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  ملخص الرسالة
مقدمة: لاًأو  

 ،البشرية وتنمية استخدامها انعكاساً واضحاً لمدى اهتمام الشركات بمواردها البشريةنظام معلومات الموارد  عدي     
 ،، الوظائفبالموظّفين المتعلِّقةللقيام بوظائف إدارة الموارد البشرية من خلال توفير البيانات والحقائق  أساساً صمميذ إ

، التوظيف: اتخاذ قراراتالاستفادة منها في  كنالّتي يم قاريرالتومعالجتها للحصول على المعلومات و ،والأنشطة
طوير المهنيدريب والتواتب ، الأجورالتة وسلامة الموظّفين الحوافز، يم الأداء،يتق، والروغيرها من . ..،صح

فوق التمل نافسية وتحقيق عواالتباستخدام العنصر البشري ورفع مستويات آدائه لبناء وتطوير المزايا  المتعلِّقةالمعلومات 
نافسيالت.  

  الدراسةمشكلة : ثانياً
نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا التنافسية في الشركات م ج العاملة  سعى البحث إلى دراسة أثر     

النظام، سواءً ما قها هذا في سورية، وبناءً على البحوث والدراسات الّتي أشارت إلى المزايا التنافسية الّتي يمكن أن يحقِّ
تعلق منها بتحسين وزيادة الإنتاجية، تخفيض التكاليف، تحسين الجودة، الإبداع، سرعة الاستجابة، تحقيق عوائد على 

  :تجلَّت مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤلات التالية....... الاستثمار،
 في العاملة الجنسيات متعددة الشركات في السائد البشرية الموارد معلومات مستوى عولمة نظام هو ما .1

  ؟ سورية

 ؟ سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات في السائد البشرية الموارد معلومات نظامما هو واقع  .2

 نتيجة سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات تحقّقها أن يمكن الّتي نافسيةالت ما هو واقع المزايا .3
  البشرية؟ الموارد معلومات نظام اعتمادها

نافسية في التالبشرية وكلّ متغير من متغيراته الفرعية على تحقيق المزايا  الموارد معلومات ما تأثير نظام .4
  الشركات محل الدراسة؟ 

 الموارد معلومات بتأثير نظام يتعلَّقهل توجد اختلافات جوهرية بين الشركات متعددة الجنسيات فيما  .5
 نافسية؟ التالبشرية على تحقيق المزايا 

  الدراسةأهداف : ثالثاً

  :تتلخص فيمايلي الّتي، والدراسةساؤلات الواردة في مشكلة التفي محاولة الإجابة على  الدراسةأهداف  تتمثَّل
 المزايا البشرية وكذلك الموارد معلومات ماتقديم إطار نظري للمرتكزات الفكرية والأساسيات المعرفية لنظ. 1
نافسيةالت.  
 في العاملة الجنسيات متعددة الشركات في السائد البشرية الموارد معلومات نظام مستوى عالميةعلى  التعرف. 2

   .سورية



 
 

 

   .سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات السائد فيالبشرية  الموارد معلومات نظام واقععلى  التعرف. 3
 نتيجة سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات هاتحقّق أن يمكن الّتي نافسيةالت المزايا واقععلى  التعرف. 4
  .البشرية الموارد معلومات مانظ عتمادهاا

 الشركاتلمزايا التنافسية في على تحقيق ا الفرعية هاتمتغيرمن  وكلّ متغيرالبشرية  الموارد معلومات تحليل تأثيرنظام .5

  .محل الدراسة م ج
 الموارد معلومات بتأثير نظام يتعلَّقوهرية بين الشركات متعددة الجنسيات فيما الجختلافات التعرف على الا .6

  .نافسيةالتالبشرية على تحقيق المزايا 
  الدراسةفروض : رابعاً
  :فيمايلي الدراسةفروض  تتمثَّل

م معلومات انظ الشركات م ج العاملة في سورية فيما يتعلَّق بعولمة بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :الفرض الأول
  :، وينقسم هذا الفرض إلى مايليالموارد البشرية

م معلومات الموارد انظ الشركات م ج العاملة في سورية فيما يتعلَّق بعولمة بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :1-1
  .تعزى إلى متغير قطاع النشاط البشرية

م معلومات الموارد انظ الشركات م ج العاملة في سورية فيما يتعلَّق بعولمة بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :1-2
  .تعزى إلى متغير ثقافة الشركة البشرية

م معلومات الموارد انظ الشركات م ج العاملة في سورية فيما يتعلَّق بعولمة بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :1-3
  .تعزى إلى متغير عدد عاملي الشركة البشرية

 المزايالا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية ومتغيراته الفرعية على تحقيق : الفرض الثّاني
التنافسية في الشركات م ج محل الدراسة، وقد تمّ اختبار هذا الفرض من خلال مجموعة من الفروض الفرعية على 

اليالنحو الت:  
التنافسية في الشركات م ج  المزايالا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  :2-1

  .محل الدراسة
لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق أبعاد المزايا التنافسية، وينقسم هذا  :2-2

   :الفرض إلى
  .لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق التخفيض في التكاليف :1- 2-2
  .لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق الجودة :2- 2-2
  .لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق الإبداع :3- 2-2
  التنافسية في  المزايالا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمتغيرات نظام معلومات الموارد البشرية الفرعية على تحقيق  :2-3



 
 

 

  .الشركات محل الدراسة
نظام معلومات الموارد البشرية  جوهرية بين الشركات م ج فيما يتعلَّق بتأثيرتوجد اختلافات  لا :الفرض الثّالث

  :التنافسية، ويمكن تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية المزاياعلى تحقيق 
على تحقيق المزايا التنافسية باختلاف نوع قطاع نشاط  البشرية الموارد معلومات نظامتأثير  يختلف لا :3-1

  .الشركات متعددة الجنسيات
على تحقيق المزايا التنافسية باختلاف ثقافة الشركات متعددة  البشرية الموارد معلومات نظامتأثير  يختلف لا :3-2

  .الجنسيات
على تحقيق المزايا التنافسية باختلاف عدد عاملي الشركات  البشرية الموارد معلومات نظامتأثير  يختلف لا :3-3

  .متعددة الجنسيات
  الدراسةمنهج : اًخامس
تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي للوصول إلى أهدافها المحددة من قبل الباحثة، ويقوم هذا      

  :المنهج على الجمع بين الدراسة المكتبية والدراسة الميدانية كمايلي
  :راسة المكتبيةللد النسبةب. 1

  :ة بموضوع الدراسة من خلال الاطِّلاع علىتسعى هذه الدراسة إلى جمع المادة العلمية المتعلِّق
  .الكتب العربية والأجنبية ذات الصلة بالموضوع -
 .الدوريات، الات، المقالات -

  .الأوراق البحثية المنشورة وغير المنشورة -
  ). الأنترنيت(شبكة المعلومات الإلكترونية  -

  :من كلّاعتمدت في تجميع البيانات على  الّتيالميدانية و الدراسةالقيام ب. 2
الّتي وزعت على الموظّفين في الإدارتين العليا والوسطى في الشركات م ج محل الدراسة،  استمارة الاستقصاء -

وتكونت الاستبانة من ثلاثة محاور، استهدف المحور الأول معرفة خصائص الشركات عينة الدراسة، وكذلك 
وظيفية لأفراد عينة الدراسة، وركّز المحور الثّاني على نظام معلومات الموارد البشرية، أما الخصائص الشخصية وال

) 9(وقد اختارت الباحثة عينة عشوائية لتطبيق الدراسة شملت . المحور الثّالث فقد ركّز على قياس المزايا التنافسية
) 135(وحدة التحليل لهذه الدراسة، حيث تمّ توزيع  تسعة شركات، علماً أنّ مديري الإدارة الوسطى والعليا مثّلوا

  .من صدقها وثباا التحقّق وقد تمّ ).% 67,40(استبانة، وبلغت النسبة المئوية للاستبانات الصالحة للتحليل 
  . مع بعض المدراء المقابلات الشخصية -

التكرارات : هذا وقد استخدمت الباحثة مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات، ومن بينها     
  والنسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، اختبار بيرسون، اختبار كرونباخ ألفا، بالإضافة إلى تحليل 



 
 

 

   .، وكذلك تحليل التباين للتفاعل المشترك، وغيرها من الأساليب)Stepwise(و) Enter(الانحدار المتعدد بطريقة 
  الدراسةهيكل : ساًساد

  :أربعة فصول تناولت باختصار مايلي الدراسةشملت 
راسة ؛لالفصل الأوابقة الّتي تناولت موضوع : الإطار العام للدراسات السة، الدمة عاميحوي هذا الفصل على مقد

الدراسة، مشكلة، وأهداف، وأهمية الدراسة، وكذلك تمّ فيه توضيح التعريفات الإجرائية لمتغيرات ومصطلحات 
ار صدق وثبات المقاييس، الأساليب الإحصائية الدراسة، وفروض، ومنهج الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، اختب

  .المستخدمة في تحليل البيانات، وحدود الدراسة
تناولت فيه الباحثة التأصيل النظري لنظام معلومات الموارد البشرية، وذلك دف التوصل إلى وصف  :الثّانيالفصل 

  . جيد لهذا النظام
زايا التنافسية، كما قامت فيه الباحثة بوصف أبعاد المزايا التنافسية اشتمل على استعراض أدبيات الم :الثّالثالفصل 

محل الدراسة، والعلاقة التأثيرية لنظام معلومات الموارد البشرية على كلّ بعد من هذه الأبعاد، وذلك من خلال 
  .استعراض أهم ما توصلت إليه الدراسات السابقة، والتأصيل النظري في هذا الإطار

وقد قُسم إلى ثلاث مباحث، تناول أولهما لمحة عن الشركات متعددة الجنسيات  ):الميدانية الدراسة( الرابعصل الف
  .محل الدراسة، وتناول الثّاني عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية، أما الثّالث فقد ناقش النتائج والتوصيات

  الدراسةنتائج : اًسابع
  :فيمايلي الدراسةإليها هذه  توصلت الّتيتتجلى أهم النتائج 

يتمتع مستخدمو نظام معلومات الموارد البشرية والقائمين عليه في الشركات م ج عينة الدراسة بمؤهلات      
  .وخبرات تمكّنهم من تعظيم الاستفادة من هذا النوع من النظم على أكمل وجه

  .في الشركات م ج بشكل جزئي جاء مستوى تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية
  ).تخفيض التكاليف، الجودة، والإبداع(المستوى المرتفع للمزايا التنافسية المحقَّقة في الشركات م ج بأبعادها المختلفة 

  :إلى مايلي الفروضأشارت نتائج اختبار 
نظام التوظيف، (ة وأبعاده المختلفة نظام معلومات الموارد البشري جميع علاقات الارتباط كانت دالّة إحصائياً بين     

نظام التدريب والتطوير المهني، نظام الحوافز، نظام الصحة والسلامة المهنية، نظام تقييم الأداء، نظام الأجور 
  . وبين المزايا التنافسية، وجاءت علاقات الارتباط بينها بدرجات متفاوتة) والرواتب

  :للفرض الأول النسبةب
الشركات عينة الدراسة فيما يتعلَّق بعالمية نظام معلومات الموارد البشرية تبعاً  توجد اختلافات جوهرية بين -

  ).نوع القطاع، ثقافة الشركة(للاختلاف في 
لا توجد اختلافات جوهرية بين الشركات عينة الدراسة فيما يتعلَّق بعالمية نظام معلومات الموارد البشرية تبعاً  -

   .لاف في عدد العاملينللاخت



 
 

 

في عدد العاملين، ورفضه جزئياً فيما  ختلافات الجوهرية نتيجة الاختلافللا النسبةبجزئياً  الفرضتمّ قبول      
  ).نوع القطاع، ثقافة الشركة(بالاختلاف في  يتعلَّق

  :للفرض الثّاني النسبةب
  :كلّ منأظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير ل

  التوظيفنظام  -
  نظام تقييم الأداء -
  نظام الصحة والسلامة -

  .على تحقيق المزايا التنافسية في الشركات م ج محل الدراسة
طوير التدريب والت، نظام الحوافز، نظام الرواتبنظام الأجور و(بتأثير  يتعلَّقجزئياً فيما  الفرضتمّ قبول      
وظيف، نظام تقييم الأداء، نظام التنظام (بتأثير  يتعلَّقنافسية، ورفضه جزئياً فيما التعلى تحقيق المزايا ) المهني

  .نافسيةالتعلى تحقيق المزايا ) السلامةو الصحة
  :للفرض الثّالث النسبةب

 نظام كمتغيرات وسيطة على علاقة تأثير) نوع القطاع، ثقافة الشركة، وعدد العاملين(لاختبار معنوية تأثير      
اختبار تحقيق المزايا التنافسية في الشركات م ج محل الدراسة، قامت الباحثة باستخدام  معلومات الموارد البشرية على

، حيث قامت )Univariate of Variance Analysis(التفاعل لتحليل التباين ذو الإتجاهات المتعددة 
لاختبار معنوية ) Base Model(الأسلوب، يهدف النموذج الأول الباحثة بتقدير ثلاثة نماذج باستخدام هذا 

 Reduced(تحقيق المزايا التنافسية، ويتضمن النموذج الثّاني  التأثير المباشر لنظام معلومات الموارد البشرية على

Model (ا النر في النموذج، أمأثير المباشر لهذا المتغير الوسيط لاختبار التموذج الثّالث إدخال المتغي)Full 

Model ( ر الوسيط وبينفاعل بين المتغينافسية، فيهدف لاختبار تأثير التنظام معلومات الموارد البشرية على المزايا الت
  :مايليكفاعلات التنتائج  وكانت

لى وجود تأثير معنوي على تحقيق المزايا التنافسية، إضافةً إ) كمتغير مستقل(لمتغير نوع القطاع يوجد تأثير معنوي  -
  . نظام معلومات الموارد البشرية ونوع القطاعللتفاعل بين 

على تحقيق المزايا التنافسية، وإنما التأثير المعنوي والحقيقي ) كمتغير مستقل(لا يوجد تأثير معنوي لثقافة الشركة  -
  .هو للتفاعل بين ثقافة الشركة ونظام معلومات الموارد البشرية

على تحقيق المزايا التنافسية، وإنما التأثير المعنوي والحقيقي ) كمتغير مستقل(يوجد تأثير معنوي لعدد العاملين لا  -
  .هو للتفاعل بين عدد العاملين ونظام معلومات الموارد البشرية

تأثير نظام معلومات  تبين أنّ نوع القطاع، ثقافة الشركة، وعدد العاملين، هي متغيرات وسيطة تؤثِّر في علاقة -
  . الموارد البشرية على تحقيق المزايا التنافسية

  .البديل الفرضوقبول  ،العدم فرضتمّ رفض      



 
 

 

  وصيات والبحوث المستقبليةالت: اًثامن
اعتماداً على النتائج الّتي توصلت إليها الدراسة، تمّ تقديم بعض التوصيات المنسجمة معها فضلاً عن المقترحات      

  :المقدمة للباحثين مستقبلاً في موضوعات الدراسة الحالية، ومن بين نتائج الدراسة
ة متطلَّبات العمل، وهذا من خلال تفعيل دوره ضرورة اكساب نظام تقييم الأداء المرونة الكافية، ليتمكّن من تلبي -

في الاحتفاظ بالسجل المهاري لمدراء الشركات محل الدراسة من أول أيامهم لحين الحاجة إلى تقييم أدائهم، فبناء 
قييم نظام فعال لتقييم الأداء من شأنه استحضار المعلومات اللاّزمة لعملية تقييم أداء مدراء الشركة، بعيداً عن الت

  .العاطفي الّذي لا يستحضر كلّ مفردات التقييم وفقاً للأسس العلمية
إجراء بعض التحديثات على الأنظمة الموجودة، ومنها تطوير نظام الصحة والسلامة بدل المسميات الأخرى الّتي  -

  .يأخذها ليعكس مدى اهتمام هذه الشركات بصحة وسلامة موظّفيها

ي الأنظمة الفرعية، نظراً لأنها تساعد في اختزال الكثير من المهام، خاصة في حال وجود مهام ضرورة تفعيل باق -
  .قائمة على الورق

التركيز على بعد نظام التوظيف لأنّ له أقوى علاقة ارتباط مع تحقيق المزايا التنافسية، ولأنه من أكثر الأبعاد تأثيراً  -
  .على تحقيق هذه الأخيرة

يث المستمر لأنظمة التشغيل في الشركات محل الدراسة بين مدة وأخرى، للتأكد من أنها لا تعرقل عمل التحد -
  .أنظمة معلومات الموارد البشرية، ولتلاف أي توقعات يمكن أن تحدث بشكل مفاجيء

أن يضم هذا الفريق  تشكيل فريق عمل يتولَّى متابعة وتنظيم الأنظمة القائمة، على وفق أسس علمية سليمة، على -
من بين أعضائه مدراء متخصصين من جميع الأقسام في إدارة الموارد البشرية، والقائمين على هذا النظام في الشركة، 

  .وفنيين متخصصين في تصميم وتنفيذ تلك الأنظمة

النظام، وتفهم تشجيعهم على استخدام  خلالستخدمي النظام والقائمين عليه من زيادة دعم الإدارة العليا لم -
   .احتياجام المختلفة، واستطلاع آرائهم حول المشكلات الّتي تواجههم عند استخدام النظام حتى يتم التغلب عليها

  .تزويد القسم المسؤول عن النظام بالمستلزمات الضرورية لكي يستطيع القيام بواجباته على أكمل وجه -

  :المستقبلية لدراساتوا بالأبحاث يتعلَّقتوصيات الباحثة فيما 
من المهم من أجل الدراسات المستقبلية؛ الأخذ في الاعتبار أبعاد أخرى لمتغيرات الدراسة من أجل توسيع الفهم  -

  .حول تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا التنافسية
لسورية، الشركات ذات الطابع الإقليمي، إجراء نفس الدراسة وبنفس المتغيرات على عينة من الشركات ا -

  .وشركات التمثيل التجاري لشركات متعددة جنسيات
  



  يمِحالر نِمـحالر هاللَّ مِسبِ

  

 بِيالغ مِالى عإلَ ونَدرتوس ونَنمؤمـالو هولُسرو مكُلَمع هى اللَّريسفَ واْلُمل اعوقُ(
والشهادفَ ةيم بِكُئُبِّنا كُمنتم تعونَلُم(  

                                                                           )سةُور التو105ة، الآية ب(   

  

  

  يمِحالر نِمـحالر هاللَّ مِسبِ
  

)قُوزِ بِّل رنِدلْي عام(  

                                                                            )س114ه، الآية طَ ةُور(  

  
  يمِحالر نِمـحالر هاللَّ مِسبِ

  

)وي ذَفللْفَ كيتـال سِافَنمتنافونَس(  

                                                                            )سطَالمُ ةُورّفف26، الآية ين(  

  صدق االله العظيم
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Greetings: 
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used for scientific research only.   
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Corporation Name: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ   

Nationality: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ    

Please mark (×) to the appropriate answer: 

First axis: General Data 

Sector:  

(  ) Banking sector                                   (  ) Insurance sector 

(  ) Service sector                                    (  ) Industry sector 

Workers Number:  

(  ) Less than 100                                     (  ) From 100 to less than 200 

(  ) From 200 to less than 300                 (  ) From 300 to less than 400 

(  ) From 400 to less than 500                 (  ) From 500 and more 

Gender:  (  ) Male                                  (  ) Female 

Administrative level:  

(  ) High Management 

(  ) Human Resources Management 

(  ) Other Middle Management 

Scientific level: 

(  ) Secondary                                          (  ) Master 

(  ) Diploma                                             (  ) Doctorate 

(  ) Bachelor 

Experience years: 

(  ) Less than a year                                  (  ) From one year to less than 5 years 

(  ) From 5 years to less than 10 years     (  ) From 10 years to less than 15 years 

(  ) From 15 years to less than 20 years   (  ) From 20 years and more 

 

 

 

 



Second Axis: Human Resources Information System 

        First part: Human Resources Information System Globalization 
Never Rarely Someti-

mes 
Often Always Paragraph N 

     Human resources information system allows 
sending various reports to the parent 
company. 

