطريقة علمية فعالة 

 
ارد البشرية يتبين لنا أن إذن من خلال المراحل التاريخية التي مرت بها إدارة المو          

عطائها أهمية بالغة نظرة و  تجاه المؤسسات نحو أهمية تنمية و تسيير الموارد البشرية وا  ا 
بالنظرة الحديثـة كشريك إجتماعـي لا يمكن الإستغناء عنه و محاولة تخصيص له هيئات 

راحته كإدارة الموارد البشرية تسعى لتوفير جميع الظروف و العوامل  أجهزة تسهر علىو 
المساعدة على العمل من جهة و العمل على تطويره و الحفاظ عليه لتحقيق رسالة المؤسسة 
من جهة أخرى ، كون المورد البشري هو المتغير المحوري في المؤسسة و التي قد تفقد قيمة 

 .هذا العنصر أصولها المادية تماما بفقدانها 
 

يجابيات المنظمة من يد عاملة،و العمل إلى تحديد إتسيير الموارد البشرية تهدف          
   فرادها، وكذلك دعمهم أهيلها و تطويرها تطويرا فعالا يعود بالفائدة على المنظمة و أعلى ت

المردودية  و دوافع للعمل هو العنصر السياسي في زيادةداء المتميز لتحقيق الأو تحفيزهم 
 .لضمان النمو والبقاء و الإستمرار وتحقيق الكفاءة و الفعالية

 .ليه في الفصل الثانيإوهذا ما يتم التطرق            
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 مقدمة الفصل     

في حين أن نظم , إننا نلاحظ و نعيش يومياً تحول مفاهيم و فرضيات ميدان التسيير      
يعد  هي الأخرى تقلب قواعدها الأساسية،المعلومات والتسيير المستعملة تحاول التأقلم فتشهد 

 .هذا في الحقيقة و عمق الأشياء لمعالجة المتغيرات الأساسية المحددة للقرار

 

سيؤثر حتماً عادة النظر فيها إحيث أن , السلطة ,القيمة, الوقت: هيهذه المتغيرات         
ينتجان غالبا عن ربح الوقت  فالفعالية و الكفاءة: خصوص الوقتأما ب،جتماعيعلى التسيير الإ

ر بمعنى القدرة على التطو , و لكن أيضا من إمكانيات التأقلم و الليونة,  في إنجاز نفس النشاط
" التقدم عن الوقت"الكون في ستباق الأحداث و ذورها في إستعداد إعبر الزمن التي تجد ج

 .عدم تجاهل المقاومة الدفاعية لأفراد المنظمةالتنبؤ بالتحولات و , جتماعيةإستراتيجيات إبتطوير 

 

نظم التسيير و المعلومات من شأنها السماح بقيادة هذه التطورات و تسليح المسؤولين        
تي تأخذ عامل الوقت في الحسبان كوسائل التخطيط و ترصد المحيط التي بالوسائل الجديدة ال

 .تمكن من الحصول على المعلومات آنياً 
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كم الغير مادي بل كذلك من الترا, فلا تنتج فقط عن التراكم المادي: بينمـا القيمـة         
بعبارة أخرى أصبحت القيمة تجد معناها في أشكال , ستثمارات في الذكاءالمتمثل في أثر الإ

 على نظملذلك ينبغي , الإنتاج التي كانت مهمشة من طرف أنظمة المراقبة الكلاسيكية
 , الطاقات الكامنة للبشر, المعارف في كيفية العمل: ج كل منأن تقيم و تعال المعلومات

 .للثروة بصفة عامة كل الأشكال غير الماديةو 

 

نتقال من نظام التحكم إلى نظم السلطة اللامركزية الإ: السلطـة, و ليس آخراً , خيراً و أ        
التوزيع الجديد  ستدعي أقلمة إجراءات متابعة كفاءة الأداء و مراقبة هذات التي تكون أحيانا مشتة

يؤدي إلى إتساع نطاق , المحيطعوانها في قتسام هذه الأخيرة بين المؤسسة و أكما أن إ, للسلطة
 .جتماعيةالرقابة إلى درجة إستلزام إحداث مراقبة إ

 

ية يستدعي معالجتها بكيفية شاملة جتماعإذ أن تعقيد العلاقات الإ, لإشكالو هنا يكمن ا     
فكيف لهذا أن يتحقق دون الإستعانة بنظام المعلومات  ،في نفس الوقت وديناميكية و إرتباطية

بإعتبار أن المعلومة الإجتماعية هي المغذي الرئيسي لإتخاذ القرار وتهيئة الرقابة  ة ،يالإجتماع
 .جتماعية ضمن الشروط التي سيتم دراستها في هذا البحث المتواضعالإ
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 نواعها وشروطهامدلول المعلومات و أ: المبحث الأول
 العنصر الأساسي في مختلف الأنشطة التي تمارسها الإدارة و لها  د المعلوماتـــــــــــتع        

صال و تؤثر على فاعلية المدير و أدائه في تسيير مهامه تأهمية كبير في عملية الإ
صل اللاتيني الذي يعني تعليم المعرفة الكلمة إشتقت من الأن قد أشار البعض بأدارية،فالإ

 . و نقلها
 

 المعلوماتتعريف : ولالمطلب الأ 
لمعرفة راء و ايعرف مصطلح المعلومات على أنه ما يمثل الحقائق و الأ         

نتائج نها ، كما تعرف بأ و حسيةالمحسومة في صورة مقروءة أو مسموعة أو مرئية أ
لى زيادة المستوى المعرفي لبيانات بطريقة تؤدي إو تحويل اعمليات التكوين و التنظيم أ

نها ذلك الشيء الذي يجلب لنا المعرفة التي تعدل من رؤيتنا للعالم بأ ، كما عرفتللمستقبل
 .حولنا و التي تخفض درجة الشك لدينا

 
ة ـصبحت ذات دلالة مبنيالبيانات التي تم معالجتها بحيث أكما تعتبر المعلومات كذلك      

عبارة عن هي و  ن المعنى الظاهريـى و البيانات هي عبارة عن رموز مجردة مـوذات معن
 .مادة خام

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 22-22،ص7114الثقافة للنشر و التوزيع ،دمشق أحمد الخطيب، إدارة المعرفة و نظم المعلومات،دار (1
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 (1)مصادر المعلومات : ولالفرع الأ 
حصل منه الفرد على معلومات تحقق إحتياجاته و مصدر المعلومات هو ما يمصادر أ        

 :هتماماته و من هذه المصادر نجدو ترضى إ

 
صلي و التي من المعلومات من مصدرها الأ ىلحصول علحيث يتم ا: المصدر الميداني -

شبكات و نترنت الأالحية، إستخدام وسائل الإتصال و  ، المشاهداتلات الشخصيةطرقها المقاب
    من البنوك العالمية المعلومات و بنوك قواعد البيانات و هي الحصول على المعلومات 

 .المحلية أوو الإقليمية 
 
،و تنقسم بدورها ت المنشورة و غير المنشورة و المحفوظةويشمل المعلوما :المصدر الوثائقي -

 :إلى مصادر أولية و أخرى ثانوية 
 

ثر من المصادر الثانوية نتيجة للإختلاف في التنظيم   كلها أهمية أ: وليةالمصادر الأ  -
في  خصائص الصناعة وطبيعتها بالإضافة إلى المجالات الوظيفية المختلفة التي تتمثلو 

، ومن مميزات هذه المصادر أنها وسيلة للوصل إلى الكثير من الدوريات و البحوث الميدانية
 .الناس كما أنها تكون من قبل خبراء 

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

،أثر أنظمة المعلومات في تسيير الموارد البشرية، شهادة الماستر،جامعة قاصدي مرباح ورقلة بن السعدي محمد جواد (1
،7110 
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و الأجهزة  و المنشورات المطبوعاتومنها المصادر الخارجية، : المصادر الثانوية -
، ومن ميزة هذه المصادر أنها محددة و جاهزة و تكلفتها رخيصة نسبيا الحكومية، و القوانين