1 

     HRIS allows the parent company the global 
entering to the group staff information. 

2 

     The spread of HRIS will occur development 
in the control and coordination.  

3 

     The presence of global programs enables 
human resources management to put 
benefits and salaries on an integrated basis. 

4 

     The HRIS is uniform between the parent 
company and its subsidiaries. 

5 

     HRIS allows for each branch to manage its 
staff files. 

6 

     HRIS in the branches spread worldwide is 
local, not unified with the parent company. 

7 

     HRIS needs to more flexibility to adapt to 
the requirements of each country. 

8 

     The problems of building an uniform HRIS 
is that it would be expensive and take time. 

9 

      Second part: Human Resources Information System Dimensions  
       First: Recruitment System 

Not 
Implemen

-ted 

Impleme-
nted to a 
Certain 
Extent 

Average 
Implemen-

ted 

Partially 
Implemented 

Fully 
Implemented 

Paragraph 
 
 

N 

     The recruitment system contributes to 
provide basic information for the interview 
and prepare the necessary reports for the 
posts candidates. 

10 

     Recruitment system helps in identifying the 
right candidate for the job sites. 

11 

     Recruitment system contributes to increase 
the number of candidates significantly and 
accelerate the filling of variance. 

12 

     The recruitment system contributes to 
document all the basic data about the 
opportunities available.  

13 

     The recruitment system contributes in the 
documentation of all procedures concerning 
the process of employee attracting.  

14 

     This system contributes in following up the 
first appointment until quitting the job. 
 
 

15 



Not 
Impleme-

nted 

Impleme-
nted to a 
Certain 
Extent 

Average 
Implemen-

ted 

Partially 
Implemented 

Fully 
Implemented 

Paragraph 
 
 

N 

     This system Summarizes the results of 
interviews for the nomination of the most 
appropriate employee. 

16 

     The recruitment system contributes to track 
career path. 

17 

     This system summarizes the results of 
following the career path. 

18 

       Second: Wages and Salaries System 
     HRIS enables to accomplish the integration 

between human resources unit and the 
accounts units. 

19 

     Wages and salaries system provides the 
administration with information about the 
salary level and the change from period to 
period. 

20 

     This system is considered important for the 
future planning of the increase in rate of pay. 

21 

     Wages and salaries system helps 
administration in determining the functions 
that its wages are higher or lower than rates 
of wages pay in competitive corporations. 

22 

     Wages and salaries system determines the 
pay grades according to salary scales. 

23 

      Third: Training and Professional Development System 
     Training data base contains different data for 

training, a certificate of skill and educational 
experience. 

24 

     Training and professional development 
system operates in documenting the 
information concerning the training 
management (participants number and their 
characteristics, cost and content of 
program,…..  ). 

25 

     Professional development system allows 
identifying professional trends and also the 
career goals 

26 

     Professional development system helps 
management to improve the effectiveness of 
performance. 

27 

     Professional development system provides 
advice and guidance to employees regarding 
the opportunities available in the 
organization such as new jobs creation. 

28 

      Fourth: Health and Safety System 
     This system enables to store accident 

investigations and treatment data. 
 

29 



Not 
Impleme-

nted 

Impleme-
nted to a 
Certain 
Extent 

Average 
Impleme-

nted 

Partially 
Implemented 

Fully 
Implemented 

Paragraph 
 

N 

     The health and safety system holds follow-
up initial reports of sick staff cases. 

30 

     This system can help safety managers to 
start the necessary corrective operations. 

31 

     This system can provide the final results in 
the form of reports to assist the safety 
managers in assessing safety performance. 

32 

     The health and safety system contributes in 
the calculation of employee use to the sick 
leave and monitoring of the remaining leave. 

33 

     This system contributes to track the 
employees’ exposure to risk. 

34 

       Fifth: Incentive System 
     The incentive system contains all data 

related to staff incentives.  
35 

     This system contributes in the calculation of 
the annual incentive for each employee. 

36 

     This system contributes in calculating the 
total incentives received by the individual 
throughout his service duration. 

37 

       Sixth: Performance Appraisal System 
     The performance appraisal system helps 

organization to link the appraisal systems 
with features and specifications of each job  

38 

     The performance appraisal system 
contributes to identify and develop solutions 
to the performance problems. 

39 

     The performance appraisal software enables 
to determine the type of the appropriate way 
to evaluate. 

40 

     After completion of the evaluation process, 
can provide information to indicate 
differences in the actual performance 
compared to the determined criteria. 

41 

       Third axis: the Competitive Advantages 
Strongly 
Disagree 

Disagree Neutral Agree Strongly 
Agree 

Paragraph N 

       First: Costs Reduction 
     Company adopts the concepts of continuous 

reduction of costs. 
42 

     HRIS enables spend less time in completing 
tasks.  

43 

     HRIS allows in short paperwork 44 
     The HRIS allows increasing accuracy in 

processing, and decreasing the random 
errors. 
 

45 



Strongly 
Disagree 

Disagree Neutral Agree Strongly 
Agree 

Paragraph N 

     HRIS enable to rapid recognition and 
diagnosis of deviation from the targets set 
achieving them. 

46 

     HRIS enables of easy access to data that 
may contribute to reduction in costs. 

47 

     The HRIS reduces time spent in 
(recruitment- training- decision making) 
processes. 

48 

     HRIS contributes in improving the ability of 
information dissemination. 

49 

       Second: Quality 
     Company adopts the concepts of continuous 

quality improvement. 
50 

     The HRIS allows to increase the time 
allotted to achieve the quality requirements 

51 

     The HRIS allows increasing the line of 
satisfaction by understanding the human 
resources. 

52 

     The HRIS allows preparing reports on 
demand, as well as data entry. 

53 

     HRIS enables to increase the awareness of 
human resources information and the 
possibility of improving. 

54 

     HRIS used contributes to reduce the cost of 
products quality. 

55 

        Third: Creativity 
     There is strong support for discoveries in the 

company. 
56 

     Executives understand the cooperation and 
participation of human resources in raising 
innovation levels in the company. 

57 

     The HRIS allows understanding innovation 
requirements, especially, the individuals 
highly qualified. 

58 

     HRIS enables to increase the time devoted 
to the innovation of human resources. 

59 

     HRIS used contributes in speed of products 
development and diversification, serving to 
the consumers’ wishes and needs. 

60 

     If there are other reasons to the establishment difficulty of an unified HRIS 
between the parent company and its subsidiaries, please mention them: 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
     Do you have any comments or suggestions you would like to add it on the 
subject of study? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

Thank you for your interest in filling out the questionnaire. 



  الجمهورية العربية السورية
  جامعة دمشق
  كلية الاقتصاد

  الدراسات العليا
     قسم إدارة الأعمال

     

  
  

  

  

  

 :استمارة استقصاء عن

  

  التنافسية المزاياتحقيق   نظم معلومات الموارد البشرية فيدور 

 سورية في على الشركات متعددة الجنسيات ميدانيةدراسة 

 

  

  : عدادإ  

  عتيقة بن طاطة   

  

  :شرافإ

  أيمن حسن ديوب :الدكتور    

  

  

2011  



  

  بسم االله الرحمن الرحيم

  

  :تحية طيبة وبعد

 " :بعنوان، وقد جاءت هذه الدراسة ن تمنحوها جزءا من وقتكم الثميننضع بين أيديكم هذه الاستبانة، آملين أ      
 العاملة على الشركات متعددة الجنسياتميدانية دراسة  تحقيق المزايا التنافسيةدور نظم معلومات الموارد البشرية في 

عن طريق الإجابة على الأسئلة التي تتضمنها الاستبانة المرفقة، وكلنا  هذه الدراسةنرجو التكرم باتمام   " سوريةفي 
جميع المعلومات التي سوف يتم  ثقة بدقة الإجابة وموضوعيتها حول جميع الفقرات الواردة فيها، مؤكدين لكم بأنّ

  . لأغراض البحث العلمي فقط الحصول عليها ستعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلاّ

 

 

 

 

 

 

  .بقبول فائق التقدير والاحترام وتفضلوا

  

  

 

 

 

 

  :الباحثة:                                                                               الدكتور المشرف

   بن طاطة عتيقة أيمن حسن ديوب                                                                               

  



  ـــــــــــ:    اسم الشركة

  ـــــــــــ :جنسية الشركة

  :أمام الإجابة المناسبة) ×(يرجى وضع علامة 

لالمحور الأو :ةبيانات عام  

  :القطاع

  قطاع التأمين)   (  قطاع البنوك                                     (  )        

  قطاع الصناعة(  ) قطاع الخدمات                                   (  )        

  :عدد العمال
  200إلى أقل من  100من (  )                                       100أقل من (  ) 
  400إلى أقل من  300من (  )                        300إلى أقل من  200من (  ) 
  فأكثر 500من (  )                        500إلى أقل من  400من (  ) 

        :الجنس
  أنثى(  ) ذكر                                                (  )       

    :الإداريالمستوى 

  إدارة عليا               (  )        
  إدارة موارد بشرية              (  )       
  ة وسطى أخرى إدار(  )       

  :المستوى العلمي

  ماجستير(  )                                                      ثانوي         (  )      

  دكتراه(  )                                                     بكالوريوس    (  )      

 دبلوم(  )        

  :سنوات الخبرة

  من سنة  إلى أقل من خمس سنوات       (  ) أقل من سنة                                         (  )      

  سنة  15إلى أقل من  10من (  )            سنوات           10إلى أقل من  5من (  )      

  سنة 20أكثر من (  ) سنة                       20إلى أقل من  15من (  )      



  م معلومات الموارد البشريةانظ: الثّانيالمحور 
  عالمية نظم معلومات الموارد البشرية: القسم الأول       

مطلقاً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  الفقرة  قمالر  
            البشرية بارسال مختلف التقارير إلى الشركة الأميسمح نظام معلومات الموارد   1
يسمح نظام معلومات الموارد البشرية للشركة الأم بالدخول العالمي إلى   2

  المعلومات المتعلِّقة بموظّفي اموعة
          

            انتشار نظم معلومات الموارد البشرية يحدث تطور في الرقابة والتنسيق  3
العالمية يمكِّن إدارة الموارد البشرية من وضع المزايا والرواتب وجود البرامج   4

  على قاعدة متكاملة
          

            نظام معلومات الموارد البشرية هو موحد بين الشركة الأم وفروعها  5
يسمح نظام معلومات الموارد البشرية لكلّ فرع من الفروع أن يدير الملفّات   6

  الخاصة بموظّفيه
          

نظام معلومات الموارد البشرية في الفروع المنتشرة عالمياً هو محلي وليس موحد   7
  مع الشركة الأم

          

يحتاج نظام معلومات الموارد البشرية إلى مرونة أكثر حتى يتكيف مع   8
  متطلَّبات كلّ دولة

          

تعود مشاكل إقامة نظام معلومات موارد بشرية عالمي موحد إلى أنه أمر   9
  مكلِّف ويستغرق وقت

          

  أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية: الثّانيالقسم         
  وظيفالتنظام : أولاً        

ق  الفقرة  قمالرمطب 
بشكل 
  كلِّي

ق مطب
بشكل 
  جزئي

ق مطب
بشكل 
  متوسط

ق إلى مطب
  حد ما

قغير مطب  

الأساسية للقائمين بالمقابلة وإعداد يسهم نظام التوظيف في توفير المعلومات   10
  التقارير الضرورية عن المرشحين للوظائف

          

            يساعد نظام التوظيف في تحديد المرشح المناسب للمواقع الوظيفية  11
يسهم نظام التوظيف في زيادة أعداد المرشحين بدرجة كبيرة والتسريع بملء   12

  الشواغر
          

            النظام في توثيق جميع البيانات الأساسية حول فرص العمل المتوفِّرةيسهم هذا   13
يسهم نظام التوظيف في توثيق جميع الإجراءات الخاصة بعملية استقطاب   14

  الموظّف
          

            يسهم هذا النظام في متابعة أول تعيين إلى غاية ترك الوظيفة   15
            يلخص هذا النظام نتائج المقابلات لترشيح الموظّف الأنسب   16



الفقرة  قمالر  ق مطب
بشكل 
  كلِّي

ق مطب
بشكل 
  جزئي

ق مطب
بشكل 
  متوسط

ق إلى مطب
  حد ما

قغير مطب  
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1 .ةمقدمة عام  
للتطور  لحياة الشركات وديمومتها، ونتيجةً وهاماً رئيسياً اًعصرنا الحاضر مصدرأصبحت المعلومات في       

ات وكثافتها، ؤشروتضخم عدد المعطيات والم ،المتسارع في الحياة الاقتصادية بشكل عام وفي الشركة بشكل خاص
نافسية التاحة السه تطلَّبمع ما ت كيفالتال في تفيد الشركة وبشكل فع ،ظهرت أهمية وجود بنوك معلومات حقيقية

لمزايا تنافسية  هاتحقيق منفي تدفق المعلومات  للشركة دالجيم حكُّالتإذ يسمح  ،وقالسمن ديناميكية لتعزيز موقعها في 
والمنافسة  ،كنولوجيالت التسارعو ،فنتيجةً لإزالة القيود والحواجز وظهور الأنترنيت. والعمل على ضمان استمرارها

ة هي مصدر من مصادر إكساب الشركات الصحيحقيقة وفإنّ امتلاك المعلومة الد مكان، كلّمن  ىتتأت الّتي الشديدة
وتحديد نقاط  ،وتطوير المنتجات ،وسرعة معالجة البيانات ،التكاليفميزة تنافسية عن غيرها، وهذا عن طريق تقليل 

مع ما كان  قَّقنها من مراقبة ومقارنة المحمن خلال امتلاك تغذية عكسية تمكِّ لكعملياا، وكذ كلّوالضعف ب قوةال
اهتمام الشركات على إيجاد أفضل الطرق لضبط ورقابة مواردها،  ركّزلهذا ت. التكاليفالفجوات بأقل  وسد اًمتوقع

لَت وظائف إدارة إذ حو ،هارتطوئها وبقاها وضمان كيفتمن أهم دعائم  يعتبر الّذيالبشري  ةً على الموردركّزم
الموارد البشرية من العمل اليدوي إلى العمل المحوسب، حيث جعلت الحواسيب عملية معالجة الكم الهائل من البيانات 

عملياا ومن بينها  تسهلتحكم و الّتي، لذا عملت مختلف الشركات على تبني العديد من النظم التنفيذسهلة  مهمة
ا هذ عديحيث . ق ميزة تنافسيةيمكن أن يساعد المنظمة لتصبح أكثر فاعلية وتحقِّ الّذينظام معلومات الموارد البشرية 

 صمميذ إ ،البشرية وتنمية استخدامها انعكاساً واضحاً لمدى اهتمام الشركات بمواردها النوع من نظم المعلومات
بالعاملين، الوظائف والأنشطة  المتعلِّقةارة الموارد البشرية من خلال توفير البيانات والحقائق للقيام بوظائف إد أساساً

دريب التعيين، التالاختيار و: قرارات اتخاذالاستفادة منها في  يمكن الّتي قاريرالتومعالجتها للحصول على المعلومات و
وغيرها من المعلومات  ....يفي، تخطيط المسار الوظيفي،الأداء الوظيم ينمية، الأجور، المكافآت والحوافز، تقالتو

  .نافسيالتفوق التنافسية وتحقيق عوامل التباستخدام العنصر البشري ورفع مستويات آدائه لبناء وتطوير المزايا  المتعلِّقة
ت بذلك أثّرلومات، فقد تطورات في جانب المعالتهذه  كلّورية في منآى عن السولم تكن بيئة الأعمال       

في سورية، فهذه  تمارس أعمالها الّتيالشركات متعددة الجنسيات  حتىو ،القطاعات شتىورية في السالشركات 
والاقتصاديات  ،ياسيةالسوبالعوامل  ،الشديدةوالمنافسة العالمية  ،كنولوجيالتت هي الأخرى بالتطور أثّرالأخيرة قد ت

تبني نظام معلومات  ، وكذلككنولوجي في إدارة مواردها البشريةالت قدمالتالعالمية، إذ تسعى للاستفادة بدورها من 
وري، أو عالمياً على مستوى أسواق السمحلياً على مستوى القطر  حدياتالتموارد بشرية يسمح لها بمواجهة مختلف 

مختلف معلومات المورد  تضمنخرى، وهذا من خلال بناء قاعدة بيانات موارد بشرية تعمل الدولة الأم والفروع الأ
 يتعلَّقما  كلّيمكن الرجوع إليها ب حتى، مستمرالبشري ومتاحة في الوقت المناسب، إلى جانب تحديثها بشكل 

وإمكانية تعظيم الاستفادة منها لتحقيق مزايا تنافسية تسمح لها بضمان بقائها واستمرارها في بيئة  ،بالموارد البشرية
  . أبرز سيماا المنافسة المتزايدة
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2. راسات الدابقةالس  

  :تمهيد

      راسات إنّ انطلاقة البحث العلمي من الد؛ابقةالس يعلتكوين الفكرة المبدئية عن موضوع  اًصحيح اًأساس د
كضبط (ابقة لموضوعه بشكل أو بآخر السراسات باحث أن يستفيد من الد كلّل نكم، إذ يالدراسةات متغيرو
استعراض مرجعي لأهم ب قامت الباحثةفقد الي الت، وب)وغير ذلك...،التطبيق ات، قياسها، تحديد مجالتغيرالم

راسةتناولت مواضيع ذات صلة بموضوع  الّتيعليها، و الاطِّلاعتمكنت من  الّتيراسات الدنطلاقة إ، وهذا لتأسيس الد
وراسة، صحيحة للدتبت هذه الدراسةمن  بدءً زمنياً راسات ترتيباًقد رراسةالأحدث، إلى جانب محاولة تمييز  الدالد 

  :اليالتوهذا على النحو  ،الاستفادة منهاتناول مجالات اسات، وكذلك الحالية عن ما سبق من در

   - ربالم المتعلِّقةراسات الدم معلومات الموارد البشريةانظ( المستقل تغي(  

   - ربالم المتعلِّقةراسات الدتغي المزايا ( ابعالتنافسيةالت(  

  ابقةالسراسات الحالية عن الد الدراسةاختلاف  -   

   - راسات مجالات الاستفادة من الدابقةالس  
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- ربالم المتعلِّقة راساتالدالبشرية الموارد معلومات مانظ( المستقل تغي(  
ü ةراسات الدالعربي:  

  )1()2009درويش، ( دراسة
لخـاص للصـناعات   حالة القطاع ا: عيين المعتمد على نظم المعلوماتالتبناء استراتيجية للاختيار و: الدراسةعنوان 

 .سوريةالدوائية في 

  :الدراسةأهداف 
ذا كانـت  إ، ومـا  لاًدارية أوإذا كانت هذه المنظمات تستخدم نظم معلومات إمعرفة ما إلى  الدراسةهدفت      

  ، وأثر هذا النظـام عيين ثانياًالتختيار وفي مجال استراتيجية الإ دارة الموارد البشرية وخصوصاًإتستخدم هذه النظم في 
   .في كفاءة هذه الاستراتيجية وفاعليتها

  :الدراسةنتائج 
ستخدام نظام معلومات محوسـب في كفـاءة   حصائية لاإأثر ذو دلالة هناك  أنّ ؛من بين النتائج المتوصل إليها     

مقـابلات  و ين،قـدم ات ومقارنتها فيما بـين المت معالجة نتائج الاختبار ،وظيفالتدراسة طلبات  (من  كلّ وفاعلية
ختيـار و سـتراتيجية الا احصائية لبناء إأثر ذو دلالة  فقد أظهرت النتائج وجود ،إلى جانب هذا) وظيفالتعـيين الت  

   .المعتمد على نظم المعلومات في خلق ميزة استراتيجية للمنظمة

  )2()2008ضويا، ( دراسة
دراسة ميدانية على شركات الغزل  :داريةالقيادات الإدور نظام معلومات الموارد البشرية في اختيار : الدراسةعنوان 

 .في محافظة اللاذقية

  :الدراسةأهداف 
وتحديد تأثيره في عملية  ،دور نظام معلومات الموارد البشرية في حسن اختيار القياداتبراز إلى إ الدراسةسعت      

  .الاختيار هذه
  :الدراسةنتائج 

  :ى إلىأنّ عدم توفر نظام معلومات موارد بشرية أد الدراسةأظهرت نتائج 
 العـاملين  أداء على تؤثر الّتي العوامل من هي هذه الدقّة عدم وأنّ خاصة الإدارية القيادات اختيار في الدقّة عدم -  

   .بالعمل اهتمامهم وعدم
  .كتيكيةالتالقرارات  اتخاذفي  السرعةعدم المرونة و -  

   )3()2008عفرم، ( دراسة
  على  التطبيقواحلالهم الوظيفي ب ين الوظيفيةالموظّفأثر تصميم نظام معلومات في رسم مسارات : الدراسةعنوان 

  .داري الحكومي في سورية لجهاز الإا
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  :الدراسةأهداف 
في تسهيل رسـم مسـارات    أهمية نظم المعلومات ومعالجة البيانات آلياً على مدى التعرفإلى  الدراسةهدفت      

   .داريينوالمستقبل الوظيفي للإ ،الحياة الوظيفية
  :الدراسةنتائج 

  :اليةالتالميدانية النتائج  الدراسةأوضحت 
 العـاملين  رضا ين،الموظّف مسارات رسم في الموضوعية( من كلّو المعلومات نظام بين يجابيةإ ارتباط علاقة وجود .1

 الـوظيفي،  حلالهمإو الوظيفية مسارام رسم في العاملين آداء تقييم نتائج الوظيفي، حلالهمإو الوظيفية مسارام عن
 جودة من عالية درجة توفير الوظيفي، حلالوالإ الوظيفية المسارات رسم عمليات في نميةالتو دريبالتو علمالت نتائج

  ).الوظيفي والاحلال الوظيفية المسارات رسم في التكلفةو الوقت عنصري استثمار
2 .ب يتعلَّق فيما العينة أفراد فاقإت :  
  . وشاغليها ،ااتطلَّبوم ،الوظائف عن معلومات بنك لتكوين محوسب بشرية موارد معلومات نظام وجود ضرورة -
 . البشرية للموارد محوسب معلومات نظام بتوفير مرهون الوقت عنصر واستثمار المعلومات على الحصول سرعة أنّ -

 نتيجة التكاليف ارتفاع إلى يؤدي الفع بشرية موارد معلومات نظام وجود عدم أنّ ؛أيضاً النتائج أظهرت كما     
 .وظيفالت في خاطئة معايير اعتماد

  )4()2008القضاة، (دراسة 
دراسة ميدانيـة علـى   : أثر نظم معلومات الموارد البشرية على فاعلية وظائف إدارة الموارد البشرية :الدراسةعنوان 
  .جارية الأردنيةالتالبنوك 

إلى بيان مدى تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على فاعلية إدارة المـوارد   الدراسةهدفت هذه  :الدراسةأهداف 
، تقيـيم الأداء،  المهنيطويرالتدريب والت، )عيينالتالاستقطاب، الاختيار، (وظيف التخطيط، الت[ب  المتمثِّلةالبشرية و

عويض والحوافز، تخطيط وتنمية المسار الوظيفيالت .[  
  :اليةالتالنتائج  لىإ الدراسة توصلت :الدراسةنتائج 
الوظائف، وعلى اسـتغلال المـوارد    كافّةكامل بين التساهم النظام في زيادة ربحية البنك، وعمل على إيجاد  -     

  . خطيطالتنشاطات وظيفة  كافّةوالقيام ب ،حليلاتالتالمتوفرة بفاعلية وكفاءة عن طريق إيجاد 
عملية توظيـف   كلّل من تكاليف عمل النظام على توفير العدد المناسب من شاغلي الوظائف المؤهلين، وقلّ -     

ل مـن  وقلّ ،ر كادر موظفين ذا أداء عاليمن حيث الوقت والمال، وبذلك فقد وفّ) عيينالتو الاستقطاب، الاختيار،(
  .ت دوران العملمعدلا
  وشفافة لتقييم الأداء  ،وعادلة ،معايير واضحة يوفّرأنّ وجود نظام تقييم أداء محوسب  الدراسةيرى أفراد عينة  -     
  .لهم العدالة المطلوبة يوفّرعن تدخل العوامل الشخصية س بعيداً
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، الموظّـف  نجازاتلإ ومنح الحوافز استناداً الرواتبر النظام خطط واضحة ومعايير عادلة وواقعية للأجور ووفّ -     
عويضات والحوافز قد سـاهم في  التيتلقوا، وأنّ نظام  الّتيعويضات والحوافز التفي البنك راضون عن أنّ موظّكما 

  .والاحتفاظ اجذب أفضل الكفاءات 
حيـز  التعن  رقية إلى مستويات إدارية أعلى بعيداًالترفيع والتعدالة وشفافية في  يوفّروجود مثل هذا النظام س -     

ين المـوظّف أنّ النتائج جاءت أعلى من المتوسط بقليل وقد يكون سبب ذلك حاجة  وتدخل العوامل الشخصية، إلاّ
  .للتدريب على النظام

  )5()2007العزاوي، ( دراسة 
دراسـة   :دريسيةالتات تقويم أداء أعضاء الهيئة تطلَّبدور نظام معلومات الموارد البشرية في تحقيق م :الدراسةعنوان 

  .جامعة بغداد/ ية الإقتصادكلّتطبيقية في 
ات تقويم أداء تطلَّبمنظام معلومات الموارد البشرية في تحقيق  على دور عرفالتإلى  الدراسةهدفت  :الدراسةأهداف 

  .جامعة بغداد/ ية الإقتصادكلّدريسية في التأعضاء الهيئة 
  : الدراسةنتائج 
سيما عندما تعمل دريسية، لاالتأداء أعضاء الهيئة نظام معلومات الموارد البشرية في عملية تقويم  اتمتغيرتؤثر       

دريسية في التنظام تأثير في عملية تقويم أداء أعضاء الهيئة هذا الات تغيرإلى جانب أنّ لم. هذه الأبعاد بشكل متكامل
 -الحوافز -وظيفالت -الرواتب( :بأنّ المسار المبتديء  لجميع المسارات، إلاّ واضحاً التأثيرية المبحوثة، إذ كان كلّال

دريب والتة -طوير والبحث العلميالتحلامةو الصا ترتيب النظم الفرعية حسب درجة  .اًكان الأكثر تأثير) السأم
فكان على النحو  طبيقالتواتبنظام الأجور و: (اليالتنظام  -الردريب والتنظام  - نظام الحوافز -طوير المهنيالت
ةنظام  -وظيفالتحلامةو الصالس            (  

  )6()2005أبو رحمة، (دراسة 
 ـين في وزارات المـوظّف معلومات الموارد البشرية وأثرها على فاعلية إدارة شـؤون   منظ: الدراسةعنوان  لطة الس

  .الفلسطينية بقطاع غزة
  :الدراسةأهداف 

ين بوزارات الموظّفعلى نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة في إدارات شؤون  عرفالتإلى  الدراسةهدفت      
الّـتي وتقييم مجالات استخدامها وتحليلها بغرض الكشف عن الصـعوبات   ،اع غزةلطة الوطنية الفلسطينية بقطالس 

ا وفعالية استخدامها تواجه تلك النظم وتحدمن كفاء.  
  :الدراسةنتائج 

  :إليها التوصل تمّ الّتيمن بين النتائج 
     - تفِّوةالخ المعلومات البشرية الموارد معلومات نظم رقّة من عالية بنسب الموظّفب اصالد.  
    البشرية  الموارد معلومات نظم كفاءة تدني أسباب أهم من نظيميةالتو والإدارية كنولوجيةالت الكفاءة نقص -     
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  .ينالموظّف شؤون إدارة فاعلية على المؤثرة العوامل أهم من تعتبر الّتيو 
  )7() 2005رايس،(دراسة 
 مديرية الصيانة لسوناطراك  حالة: في المؤسسة دراسة المعلومات على الموارد البشريةأثر تكنولوجيا  :الدراسةعنوان 

  .DMLبالأغواط 
  : الدراسةأهداف 

ينبغـي   الّتيات تطلَّبلى تقديم تصور حول طبيعة الموارد البشرية في عصر المعلومات، وما هي المإ الدراسةهدفت      
  .عصرالهذا توفيرها في هذا المورد للنجاح في 

  :الدراسةنتائج 
 :ساعدت على رفع الأداء البشري و ذلك بـ تإليها أنّ تكنولوجيا المعلوما التوصل تمّ الّتيمن بين النتائج 

  .ى في وقت قصير جداًدؤكانت تأخذ فترة طويلة في تنفيذها أصبحت ت الّتيفالأعمال  :السرعة -     
 . أصبحت نسبة الخطأ في تأدية الأعمال قليلة جداً تتكنولوجيا المعلومافبفضل : في الأداء الدقّة -     

       القـرارات   اتخاذتسمح بتوفير المعلومات في الوقت المناسب وهذا ما يسمح ب السرعةف :التكاليفتقليص  -     
 .    المترتبة عن كثرة الأخطاء التكاليففتسمح بتفادي  الدقّةا ليمة قبل فوات الأوان، أمالسو الإجراءات الإستعجالية 

في القضاء على بعض ضغوطات العمل المترتبة عن النظام الكلاسيكي ككثرة  تساعدت تكنولوجيا المعلوما -     
ديـة  الأوراق والإجراءات البيروقراطية، ضيق أماكن العمل بسبب كثرة الرفوف، الغموض في بعض الأحيـان في تأ 

  . نظيمالتتداول المعلومة داخل إنتقال والمهام نتيجة صعوبة 
     - داخل الأفراد حركة تقليل إلى المعلوماتية الشبكات عبر العمل ىأد تكـريس  في أكثـر  يساعد وهذا نظيمالت 

 . لالمسؤو طرف من موافقة أو معلومة على الحصول لأجل لآخر مكتب من نقلالت ضوع العمل، في البشري الجهد
  .من هم تحت إشرافهالّذيلأفراد لالمسؤولين  متقييأكبر لعملية  مصداقية إعطاء -     

ü الدراسات الأجنبية:  
   )Gassemi, 2008)( )8 دراسة

 Les Facteurs Incitant à l'Utilisation des Systèmes d'Information des :الدراسةعنوان 

Ressources Humaines dans les Entreprises Marocaines.                             
  :الدراسةأهداف 

 ،رد البشرية في المؤسسات المغربيةتدفع لاستعمال نظم معلومات الموا الّتيلى تحديد العوامل إ الدراسةهدفت هذه     
  .الدراسة فروضلمفاهيمي ومختلف طار اكقاعدة نظرية لتطوير الإ )Triandis )1980استعمال نموذج  وقد تمّ

  :الدراسةنتائج 
 معلومات مـوارد  مستعمل نظم) 900(  ليها بتوزيع استبيان على أكثر منإ التوصل تمّ الّتيحصائية النتائج الإ     

 تمنع /، أظهرت وجود نوعين من العوامل تحفزمؤسسة مغربية) 450( رية في أكثر مندارات الموارد البشإفي  بشرية 
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ل في العوامل المرتبطـة  من العوامل يتمثَّ لالنوع الأو :الموارد البشرية في المؤسسات المغربية  استعمال نظم معلومات
طـة  ل في العوامـل المرتب يتمثَّ الثّانيالنوع ا أم .ة، الظروف المساعدة، والعاداتقَّقبالنتائج المح يمثّلبسلوك الانسان و 

 . بالظروف المساعدة والعوامل الاجتماعية لمثَّيبالظروف الاجتماعية للمؤسسة و

   )Hussain & Others, 2006()9( دراسة
 The Use of Human Resources Information Systems on Human :الدراسةعنوان 

Resources Management Professionals.                                               
  : الدراسةأهداف 

بشكل متزايد على  ركّزأصبحت ت الّتيركيز على المؤسسات التالمؤسسات بمختلف أحجامها، ب الدراسةشملت      
  .نافسيةالتدارية للحصول على المزايا نظم المعلومات الإ

  :الدراسةنتائج 
     - اختلاف في نسبة استعمال نظم معلومات الموارد البشرية لأداء المهام أو صنع القرار  ؛ضح من خلال النتائجإت

ين المـوظّف نصائح الأجور، مزايا : الكبيرة في ثلاث أنواع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وكذلكالاستراتيجي، بين 
سسات الكبيرة، في حين أثبتـت  في المؤ درجة الاستعمال كانت مرتفعة نسبياً ؛واحدة من هذه كلّوظيف، في التو

عـيين،  التدريب والتتخطيط الموارد البشرية، العلاقات الصناعية، احتياجات : من كلّالنتائج عدم وجود اختلاف في 
  .إدارة الأداء

، مزايـا  الرواتـب يجاد استعمال قوي لنظم معلومات الموارد البشرية في تخطيط الموارد البشرية، نصائح إ تمّ -     
يجاد أنّ عدد كبير من مهـام المـوارد   إ ، كما تمّ)%40( دريب للأغراض غير الاستراتيجية بما يزيد عنالتو الموظّف

 الّتيالمؤسسات  كلّمن ) %544,( دعمها بواسطة نظم معلومات الموارد البشرية بما يقارب البشرية الاستراتيجية تمّ
  .تستعمل نظم معلومات الموارد البشرية في دعم المهام الاستراتيجية

     - ن من خلال النتائج؛تبي أنّ نظم معلومات الموارد البشرية تزوقيقـة بالمعلومات  دوفي الوقـت المناسـب    الد
  .الإدارة العليا في دعم صنع القرار الاستراتيجي بغض النظر عن الحجم لكلمستخدمي الموارد البشرية وكذ

    - يعترف مديري الموارد البشرية أنّ نظم معلومات الموارد البشرية تزووترفـع مكانـة وظيفـة     ،بقيمة مضافة د
  .الموارد البشرية في المنظمة

 .بشكل محسوس آداء مستخدمي الموارد البشرية نسحالبشرية يالاستعمال الاستراتيجي لنظم معلومات الموارد  -    

   Beadles & Others, 2005()0(1(دراسة 
 The Impact of Human Resource Information Systems: An :الدراســةعنــوان 

Exploratory Study in the Public Sector.                                                                 
   :الدراسةأهداف 

  لى جمع معلومات عن تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية، المزايا المستقبلية للنظام، الرضا عن إ الدراسةهدفت      
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  .الاستراتيجي التأثير، النظام، وأخيراً
  :الدراسةنتائج 
في الولايـات   العامـة ليها من خلال توزيع استبيان على مديري الموارد البشرية للجامعات إ التوصل النتائج تمّ     