 .م حجم كبير من المعلومات و تقد

 
كما توجد طرق متعددة لجمع المعلومات و يتم إختيار أنسب طريقة تبعا إلى الإحتياجات        
 :منها

التقارير بعة الخريطة التنظيمية للملفات و تتم عن طريق متا و :البحث و فحص السجلات
 الخططلعمل،القرارات،الشكاوى إضافة إلى المشاكل التي سجلت وقت إعداد سجلات اونماذجها،

هي إستمارة يتم ملؤها من قبل المستوجب الذي يعتبر سيد القرار و يعتبر :أسئلة الإستبيان 
 .الإستبيان طريقة للكشف عن الحقائق و ميول الأفراد 

تساعد في ملاحظة سلوك  من أهم الطرق للحصول على المعطيات إذ هي:المقابلة الشخصية 
 .الأفراد و الجماعات و معرفة آرائهم 

تعتمد على إرسال الملاحظين لتسجيل الوقائع أثناء العمل على شكل إحصائيات  :الملاحظة
 .الرقابة الموجودة 
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.السابق  نفس المرجع (1
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عبارة عن أخذ عينة من المدخلات و المخرجات أو عينة من المواقف مثل  هي(1) :العينات 
 .عينة على طلبات البيع ،شكاوى العملاء،الموظفين 

 .،وسببها التفتح العالمي لومات ظهرت مع التطور التكنولوجيأحدث طريقة لجمع المع:الأنترنت
 

 (7) أهداف وضع نظم المعلومات في المؤسسة : الفرع الثاني 

 .إنتاج معلومة مفيدة * 
 . تقديم وصف دقيق للمؤسسة * 
 .توضيح الإقرارات الضرورية الواجب إتخاذها * 
 .يسمح بوضع إجراءات تصحيحية مفيدة لحركة المؤسسة * 
 .ينبه المؤسسة قبل وقوع الخطأ * 
 .جديدة يساعد المسيرين و العاملين في تحديد المشاكل،وتطوير المنتجات و إنشاء منتجات * 
 
 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  27،ص1112مصر/سونيا محمد البكري،نظم المعلومات الإدارية،المفاهيم الأساسية،دار الإشعاع الجامعية ،الإسكندرية (1

زاوي صورية،دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم الموارد البشرية ،قسم علم الإجتماع جامعة محمد خيضر بسكرة  (7
7111 . 
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 المعلوماتنواع أ: المطلب الثاني  
و الإداري في إتخاذ قرار و إنجاز عمل أ التي يحتاجها المعلومات: نجازيةمعلومات إ -1

 .مشروع

   داري في تطوير و تنمية القدراتالتي يحتاجها الإ اتـالمعلوم: ةـنمائيمعلومـات إ -7

الدورات و توسيع المدارك في مجال العمل و الحياة مثل المعلومات التي يتلقاها المتدربون من 
 .التدريبية

دارة في المؤسسات التعليمية مثل المعلومات التي تحتاجها الإ: معلومات تعليمية -3
 .و المدارس الجامعات و المعاهد

ث التطبيقية و في تطوير وسائل جراء البحو التي تفيد في إ المعلومات: نتاجيةإمعلومات  -4
نتاج سلعة ة بشكل أحسن كمعلومات إالإنتاج و إستثمار الموارد الطبيعية و الإمكانات المتاح

 (1).معينة

 
 شروط المعلومات: المطلب الثالث 

كن تحديد عدة عوامل تؤخذ في للمساعدة في فهم وتقييم قيمة المعلومات الرسمية يم        
 :منها عتبارالإ

 
لى سهولة و سرعة الحصول على هذا الشرط يشير إ: سهولة و سرعة الحصول -

 24عـدقيقة واحدة بالمقارنة م"الحصول على المعلومة يمكن قياسها مثلا المعلومات و سرعة 
 .و ذلك بالمقارنة بنظم تشغيل البيانات الآلية مع اليدوية" ساعة

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .21،ص 7114المعلومات ،دار الثقافة للنشر والتوزيع دمشق أحمد الخطيب ،إدارة المعرفة و نظم (1
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لى كمال المعلومات،و هذا الشرط غير ملموس و يصعب هذا الشرط يشير إ:التمويل -
 .قياسه و وضع قيمة رقمية له

 

المعلومات في التعامل في أ من الخط لى درجة الخلدهذا الشرط يشير إ":الدقة"الصحة -
أ نوعين من الأخطاء هما أخطاء في يطر  امن البيانات عادة محجام كبيرة أمع مجموعة أو 

 (1).ن تقاس كميا مثلا وكثيرا من المفاهيم الصعبة يمكن أخطاء في الحساب، النقل و أ

 افاتورة تعد في نظام يدوي مقابل هذ 1111في كل  أيمكن التعرف على معدل الخط -
 .ليفي نظام يعد بإستخدام الحاسب الآ المعدل

 

لى مدى ملائمة المعلومات لطلب المستخدم ، يجب أن هذا الشرط يشير إ:  الملائمة -
 .تكون المعلومات ملائمة للموضوع محل البحث وهذا معيار صعب قياسه كميا

 

لى الوقت المنقضي في دورة التشغيل أي مدخلات هذا الشرط يشير إ :الوقت المناسب -
المعلومات، و حتى يكون معيار الوقت ملائم فإن عمليات و تقديم تقارير المخرجات لمستخدم 

ما هو : مدة الدورة لا بد أن تنخفض في بعض الحالات يمكن القياس كميا لشرط الوقت مثلا
عن المستهلكين  على تساؤلاتنجيب شترط منا أن الحصول إذ إادة المبيعات المتوقع ـمقدار زي

 . اوح دقائق معدودة توافر المخزون لمنتجات معينة في مدة قصيرة لا تتر 

فيها المعلومات خالية من  لى الدرجة التي يجب أن تكونيشير هذا الشرط إ :الوضوح -
لى تخفيض ضوح إذا كانت زيادة الوضوح تؤدي إيمكن تحديد القيمة لعامل الو  ،الغموض

 (7).تكلفة مراجعة المخرجات

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 20مرجع سابق،ص/ سونيا محمد البكري (1

 . 10،ص7112التوزيع،الأردنالطبعة الأولى،دار أسامة للنشر و /إدارة الموارد البشرية /فيصل حسونة (7
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تعني قابلية المعلومات على التكييف للإستخدام بأكثر من مستخدم هذا الشرط أو  :المرونة -
 .المعيار يصعب قياسه بدقة ، ولكن يمكن تقييمه بمدى أوسع

 

لى درجة الدقة التي يمكن الوصول إليها بين لهذا الشرط مفهوم نسبي و يشير إ :التصحيح  -
 . المستخدمين و الفاحصين لنفس المعلومةمختلف 

 
لى غياب القصد في تحريف أو تغيير المعلومات لغرض إهذا الشرط يشير  :عدم التحيز -

 .لى نتيجة معينة، أي خلو المعلومات من التحيزإالتأثير على المستخدم للوصول 

 
نظام  لى طبيعة المعلومات الرسمية المنتجة منهذا الشرط يشير إ :قابلية القياس -

  .   المعلومات الرسمي و إمكانية قياسها في شكل كمي 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

 إنشاء وتشغيل نظام معلومات الموارد البشرية : المبحث الثاني
اللازمة من المعلومات  تحتاج الإدارة في تعاملها مع الموارد البشرية إلى أنواع عديدة         

 .ستخدام الأمثل للموارد البشرية المتاحةلتحقيق الإ

لتحويل ( موارد بشرية، موارد مادية)يتم في ظله التنسيق بين الموارد فهي إطار      
 .لتحقيق أهداف المشروع ( معلومات)إلى مخرجات (البيانات)المدخلات 
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 إنشاء نظام معلومات الموارد البشرية: المطـلب الأول -
البدائية والبساطة لقد كانت وسائل التعامل في تلك المعلومات في السابق تتسم ب        