  :مايلي هاومن أهم جي لنظم معلومات الموارد البشرية،في قياس الأثر الاستراتي رغبةً المتحدة الأمريكية،
 يانات وكذا معالجة العمل اليـدوي، دخال البإمن  كلّبنسبة الموافقة على تخفيض الوقت المستغرق في  يتعلَّقفيما  -

ا أم .)%60( لت نسبة الموافقةلتخفيض الوقت المستغرق في تصحيح الأخطاء فقد مثّ النسبةوب. )%50( لتفقد مثّ
  .)%40( لتنسبة الموافقة على تخفيض كلف مصاريف المدخلات مثّ

  :اليالتبمشاركة المعلومات فكانت النتائج على النحو  يتعلَّقفيما  أما -
البشرية حسنت من قـدرم علـى نشـر     من مديري الموارد البشرية أنّ نظم معلومات الموارد) %80(يؤمن     

المعلومات المنتجـة  من مديري الموارد البشرية يؤمنون أنّ ) %90(و. وزادت من كمية المعلومات المفيدةالمعلومات 
بمعلومات تفيـد في   يزودالنظام  منهم أنّ) %60( كما أجاب. من نظم معلومات الموارد البشرية تنتج قيمة مضافة

  .رقياتالتب المتعلِّقةصنع القرارات 
  .   الدراسةشملتها  الّتيلى نوع المنظمات إة يمكن أن تعود قَّقنسب النتائج المح لى أنّإوقد أشار الباحث 

  )Tixier, 2004()11(دراسة 

 Les Relations Filiales – Maison – Mère au Sein d’Une Firme :الدراسـة عنـوان  

Multinationale.                                                                                                    
ت ركّز، وقد الجنسياتإلى تطبيق نظام معلومات موارد بشرية في شركة متعددة  الدراسةهدفت  :الدراسةأهداف 

  .وربية لنفس الشركة متعددة الجنسياتعلى دراسة حالة أربع فروع أ
  : الدراسةنتائج 
 الجنسـيات  نظام معلومات موارد بشرية واحد ونفسه موع الشركة متعددةإلى أنّ إقامة  Tixier توصلت     

  ). المؤسسيةنظيمية، الهيكلية، والتالضغوط (  في تتمثَّل الّتيإلى مجموعة من الضغوط المزدوجة و يخضع 
    )Cario, 2002)( )21دراسة 
 Le Portail du Système d'Information des Ressources Humaines :الدراسةعنوان 

 (SIRH) de la SNCF.                                                                                       
  :الدراسةأهداف 

  لى معرفة  مدى استعمال  نظم معلومات الموارد البشرية  في الشركة الوطنية  لسكة إ الدراسةهدفت هذه      
  . )Société Nationale des Chemins de Fer Français(الحديد الفرنسية 

  :الدراسةنتائج 
  :ليهاإ التوصل تمّ الّتيمن بين النتائج 
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     - البرامج في  كلّتسيير  يتمSNCF  في الداخل.  
تفرضها الأسواق إلى جانب عدم انسـجام مسـتوى معلومـات     الّتيريعة والغير مرغوبة السللتغيرات  نظراً -     

  .مرحلة كلّكوين والمعلومات في الته يتوجب الحذر في عمليات فإن ،التغيراتالمستخدمين في الواقع مع هذه 
     - طبيق خلال من نتبيفي نترانتالإ لمواقع يكلّال العدد أنّ العملي التSNCF   وحـوالي ، 125إلى116 مـن 

  .يوم بعد يوماً أهمية أكثر تصبح المعلومات كمية أنّ فسري بما شهر كلّ جديدين موقعين
مع  (Serveur) ربط مختلف الخوادم حرقتسير أفضل للمعلومات وكذا تسهيل مهام المستخدمين يمن أجل  -     

  .في المعلوماتية متخصصةوهذا يحتاج إلى كفاءات  ،المتعددةموارد المعلومات 
- ربالم المتعلِّقةراسات الدتغي اياالمز:ابعالت نافسيةالت  

ü ةراسات الدالعربي: 

  1)3()2010الرجى، (دراسة 

جاريـة  التدراسة ميدانيـة للمصـارف    :نافسيةالتنظم المعلومات الإدارية ودورها في تحقيق الميزة  :الدراسةعنوان 
 .المدرجة في سوق عمان للأوراق المالية

يـق الميـزة   يه نظم المعلومات الإدارية في تحقتؤد الّذيهو تحديد الدور  الدراسةالهدف العام لهذه  :الدراسةأهداف 
راسةل نافسية في المصارف محالتالد. 

 : الدراسةنتائج 

حصائية بين نظم المعلومات الإداريـة  إيجابية قوية ذات دلالة إوجود علاقة ارتباط  ؛الدراسةإليه  توصلتأهم ما      
المسـتخدمة في المصـارف   ) توى الأفرادسكنولوجية، مالتنظيمية، توفر العوامل التتوفر العوامل ( بأبعادها المختلفة 

جارية المدرجة في التالسل من سوق الأوراق المالية، وتحقيق الميزة وق الأومسـتوى  (نافسية بأبعادهـا المختلفـة   الت
حالفـات  الت الجدد للسوق، مستوى الداخلينحويل لبنك آخر، مستوى العوائق أمام التالخدمة، مستوى رفع كلف 

  .)0,963(في تلك المصارف بلغت ) التكاليفنافسي، مستوى خفض التمستوى الاستخبار  الاستراتيجية،
   1)4()2010المارديني، (دراسة 
دراسة ميدانيـة في   :نافسيةالتمقومات تحقيق الجودة في تقديم الخدمات وانعكاساا في تحقيق الميزة  :الدراسةعنوان 

  .المصارف الاسلامية في سورية
أكيد على أهمية تحقيق الجودة في الخدمات المصرفية في المصارف الاسـلامية  التإلى  الدراسةهدفت  :الدراسةأهداف 

ظهـار  إوري، والسيشهدها القطاع المصرفي  الّتيطورات التنافسية في ظل التتتمكن من كسب الميزة  حتىفي سورية 
  .نافسيةالتالعلاقة بين الجودة الشاملة للخدمات المصرفية وتحقيق الميزة 

  : الدراسةنتائج 
  ركيز على العميل، الت( من  كلّوجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية بين  ؛من بين النتائج المتوصل إليها     
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 . نافسيةالتوتحقيق الميزة ) لتزام الإدارة العلياإ، ستمرحسين المالتتمكين العاملين، 
   1)5()2009الرحمن، عبد( دراسة

 .ت المصريةالاتصالادراسة تطبيقية على شركة  :نافسيةالتنظيمي كمدخل لتحقيق الميزة التعلم الت :الدراسةعنوان 

  :الدراسةأهداف 
  .الدراسةسية بالشركات محل نافالتنظيمي في تحقيق المزايا التعلم التمدى مساهمة  على عرفالت لىإ الدراسةهدفت 
  : الدراسةنتائج 
وقـد   . الدراسـة نافسية للشركات محل التنظيمي والمزايا التعلم التأوضحت النتائج وجود علاقة جوهرية بين      

 الّـتي ها الآليـة  تتل ،الدراسةنافسية للشركات محل التعلى المزايا  أثيرالتنظيمي هي الأقوى في التعلم التكانت طرق 
دارة إنافسية المرتبطة بممارسات التبالمزايا  يتعلَّقه فيما أن الدراسةوقد أوضحت  .نظيميالتعلم التالشركة في تعتمدها 

عتماد على تحقيق الا الموارد البشرية يتمةكامل بين استراتيجية الشركة وعلى تحفيز التزالعمل الم قوة أكثـر مـن   تمي
هناك تفوق في ميزة المهارات لدى  ن أنّتبي ؛على أسس تنافسية، وأخيراً الاعتماد على ممارسات اختيار العاملين بناءاً

 .نتماءعلى ميزة الإ الدراسةمحل  الاتصالالموارد البشرية في شركات 

    1)6( )2007داسي،( دراسة
  .ورية السدراسة تطبيقية في المصارف الحكومية  :نافسيةالتإدارة المعرفة ودورها في تحقيق الميزة : الدراسةعنوان 

  :الدراسةأهداف 
نافسية لقطـاع المصـارف الحكوميـة    التودورها في تحقيق الميزة  ،إلى تأكيد أهمية إدارة المعرفة الدراسةهدفت      

ة والميزة وكشف العلاقة بين إدارة المعرف ،وريةالسنافسية لهذه المصارفالت.  
  :الدراسةنتائج 

  :إليها التوصل تمّ الّتيومن بين النتائج 
  .نافسيةالت والميزة المعرفة إدارة بين ومعنوية قوية علاقة وجود عن العلاقات اختبار نتائج أسفرت -     
  .المصارف وعدم تبنيها لمفاهيم إدارة الجودة الشاملة هذه ة من طرفقدموجود ضعف في جودة الخدمات الم -     
عدم اهتمام المصارف الحكومية السورية باستقطاب الأفراد المبدعين ذوي المهارات والخبرات العالية في العمل  -     

 .أو على مستوى الخدمة المصرفية ،على مستوى العمليات على تقديم الجديد سواءً ينعكس سلباً الّذيالمصرفي الأمر 

   1)7()2006بتيت، (دراسة 
  .مؤسسة حمود بوعلام دراسة حالة: نافسية للمؤسسةالتزة دور الجودة في ضمان وتنمية المي :الدراسةعنوان 

استراتيجي ج في نجاح أو فشل مؤسسة ما باعتبارها عامل براز دور جودة المنتإإلى  الدراسةهدفت  :الدراسةأهداف 
الاعتماد على الجودة كفيل بضمان  تعتمد عليه المؤسسات العالمية للوصول إلى الزبائن وتحسين صورا، وما إذا كان

  .والمحافظة على هذه الميزةميزة تنافسية دائمة للمؤسسة في وسط بيئة شديدة المنافسة، ومعرفة أثرها في تنمية 
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  : الدراسةنتائج 
وكذلك لهـا   ،ال في ضمان ميزة تنافسية قوية وصعبة المحاكاةإلى أنّ للجودة دور أساسي وفع الدراسة توصلت     

جاا من مرحلة دى اهتمام هذه الأخيرة بجودة منتبم ذلك حتماً ويمر ،نافسية للمؤسسةالتدور محوري في تنمية الميزة 
ج أكد من مطابقـة المنـت  التة وبعدها العملية الانتاجي ، إلى مراقبة الجودة خلال مراحلالتنفيذبمرحلة  مروراً التصميم

 .بمراعاة إمكانيات المؤسسة وقدراا مسبقاً ددللتصميم المح

    1)8( )2005سملالي ،( دراسة
 نافسية للمؤسسة الاقتصاديةالتالاستراتيجي للموارد البشرية وتنمية الكفاءات على الميزة  التسييرأثر  :الدراسةعنوان 

  . )مدخل الجودة والمعرفة  (
  :الدراسةأهداف 

حليل الاستراتيجي للموارد التلى محاولة المساهمة في صياغة النموذج الفكري الحديث المبني على إ الدراسةهدفت      
  .ةينافسالتالاقتصادية للميزة  لامتلاك المؤسسة اًمتميز ة والكفاءات الاستراتيجية باعتبارها مدخلاًالداخلي
  :الدراسةنتائج 

  :ليهاإ التوصل تمّ الّتيومن بين النتائج 
 ،والابتكـار  ،الإبـداع ا علـى  الموارد البشرية أصبح لها دور استراتيجي ضمن موارد المؤسسة بسبب قدر -     

   .للمؤسسة الاقتصادية تميزالأداء المومصدر 
، وتحسـين  يةالإبداعوزيادة قدرام  ،تحسين مهارات الأفرادأهمية ودور الاستثمار في رأس المال البشري في  -     

وكفاءـا   ،ن في رأسمالها الفكـري كمنافسية، وأنّ القيمة الحقيقية للمؤسسة تالتوامتلاك المؤسسة للميزة  ،نتاجيةالإ
  .الأداء العالي تحقّقوقدرة توظيفها للمعرفة الكامنة فيها وتحويلها إلى تطبيقات  ،الفردية

     - إيلتزم بتقديم قيمة للعملاء من خلال  تسييرياً نظاماً تسيير الجودة الشاملة يعد فيهـا تحسـين    يجاد بيئة يـتم
ودعـم العمـل    ،رضـاء العميـل  إمع الالتزام ب ،وتوظيفها ،وتنميتها ،لمهارات وقدرات الكفاءات مستمروتطوير 
  . ستمرحسين المالتكما يرتكز على  ،وامتلاك ميزة تنافسية ،تحقيق أهداف المؤسسة الاستراتيجية ؛اليالتوب ،الجماعي
ü راسات الأجنبيةالد:  

  )thers, 2009Oamero & G()19(دراسة 
 The whole Relationship Between Environment Variable and Firm: الدراسـة عنـوان  

Performance: Competitive Advantage and Firm resources as Mediator Variables. 
على ما إذا كانت النظرة المعتمدة على موارد المنشـأة تتوسـط أو لا    التعرفإلى  الدراسةهدفت  :الدراسةأهداف 

   .لها هي الأخرى نتائج على الأداء المالي الّتينافسية، التالعلاقات الإيجابية للإدارة البيئية وتحسن الأداء البيئي بالميزة 
   :الدراسةنتائج 
يطية لعلاقة إيجابية بـين الحمايـة   ات وسمتغيرنافسية تعمل كالتأنّ موارد المنشأة والميزة  الدراسةأظهرت نتائج      

  .البيئية والأداء المالي
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  )thers, 2009Oantos & S()20(دراسة 
 Strategies for Competitiveness and Sustainability: Adaptation of  :الدراسـة عنوان 

Brazilian Subsidiary of A Swedish Multinational Corporation.                     A 
، الإبـداع فرض في الغالب بقدرا على زئية للمؤسسة، تية والجكلّنافسية في إطار المستويات الالت: الدراسةأهداف 

بشكل أساسي علـى تـأثير    الدراسةت ركّزوقد . مع المنافسة حدياتالتوق، والمرونة إلى السالاستجابة لحاجات 
من خلال . متعددة الجنسيات Ericsonيريكسون إللفرع البرازيلي لشركة  ستمركنولوجية على الأداء المالتالفعالية 

  .يةرستمراوالإ الإبداعوالمعلومات نحو رؤية شاملة لمستويات  الاتصالإطار مفاهيمي، لاستكشاف تكنولوجيا 
   :الدراسةنتائج 
 ،الإبـداع ستمرارية، ت، الإالاتصالاأنّ البحث في العلاقات بين تكنولوجيا المعلومات و الدراسةأظهرت نتائج      

ت لزيـادة  الاتصالاالمعلومات و بشكل خاص، تحليل تأثيرات تكنولوجيا. تأكدنافسية هي حقل يسيطر علية اللاّالتو
  .معقدة مهمةتعتبر  الّتي، )يجابية أو سلبيةإ( مكانية تطورات المستقبل إو ،الكفاءات، الأرباح

  )Almor & Hashai, 2004()21( دراسة
 The Competitive Advantage and Strategic Configuration of :الدراسةعنوان 

knowledge – Intensive, Small – and Medium – Sized Multinationals: A 
Modified Resource – Based View.                                                                    

وهذا في  ،نافسيةالتالنظرة المعتمدة على الموارد المحورية لفحص الميزة  الدراسةاستخدمت هذه  :الدراسةأهداف 
ب القدرات المتفوقة اطخـفبينما النظرة المعتمدة على الموارد ت. ∗المؤسسات الصغيرة والمتوسطة متعددة الجنسيات

  .اة عنهمالناتج ةستمرنافسية المالتمن القدرات العالية والدنيا والميزة  كلّهدفت إلى اختبار  الدراسةفقط، فإنّ هذه 
  : الدراسةنتائج 
 ها تنافس عالمياًه على الرغم من أنّ هذه الشركات تمتلك قدرات جوهرية منخفضة، إلاّ أننتائج أنالأظهرت      

 الّذيرتيب الاستراتيجي التتعتبر من قدراا الرئيسية، كما تقوم باختيار  الّتيطوير المتفرقة التبرفع قدرات البحوث و
 . تعتبر قدرات غير رئيسية الّتينتاج سويق والإالتت المنخفضة في أنشطة بالرغم من القدرا نافس عالمياًالتيسمح لها ب

 )huang, 2004C()22(دراسة 

  A Resource – Based Perspective on knowledge Management: الدراسةعنوان 

Capability and Competitive Advantage: An Empirical Investigation. 