،وكذلك حفظ تجميع البيانات في صحف أو سجلات ،إذا كانت تنحصر فيوعدم الفاعلية
المستندات والأوراق التي تحتوي على بيانات هامة عن الأفراد في ملفات وأضابير تخزن في 

 . لتعامل فيها يدوياأماكن للحفظ ،ويتم ا
 

لسلسة من  )و لكن مع تقدم الحاسبات الآلية والشبكات الداخلية في المنظمات     
عتمدة على ، و تطور تكنولوجيا المعلومات الم(الحاسبات المتصلة بعضها البعض مباشرة

تصال الفضائية والإلكترونية، فقد أصبح من الميسور تصميم و تشغيل نظم فعالة وسائل الإ
جعل الموارد البشرية، الأمر الذي لمعلومات في مختلف مجالات النشاط، و منها إدارة ل

الإدارة في موقف أفضل كثيرا ليس فقط من حيث وفرة المعلومات وحداثتها بل أيضا من 
حيث سهولة التعامل معها بالحفظ والتحديث والتداول والإستراجاع، و إمكانية إستخدام 

فة و من أماكن متباعدة و تجميعها في نسق متكامل يحقق رؤية معلومات من مجالات مختل
 . أشمل لقضايا الموارد البشرية، و تتيح القدرة الأعلى لإتخاذ القرارات

 

و في نظام الأعمال المعاصر القائم على العالمية و التنافسية تدرك الإدارة أكثر من           
  أي وقت مضى أهمية العنصر البشري المتميز، و من ثم حيوية توافر المعلومات الصحيحة 

متاحة لها، حتى تستطيع و الحديثة و المتجددة عن كافة شؤون و أبعاد القوى البشرية ال
 قضاياقدراتها بشكل فعال، و في هذا العصر التنافسي سريع التغيير، لم تعد ستثمار التخطيط لإ
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ل أصبح الموارد البشرية مقصورة على الإدارة المختصة بشؤونهم فقط كما كان العهد سابقا، ب
عتباره المورد إب البشريةوارد ـالم ي كفاءة وفعاليةـمباشر فهتمام كل مدير مسؤول عن عمل له إ

نتائج الأداء والإنتاجية بأي منظمة ومن هنا أصبح من الضروري  يتحكم في الرئيسي الذي
وجود نظم مرنة و فعالة وشاملة ومتداخلة  ومباشرة يمكن لأي مدير أن يتعامل معها للحصول 

 (1) .على ما يريده من معلومات 

 (1): و تشمل المعلومات المطلوبة عن الموارد البشرية عادة ما يلي       

 .علومات الشخصية عن الأفرادالم  -

 . المعلومات التي تصف الحالة التعليمية للفرد -

 .المعلومات التي تصف المهارات و القدرات التي يتمتع بها الفرد -

كتسب فيها خبرات للفرد و الأعمال التي مارسها و إ المعلومات التي تصف التاريخ الوظيفي -
 .محددة

فردي و تطوره و ما يعاني منه الفرد من مشكلات أو نقاط المعلومات التي تصف الأداء ال -
 .ضعف، أو ما يتميز من مميزات

 .تجاهاته و دوافعه للعملالمعلومات التي تصف إهتمامات الفرد و إ -

المعلومات التي تصف علاقات الفرد في عمله بزملائه و رؤسائه و مرؤوسيه و غيرهم من  -
 .البشر الذين يتعامل معهم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 20مرجع سابق،ص/ سونيا محمد البكري(1

 . 10،ص7112التوزيع،الأردنالطبعة الأولى،دار أسامة للنشر و /إدارة الموارد البشرية /فيصل حسونة(7
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 (1):تخاذ القرارات المناسبة فيما يتصل بما يليالإدارة إتلك المعلومات تستطيع  و من جماع    

 .نسب الأعمال المتفقة مع خبراتهم و تأهيلهم و قدراتهمتخطيط إستخدام الأفراد في أ -1

 .مستوى الكفاءة في العمل علىمتابعة أداء الأفراد و الحكم  -1

حتياج الأفراد إلى التدريب أو أشكال التنمية المختلفة لعلاج أوجه القصور في تحديد مدى إ -1
 .الأداء

مة الفرد لوظائف أخرى سواء على نفس المستوى الوظيفي أو مستوى أعلى ئتحديد مدى ملا -4
 (.تخطيط الحركة الوظيفية)

 .ويض عن الكفاءة و الفاعلية المكافآت و الحوافز و غيرها من أشكال التعتقرير الرواتب و  -5

 

 : لمعلومات الموارد البشرية بالمراحل التاليةاو عادة تمر عملية بناء نظام       

 .حتياجات الإدارة من المعلوماتلنظم الإدارية بالمنظمة و تحديد إتحليل ا -1

وسائل و دورية الحصول على المعلومات، و أساليب و مصادر تصميم النظام بتحديد  -1
سترجاع التحديث، الإضافة، الإ،التصنيف،التداخل،التداول،التحليل،التبويبالتجميع،)التعامل معها

 ...(.الحذف
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 117،ص1774،نظم المعلومات الإدارية،جامعة الزقازيق ،مصر أحمد شريف العاصي( (1
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 .حتياجات البشرية و الآلية لتنفيذ التصميم المطلوبتحديد الإ -1

 .تجريبية، و تعديله أو تطويره حسب نتائج التجريب ة تنفيذ النظام و تشغيله لمرحل .4

 .ستخدام النظامتعميم إ-5

 .حتياجات أو تطور التكنولوجياالإير المستمر في النظام مع تغير التطو -6

 :حيث تقوم عملية جمع المعلومات بوظائف رئيسية موضحة كما يلي        

نات اللازمة هي وظيفة الحصول على البيانات و تتضمن تحديد كل البيا :ة الإعلامـوظيف*
 :ي ، في ضوء إحتياجات المستويات الإدارية في المؤسسة و الملخصة فسواء داخل أو خارجها

تحتاج إلى المعلومات اللازمة لتحديد الأهداف و السياسات العامة للمؤسسة،  :الإدارة العليا -1
 .ووضع الخطط الإستراتيجية التي تمتد لعدة سنوات 

تختص بوضع الخطط القصيرة الأجل و تحديد الإجراءات اللازمة  :الإدارة التنفيذية -1
 :التالية لتنفيذها ومن ثم تحتاج إلى المعلومات 

 .معلومات عن سوق و توزيع المنتجات و سوق المواد المستخدمة في الإنتاج  -

 .معلومات عن سوق التوزيع الفعلي للمنتجات و التوزيع المستهدف  -

 .معلومات عن تكاليف العمل و عن مستويات المخزون  -

تسمح بتغيير معالجة البيانات هي مجموعة متباينة من العمليات التي  إن :وظيفة المعالجة*
 :المدخلات إلى مخرجات و هي
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 .إعداد التعليمات الخاصة بتشغيل البيانات  -

 .تجميع و تحليل البيانات  -

،حيث تحتفظ بجميع المعلومات أيضا بتصنيف المعلومات في ملفات تسمىو  :وظيفة التخزين*
 .المتحصل عليها ،بطريقة يسهل الرجوع إليها عند الحاجة 

هي الوظيفة الحيوية أي إيصال المعلومات إلى مستخدمها النهائي، وقد  :الإتصالوظيفة *
 :يتطلب ذلك نقلها من مكان معالجتها إلى مكان إستخدامها بإستعمال عدة وسائل

بعد تشغيل البيانات يتم إستخراج  :لحاجة مستخدميها اإستخراج المعلومات وفق-1
،تعد منها نسخة لترسل و بعد حفظ نسخة من كل المعلومات المخرجات التي تحقق الهدف
 .إلى الأشخاص المعنيين بها 

ليس للمعلومة أي قيمة إذ يتم إستخدامها لذلك وجب :توصيل المعلومات إلى مستخدميها-1
توصيلها بالشكل المطلوب،و في الوقت المناسب و لا تقتصر وظيفة الإتصال على مجرد 

من فهم للمعلومة  بد أن يكون هناك إتصال مزدوج من أجل التأكدتوصيل المعلومات بل لا 
 .المطلوبة و يمكن أن يكون الإتصال على عدة أشكال مثل أن يكون شفهيا ، مستنديا 