                                                             
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة متعددة الجنسيات لا يمكن أن تصنف كشركات متعددة  ؛)Almor & Hashai, 2004( حسب ∗

ها صدرة، لأنمإليها كمؤسسات صغيرة ومتوسطة ولا يمكن النظر . المحدود من العملياتالجنسيات بسبب الصغر النسبي للحجم واال 
، استعمال التحالفات Greenfieldسيس فروع أإلى الصادرات، مثل ت إضافةً تستعمل استراتيجيات متنوعة للتنافس عالمياً

تصنفها على حدى عن الشركات  الّتيلها خصائص منفردة  المؤسساتهكذا، هذه . كالتحالفات والاستحواذات الاستراتيجية العالمية
  .سطة من جهة أخرىووعن المؤسسات الصغيرة والمت ،متعددة الجنسيات من جهة
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في أدبيات الإدارة الاسـتراتيجية،   قوةعليه ب أكيدالت مفهوم إدارة المعرفة كسلاح تنافسي قوي تمّ :الدراسةأهداف 
 ؛د، ولملء هـذه الفجـوة  بشكل جي حضوتزود ا قدرة إدارة المعرفة لم ت الّتينافسية التلميزة ؛ استمرارية ارغم ذلك

للعلاقة بين قدرات إدارة المعرفة والميـزة   مفهوم إدارة المعرفة كمقدرة تنظيمية والفحص تجريبياً الدراسةت هذه روطَ
ةتصنيف موارد إدارة المعرفة الخ وقد تمّ. نافسيةالتتشمل الموارد  الّتيو ؛عرفة الاجتماعيةالمبالمنشأة إلى موارد إدارة  اص

 ـتشمل الم الّتيو ؛قنيةالتوموارد إدارة المعرفة . ة المعرفةالبشرية، الثقافية، والهيكلية وقدرا على إدار  الماديـة ات كون
  .الأساسية لتكنولوجيا المعلومات، وقدرا على إدارة المعرفة

  :تحليلها واختبارها مايلي منشأة تمّ 177أظهرت نتائج المسوحات امعة عن  :الدراسةنتائج 
  .نافسيةالتأكدت النتائج أثر موارد إدارة المعرفة الاجتماعية على الميزة  -     
  .نافسيةالتقنية ترتبط بشكل عكسي مع الميزة التموارد إدارة المعرفة  -     
 . نافسيةالتبالميزة  قدرة إدارة المعرفة ترتبط معنوياً -     

 )tratopoulos, 2003Sehning & D()23(دراسة 

 -Determinants of Sustainable Competitive Advantage Due to an IT :الدراسةعنوان 

Enabled Strategy.                                                                                                     

، واختبار هـذه  ةمستمرها تقود إلى ميزة تنافسية أن دقَعتي الّتيالعوامل  تفحصإلى  الدراسةهدفت : الدراسةأهداف 
  .العوامل تجريبياً

  :الدراسةنتائج 
ستمرارية، ومعرفة المنافس للميـزة  بالإ اًبييجاإأظهرت النتائج أنّ المهارات الإدارية لتكنولوجيا المعلومات ترتبط      

ولم يكن هناك دعم للمهارات . ستمراريةبالإ نافسية ترتبط عكسياًالتقنية أو البناء التحتي لتكنولوجيا المعلومـات  الت
  .ةستمرنافسية المالتكمصدر للميزة 

  )ong, 2003Le & H()24(دراسة 
 Market Expansion Versus Cost Reduction: A Financial Analysis :الدراسـة عنوان 

Foreign Direct Investment Advantages for Multinational Entreprises.         
 ـالعلاقات بين مزايا الاستثمار الأجنبي المباشر وفائض القيمة  تفحصإلى  الدراسةهدفت : الدراسةأهداف  وقية الس

 ـتين في توسع تمثِّلالاستثمار الأجنبي المباشر والم حليل على أكثر ميزتين تتبعانالت ركّزعن ذلك، وقد ت الناتج وق الس
  .مقرها في الولايات المتحدة الّتي، وهذا باختبار عينة كبيرة من الشركات متعددة الجنسيات التكلفةوتخفيض 

   :الدراسةنتائج 
وق، السللتوسع في  مهمةمتعددة الجنسيات في أمريكا لها ميزة  قسام في الخارج للشركاتالأنتائج أنّ الأظهرت      

وق السفي  وسعتال( وجود علاقة بين ميزتي  كما أظهرت النتائج أيضاً. التكاليفلتخفيض  مهمةولكن ليس لها ميزة 
  .  الشركات متعددة الجنسيات للاستثمار الأجنبي المباشر ودرجة الارتباط الدولي من قبل)  التكاليفوتخفيض 
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  )hin, 2001S ()25(دراسة 
   Strategies for Competitive Advantage in Electronic Commerce :الدراسةعنوان 

  :الدراسةأهداف 
تسـتجيب للقـوى    حتىتمارس أعمالها عبر الأنترنيت  الّتيتعريف استراتيجيات الشركات إلى  الدراسةهدفت      

ميزة تنافسية  تحقّقنافسية الخمس والت.  
  :الدراسةنتائج 
للقوى ) Porter( ونموذج ،سويقيالتللعناصر الأربعة للمزيج ) McCarthy( نموذج الدراسةاستعملت هذه      

راسةلتحقيق هدف نافسية الخمس التةلت وجهة نظر حيث مثّ، الدتيجيات نحو تطوير استرا مهمجارة الإلكترونية الت
 :يةستراتيجا( نافسيةالتاستراتيجيات الميزة  اقتراح نموذج ؛الدراسةإليه  توصلتوأهم ما . تساهم في تعظيم الربح الّتي

  .)1-1(كما هو موضح في الجدول رقم  ،الخمس نافسيةالتللاستجابة للقوى  )التوزيع رويج،الت عر،الس المنتج،
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  وزيعالت  رويجالت  عرالس  المنتج  

ديد 
المنافسين 

  الجدد

  .الإبداع، تنويع المنتج
ركيـز علــى  التاسـتراتيجية  

  .المستهلك
وسع نحو خـط الانتـاج   الت

  .المرتبط

تخطـيط  ( :مثـل  تمييز الأسعار
  .)سعير الذكيالتالأسعار و

  .كلفةالتقيادة 
  .القيمة المضافة للسلع والخدمات

ركيز الترويج بالتاستراتيجية 
  . على المستهلك

جاريـة الجذابـة   التالعلامة 
ــبرة بالاعتمــاد  ــى الخ عل

  . والحقائق
سويق بتوزيع الدخلالت.   

خــريج أوالتحالفــات الت
  .الاستراتيجية
 Cliks and اسـتراتيجية 

Mortar. 
الاندماج المباشر والغير مباشر 

  .للمشروعات

المنافسة 
بين 

الشركات 
  القائمة

  .، الإبداعتنويع المنتج
ركيـز علــى  التاسـتراتيجية  

  .المستهلك

الانتـاج  وسع نحو خـط  الت
  .المرتبط

تخطـيط  ( :مثـل  تمييز الأسعار
قيادة ، )سعير الذكيالتالأسعار و

القيمة المضافة للسـلع  ، كلفةالت
  .والخدمات

ركيز الترويج بالتاستراتيجية 
  . على المستهلك

جاريـة الجذابـة   التالعلامة 
ــبرة  ــى الخ بالاعتمــاد عل

  .والحقائق
 سويق بتوزيع الدخلالت.  

خــريج أوالتحالفــات الت
  .الاستراتيجية
 Cliks and اسـتراتيجية 

Mortar.  
الاندماج المباشر والغير مباشر 

  .للمشروعات

ديد 
  البدائل

  .، الإبداعتنويع المنتج
ركيـز علــى  التاسـتراتيجية  

  .المستهلك

تخطـيط  :(مثـل  تمييز الأسعار
،  )سـعير الـذكي  التوالأسعار 

  . كلفةالتقيادة 
  .للسلع والخدماتالقيمة المضافة 

 Cliks and اسـتراتيجية   

Mortar. 

  

 قوة
المساومة 
  للموردين

ــريج أو الت   .توزيع الدخل  .القيمة المضافة للسلع والخدمات   ــات التخـ حالفـ
  .الاستراتيجية

 قوة
المساومة 

  شترينللم

  
  
  
  
  
  

ركيز الترويج بالتاستراتيجية   .القيمة المضافة للسلع والخدمات
  . المستهلكعلى 

جاريـة الجذابـة   التالعلامة 
ــبرة  ــى الخ بالاعتمــاد عل

  .والحقائق
 سويق بتوزيع الدخلالت.  

ــريج أو الت ــات التخ حالف
  .الاستراتيجية

p169. Cit Op .: Namchul ShinSource 

 الخمسنافسية للقوى التوزيع للاستجابة الت الترويج، السعر، استراتيجيات المنتج، :استراتيجيات الميزة التنافسية
  )1-1(الجدول 
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  :ابقةالسراسات الدعن الحالية  الدراسة اختلاف -
ين المبحـوثين، فمـن   تغيرالأثر بين الم/ تتناول العلاقة الّتيالحالية من المواضيع القليلة  الدراسةتعتبر  :الدراسةطبيعة 

 ,Broderick & Boudreau (ضح وجود ورقتي عمل كانتا ل ع الباحثة على مختلف الدراسات إتلاَخلال إطِّ

  .حيث طرحا الموضوع من جانب نظري  )1991
 تغيـر والآخر لمنظم معلومات الموارد البشرية ،  تغيراعتمدت الباحثة على مقياسين أحدهما لم :الدراسةات متغيرأبعاد 
وقد وجدت الباحثة مـن   ،)بداعإ-تسليم-مرونة-جودة-كلفة(ويشمل ) Evans, 1993(نافسية وهو ل التالميزة 

ا أنمن نظام معلومات الموارد البشرية والميزة  كلّأثر بين / ه توجد علاقةخلال مطالعانافسية وتتضح هذه العلاقة الت
وهو ما جعلـها   ،)الإبداعو ،، الجودةكاليفالتتخفيض ( وهي   Evansها حدد الّتيأكثر في ثلاث أبعاد من تلك 

  .ابعالت تغيرعلى هذه الأبعاد في دراسة الم ركّزت
يمكن أن يلعبه نظام  الّذيت في بيئة تتسم بالعالمية، لتستكشف الدور قَبها طُالحالية بأن الدراسةتمتاز  :الدراسةمجتمع 

الحالية عن ما  الدراسةز يمي وبما يشكل جانباًنافسية في الشركات العالمية، التمعلومات الموارد البشرية في تحقيق المزايا 
  .استعراضه من دراسات سابقة تمّ

الوسطى وراسة في المستويات الإدارية العليا، طبقية للد عشوائية ت الباحثة إلى اختيار عينةهجإت :الدراسةاختيار عينة 
  . الدراسةللشركات محل 

- راسات مجالات الاستفادة من الدابقةالس  
راسات من خلال عرض الدالسراسات في جوانب مختلفة منهاابقة، أمكن الباحثة الاستفادة من تلك الد:  

ومـن   ،الدراسةة والمواقع الإلكترونية ذات العلاقة المباشرة بموضوع والأجنبي العربية راجعالاهتداء إلى بعض الم .1
؛ عفـرم،  2008؛ ضـويا،  2009؛ درويـش،  2005؛ أبو رحمة، 2007العزاوي، : ( راساتبين هذه الد

 ).Tixier, 2004؛ 2008

راسة ومدى إمكانية تأسيس العلاقة بينـهما، ومـن بـين هـذه     ات الرئيسية وكذا الفرعية للدتغيرتحديد الم .2
؛2006؛ بتيـت،  2007؛ داسـي،  2007العـزاوي، ( :راسـات الد Gassemi, 2008 ؛Hussain & 

Others, 2006 ؛Beadles & Others, 2005 ؛Tixier, 2004 ؛Broderick & 

Boudreau, 1990.( 

 ;Gassemi, 2008: ( راساتومن بين هذه الد الدراسةعلى الأسلوب الأنسب لتشخيص مجتمع  التعرف .3

Tixier, 2004.( 

الحاليـة، ومـن بـين هـذه      الدراسةمعالجة بيانات ومعلومات  مئلاَت الّتيحصائية الأنسب تحديد الوسائل الإ .4
؛ 2009؛ داسي، 2009؛ عبد الرحمن، 2005؛ أبو رحمة، 2007العزاوي، : ( راساتالدHussain & 

Others, 2006; Beadles & Others, 2005.(   
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  الدراسةمشكلة  .3
 نّمجال الأعمال، فإز في ميلتفوق واالتنافس بين الشركات لتحقيق التتصاعد و المعاصرة حدياتالتفي ظل      

ت الحاصلة في حولاالتفي ظل  خاصةً ،تملكها أي شركة أصبح من الصعب تحقيقه الّتينافسية التالحفاظ على الميزة 
اه م من سلع وخدمات بل تعدقدز ما ينافسي لا يعتمد فقط على تميالتفوق التأين أصبح  ،مجال تكنولوجيا المعلومات

   . يمكن تطويرها من خلال نظام معلومات كفء الّتيفي امتلاك المعلومة و تمثِّلوالم ،أهميةلى مصدر أكثر إ
ات التطبيقطور الواضح في الفكر والتو ،المورد البشري في الشركاتلتصاعد دور  جهة ثانية، ونظراًومن      

ماد على نظام معلومات الموارد البشرية أصبح الاعت ،خاصةوتطبيقات الموارد البشرية بصورة  ،ةدارية بصورة عامالإ
 ،نبؤ بالحاجات المستقبلية من رأس المال البشريالتمن خلال  ،نافسية للشركةالتبمثابة سلاح استراتيجي لتحقيق المزايا 

 جهزةوانخفاض كلفة الأ ،دارة الجودة الشاملةوسع في تطبيقات إمع الت خاصةوالابتكار  الإبداعواستثماره لزيادة 
 ؛وهذا ما أشارت إليه دراسات عديدة. )26()323 :2006،عباس( مع الماضي الحاسوبية بشكل ملموس قياساً

نجزت من قبل أُ الّتيتلك  ؛أشارت إلى ذلك الّتيراسات العملية النظرية، فمن الدو العملية منها
)Niederman,1991(  الات  يتعلَّقفيمانظم  تشغل ، إذتوجد أكبر فائدة لمديري نظم المعلومات الّتيبا

 أكدت أنّ الّتي )Leitheiser, 2004( قام ا وهذا ما أثبتته دراسة أخرى. ةالثّالثمعلومات الموارد البشرية المرتبة 
 Beckers( موقد .)Gassemi, 2008()27( 2010ال استعمال هذا النوع من النظم سيصبح أكثر أهمية سنة

& Bsat, 2002 ( النظم على النحو  النوع من تدفع الشركات إلى استعمال هذا الّتيجملة من الأسباباليالت:  
  نتاج عدد واسع ومتنوع من عمليات الموارد البشريةإ -
  ركيز على الموارد البشرية من معالجة المعاملات إلى إدارة الموارد البشرية الاستراتيجيةالتتغيير  -
  جزء من نظام معلومات الموارد البشرية الموظّفجعل  -
  إعادة هندسة وظيفة الموارد البشرية -
  .نافسية من خلال تحسين ممارسات الموارد البشريةالتزيادة  -
قها نظام معلومات أربع مزايا يحقِّ) Watson & Wyatt, 2002(من  كلّقام به  الّذيبين المسح  كما     

 الموظّفصالات تسين ا، تحقيق عائد على الاستثمار، وتحالتكاليفتحسين الانتاجية، تخفيض : ل فيالموارد البشرية تتمثَّ
)Boateng, 2007: 27-28()28( .  

     يتعلَّقا فيما أم مكانية الاستفادة من نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق إأشارت إلى  الّتيراسات النظرية بالد
شملت  إذ،  )Broderick & Boudreau(من  كلّهما قدم ينتلت في ورقتي العمل اللّفقد تمثَّنافسية، التالمزايا 

من إدارة الموارد البشرية، تكنولوجيا  كلّالعلاقة بين  )Broderick & Boudreau,()29 1990( حداهماإ
في نظم معالجة  المتمثِّلةإدارة الموارد البشرية وات الحاسوبية في التطبيقإلى أنّ  التوصل تمّو ،نافسيةالتزة المعلومات، والمي

، التكاليفوالنظم الخبيرة تساهم في تحقيق مزايا تنافسية للشركة بما في ذلك تخفيض  ،المعاملات، نظم دعم القرار
فقد شملت مقابلة مع  ؛)Broderick & Boudreau, 1991()30( أما ورقة العمل الأخرى. الإبداعو ،الجودة
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إلى رضا  التوصل إذ تمّ ،م معلومات الموارد البشريةبارزة في استخدامها لنظ ؛∗أكثر عشر شركات رائدةمديري 
  .نافسية سابقة الذكرالتقه النظام من المزايا مدراء هذه الشركات على النظام وتأييدهم لما يمكن أي يحقِّ

نظام معلومات الموارد البشرية يمكن أن  إلى أنّ ) Snell & Bohlander, 2007: 7− 8()31(كما أشار      
 ،المنخفضة، زيادة الانتاجية، زيادة سرعة وقت الاستجابة، وتحسين صنع القرار التكلفةيكون سلاح قوي لقيادة 

أصبحت تبذل قصارى جهدها لتلتزم  الّتيوخدمة المستهلك في المؤسسات على اختلافها بما فيها الشركات الدولية 
  . به أيضاً

والنقل تقلصت المسافات  السرعةت الفائقة الاتصالادته شبكة الأنترنت وولّ الّذيغيير التومع تسارع خطي      
ومن  )Beaman & Walker, 2002: 30()32(هارت الحدود، فظهرت أربعة نماذج منظمية تسود العالم ـوان

  .الحالية الدراسةتعتبر محور  الّتيالجنسية  المتعددة: بينها
قها نظام معلومات الموارد يمكن أن يحقِّ الّتينافسية التذكره من دراسات أشارت إلى المزايا  ا تمّمم وانطلاقاً     

، سرعة الاستجابة، الإبداع، تحسين الجودة، التكاليفزيادة الانتاجية، تخفيض ما تعلق منها بتحسين و البشرية، سواءً
  :اليالتعلى النحو  الدراسةأمكن الباحثة صياغة مشكلة ....... تحقيق عوائد على الاستثمار،

في  العاملة نافسية في الشركات متعددة الجنسياتالت زاياالم تحقيق فينظم معلومات الموارد البشرية دور ما هو 
   سورية ؟

  :ساؤلات الفرعيةالتمجموعة من  الدراسةويمكن أن يتفرع عن مشكلة 
  ؟ سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات في السائد البشرية الموارد معلومات نظام عولمةمستوى  وه ما .1
 ؟ سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات في السائد البشرية الموارد معلومات ما هو واقع نظام .2

 اعتمادها نتيجة سورية في العاملة الجنسيات دةمتعد الشركات هاتحقّق أن يمكن الّتي نافسيةالت المزايا هو واقع ما .3
  البشرية؟ الموارد معلومات نظم

نافسية في الشركات التعلى تحقيق المزايا  الفرعية هاتمتغيرمن  متغير كلّو البشرية الموارد معلومات نظام ما تأثير .4
 ؟ الدراسةمحل 

ل افسية جوهرياً بين الشركات م ج محنالتالبشرية على تحقيق المزايا  الموارد معلومات نظام يختلف تأثيرهل  .5
  ؟الدراسة

  الدراسةأهداف  .4
  :تتلخص بمايلي الّتي، والدراسةساؤلات الواردة في مشكلة التفي محاولة الإجابة على  الدراسةأهداف  تتمثَّل

  .نافسيةالت والمزاياالبشرية  الموارد معلومات للمرتكزات الفكرية والأساسيات المعرفية لنظمنظري تقديم إطار . 1

                                                             
∗ ALCOA, Armstrong World Industries, AT & T, Becton- Dickinson, Chevron 
Corporation, Data General corporation, Digital Equipment corporation, Mobil 
Corporation, Aetna Life & Casualty company, and NCR corporation.  
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 في العاملة الجنسيات متعددة الشركات في السائد البشرية الموارد معلومات نظام مستوى عالميةعلى  التعرف. 2
   .سورية

   .سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات في السائدالبشرية  الموارد معلومات نظام واقععلى  التعرف. 3
       نتيجة سورية في العاملة الجنسيات متعددة الشركات هاتحقّق أن يمكن الّتي نافسيةالت المزايا واقععلى  التعرف. 4

  .البشرية الموارد معلومات نظم اعتمادها        
نافسية في الشركات التلمزايا على تحقيق ا الفرعية هاتمتغيرمن  متغير كلّو البشرية الموارد معلومات نظامتحليل تأثير .5

  .الدراسة محلم ج 
 بتأثير نظام يتعلَّقفيما  الدراسةمحل  وهرية بين الشركات متعددة الجنسياتالجختلافات على الا التعرف .6

  .نافسيةالتالبشرية على تحقيق المزايا  الموارد معلومات
  البشرية الموارد معلومات نظم بدور يتعلَّقفيما  الدراسةللشركات محل  والمقترحات وصياتالت من مجموعة تقديم. 7

  .نافسيةالت المزايا تحقيق في

  الدراسة أهمية .5
  :كمايلي الدراسةيمكن تلخيص أهمية 

  :الأهمية النظرية
 ،نتاجالإ معلومات نظم خاصةو الإدارية، المعلومات نظم تناولت الّتي والأبحاث الدراسات من العديد هناك -     

 بأنّ الخاطيء الاعتقاد بسبب وذلك الاهتمام هذا يلق لم البشرية الموارد معلومات نظام أنّ إلاّ مويل،التو ،سويقالتو
 الّتي الإدارة علوم نماذج أقلّ بدرجة مخدتسوت ،السجلاَّت حفظ أنشطة مثل روتينية، تكون ما عادةً الأفراد تطبيقات

طَتبو نتاجالإ وظائف في قالاعتقاد إلى يرجع ؛آخر وسبب سويق،الت سجلات فإنّ كبيراً ينالموظّف عدد يكن لم ما هأن 
 .)33()2: 2008 ضويا،( يدوياً عليها المحافظة هلالس من الأفراد
 راساتالد وحول ة،عام بصفة البشرية الموارد معلومات نظم موضوع حول كتب ما لجمع محاولة البحث -      

 .تنافسية مزايا تحقيق في تلعبه أن يمكن الّذي الدور وبيان المعلومات، نظم من النوع هذا بتطبيق المتعلِّقة
 تضمني الّذيسيما في جانبها النظري ، ولاالشركاتات المبحوثة ودورها في تطوير آداء تغيرأهمية الم -      

  . نافسيةالتفي مجال نظم معلومات الموارد البشرية والميزة  خلاصات لأهم اسهامات الباحثين
   :الأهمية العملية

   :يضاحها من ناحيتينإيمكن  الّتيالجنسيات و متعددة الشركات راسة في أهميةالأهمية العملية للد تتمثَّل
الجنسيات متعددة الشركات في البشرية الموارد معلومات نظام تناول إنّ :لاًأو لموضوع طرحه سبق لما امتداداً يعد 

 وفروعها، الأم الشركة بين موحد بمعنى عالمي، بشرية موارد معلومات نظام في لوالمتمثِّ للجدل، ومثير معقد
   اهذ طرح أخرى ةًمر الباحثة حاولت وقد نظام،مثل هذا ال إقامة تعترض تزال ولا واجهت الّتي والصعوبات
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  .بذلك المتعلِّقة نتائجال مختلف وتحليل البشرية الموارد معلومات نظام عالمية اختبار الدراسة من جزء شمل إذ الموضوع
 هذه على قةالمطب الأبحاث لندرة نظراً وهذا سورية، في الجنسيات متعددة الشركات على الدراسة تركّز :ثانياً

 الاستثمار شركات عن بارز كمثال الشركات هذه عن صورة إعطاء في الباحثة من رغبةً ؛وكذلك الشركات،
 الاستثمار مجال في طوراتبالت المكتبة إثراء في أكثر للتوسع لاحقة لدراسات وتمهيداً سورية، في المباشر الأجنبي
 أهمية ذو البحث أنّ كما ،الجانب ذا للارتقاء المتواصلة الدولة جهود ظل في خاصة سورية في المباشر الأجنبي

  .العالمي وجهالت أهداف مع يتوافق وبما ،نافسيةالت المزايا من عالي مستوى تحقيق جلأ من الدراسةمحل  لشركاتل
6. رلم الإجرائية عريفاتالتراسة ومصطلحات اتتغيالد  
  :الدراسة اتمتغير -
وظيف، نظام التنظام : (اليةالتدراسته من خلال الأبعاد  تمّو البشرية الموارد معلومات نظام في ليتمثَّ :المستقل تغيرالم

 .)، نظام تقييم الأداءالسلامةو الصحةطوير المهني، نظام التدريب والت، نظام الحوافز، نظام الرواتبالأجور و

                                                                           Recruitment System  :وظيفالتنظام 

 الّتيين الموظّفت مثل نظم حفظ سجلاَّ رية في المنظمة لتعظيم استعمالها،تعقب الموارد البشهذا النظام وي لسجي     
في  التغيرات. في قاعدة بيانات الأفراد السجلاَّتالأخرى في  التغيراتتعمل على حفظ أثر الإضافات، الحذف، و

يمكن أن تستعملَ لتحديث قاعدة  الّتيعويض، الاستئجارات والإاءات، هي أمثلة عن المعلومات التمهام العمل و
من قاعدة بيانات  الموظّفستعمل بيانات مهارات ت الّتي الموظّفمثال آخر هو نظم جرد مهارات . بيانات الأفراد

 ,O’Brien(ن يملكون المهارات المطلوبة للمهام وخطط المشروع الّذيين في المنظمة الموظّفتحديد موقع الفرد ل

1990: 443()34( .  
                                                      Wages and Salaries System :الرواتبنظام الأجور و

      يمكواتبالأجور و إعدادالاستفادة من تطبيقات واستخدامات الحاسب الإلكتروني في  للمنظمة نلعامليها  الر
من  يمكنها الحصول على مجموعة ة تامة، أيضاًقّبسرعة وبدالّتيحصائية قارير الإالت وتعتمد . ةتشتمل على بيانات هام

عبد الباقي (على تكلفة العمالة ومقارنتها من وقت لآخر أو من إدارة لأخرى  التعرفقارير في التالإدارة على هذه 
   . )35()37: 2007وآخرون، 

                                                                                   Incentives System:نظام الحوافز
العزاوي، (حصل عليها طوال خدمته  الّتيعن مجمل الحوافز  فرد، فضلاً كلّنوية لالسيحتسب مبلغ الحوافز      

2007 :17()36(.   
           Training and Professional Development System :طوير المهنيالتدريب والتنظام 

طوير عن طريق التدريب، برامج التمديري الموارد البشرية في تخطيط ورقابة توظيف الفرد،  يساعد هذا الأخير      
ف لتحديد أي أدوات موظّ كلّالمسار لم تطور االنظ ل هذاحلِّتحليل برامج الحاضر، كما يطوير مثل برامج الت
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االت برامج . دريب وتقييم الأداء الدوري يمكن أن يوصىالموظّفدريب وتقييم أداء الت دة على الحاسب المعتم
 اصةإنّ قاعدة البيانات الخ .)O’Brien, 1990: 444()37( د البشريةتساعد في دعم هذا الحقل من إدارة الموار

أنه بالإمكان استخدام عليمية، كما التهارات والخبرات دريبية؛ إضافةً إلى شهادة المالتالبيانات  تضمندريب تالتبإدارة 
دريبية فيها مرتفعة، إذ أنّ هذه المعلومات يمكن التلتحديد أي الأقسام تكون الموازنة  كاليفالتب اصةالمعلومات الخ

 أيضاً طوير المهنيالتدريب والت نظامكِّن ويم. ية المستقبليةدريبالتاستخدامها في إعادة تخفيض الموارد المالية في الخطط 
 مهمةلى معلومات خططاً للتطوير المهني تحتوي ع يوفّرو داف المهنية،والأه ،وقيم العمل ،تحديد الميول المهنية من

ويساعد هذا  لمواقع الإدارية العليا،طويرية الأساسية لالتدريبية والتفي المهارات المطلوبة، والحاجات  قوةكنقاط ال
ساعد العاملين في تحديد ميولهم المهنية وتقديم النصح والإرشاد لهم فيما كما ي ،الإدارة في تحسين فاعلية الأداءالنظام 
  .)38()333− 332: 2006عباس، (كاستحداث وظائف جديدة  ؛رة في المنظمةبالفرص المتوفِّ يتعلَّق
                                                        Health and Safety System :السلامةو الصحةنظام 

أداء  قياس وتقييمللبيانات ذات الصلة، عرض هذه المعلومات، وإمكانية  مستمرنظام بتحديث هذا اليسمح       
 المتعلِّقةبالحوادث، بل أيضاً تلك  المتعلِّقةحقيقات والبحوث التويملك هذا النظام إمكانية معالجة ليس فقط . ∗السلامة

يجب الإشارة هنا و مكان الحادث،وث قبل الحادث وبحوث البح: بالحوادث القريبة، بالإضافة إلى تصنيفين للبحوث
لا تنتج عنها أي  الّتيالحوادث  حتىبل  ورد الوحيد لتحقيقات مكان الحادث،إلى أنّ الإصابات المسجلة لا تعتبر الم

إصابة تةد هي الأخرى بمعلومات زوالأخذ بعين الإعتبار الأخطار المحتملة ،مهم ةنظام ويقوم  ،إذ يتمحلامةو الصالس 
   .)Raouf & Dhillon, 1994: 89− 90( )39(: بمايلي

 .والحوادث) البحوث(حقيقات التتخزين بيانات   -  

  - نةمعالجة البيانات المخز. 

، ومساعدم في البدء السلامةفي تقييم أداء  السلامةتقديم النتائج النهائية في شكل تقارير لمساعدة مديري  -  
 .الضرورية صحيحيةالتبالعمليات 

                                                     Performance Appraisal System :نظام تقييم الأداء

ساهم في تحديد ووضع الحلول وظيفة، وي كلّيم بخصائص ومواصفات يقالتالمنظمة في ربط أنظمة ساعد ي      
الانتهاء من عملية  يم، وبعدللتقي ة المناسبةالطَّريق نوع ددتحيم الأداء يمكن أن بتقي اصةوالبرامجيات الخ. لمشاكل الأداء

بالمعايير المح يم يمكن توفير معلومات تشير إلى الفروقات في الأداء الفعلي قياساًقيالتمن إدارة  هذا النظام تطلَّبوي. ةدد
الموارد البشرية تحديد مشاكل الأداء وبيئة العمل ليتسنى لها تصحيح الانحرافات ومعالجة مشاكل انخفاض الأداء 

ة والحديثة عن الأداء الجاري في الصحيحيهدف هذا النظام إلى توفير المعلومات و .)40()332: 2006عباس، (

                                                             
  ).5(والسلامة موضحة في الملحق رقم مفردات قاعدة بيانات نظام الصحة  ∗
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: اليةالتة الأداء آنياً وفي الوقت الحقيقي من أجل تحقيق الأهداف المنظمة وفق خطط الأداء المعتمدة، وتيسير متابع
  . )41()144 −143: 2001 السلمي،(
  .المستويات كافّةرصد الأداء الفعلي في جميع مراحله وعلى  .أ

 .توفير معلومات متجددة للكشف المبكر عن فجوة الأداء، وبيان الفروق بين الأداء الفعلي والمستهدف .ب

 .معلومات تفصيلية وسريعة عن أسباب الإنحراف في الأداء الفعلي عن الأداء المستهدف توفير .ج

 .توفير معلومات تسهم في البحث عن مداخل لعلاج فجوة الأداء، فضلاً عن مجالات تحسين وتطوير الأداء .د

  نافسية الت المزايا: ابعالت تغيرالم
   :نافسيةالتالية للمزايا التويمكن تمييز الأنواع   
  
  

 .خطيط الاستراتيجي منهج معاصرالتالاستراتيجية و .)2007( خالد، طلال بن حمدان، وائل، ادريس :المصدر
   357ص ،وزيعالتاليازوري العلمية للنشر ودار : ، الأردنعمان
، الجودة، التكلفة(من  كلّ على ةًركّزم (Evans,1993) نافسية حسبالتوقد اعتمدت الباحثة المزايا      

 . ضح أكثر في هذه الأبعادتت الدراسةي متغيرالأثر بين / وهذا لأنّ العلاقة  )الإبداع

  

  نافسيةالتأنواع المزايا   الباحث

Evans, 1993  ابداع −تسليم −مرونة  −جودة−كلفة  

Certo & Peter, 1993 اعتمادية  - مرونة -نوعية -كلفة  

Mintzberg & Quinn, 1996 الاسناد -نوعية - معةالس- صميم-عرالسالت   

Krajeurski & Ritzman, 1996  وقت  - مرونة -نوعية -كلفة  

Best, 1997  الإبداع  -تحالفات -نمو -تميز -كلفة  

Slack,et…al, 1998  صميمالإبداع  - الجمالية -سهولة الاستعمال -مرونة -نوعية -الت  

Macmillan & Tampo, 2000  تكنولوجيا -وقت -مرونة -تميز -كلفة.  

  )2-1(الجدول 

  أنواع المزايا التنافسية



25 
 

                                                                                                 Least Cost:الأقلّ التكلفة
 يؤديمع الشركات المنافسة وبما  مقارنةًتكلفة  أقلّب، تصنيع، وتسويق منتج معناها قدرة الشركة على تصميم     

 الحرجة في حلقة أو سلسلة القيمة من فهم الأنشطة بده لانإولتحقيق هذه الميزة، ف. قيق عوائد أكبرتحلى إفي النهاية 
)Value Chain (الّتيللشركة و كاليفهامة للميزة  مصادراً تعديةالت  ) ،42()84: 1998خليل(.  

   Quality                                                                                                            :الجودة
     يقصبالجودة  دم،تطلَّبمن تحقيق رغبات العملاء ومأكد التم أو ما يفوق توقعاصالذلك  تطلَّبوي االات 

  وكذلك بناء علاقات طيبة معهم ،لع والخدمات تتناسب مع احتياجامالس أكد من أنّالتبالعملاء أو المستفيدين و
  . )43()167: 2008محمد، ( 

 Innovation                                                                                                     :الإبداع

     يعرف  Kotlerالإبداع الّتيه فكرة أو منتج أو جزء من تكنولوجيا على أن تطور وتسون الّذيإلى الزبائن  ق
كُدرِيها كشيء جديد أو حديث ون )Kotler & Others, 1999: 603()44(.  

 :الدراسةمصطلحات  -

  :اليةالتعريفات التاعتماد  تمّ الدراسةلأغراض 
   Competitive Advantage                                                                 :نافسيةالتالميزة 
به منتجاا أو خدماا عن منتجات  زيمها أي عامل يسمح للمنظمة أن تنافسية على أنالتيمكن تعريف الميزة      

   .)45()8: 2005حسن، (  وقيةالستها في زيادة حص رغبةًوخدمات المنافسين، 
                           Human Resources Information System:نظام معلومات الموارد البشرية

      فرمن  كلّع)Denisi & Griffin, 2008: 491()46( همجموعة : "نظام معلومات الموارد البشرية على أن
للحصول، تخزين، استرجاع، توزيع، واستعمال المعلومات  لُمعتسوالبيانات تمن الأفراد، النشاطات، الأشكال، 

  ".بالموارد البشرية للمنظمة المتعلِّقة
وسيتم والمزايا  نظام معلومات الموارد البشريةمن  كلّة تعاريف لمناقشة عدالتاممنه كلّص لنافسية في الفصل المخص  

                                                Multinational corporations: الشركات متعددة الجنسيات
      فرمن  كلّع)Mc Leod & Schell, 2004:31()47( ها الشركة متعددة الجنسياتالّتيالمنشأة :" بأن 

الفروع هي منتشرة . الشركة الأم ومجموعة من الفروع تضمنت. تشتغل عبر منتجات، أسواق، أمم، وثقافات
الشركات المختلطة أو سم ا عليها أيضاً قلَطْيو ". به خاصةجراءات إمنها له أهداف، سياسات، و كلّجغرافياً، و

بين إتفَاق وهي ، corporations (MNCs) Multinationalالانجليزية مصطلح  اللّغةالمشتركة ويقابلها ب
 قدو ،ينتج عنها نشأة تنظيم جديد أو شركة جديدة مستقلة عن الشركات المنشأة لها ،مستقلتين أو أكثرشركتين 

  بين الشركات القومية والشركات  فاق بين الشركات القومية داخل البلد الواحد أوتتكون الشركة الوليدة نتيجة الإ
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 ،بالشركات متعددة الجنسيات يسمىعنها ما جنتي الّتي الثّالثبين دول العالم  الأجنبية وهي الظاهرة الأكثر شيوعاً
  .  )48()11: بدونخطاب وآخرون، ( أو الاستثمار المشترك ،أو المختلطة

  :الدراسة فروض .7
  :اليةالتلنموذجها، اعتمدت الباحثة الفروض  اًواختبار الدراسةع أهداف م تماشياً

م معلومات انظ بعولمة يتعلَّقالشركات م ج العاملة في سورية فيما  بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :الفرض الأول
  :، وينقسم هذا الفرض إلى مايليالموارد البشرية

م معلومات الموارد انظ بعولمة يتعلَّقالشركات م ج العاملة في سورية فيما  بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :1-1
  .تعزى إلى متغير قطاع النشاط البشرية

م معلومات الموارد انظ بعولمة يتعلَّقالشركات م ج العاملة في سورية فيما  بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :1-2
  .تعزى إلى متغير ثقافة الشركة البشرية

م معلومات الموارد انظ بعولمة يتعلَّقالشركات م ج العاملة في سورية فيما  بينجوهرية  اختلافاتتوجد لا  :1-3
  .متغير عدد عاملي الشركةتعزى إلى  البشرية

 المزايالا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية ومتغيراته الفرعية على تحقيق : الثّانيالفرض 
راسة، وقد تمّ اختبار هذا الفرض من خلال مجموعة من الفروض الفرعية على التنافسية في الشركات م ج محل الد

  :اليالتالنحو 
نافسية في الشركات م ج الت المزايالا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  :2-1

  .محل الدراسة
نافسية، وينقسم هذا التلا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق أبعاد المزايا  :2-2