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 181-181،ص1771الأردن، 1تطبيقات ، مؤسسة شباب الجامعة طبشير علاق ،الإدارة المباديء و  (1

 .111،ص1774أحمد شريف العاصي،نظم المعلومات الإدارية،جامعة الزقازيق ،مصر  (1
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 (1)تشغيل نظام معلومات الموارد البشرية: المطلب الثاني  

 :و يتم التركيز في هذا المطلب على الناحية الاجتماعية         

 جتماعيةالمعلومات الإ قتصادية و نظامالمعلومات الإ نظام: أولا 

قتصادية و نظام المعلومات اصل تصوري بين نظام المعلومات الإجعل فدعنا ن      
قتصادية، حيث اسبة كقاعدة أساسية للمعلومات الإجتماعية للمنظمة و من جهة، نجد المحالإ

المحاسبة التحليلية و تسيير  النظامإذ تغذي بالمعلومات كلا من المؤسسات، نجدها في كل
 .الموازنات

 

ستخدمتها ، الذي يعد من أوائل النظم التي إقتصاديةهذا هو نظام المعلومات الإ       
 الراتب و المستخدم"المؤسسات في تسييرها اليومي، من جهة أخرى نجد قاعدة المعطيات 

ذه القاعدة تغذي ه ،الراتب الشهريالموجودة على الأقل بحد أدنى في كل المؤسسات لإعداد 
و في ( لقانونيةكالميزانية، و التصريحات ا) تماعية لإنتاج الوثائق الإلزاميةجنظام معلومات الإ
     جتماعية و موازنات مصاريف المستخدمينوائح القيادة الإنتشار لإعداد لحالات متزايدة الإ

 (1).و محاسبة الموارد البشرية

 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 184-181،ص1771الأردن، 1بشير علاق ،الإدارة المباديء و تطبيقات ، مؤسسة شباب الجامعة ط (1

 . 111،ص1774صر أحمد شريف العاصي،نظم المعلومات الإدارية،جامعة الزقازيق ،م (1
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 : إستخراج و معالجة المعلومات: ثانيا

جتماعية مخفاة في كل المعلومات الإ يالوقت الحالي، تبقالإجراءات المستعملة في  إن        
 .حترام الأوقات المحددةإأنحاء المؤسسة، نظرا لأن جمع هذه المعلومات و مركزتها لا يتمان ب

معرفة أوقات العمل و الحضور و أحيانا مردودية المناصب ففي أماكن العمل،  يمكن        
يمكن التحكم في توزيع الإمكانيات، في المردودية الإجمالية، في تطور في المصالح ،  المنتجة

العتاد البشري و حتى في مصاريف التكوين، و مستوى المكافآت لكن هذا يرتبط بدرجة 
  .اللامركزية

 

روج تكاليف الأجور من الدخول و خ المجمعةتوى المركزي يمكن تتبع التدفقات في المس       
 .إلخ...جتماعية، الكفاءات و عمليات التكوينوالتكاليف الإ

 

جتماعية مهما كانت طبيعتها بشرط إو بالتالي، مبدئيا يمكن الحصول على أي معلومة        
ستخراج، هي بالتحديد التي و أجل الإ ةلفمليا، فإن مسألة التكأن تقبل بدفع ثمن ذلك، أما ع
 .تفرض إجراء تصفية للمعلومات

 :جتماعية عبر وصف العمليات التالية تحليل التعاملات مع المعلومة الإ و يمكن     
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    :الإنطلاق من معلومات الراتب -1

ستخدام نظام المعلومات لتحديد أجور إلا يمكن لأي مؤسسة أن تطلق على حتمية           
هذه المعطيات تتعلق بالعتاد البشري  ،ستخراج معطيات من هذا النظامإالعمال، حيث يمكن 

جتماعية للمستأجر ، تكاليف الأجور و التكاليف الإتتوزيعهم في الهيكل، أوقات العمل، الغياباو 
    لومة ثرية، و التي يكفي تصفيتهاالواحد، الخروج والدخول، وبالتالي يتوفر لدى المسؤول مع

 .و تحويلها إلى السجلات الأخرى

ستخراج  معلومات إو هي كيفية  ،لة الوحيدة التي تطرح، تكمن في الجانب التقنيأمسال        
سجلات الرواتب، و في هذا المجال نلاحظ أن أغلبية أنظمة الرواتب تتصور مسبقا كيفية 

 .جتماعييير الإوج المعلومات المغذية للتسخر 

 

 : جمع و تجميع المعطيات-2

جتماعية تتواجد في كل مكان، لذلك يجب على لنظر عن الراتب، فإن المعلومة الإبغض ا      
ا فيما بعد، في مجال المراقبة المعطيات المفيدة لتجميعهإستخراج النظام أن يكون قادرا على 

المعلومات الإجتماعية و في المعلومات ض التدخل في كل من جتماعية، هذه الضرورة تفر الإ
بة تملك حيث أن مصلحة المحاس ،قتصادية والمالية، أبرز مثال هو ذلك الخاص بالتكوينالإ

لذلك فإن ضرورة توفر لديها المعلومات الإدارية مصلحة المستخدمين فتالمعطيات المالية، أما 
تجميع المعلومات الصادرة من كلا  مراقبة مشاريع التكوين تؤدي إلى القيام بإعادة معالجة و

 .المصلحتين
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 :تصفية المعطيات الفائضة  -3

ستعمال مختلف طرق إيحتفظ بالآلاف منها بمنظمة يوميا ملايين المعلومات، و تنتج ال         
جتماعي، ثم ات، هدف أنظمة المراقبة هو فرز مئة معلومة التي تفيد التسيير الإمعالجة المعلوم

رتفعنا في إكلما عرضها في لوائح القيادة، وضرورة الفرز و التجميع تكتسي أكثر أهمية 
 : حتفاظ بثلاث مستويات للفرز المتتالي للمعطياتحيث يمكن الإالمستويات الهيراكية، 

 قتصاديالإجتماعي ، الإ رختيار أولي للمعلومات المفيدة للتسييإتمثل : قواعد المعطيــات-أ

عادة ما يتعلق الأمر إما بقاعدة  ،ستغلالها آلياإستعمال الحوامل المعلوماتية التي تسمح بإب
جتماعي، و أحيانا بقاعدة بعة التسيير الإاإعداد الراتب و متالراتب و المستخدمين التي تسمح ب

متابعة الأوقات، حيث أن معطيات هذه القواعد تستعمل مع المعطيات المحاسبية و مراقبة 
 (1).تسييرال

 

تشكل فرز أولى للتنسيق بين قواعد المعطيات حسب المواضيع، : المجمعات الإحصائية-ب
مثلا قيام إدارة الموارد البشرية بتحليل مفصل للعتاد البشري حسب الجنس، الدرجة، الوظيفة أو 

ين على أن يكون هذا التحليل في متناول المسؤولين الهيراكي ،لخإ... المنصب المنتمي إليه
 (1).ضمن الشبكة الداخلية

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 711،ص1112الطبعة الثانية،الجزائر،ناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة ،دار المحمدية، (1

 . 773،ص1112فريد النجار،إدارة الأعمال الإقتصادية و العالمية التنافسية المتواصلة، مؤسسة شباب الجامعة ، (1
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علومات التي تعد بمثابة مفاتيح ختيار و عرض المإتساعد على : لوائح القيادة الإجتماعية -ج
مستعمل، كما ستحتوي تخاذ القرار، هذه اللوائح يجب إذا أن تكون سهلة القراءة وملائمة لكل لإ

نحرافات غالبا ما يترك في هذا ات في شكل أهداف مسطرة و قياس الإعلى جزء من المعطي
 (1).اللوائح مكان التعليق

 
 إستغلال المعلومات القانونية في لوحة القيادة الإجتماعية  : ثالثا 

حتياجات كما أن الإإقتراح لوحة القيادة جاهزة الإستعمال لكل الوظائف، من المستحيل        
الخاصة لا يمكن معالجتها فرعيا، لذلك قبل إنتاج معلومات جديدة، يجب البحث في تلك التي 