   :الفرض إلى
  .ر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق التخفيض في التكاليفلا يوجد أث :1- 2-2
  .لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق الجودة :2- 2-2
  .لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق الإبداع :3- 2-2
نافسية في الت المزايالا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لمتغيرات نظام معلومات الموارد البشرية الفرعية على تحقيق  :2-3

  .الشركات محل الدراسة
نظام معلومات الموارد البشرية  بتأثير يتعلَّقجوهرية بين الشركات م ج فيما توجد اختلافات  لا :الثّالثالفرض 

  :اليةالتنافسية، ويمكن تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية الت المزاياعلى تحقيق 
باختلاف نوع قطاع نشاط  جوهرياً نافسيةالتعلى تحقيق المزايا  البشرية الموارد معلومات نظامتأثير  يختلف لا :3-1

  .الشركات متعددة الجنسيات
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باختلاف ثقافة الشركات  جوهرياً نافسيةالتعلى تحقيق المزايا  البشرية الموارد معلومات نظامتأثير  يختلف لا :3-2
  .متعددة الجنسيات

باختلاف عدد عاملي  جوهرياً نافسيةالتعلى تحقيق المزايا  البشرية الموارد معلومات نظامتأثير  يختلف لا :3-3
  .الشركات متعددة الجنسيات

  الدراسةمنهجية  .8
  :الدراسةمجتمع وعينة  -

 سورية، لما تتمتع به هذه الشركات على الشركات متعددة الجنسيات العاملة في الدراسةتطبيق  تمّ :الدراسةمجتمع 
  . من مستوى اعتماد عالي على نظم المعلومات الإدارية بما في ذلك نظام معلومات الموارد البشرية

  :الدراسةعينة 
تسعة شركات، ولتوزيع مفردات العينة استخدمت الباحثة ) 9(شملت  الدراسة اختيار عينة عشوائية لتطبيق تمّ     

أسلوب العينة العشوائية الطبقية، ورغبةً منها في الحصول على نتائج موضوعية تعكس الواقع؛ فقد كانت وحدة 
حليل على النحو التاليالت:  
رئيس مجلس الإدارة فعلى  ، وكذلكمساعديه ،المدير العام للشركة، إلى جانب نوابهبما في ذلك  :الإدارة العليا. 1

خاذ مستوى الإدارة العليا يتممختلف القرارات بما في ذلك القرارات الاستراتيجية ات.  
  :من كلّت الباحثة على ركّزوقد : الإدارة الوسطى. 2

الموارد البشرية على نظام معلومات  يعتمد مهنيو ):وحدة إدارة الموارد البشرية(الموارد البشرية  مهنيو 2-1
عويضات، المستحقات، المعاشات، جرد المهارات، التقارير المنتظمة، تحليل الت( الموارد البشرية في إنجاز وظائف العمل 

في  ىحتلمهنيي الموارد البشرية يوجد اعتماد متزايد على نظام معلومات الموارد البشرية  النسبةوب...). إدارة المزايا، 
لية كون رأس المال البشري يلعب دوراً واسعاً في تحقيق الميزة إنجاز أغلب مهام العمل الأونافسية الت)Boateng, 

2007: 30()49(. 

يتوقع مديرو الوظائف من نظام معلومات الموارد البشرية تزويد الوظائف  :الوظائف الأخرى مديرو 2-2
مكانيات هذا النظام كثر من هذا يعتمد المديرون على إأ ،أهداف وغايات الوحدةن من مقابلة مكِّت الّتيبالمعلومات 

كما يحوي النظام أيضاً معلومات عن اختبار  ،لتقييم وإدارة الأداء خاصةًللتزويد بتحليل وجمع فائق للبيانات، 
 .)Boateng, 2007: 30()50(ة نمية الإداريالتوظيف، إدارة المشروع والفريق، والتطوير، التعيين والتالمهارات، 

ومن جهة ثانية فقد ارتأت الباحثة أن توجه الاستبيانات أيضاً إلى مدراء الوظائف الأخرى دون أن تكتفي بإدارة 
في  )51( )93: 2006مكليود وشيل، (الموارد البشرية لأنه حالياً أغلب نظم معلومات الشركات متكاملة إذ أكد 

 .أنَّ نظم معلومات الموارد البشرية الأحدث متكاملة 90/91مسح 

   :مفردات العينة فقد كانت كمايليتوزيع لالإجراءات الميدانية أما 
استبانة على ) 15(تمركزت في دمشق وريفها، وهذا بواقع  الّتيو الدراسةاستبانة على عينة ) 135(تمّ توزيع      
بما يقارب (للإدارة العليا ) %25(مستوى إداري؛ فكانت  كلّوية للتوزيع في المئ النسبةب يتعلَّقكة، أما فيما شر كلّ
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أن استبانة من الاستبانات الباقية فقد وجهتها الباحثة إلى الإدارة الوسطى دون ) 11(أي ) %75(أما ) استبانات 4
  . وية للتوزيعتعتمد نسبة مئ

لوظائف امدراء لبشرية بنسبة أكبر مع إشراك بعض على إدارة الموارد ا التوزيعت الباحثة أثناء عملية ركّز     
  . دة من الشركةوللحصول على درجة استجابة جي ،حليلالتتضمين وجهة نظر هؤلاء المدراء في عملية خرى لالأ

 :اليةالتالشركات  ؛هذه وزيعالتيستثنى من طريقة 

في أن يتم  د البشرية رغبةً من إدارة الشركةالاستبيانات حصراً لقسم الموارهت إذ وج )سورية MTN(شركة      
، وأنّ نظام الدراسةفي قسم الموارد البشرية بحكم أنهم أدرى بموضوع موظّمن طرف  الدراسةالإجابة على استبانات 

  . معلومات الموارد البشرية القائم موجود في هذا القسم
     وزكلّالاستبيانات في  تع سبةأمين بمن شركة أدير سورية، وشركة الثقة للتالأكبر على مدراء باقي  الن

عرف بقسم الشؤون الإدارية والموارد البشرية من الشركتين ي كلّالوظائف الإدارية  بحكم أنّ قسم الموارد البشرية في 
 2(هذا القسم؛ مدير القسم وبعض المساعدين  منتضف ويموظّ) 100(من  في الشركتين أقلّوهذا كون عدد موظّ

  .، وكان نظام معلومات الموارد البشرية القائم موجود في هذا القسم)مدراء 3أو 

 الّتيإلى مدراء مختلف أقسام الموارد البشرية و الدراسةإلى أن يصل استبيان  التوزيعسعت الباحثة أثناء مرحلة      
، تقييم الأداء، الرواتبالمهني، الأجور و" علمالت"طوير التدريب والت(كانت تختلف تسمياا من شركة لأخرى 

الإجابات مدى الاستفادة  تضمنت حتىوهذا ) ...،، وقسم نظام معلومات الموارد البشريةالسلامةو الصحةالحوافز، 
  . نظام فرعي كلّمن قاعدة البيانات المتكاملة أو من  سواءً
     وزيعة أساليب في وتمّ اعتماد عدا من قبل الباحثة بنفسها التشركة الثقة للتأمين، بنك بيمو (؛ فكانت إم

هذا الأخير عدد  ددأو من قسم الموارد البشرية؛ إذ يح العامة ف من العلاقات، أو من طرف موظّ)السعودي الفرنسي
شل (استلام وتوزيع وجمع الاستبانات  مهمةى بنفسه شركة، ويتولّ كلّلامها في يمكن قبول است الّتيالاستبانات 

كما تمّ اعتماد طريقة الإرسال عبر البريد ).  DHL،MTNمويل، التجارة والتبنك  ،للتأمينأدير  للتنمية النفطية،
  ). نستله، وعوده للنفط(من شركة  كلّللحصول على إجابات  Emailالإلكتروني 

، استفادت الباحثة من مراسلة عاونالتلغرض تسهيل الوصول إلى بعض الشركات والحصول على قبول و     
 أيضاً، كما استفادت )السورية الفنلندية للأجبان أدير، نستله، الثقة للتأمين،(الشركة من خلال موقعها الإلكتروني 

، إذ كانت الدراسةلون عن بعض الشركات عينة ها ممثِّكان يشارك في الّتيفي الكلِّيات و كانت تتم الّتيمن الملتقيات 
  .واصل مع الشركة مثلما حدث مع شركة شل الأنجلو هولنديةالتالباحثة تتحاور معهم لغرض تسهيل عملية 

     استبانة أي ما يعادل) 96( تمّ استرجاعبعد هذا قامت الباحثة بجمع الاستبيانات من الشركات، إذ      
   استبانة، أي ) 91(وبعد فرزها؛ تبين أنّ الصالح منها للاستخدام قد بلغ . مما تمّ توزيعه من استبيانات) % 71,11(
  :اليةالتحليل وهذا للأسباب التمن  استبانات) 5(، إذ تمّ استبعاد الدراسةمن عينة ) % 67,40(

  ).الأسئلة لم تتم الإجابة عنها ت بعض الاستبانات عدد كبير منتضمنإذ (عدم صلاحيتها للتحليل  -   
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  .  انات بعض المدراء إلى الباحثةيتأخر وصول استب -   
وهي نسبة مقبولة  ،الدراسةمن عينة ) % 67,40(استبانة تشكل ما نسبته ) 91(وبذلك خضعت للتحليل      

  : عدد الاستبيانات الموزعة والمسترجعة من الشركات المختلفة )3-1(ويوضح الجدول رقم . لأغراض البحث العلمي

  ): 3- 1(الجدول 
  المئوية للإجابة النسبةو الدراسةتوزيع استمارات الاستبيان بالشركات عينة 

  
  الشركة

  المئوية للإجابة النسبة  عدد الاستبيانات المسترجعة  عدد الاستبيانات الموزعة
إدارة 
  عليا

  إدارة وسطى  إدارة عليا  إدارة وسطى  إدارة عليا  إدارة وسطى
  أخرى  ةيبشر.م.إ  أخرى  ةيبشر.م.إ  أخرى  ةيبشر.م.إ

MTN 100  -  -  15  -  -  15  -  سورية  -  
بنك بيمو السعودي 

  الفرنسي
4  03  8  -  2  8  -  66,66 100  

  100  100  -  13  2  -  13  2  -  أدير للتأمين
  66,66  40  -  4  2  -  6  5  4  نستله

  12,5  100  25  1  3  1  8  3  4  شل سورية
  100 66,66  75  8  2  3  8  3  4  الثقة للتأمين

DHL 100  75  -  7  3  -  7  4  4  سورية  

المصرف الدولي للتجارة 
  ويلمالتو

4  3  8  -  1  7  -  33,33  87,5  

  100  100  75  7  4  3  7  4  4 شركة عودة للنفط
  

 % 84,61  % 80,95  % 25  55  34  7    ارات المسترجعةتمالاس

  % 6,15  -  % 3,57  4  -  1  ارات المستبعدةتمالاس

  % 78,46  % 80,95  % 21,43  51  34  6  65  42  28  اموع
135  91 67,40 %  

  :الدراسةمنهج  -   
سيتم راسةلهذه من الأهداف الموضوعة  حقّقالتةواختبار مدى  ،الدمن خلال تبني المنهج الوصفي  فروضال صح

  :حليلي كمايليالتوالمنهج 
 :المنهج الوصفي 

راسات والبحوث النظرية والميدانية، على الد الاطِّلاعجراء المسح المكتبي وإ تمّ ؛على صعيد البحث الوصفي     
من مجلات  بعض الدورياتالحصول على  كما تمّ .نافسيةالتمن نظام معلومات الموارد البشرية والميزة  كلّب المتعلِّقة

   .علمية محكمة مختلفة، وأخرى متاحة على مواقع إلكترونية
  :حليليالتالمنهج 
  الية في التاستخدام الطرق  تمّحيث  ،الميدانية الدراسةب اصةباع هذا المنهج عند تناول الجوانب والأبعاد الخإت تمّ     
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  :وهي راسةدزمة للجمع المعلومات والبيانات اللاّ
  :الشخصية أسلوب المقابلة 

، وذلك دف الدراسةالشركات عينة  بعض ادة المدراء فيالسمع  الشخصيةاعتمدت الباحثة أسلوب المقابلة      
 النسبةوتوضيح أي فقرات غامضة ب، الدراسةعن تفسير هدف  فضلاً الدراسةتخدم  الّتيالوقوف على الحقائق 

وضوع الجوانب المختلفة لملى فكرة أوسع حول إالوصول في  رغبةً الإجابة وكذلكة قّلد وهذا ضماناً ، للمجيب
   .ها عن طريق قائمة الاستبيانكلّلا يمكن الحصول عليها  الّتي، والدراسة

  :الاستبيان
    راسةأداة  الاستبيان لَثَّمأفراد العينةهو الكشف عن آراء  ؛الهدف من استخدام الباحثة للاستبيانو الرئيسية، الد 

   .الدراسةالوقوف عندها في فصول  تمّ الّتيأساس هذا البحث العلمي، و تعد الّتي فروضات والتغيرحول عدد من الم
    :الدراسة نموذج -

استكمالاً لمعالجة مشكلة الدراسة وتحقيقاً لأهدافها، تمّ بناء نموذج فرضي للدراسة، يتضمن كل من المتغير     
  .المستقل والمتغير التابع ممثَّلاً بالمزايا التنافسية وهذا بافتراض إتجاهين لتأثير المتغير المستقل على المتغير التابع

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :أعلاه، يمكن توضيح مايلي خطَّطمن الم
المزايا (، والمتغير التابع )ريةنظام معلومات الموارد البش(المستقل  تغيرالم: ين رئيسيين همامتغيرأنّ هناك  .1     

نافسيةالت( ّر يشمل مجموعة من الأبعاد، وأنن، إذ يتكلّ متغيرالم كوالمستقل من  تغي)نظام  ( أبعاد هي ) 6وظيف، الت  

 من إعداد الباحثة 

)1( 
  

  

  

  

  

  

 

 )0,05( لالةمعنوي عند مستوى الد الارتباط ∗ 

 )0,01( لالةالدمعنوي عند مستوى  الارتباط ∗∗

  )1-1(الشكل رقم 
  نموذج الدراسة

 التنافسية المزايا 

تخفيض 
 التكاليف

 الجودة

 الإبداع

  

  

  

  

  

  

 

 نظام معلومات الموارد البشرية

 نظام الحوافز

 الرواتبنظام الأجور و

وظيفنظام الت 

نظام التالمهني طويردريب والت  

 السلامة المهنيةو الصحةنظام 

 نظام تقييم الأداء

)2( 

)R1, R2
1, B1( 

)R2, R2
2, B2( 

)R3, R2
3, B3( 

)B1, P1 ( 

)B2, P2 ( 

)B3, P3 ( 

)B4, P4 ( 

)B5, P5 ( 

)B6, P6 ( 

 الموارد البشريةنظام معلومات 

 نظام الحوافز

 الرواتبنظام الأجور و

وظيفنظام الت 

نظام التالمهني طويردريب والت  

 السلامة المهنيةو الصحةنظام 

  نظام تقييم الأدا
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أما ). ، نظام تقييم الأداءالسلامةو الصحة، نظام المهنيطويرالتدريب والت، نظام الحوافز، نظام الرواتبنظام الأجور و
 ).والإبداع، الجودة، التكاليفتخفيض ( أبعاد وهي ) 3(من  كونابع فيتالت تغيرالم

 اياالمز اده على تحقيقبعد من أبع وكلّ معلومات الموارد البشريةلنظام تكون بوجود تأثير  خطَّطإنّ حركة الم .2     
ها كمايليأبعاد وكلّ بعد من نافسيةالت:  

، وسيتم نافسيةالتتحقيق المزايا  علىنظام معلومات الموارد البشرية  تغيرتشير إلى وجود تأثير لم) 1(هم السحركة      
  .الانحدار الخطِّي البسيطاختبار هذا التأثير من خلال أسلوب 

، وسيتم استخدام نافسيةالتالمزايا بظام معلومات الموارد البشرية درجة ارتباط نتشير إلى ) 2(هم السحركة      
  .معامل الارتباط بيرسون وسبيرمان

وظيف، نظام التنظام (لة ب ل تأثير أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية المتمثِّمثِّت ) Bi, Pi(حركة الأسهم      
على ) ، نظام تقييم الأداءالسلامةو الصحةطويرالمهني، نظام التدريب والت، نظام الحوافز، نظام الرواتبالأجور و

، وسيتم تقدير هذا التأثير من خلال استخدام )6إلى  1(القيم من ) i(، حيث يأخذ المتغير نافسيةالتتحقيق المزايا 
  .الانحدار المتعددأسلوب 

Rj, R2(حركة الأسهم أما      
j, Bj( فهي المزايا أبعاد ل تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق مثِّتنافسيةالت 

وسيتم  ،)3إلى  1(القيم من ) j(حيث يأخذ المتغير  )والإبداع، الجودة، التكاليفتخفيض ( محل الدراسة المتمثِّلة في 
 .تقدير هذا التأثير من خلال استخدام أسلوب الانحدار الخطِّي البسيط

 :الاستقصاءتصميم استمارة . 9
، فضلاً عن بيانات وصفية لخصائص الشركات الدراسةات تغيرلا بماشتملت الاستبانة على جزءين رئيسيين تمثَّ     

  :اليالت، وهذا على النحو الدراسةوالأفراد عينة 
 :لالأو الجزء

تفيد في معرفة الاختلافات  الّتيو) الجنسية، القطاع، عدد العمالاسم الشركة، (معلومات عن الشركة  تضمني     
الشخصية والوظيفية  الخصائصعن ومعلومات  .من قطاع الشركة، ثقافتها، وعدد عامليها كلّجابات حسب في الإ

  .الدراسةفي الإدارتين العليا والوسطى في الشركات م ج عينة تفيد في تحليل خصائص موظّ الّتيو، للمجيب
  :الثّانيالجزء 

 تغيرالم(فقرة تقيس نظام معلومات الموارد البشرية ) 41(هذا الجزء مجموعة من الفقرات بلغ عددها  تضمن     
، أما الدراسةنظام معلومات الموارد البشرية في الشركات عينة عالمية ) 9-1(، حيث قاست الفقرات من )المستقل

وظيف، وقاست الفقرات التاست نظام ق )18-10(من : فقاست النظم الفرعية كمايلي) 41 -10(من الفقرات 
، أما الفقرات نظام التدريب والتطوير المهني) 28-24(، كما قاست الفقرات الرواتبنظام الأجور و) 19-23(
، وأخيراً؛ قاست الفقرات نظام الحوافز) 37-35(، بينما قاست الفقرات نظام الصحة والسلامةفقاست ) 29-34(
  .نظام تقييم الأداء) 38-41(
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  :الثّالثالجزء 

بلغ ، الدراسةتابع في هذه  متغيرنافسية كالتهذا الجزء من الاستبانة فقرات تمّ من خلالها قياس المزايا  تضمن     
فقاست الجودة، بينما قاست ) 55-50(، أما الفقرات التكاليفتقيس تخفيض ) 49-42(فقرة، من ) 19(عددها 

ت الاستبانة أسئلة مفتوحة، في حال وجود إضافات م الباحثة في عملية تضمنكما . الإبداع) 60-56(الفقرات 
نحليل؛ ولم تالتها فقرات الاستبانةتضم. 