 (1):أنتجت من قبل إن لم تكن موجودة التي تحتاجها، و هذا له فائدتين

لأن المعلومات إنتاجها مكلف، حتى و إن كانت هذه التكلفة غير معرفة  قتصادفائدة الإ -1
 .بوضوح

فائدة المصداقية لأن المعلومات المكتسبة في إطار قانوني متأكد منها و المصادر القانونية -1
 .المحاسبة المالية، والتسيير المحاسبي و الميزانية الإجتماعية: هي

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 711،ص1112ناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة ،دار المحمدية،الطبعة الثانية،الجزائر،( 1

 . 773،ص1112،فريد النجار،إدارة الأعمال الإقتصادية و العالمية التنافسية المتواصلة، مؤسسة شباب الجامعة ( 7
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 :معلومات المحاسبة المالية -1

يمكن أن توفر العديد من ( بالخصوص أحد مقاييسها، الراتبو )المحاسبة المالية      
 ،المعلومات بتكلفة تقريبا معدومة و بمصداقية قصوى، إذ يكفي فتح الحسابات الفرعية اللازمة

      إطار إداري، )ين حسب نوعهم فيمكن مثلا الجمع في حسابات منفصلة أعباء المستخدم
التمويل، التصنيع، التسويق، الإدارة،)أو حسب المصالح ...( شة،و مهندس، موظف، عامل ور 

 ،المقر، المصانع) أو كذلك حسب الموقع الجغرافي ...( الخدمات، الخدمات ما بعد البيع
لمعايير مختلفة، كالأعضاء جتماعية تبعا كما يمكن تحليل الأعباء الإ( رشاتالمخازن، الو 

إلخ لكن المحاسبة المالية لا تعالج ...المستفيدين طبيعة الخطر المغطى ، تفصيل للمزايا العينية
 .سوى القيم النقدية ، لذلك تستعمل معلومات من مصادر أخرى

 
 :معلومات التسيير المحاسبي-2

معلومات ثمينة لتكميل  التسيير المحاسبي، عندما يكون موجود، يمكنه كذلك توفير     
مادية، مبدئيا يقوم التسيير المحاسبي بتحليل أعباء المستخدمين  تالمحاسبة المالية بمؤشرا

 : ، مثلا بحساب المؤشرات التالية فيسمح
 . عدد الساعات المدفوعة/ عدد ساعات العمل  -
 .العدد الإجمالي للساعات المدفوعة/ لزبائن لعدد الساعات المفوترة  -

 (و هو مؤشر مردودية أو إنتاجية العمل)عدد الساعات / الوحدات المنتجة عدد  -
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المؤشرات المالية لحساب ك بالجمع بين المؤشرات المادية و التسيير المحاسبي يسمح كذل       
التكلفة المتوسطة لساعة العمل في مصلحة معينة، مصنع أو ورشة، أو بالنسبة لطلبية أو زبون 

 .نعيم

 : معلومات الميزانية الإجتماعية-3

جتماعية كما عرفها المشرع في قانون العمل، هي وثيقة معدة للتذكير، الميزانية الإ        
عامل، إذ يتم عرض هذه الميزانية ( 177)سنويا في كل المؤسسات التي تشكل على الأقل 

ي تسمح الت ة الأساسية،على الهيئات الممثلة للمستخدمين لتعمل على تلخيص المعطيات العددي
جتماعي وتسجيل الإنجازات التي تمت و قياس التغيرات ية المؤسسة في الميدان الإبتقدير وضع

 . لسنتين الفارطتينالتي طرأت خلال السنة الجارية و في ا

 
جتماعية لا تشبه على الإطلاق الميزانية المحاسبية، حيث تتكون من سبع والميزانية الإ         

 :شمل عدة مؤشرات إلزامية و التي تعالج على التواليفصول ت

 الجنس، الأقدمية، المؤهلات والجنسية، كتوزيع العتاد البشري حسب السن :العمالة ،
البطالة، الغيابات، وتقاس  ،ستقالةالتسريحات الإقتصادية وا   ،جانب، الرحيل بعزلالعمال الأ

 .بعدد أيام التغيب

 
 كحجم الأجور حسب طبيعة المهنة و حسب الجنس،  : ةالتعويضات و الأعباء الثانوي

 (.في النتيجة و في رأس المال)و هيراكية المكافآت، إجمالي أعباء الأجور، المساهمات المالية 
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  كحوادث العمل، الأمراض المهنية، و مصاريف التأمين :ظروف الصحة و الأمن. 

 كمدة العمل، تحديد و تنظيم الساعات، مصاريف التنظيم  :الظروف الأخرى للعمل
 .التحسينو 

 نسبة حجم الأجور المخصصة للتكوين المتواصل، عدد المتربصين، عدد  :التكوين
 (1).جازات التكوينإساعات التربص، 

 جتماعاتها، تواريخ إاللجنة المركزية للمؤسسة، عدد  ةتشمل تشكيل :العلاقات الإجتماعية
 .تفاقيات، وجود هياكل التشاورالإو مواضيع 

 تتمثل في الخدمات الإجتماعية و تكلفة الخدمات : الظروف الأخرى للحياة في المؤسسة
 .( كالأمراض، الوفيات، الشيخوخة)التكميلية الأخرى 

 
 (2) المراجعة الإجتماعية: رابعا

يتم إعداد هذه الوثيقة عبر مراحل، ففي بادئ الأمر يتم مراجعة التطابق ثم الفعالية وأخيرا       
 .الملائمة الإستراتيجية 

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 711،ص1112ناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة ،دار المحمدية،الطبعة الثانية،الجزائر، (1

 . 774،ص1112فريد النجار،إدارة الأعمال الإقتصادية و العالمية التنافسية المتواصلة، مؤسسة شباب الجامعة ، (1
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 :مراجعة التطابق

تحترم  بصفة  شاملة و كذلك مأخوذة مصلحة بمصلحة كيد من أن المؤسسةتسمح بالـتأ      
تفاقية ، أو كانت عبارة عن إالقواعد الخارجية التي تفرض عليها، سواء كانت قواعد قانونية أو 

تفاقات التي أمضتها مع المؤسسات الأخرى، و كذلك الإإنجازها بمحض إرادتها،إجراءات قررت 
ستقرار هذه الأخيرة، فإنه لا يمكن ا  شيء قابل للدوام  إلا بمعرفة أسسه و نه لا يمكن بناء أكما 

ثم  ،لتزاماتها مهما كان مصدرهاإحترام إجتماعيين إلا بمؤسسة ضمان الحديث مع شركائها الإلل
جتماعية التطابق مع معطيات الميزانية الإ يتم جمع المعطيات الموجودة في تقرير مراجعة

 .لها عند الضرورةلتكمي( المعرفة مسبقا)

التي تقدر مدى نجاح المنظمة في بلوغ أهدافها : عاليةمن هاتين الوثيقتين تنجم مراجعة الف     
هل العتاد البشري متواجد بعدد كافي؟ هل تكوينه : مثلا" الموارد البشرية"المسطرة ضمن بعد 

 كافي؟ هل حضوره كافي؟ و هل درايته للنتائج المنتظرة منه كافية؟

 (1) :من هذه  الوثائق الثلاث تنتج الوثيقة الأخيرة و هي     

جتماعية التي حددتها ذ كانت المنظمة بفضل السياسات الإأي إ: مراجعة الملائمة الإستراتيجية
 لنفسها، قادرة على بلوغ أهدافها القصيرة و المتوسطة المدى؟

ما ينبغي أن يكون، وما هو  ننحراف الإجرائي الموجود بيإنتقلنا من فحص الإو هكذا        
نحراف الكمي و النوعي الموجود بين النتائج فحص الإإلى ( وهذا بمراجعة التطابق)فعلا

نحراف في السياسة ، للوصول على الإ(مراجعة الفعاليةب)المتوصل إليها والأهداف المسطرة
 .والإستراتجية الحاضرة والمستقبلية

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 117،ص1774أحمد شريف العاصي،نظم المعلومات الإدارية،جامعة الزقازيق ،مصر (1
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 أهمية نظام المعلومات في تسيير الموارد البشرية :المبحث الثالث 

 ،التنظيم ،التخطيط)يوجد علاقة بين نظم المعلومات والموارد البشرية والعمليات الإدارية       
 :و ذلك كما يلي ( التوجيه ، الرقابة 

 

 (1) دور نظام المعلومات في عملية التخطيط: المطلب الأول 

وظيفة الأولى في العملية الإدارية و أهمها حيث يسبق التنظيم يعتبر التخطيط هو ال        
والتوجيه و الرقابة ، و ينطوي التخطيط على إختيار مهام محددة يجب أداؤها لتحقيق الأهداف 

 .التنظيمية ، إلى جانب تحديد كيفية أداء هذه المهام و متى يجب أداءها 

 

لأنه يشمل مجموعة من المراحل التي يمر  "process "ويعرف التخطيط بأنه عملية       
خلالها المخطط ليصل في النهاية إلى مجموعة من الإجابات المحددة على الأسئلة تم دراستها 

 .و بحثها أثناء عملية التخطيط 

 

يتعلق بمدى تقليل عنصر المخاطرة الخاص بالظروف المحيطة بالمنظمة ، وتوضيح         
، و ثانيهما غرض المخاطرة الخاص بالظروف المحيطة رات الإدارةائج المترتبة على قراالنت

 .بالمنظمة ، بالإضافة إلى أن التخطيط يعتبر أداة تنسيق لتحقيق كفاءة الأداء التنظيمي 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 111-111،ص1774أحمد شريف العاصي،نظم المعلومات الإدارية،جامعة الزقازيق ،مصر (1
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 فالتخطيط السليم للموارد البشرية يساعد على نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها مما        
بأداء الأفراد في كافة ، فأداء المؤسسة مرتبط بشكل كبير يسمح بزيادة فعاليتها و كفاءتها

، حيث من خلال التخطيط يمكن التعرف على مختلف الحوافز المادية و المعنوية المستويات
اللازمة للأفراد مثل الأجور و هو الأمر الذي لا يمكن أن يعرف المدير إلا إذا كان لدى 

 (1) .المؤسسة نظام معلومات فعال 

وحتى يتمكن المدير من إدارة الأفراد بجمع المعلومات المتعلقة بالأجور وبذلك يحدد          
معلومات عن الأفراد البيانات و البرامج الأجور قصد تحديد التعويضات إضافة إلى جميع 

 .بإختلاف حالاتهم 

منظمة إن عملية التخطيط تتم على مستوى المنظمة ككل أو مستوى الأقسام المختلفة لل        
فمثلا في المؤسسة التي تعتبر المورد البشري كعامل إستراتيجي فإنها تعمل على تخطيط الموارد 

 .البشرية بشكل فعال بناءا على نظام المعلومات الخاصة بالأفراد 

 
 دور نظام المعلومات في العملية التنظيمية و الإشراف و التوجيه : المطلب الثاني 
 (2)لمعلومات في العملية التنظيمية دور نظام ا: الفرع الأول 
، bowara( "1132) "يعتبر التنظيم الوظيفة الثانية في العملية الإدارية إذ يعرفه           

،و يرتبط التنظيم بشكل وثيق ت أو القوى الشخصية المنسقة بوعيأنه مجموعة من النشاطا
رسم لتوزيع المهام و المسؤوليات داخل "بأنه ( G.pechaghis) بالسلطة حيث يعرفه 

 " .المؤسسة 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 711،ص1112الثانية،الجزائر،ناصر دادي عدون،إقتصاد المؤسسة ،دار المحمدية،الطبعة (1  

 .127،ص7117بشير علاق،الإدارة المباديء و تطبيقات،مؤسسة شباب الجامعة،الطبعة الأولى،الأردن(7
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 :و يعتبر التنظيم متعدد الأبعاد حيث يظهر في وجهين هما 
  يشمل المميزات السليمة والإتصالية بين مختلف المستويات والإطارات الإدارية. 

  المعطيات بواسطة قناة هذه الممرات لتحقيق الأهداف و السياسات المعلومات و. 

 

و يلاحظ أن غرض التنظيم هو إعطاء عمل مستقل و واضح لكل شخص و ضمان         
تنسيق هذه الأعمال أو المهام بالطريقة التي تضمن للمؤسسة من تحقيق الأهداف ، ومن أبرز 

 :هو ما يحققه التنظيم في أداء العمل الإداري 

 .تضارب في تنفيذ الخطط و الواجباتالإزدواجية في الأعمال و يمنع اليقضي على التدخل و *

من بين مصادر تحقيق  " HeK hrdaymer" الأستاذ ، حيث يذكريحقق الوفرة الإقتصادية*
الوفرة الإقتصادية لا يوجد مصدر أعظم من إستخدام التنظيم الفعال لأنه الوسيلة القادرة على 

 .لال الطاقات البشرية إستغ

، و الإستفادة القصوى من التفاعل من الأفراد ى تحقيق العمل الجماعييساعد المديرين عل*
 . فإن التنظيم يعتبر وسيلة فعالة لتنمية المهارات و القدرات 

 
،فإن التنظيم الأول يهتم يختلف عن التنظيم كبناء أو هيكل إن التنظيم كوظيفة إدارية     

،أما التنظيم الثاني فيشار إليه عادة في عيبالهيكل الرسمي كوسيلة لتحقيق العمل الجماأساسا 
نشاط مون ببالعلاقات بين الأفراد الذين يقو  مؤلفات نظرية التنظيم أنه يهتم بدراسة كل ما يتعلق

 المعلومات على التنظيم من خلال الأسلوب المستخدم  ، وتؤثرجماعي من خلال بناء إجتماعي
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، فنظم المعلومات يجب أن تتوافق مع الهيكل التنظيمي و نظام تفويض السلطة داخل المؤسسة 
وعندما يمكن تحديد الأهداف على مستوى الوحدات التنظيمية و قياس الإسهامات لهذه الوحدات 
في تحقيق المعلومات المطلوبة و أهداف المؤسسة و معنى هذا أن كل التنظيمات يجب أن 

 .ء تدفق المعلومات و أنواع المعلومات المطلوبة لأغراض التخطيط و الرقابة تصمم على ضو 
  

 (1)الإشراف و التوجيه دور نظام المعلومات في:  الثانيالفرع 

لذا  ،شرية التي يستحيل الإستغناء عنهاإن الطاقة المغذية لأي مؤسسة هي الطاقة الب         
: تعقيدا نظرا لإرتباطه بالعنصر البشري،فقد يكون منه نجد أن التوجيه أكثر العمليات البشرية 

الرئيس و المرؤوس الذي تختلف مسؤولياته بإختلاف المنصب و عليه يمكن القول أن التوجيه 
هو الوظيفة الثالثة في العملية التسييرية و يتبع إستخدام مصطلحات التأثير أو التحفيز أو 

 .القيادة المماثلة له 
 

وظيفة إيجاد التكامل بين مجهودات الأفراد : "هتعريف التوجيه على أن كما يمكن       
، إلى جانب ذلك فإن "ق إنجاز الأعباء الموجهة إليهم والمجموعة الوظيفية الواحدة عن طري

تجاهين من الرئيس إلى وظيفة التوجيه تتضمن عمليات متعددة على ظروف العمل الجديدة في إ
لى الرئيس،بعد تحديد الإحتياجات من المعلومات في جميع ، ومن المرؤوسين إالمرؤوسين

الإتجاهات لإصدار التوجيهات و الإرشادات و التعليمات و الأوامر ، كما يساعد التوجيه في 
يب الأداء من الخطة بشكل تسيير أو تنفيذ الأوامر وفقا لطرق نظامية و عن طريق تقر 

 (7)متجانس

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 127،ص7117بشير علاق،الإدارة المباديء و تطبيقات،مؤسسة شباب الجامعة،الطبعة الأولى،الأردن (1

 . 777،ص1112التنافسية المتواصلة، مؤسسة شباب الجامعة ، فريد النجار،إدارة الأعمال الإقتصادية و العالمية (7
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يعتبر التوجيه بمثابة القلب النابض في أعمال الإدارة لأنه يحفز على : أسس التوجيــــــه   
 (1) :مجموعة من الأسس عليها بشكل عام و المتمثلة في العمل و يقوم على 

المرؤوسين ، وأن تكون هذه الأوامر إصدار الأوامر الواضحة و الكاملة في حدود طاقة  .1
 .مقنعة و قابلة للتنفيذ 

أن تزود المرؤوسين بالتعليمات و إرشادات واضحة تدلهم على مسار و وسائل إنجاز  .7
 .المهام بحيث تتناسب هذه التوجيهات مع ظروف العمل 

 .تحفيز الأفراد على إنجاز المهام  .3

 

الإتصال،القيادة ، رفع الروح المعنوية  :وجيه فيتكما تتمثل أهم الركائز الأساسية لل         
 :لأفراد القوى العاملة و هذه الركائز الثلاثة متداخلة يصعب تحديد الخطوات الفاصلة بينها

 
والقرارات من جهة  و يعني تدفق المعلومات و التعليمات و التوجيهات و الأوامر: الإتصال-أ

رير و أبحاث و البيانات الضرورية منهم في صورة تقاالإدارة إلى المرؤوسين و تلقي المعلومات 
نجد أن الإتصال  ، وذلك بقصد إتخاذ قرار معين أو تنفيذه، و من هناو مذكرات و إستفاءات

بالأفراد لا يكون إلا إذا تأكدت الإدارة أن الرسالة قد سلمت إلى المرؤوسين و أنهم قد فهموا و 
 (7).إستوعبوا الرسالة 

 
نرى أنه يتوجب وجود نظام إتصال فعال يوفي بأغراض الإدارة و الواقع نجد أن و هنا        

 نجاح أي إدارة لبلوغ أهدافها لا يتوقف على فهم المرؤوسين للتوجيهات بل يتوقف إلى حد كبير
 .على مقدرة المدير على تفهم المرؤوسين 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  777،ص1112فريد النجار،إدارة الأعمال الإقتصادية و العالمية التنافسية المتواصلة،مؤسسة شباب الجامعة، (1

مذكرة ليسانس تخصص إقتصاد و / تفعيل الإدارة الإستراتيجية بن قرينة صليحة،قرير رشيدة،دور نظام معلومات التسيير في (7
 . 71،ص 7110/7112تسيير مؤسسة ورقلة 
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ى إنجاز التخطيط يساعد علو  ،العملية الإدارية سهلةل تشغيل كما أن الإتصال يجع          
ذلك ، كما يساعد على تنفيذ المهام بشكل فعـال و تحقيق جهاز رقابي فعال و الإداري بفعالية

 .من خلال وسائل الإتصال الرسمي و الغير الرسمي 
 

تستخدمه الجماعات و التنظيمات الغير الرسمية في المؤسسة ،  :الإتصال الغير الرسمي -
وهو يتمتع بدرجة عالية من التصديق من جانب أعضاء هذه الجماعات و لذلك لا بد 

 (1).للمؤسسة من الحصول على هذا النوع من أنواع هذا الإتصال 

 

ن الوسائل منها المقابلات المسالك التنظيمية المحددة للعديد م ويتضمن :الإتصال الرسمي -
 (7).المؤثرات ،المكالمات الهاتفية على مستوى الإدارة أو القسم ، ،الإجتماعاتالخاصة

 

يذ لا بد من وجود قيادات تعتبر أحد الوسائل التوجيهية و لكي تبدأعملية التنف: القيادة -ب
فالقيادة ضرورية في كل  ،عليم و التدريب للمبادىء و الأسس، و توزيع للأدوار ثم التللأفراد

 .و في كل المجالات الإدارية من تخطيط و تنظيم وتحفيز و رقابة  المؤسسات،
 

 ىــــــدرة أو المهارة في التأثير علــــــــــــأن القيادة هي نوع من الق khomالمفكر رى ـــــــوي     
 (3).المرؤوسين بحيث يرغبون في أداء و إنجاز ما يرغب به القائد

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 701،ص 7117ة الأولى،الأردن،بشير عباس العلاق،الإدارة مباديء و تطبيقات ،الطبع (1
 . 702بشير عس العلاق،الإدارة مباديء و تطبيقات،المرجع السابق،ص (7

 . 034- 033،ص1113عبد الغفارحنفي و عبد السلام أبو قحف،تنظيم إدارة الأعمال،الدار الجامعية ،الإسكندرية،مصر (3
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يتم تعريفهم بظروف  يلمس أن التوجيه بالنسبة للعاملين الجدد: رفع الروح المعنوية-ج
و عن طريق متطلبات أداء العمل فعليا لذا يقوم المدير بتحديد  العمل المادية و المعنوية،

الإدارات الرئيسية، و تشجيع القوى العاملة على زيادة الإنتاجية عن طريق  مكان العمل و
 (1). تحفيزهم

 
 (7) التقييمالرقابة و  دور نظام المعلومات في عملية: المطلب الثالث 

، فهي تمثل الجزء أداء الأعمال يتم لما هو مخطط لهتعرف الرقابة بأنها التأكد من         
نه لا يمكن وذلك لأ ،ولا تخطيط فعال بدون رقابة ،مل للتخطيط فلا رقابة بدون تخطيطالمك

يمكن هناك كما أنه لا  ،سارها المحدد بدون متابعة ورقابةالتأكد من أن الخطة تسير وفقا لم
 .رقابة إذ لم يكن هناك أهداف مخططة يراد تحقيقها 

 
أهمية المعلومات الخاصة بالأفراد في العملية الرقابية من خلال و يبرز دور و           

المراحل التالية التي تشمل الأدوات المستخدمة لإكتشاف الإنحرافات وكيفية تصحيحها و ذلك 
 :كما يلي

 .أداء كل فرد وضع المعايير الخاصة ب  .1

 .مقارنة الأداء الفعلي بهذه المعايير   .7

 .إتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة  .3

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . 112-112المرجع السابق ،ص/أحمد شريف العاصي، نظم المعلومات الإدارية  (1

 034/ 033،ص1113عبد الغفار حنفي و عبد السلام أبو قحف، تنظيم إدارة الأعمال ،الدار الجامعية الإسكندرية مصر (7
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 :خلاصـة الفصل    
 

من خلال ما سبق يتضح أن إدارة الموارد البشرية تتطلب نظاما لمعلوماتها يمكنها           
من تزويد وظيفة إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسة بالبيانات الحالية و المستقبلية بهدف 
الرقابة و إتخاذ القرارات، و يحتاج هذا النظام إلى مجموعة من الإجراءات و الأدوات والطرق 

بتشغيل و تقييم البيانات لتوفير المعلومات اللازمة و بالشروط المطلوبة، بالتالي فإن  الخاصة
إفتقار المؤسسات لنظام معلومات خاصة بالموارد البشرية أو تقادم المعلومات أو برمجيات هذا 
النظام أو عجز إستقبال تلك المعلومات ، سوف يؤدي إلى قلة الكم و النوع منها و التي تساعد 

و هذا ما يؤكد أهمية وجود نظام معلومات  إلخ ،.... عملية التنبؤ و تخطيط الموارد البشرية في
 .  الموارد البشرية داخل المؤسسات 
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 اتمةــالخ
 



 

 
 

 الخاتمة

 

هذا تحديد و دراسة مدى مساهمة نظام المعلومات  المتواضع لقد حاولنا في بحثنا        
في إدارة الموارد البشرية و ذلك عبر الإجابة عن التساؤلات تمثل إشكالية البحث، و للإجابة 

 .قمنا بتقسيم بحثنا إلى جزئين، جزء نظري و آخر تطبيقي اعليه

بتدأنا إفي الجزء النظري حاولنا الإحاطة بإشكالية البحث من وجهتها النظرية ف            
في الفصل الأول منه بمحاولة بلورة مفهوم إدارة الموارد البشرية و تحديد جوانبها المختلفة، ثم 

 .تعرضنا إلى إستراتيجية الموارد البشرية

 

الجزء فحاولنا إبراز مدى مساهمة نظام المعلومات أما في الفصل الثاني من هذا           
تحليل ) في إدارة الموارد البشرية من خلال مجموعة من الوظائف و التي تتمثل فيما يلي 

تحفيز الأفراد، تقييم  تدريب ، تحديد نظام لدفع الأجور،العمل، تخطيط القوى العاملة، ال
 (.الأداء

      أما في الجزء التطبيقي فقد أردنا دعم كيان هذا البحث و التعميق في اشكاليته        
مؤسسة عمومية ة، و قد اخترنا و الإحاطة بها من جوانبها المختلفة من خلال دراسة ميداني

 .لتكون حالة الدراسة لإنجاز هذا الجانب "سيدي لخضر "بلدية ألا وهي 

 

 

 

 

 



 

 
 

 الخاتمة

 

بداية قمنا بإبراز مدى مساهمة نظام المعلومات في تسير الموارد البشرية من ففي ال         
توظيف القوى العاملة، التدريب، ) خلال قيامه بمجموعة من الممارسات و المتمثلة في 

، و في إطار تعرضنا إلى تحليل وسيرورة كل نشاط من (مهالأجور، تحفيز الأفراد، تقيم آدائ
         هدم استخداموع خدام نظام المعلومات في المؤسسة ،است هذه الأنشطة قمنا بمقارنة
 .و المتمثل في الطريقة اليدوية

 

 :و انطلاقا من تعرضنا لهذين الجزئين يمكننا عرض النتائج التالية       

وظيفة، الإنتاج، )الأساسية  تإن إدارة الموارد البشرية وظيفة مهمة و دعامة من الدعاما -1
 .التي تقوم عليها أي مؤسسة( إلخ.....التوزيع، المالية

تخاذ القرارات المتعلقة بنظام الموارد البشرية و التي تعمل على تحقيق تكيف نظام لإ -1
الموارد البشرية مع الظروف البيئية المحيطة بالمؤسسة، لا بد على هذه الأخيرة من إتباع 

 .تحقيق أهدافهاإستراتيجية ل

 .لمواكبة التطورات الحاصلة، على المؤسسة تصميم و تشغيل نظام معلومات لذلك -1

إن الموارد البشرية في المؤسسات تمثل جوهر العملية أو النشاط الإنتاجي، و تشتد  -4
الفاعلة التي تؤدي إما إلى  تالحاجة لهذه الموارد لرسم الخطط و استراتيجيات و اتخاذ القرارا

 .نهياراح المؤسسة ، و تحقيق النمو و الإزدهار، أو تؤدي إلى الفشل و الإنج

 .تسيير الفعال داخل المؤسسةالستخدام نظام المعلومات الموارد البشرية يؤدي إلى إإن -5

 

 



 

 
 

 
 

 

 20 مراءات ادارة الموارد البشرية : 2الشكل رقم
 00 نشاطات و أهداف الموارد البشرية:  1الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 
I.  القوانين 

  القانون الأساسي للوظيفة العمومية 
II.  المصادر 
 1113.بيروت .صبع بالخط العثماني. محمود طه. القران الكريم  -1
III.  المراجع 
 باللغة العربية الكتب 
 . 7114، دار الثقافة للنشر و التوزيع،دمشق  إدارة المعرفة و نظم المعلوماتأحمد الخطيب، *

 .1112،دار الإشعاع الجامعية ، الإسكندرية ،مصر(المفاهيم الأساسية ) نظم المعلومات الإداريةسونيا محمد البكري ، *

 . 7112ردنالأللنشر و التوزيع ، ،دار أسامة، الطبعة الأولىإدارة الموارد البشرية ، فيصل حسونة*

 . و التوزيع،الأردن، دار وائل للنشر الطبعة الثالثة، (إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشرية سعاد نائف برنوطي، *
 دار اليازوري العلمية للنشر (المفاهيم و الأسس الأبعاد الإستراتيجية)إدارة الموارد البشرية بن عنتر عبد الرحمان، * 
 . 7111و التوزيع      

  . 1112، الطبعة الأولى ،دار المحمدية الحامة ،الجزائر  المؤسسة الإقتصادية ناصر دادي عدون ،*

  . 7111، دار زهران للنشر و التوزيع ، إدارة الموارد البشرية،  حنا نصر الله*

، دار اليزوري للنشر و التوزيع،الطبعة العربية        يةالإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشر  هر محمد الكلالدة،طا*
 . 7111عمان

 . 7114جامعة الزقازيق ،مصر،، علومات الإداريةنظم المأحمد شريف العاصي، *

 . 7117،مؤسسة شباب الجامعة،الطبعة الأولى،الأردنالإدارة المباديء و تطبيقاتبشير علاق،* 

 . 1112،مؤسسة شباب الجامعة،إدارة الأعمال الإقتصادية و العالمية التنافسية المتواصلةفريد النجار،*

 

 



 

 
 

مذكرة ليسانس تخصص  ،دور نظام معلومات التسيير في تفعيل الإدارة الإستراتيجية قرينة صليحة،قرير رشيدة،بن *
 . 7110/7112إقتصاد و تسيير مؤسسة ورقلة 

 .7117،الطبعة الأولى،الأردن،الإدارة مباديء و تطبيقات  بشير عباس العلاق، *

  . 1113،الدار الجامعية ،الإسكندرية،مصرإدارة الأعمالتنظيم  حنفي و عبد السلام أبو قحف، عبد الغفار*

 . 1111،الدار الجامعية ،الإسكندرية إدارة الموارد البشريةصلاح الدين عبد الباقي ، *

 . 7111،الطبعة الأولى،دار المسيرة ،الأردن  إدارة الموارد البشرية أنس عبد الباسط عباس، *

، الطبعة الثالثة، عالم الكتب عمان ( مدخل إستراتيجي )إدارة الموارد البشرية مؤيد سعيد سالم ، عادل حرحوش صالح، *
7111 . 

 . 7111،دار المسيرة عمان ،الطبعة الثالثةإدارة الموارد البشريةياسين كاسب الخرشة،  ضير كاظم حمود،خ*

 . 7111،عمان ،الطبعة الأولى ، دار الراية الإدارة الحديثة للموارد البشرية بشار يزيد الوليد،*

ار اليازوري د ، الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشريةالله العزاوي و عباس حسين جواد،  دنجم عب* 
 .7113الأردن

 .  7111 ، الجزائر ديوان المطبوعات الجزائرية ، تسيير الموارد البشريةنوري منير، *

 . 7111،دار صفاء الأردنالطبعة الأولى،(إطار نظري و حالات عملية)إدارة الموارد البشرية نادر محمد أبو الشيخة، *

 .7111مؤسسة الجامعية بيروت،البعة الثانيةط،ال إدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيميكامل بربر، *

 .1112دار الحامد الأردن ، أساسيات الإدارةحسين حريم ، *

 .،مديرية النشر لجامعة قالمة، الجزائر  إدارة الموارد البشريةحمداوي وسيلة ، *

 . 7111،الطبعة الأولى ،دار وائل ،الأردن  الوجيز في إدارة الموارد البشريةمحمد قاسم القريوتي ، *

 . 7111 ،دار الهدى ،الجزائر، تسيير الموارد البشرية عبد الفتاح بوخمخم ،*

     مجلة العلوم الإنسانية  ، الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائريةواقع إدارة  محامدية إيمان ،.أبوالشرش نور الدين ، .د*
 .7112/ 72و الإجتماعية ،العدد

 .1999، دار مكتبة الحامد للنشر، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الهيئي، *

 

 



 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