 صدق وثبات المقاييساختبار . 10

لت بالآتيثَّتمخضاعها لبعض الاختبارات قبل وبعد توزيعها، وإ تمّ الاستبيانارة تمأكد من سلامة اسللت:  
  :يكمايل الاستبانة وشموليةخضاع الاستبانة لاختبار صدق إلت في ثَّتمو؛ قبل توزيع الاستبانة اتالاختبار: أولاً

  :الاستبانةاختبار صدق  -
وتحقيق الصدق يبدأ بفهم . م فيها المقياس على نحو صحيح ما وضع من أجلهيقد الّتي الدرجة الأداة صدقبيقصد 

ح ودقيق ما أمكنقياسه وبعدها جعل المقياس صحي مباشر لما سيتم . ،قّةلكنتضمن الصلاحية لا الد)Hair & 

Black & Barbin & Anderson, 2010: 8 - 9()52(.  
  الصدق الظاهري، تمّ إخضاعها لاختبار الدراسةات متغيرأكد من قدرة الاستبانة على قياس التودف      

(Face Validity)ِّلية على بعض المحكا الأومين من أعضاء الهيئة ، وذلك بعرض الأداة بصوروقد ∗دريسيةالت ،
ات متغيرهذه الفقرات ومناسبتها لقياس  صحةون من ملاحظات وآراء حول مدى كّماستفادت الباحثة مما أبداه المح

وضعت فيه، وفي  الّذيفقرة للمجال  كلّ، ومدى مناسبة )نافسيةالتنظام معلومات الموارد البشرية، المزايا ( الدراسة
 الّذيفقرات نظراً لتكرار بعضها، وبعضها الآخر لا يحقق الغرض ) 4(ضوء الملاحظات الواردة، فقد تمّ حذف 

نظام (المستقل  تغيرل المفقرة تمثّ) 41(ن من وبذلك أصبحت الأداة بصورا النهائية تتكو. أجله وضعت من
فقرة تقيس ستة نظم فرعية ) 32(نظام معلومات الموارد البشرية، ومنها تقيس عالمية ) 9(، )معلومات الموارد البشرية

طوير المهني، نظام التدريب والت، نظام الحوافز، نظام الرواتبوظيف، نظام الأجور والتنظام : في المتمثِّلةللنظام و
: عة على ثلاث مجالاتنافسية موزالتالمزايا  متغيرفقرة تقيس ) 19(ومن . ، ونظام تقييم الأداءالسلامةو الصحة

  .الإبداعو، الجودة، كاليفالتتخفيض 

  :اختبار شمولية الاستبانة -
 من كلّ حة فيخلال الأسئلة الموض اا منمتغيرعواملها ويعاب الاستبانة لالاختبار مدى شمولية واستهذا  تضمني     

عديلات المناسبة الت؛ تمّ إجراء فيما يتعلق بفقرات الاستبانةين كّمالمح ملاحظاتوفي ضوء  .)16( ،)15(رقم  الملحق
   .أهدافهابعباراا وعناصرها بما يغني الاستبانة في تحقيق 

  

                                                             
 ).جامعة تشرين( منـنسرين عبد الرح. د ،)جامعة دمشق(سامر مصطفى . ، د)جامعة دمشق(تيسير زاهر . د ،)جامعة دمشق( أيمن ديوب. د ∗
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 التوزيعالاختبارات بعد : ثانياً

  ار صدق وثبات المقاييس المستخدمةمن اختب كلّفي  التوزيعلت اختبارات بعد ثَّتم
      :اختبار صدق المقاييس المستخدمة

بين  الداخليمن خلال قياس الإتساق  (Content Validity)الاستبانة  أكد من صدق محتوياتالتتمّ      
ررة عن المالفقرات المعبالارتباطات المعنوية الموجبة أو  ة والفرعية، بحيث تعكس قيميات الرئيستغيةالبة السأو  قو

  :الدراسةات متغير، وفيما يأتي توضيحاً لذلك على مستوى الدراسةضعف تعبير هذه الفقرات عن الظاهرة قيد 
  :لنظم معلومات الموارد البشرية الداخليالإتساق  -

الارتباط بيرسون بين تمّ حساب معامل  ،الدراسةة لمحاور أداة كونللعبارات الم الداخليمن الإتساق  تحقّقلل     
  .ية للمحور المنتمى إليهكلّال الدرجةعبارة و كلّدرجة 

  )4-1(الجدول 
  عبارة من عبارات مقياس نظام معلومات الموارد البشرية كلّل الداخليقيمة معامل الإتساق 

  الدلالةمستوى  P-Value  الإتساقمعامل   العبارة الدلالةمستوى  P-Value  الإتساقمعامل   العبارة

جوهرية  0,000  ∗∗0,867  22س   عالـمية نظام معلومات الموراد البشرية    :لالقسم الأو  

  جوهرية  0,000  ∗∗0,827  23س   جوهرية  0,000 ∗∗0,520  1س 
  طوير المهنيالتدريب والتنظام        :ثالثاً  جوهرية  0,000  ∗∗0,475   2س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,813  24س   جوهرية  0,000  ∗∗0,582  3س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,625  25س   جوهرية  0,000  **0,529  4س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,584  26س   جوهرية  0,000  **0,538  5س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,652  27س   جوهرية  0,000  **0,505  6س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,551  28س   جوهريةغير   0,738        0,036-  7س 
  السلامةو الصحةنظام       :رابعاً  جوهريةغير   0,110       0,16  8س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,907  29س   جوهرية  0,012   *0,262  9س 

  جوهرية  0,000  ∗∗0,888  30س   نظام معلومات الموارد البشرية     :الثّانيالقسم 
نظام               :لاًأوجوهرية  0,000  ∗∗0,962  31 س  وظيفالت  

  جوهرية  0,000  ∗∗0,933  32س   جوهرية  0,000  **0,340  10س 
  جوهريةغير   0,077      0,186  33س   جوهرية  0,000  **0,603  11س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,832  34س   جوهرية  0,000  **0,658  12س 
  نظام الحوافز    :خامساً  جوهرية  0,000  **0,552  13س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,981  35س   جوهرية  0,000  **0,834  14س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,967  36س   جوهرية  0,000  **0,488  15س 

  جوهرية  0,000  ∗∗0,956  37س   جوهرية  0,000  **0,567  16س 
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  مستوى الدلالة P-Value  الإتساقمعامل   العبارة مستوى الدلالة P-Value  الإتساقمعامل   العبارة

       نظام تقييم الأداء   : سادساً  جوهرية  0,000  **0,858  17س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,887  38س   جوهرية  0,001  ∗∗0,809  18س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,927  39س   الرواتبنظام الأجور و              :ثانياً
  جوهرية  0,000  ∗∗0,906  40س   جوهرية  0,000  ∗∗0,714  19س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,878  41س   جوهرية  0,000  ∗∗0,527  20س 
    جوهرية  0,000  ∗∗0,863  21س 

  
  

  :إلى مايلي) 4-1(تشير معطيات الجدول 
 قوةوجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين فقرات النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية، مما يدل على       

بين هذه الفقرات وليعبر عن صدق بناء محتوياته وثبات سريانه، وينطبق هذا على جميع فقرات  الداخليالإتساق 
عبرت عن وجود علاقة  الّتيو السلامةو الصحةمن مقياس نظام ) 33(النظم الفرعية لهذا النظام باستثناء الفقرة رقم 

  .تمّ حذف هذه الفقرة من المقياسالي التحصائية وبإموجبة لكنها ليست ذات دلالة 
تقيس عالمية نظام معلومات الموارد البشرية فقد أوضحت نتائج  الّتيللفقرات  الداخليبالإتساق  يتعلَّقأما فيما      

سب) %1(لالة استخدام معامل الارتباط بيرسون وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية عند مستوى الدبةالن 
فكانت ) 8(و) 7(من الفقرة  كلّ، أما )9(للفقرة  النسبةب) %5(لالة تة الأولى، وعند مستوى الدالسللفقرات 

  :هناك علاقة ارتباط ليست ذات دلالة معنوية، وترجِع الباحثة هذا إلى مايلي
كان  الّتيتعبر عن اعتماد نظام معلومات موارد بشرية محلي و الّتيو) 7(بعدم معنوية ارتباط الفقرة  يتعلَّقفيما      

وأنّ أغلب الشركات محل  خاصةعلى عكس باقي الفقرات ) 1أو  2(الوزن  أثناء الإجابة يعطى لها في الغالب
اء بعض ابعين لها، باستثنالتنظام معلوماا موحد مع الشركة الأم وتمّ الحصول عليه عن طريق الشركة الأم  الدراسة

 5(تراوحت أوزان إجاباا بين  الّتيحصلت على نظام معلومات مواردها البشرية محلياً و الّتيالشركات المشتركة 
 إذايقيس ما  الّذي) 5(ؤال السلة في الفقرة المقابلة والمتمثِّ خاصةمما جعل الارتباط عكسي مع باقي الفقرات و) 4و

ومن جهة ثانية، فقد تعمدت الباحثة طرح سؤالين متناقضين للتعبير . كة الأمكان النظام المعتمد هو موحد مع الشر
من إجابة المدير أثناء  ؤال الخامس وتستنتجالسي بالأدق عما إذا كان النظام المعتمد محلي أو عالمي دون أن تكتف

ه في حال لم يكن موحد أو عالمي فهو محلي، رغبةً منها في معرفة التحليل أنيمكن أن يحصل في  الّذيناقض الت
أحد ) 5و 7(يعطيها فمثلاً؛ في حال إعطاء ايب للفقرتين  الّتيالإجابات ومدى تركيز ايب في طبيعة الإجابة 

القائمين على  بعض أجرا الباحثة مع الّتيأنّ المقابلات  خاصةًة ايب، وفهذا يدل على عدم دقَّ) 4، 5(الوزنين 
ه وزعتعلى ما إذا كان النظام محلي خاص بفرع الشركة فقط أو عالمي  التعرف عديهم أمكنتها منهذا النظام ومسا

  )0,05(معنوي عند المستوى  معامل الإتساق *
   )0,01(معنوي عند المستوى  معامل الإتساق ∗∗

  قيمة معامل الإتساق الداخلي لكلّ عبارة من عبارات مقياس نظام معلومات الموارد البشرية
  )4-1(لجدول تابع ل
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 كلّعلى إتجِّاه إجابات مدراء  عرفالتالشركة الأم على فروعها وجعلته موحد بين مجموع فروع الشركة، وكذا 
حليل التؤال عند مباشرة عملية السالأحوال، فقد استغنت الباحثة عن هذا  كلّذا المقياس، وفي  يتعلَّقالشركة فيما 

  . تتفادى أي تناقض عند استخدام الأساليب الإحصائية حتى
فرغم أنّ هذه  ،دولة كلّات تطلَّبمع م كيفيت حتىيقيس أهمية مرونة النظام  الّذي) 8(ؤال السب يتعلَّقأما فيما      

ت ارتباط موجب إلاّ أنه لم يكن معنوي ولم يتم إعارة فكرة المرونة أهمية أو تأييد من طرف ايب حقَّقالفقرة قد 
وهذا ما  ،لعينة الشركات ذات النظام المحلي الغير مرتبط مع الشركة الأم النسبةب خاصةعلى عكس باقي الفقرات 

  .ساق مع باقي الفقرات المعبرة عن المقياسل من نسبة الإتقلّ
- اخليساق الإتللمزايا  الدنافسيةالت:  

في ضوء قيم  الداخلينافسية في الشركات متعددة الجنسيات بالإتساق التتتصف الفقرات المعبرة عن المزايا      
ذلك صلاحية وفاعلية هذه الفقرات في قياس المزايا  يؤشرو). 5-1(الارتباط المعنوية الموجبة والمبينة في الجدول 

نافسية للشركات متعددة الجنسياتالت.  
  )5- 1(الجدول 

 نافسيةالتلمزايا عبارة من عبارات مقياس ا كلّل الداخليساق الإتقيمة معامل 

  لالةالدP-Value    معامل الإتساق  العبارة لالةالدP-Value   معامل الإتساق  العبارة
  جوهرية  0,000  ∗∗0,910  51س   التكاليفتـخفيض           :أولاً
  جوهرية  0,000  ∗∗0,830  52س   جوهرية  0,000  ∗∗0,757  42س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,774  53س   جوهرية  0,000  ∗∗0,854  43س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,916  54س   جوهرية  0,000  ∗∗0,688  44س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,879  55س   جوهرية  0,000  ∗∗0,802  45س 
  الإبداع:          ثالثاً  جوهرية  0,000  ∗∗0,785  46س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,895  56س   جوهرية  0,000  ∗∗0,650  47س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,885  57س   جوهرية  0,000  ∗∗0,846  48س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,913  58س   جوهرية  0,000  ∗∗0,718  49س 
  جوهرية  0,000  ∗∗0,707  59س   الـجودة          :ثانياً
  جوهرية  0,000  ∗∗0,873  60س   جوهرية  0,000  ∗∗0,827  50س 

       
  

، )4-1(من الجدولين  كلّة في بينحصائي لمصداقية بنود الاستقصاء المحليل الإالتولقد إتضح من خلال نتائج      
تم سي الّتي" 33، 8، 7"ع بالمصداقية، باستثناء  الفقرات معنوية، بمعنى أنها تتمتأنَّ جميع بنود الاستقصاء ) 1-5(

  .حذفها كوا ليست معنوية

   )0,01(معنوي عند المستوى  معامل الإتساق ∗∗
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    :اختبار ثبات المقياس
     رتكون فيها مجموعة من الم الّتيرجة الثبات مقياس للدويشير . ييسهاات لتركيب كامن ثابتة داخلياً في مقاؤش

والموثوقية هي ضرورية لكن . ما مفترض تقديمه يمثّلركيب التتضمن أنّ اس إلى أنّ الموثوقية العالية لا خطأ المقي
. )Hair & Black & Barbin & Anderson, 2010: 608 ()53( ليست شرط كافي للصلاحية

إلى أنّ الموثوقية  )Hair & Black & Barbin & Anderson, 2010: 92 ()54(من  كلّكما ويشير 
  .قاسسيتم قياسه ولكن بدلاً من ذلك بكيف ي الّذيتختلف عن الصلاحية في أنها لا ترتبط بما 

، ويشير معامل الارتباط ألفا كرونباخلت الأولى بتمثَّ لمقياس، استخدمت الباحثة طريقتين؛من ثبات ا تحقّقللو     
)Miller, 1995()55( أنّ قيمة ألفا المقبولة بشكل واسع في علم الاجتماع هي )موعة من  أو) 0,80 أكثر

تعتبر في بعض الأحيان  )0,60( البعض يعتبر أنّ استعمال ألفا أكبر أو تساوي عبر عن المقياس، لكنت حتىالعبارات 
أكد من ثبات المقاييس ولقد قامت الباحثة بحساب قيم معامل الارتباط ألفا كرونباخ للت. الاستطلاعي مقبولة للبحث

   :)6-1(رقم  المستخدمة والنتائج موضحة في الجدول
  

  
  الدلالة  P-Value  قيمة معامل الثبات  عدد الفقرات  الأبعاد

  جوهرية  0,000  0,572 7  عالمية نظام معلومات الموارد البشرية

  جوهرية  0,000  0,825  9  وظيفالتنظام 

  جوهرية  0,000  0,825  5  الرواتبنظام الأجور و

  جوهرية  0,000  0,966  3  نظام الحوافز

  جوهرية  0,000  0,501  5  طوير المهنيالتدريب والتنظام 

  جوهرية  0,000  0,954  5  السلامةو الصحةنظام 

  جوهرية  0,000  0,920  4  نظام تقييم الأداء

  جوهرية  0,000  0,961   31  نظام معلومات الموارد البشرية

  جوهرية  0,000  0,892  8  التكاليفتخفيض 

  جوهرية  0,000  0,927  6  الجودة

  جوهرية  0,000  0,903  5  الإبداع

  جوهرية  0,000  0,949    19  نافسيةالتالمزايا 

  جوهرية  0,000  0,957    57  ات الاستبانةمتغير كافّة

          مقياس من المقاييس  كلّإختبار ثبات إجراء لت في ة فتمثَّالثّانية الطَّريقا أمابقة في حالة حذف درجة الس
  : وكانت نتائج هذا الاختبار كمايلي Alpha if Item Deletedالبند 

 )6- 1(الجدول 

  )Cronbach Alpha( اختبار: قيمة معامل ثبات المقياس
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كانت أقصى زيادة لمعامل ألفا كرونباخ لمقياس عالمية نظام معلومات الموارد البشرية عند حذف أحد المفردات     
 تمّ حذفهما من هذا المقياس نظراً لعدم معنوية واللّتين) 8، 7(من الفقرتين  كلّلة في منها والمتمثِّ كونيت الّتي

أيضاً إذ بلغت قيمة ألفا كرونباخ ) 9(الفقرات فقد تمّ حذف الفقرة ا مع باقي الفقرات، إضافةً إلى هذه مإتساقه
)0,616 (ض هذه القيمةخفِّوهي أقصى قيمة لمعامل ألفا يمكن أن يأخذها هذا المقياس وحذف أي فقرة أخرى سي .  

فقد بلغت أقصى  الدراسةتة محور السالنظم الفرعية  تضمني الّذيلمقياس نظام معلومات الموارد البشرية  النسبةوب     
   .الصحة والسلامةمن مقياس ) 33(، والفقرة طوير المهنيالتدريب والتمن مقياس  )24( زيادة له عند حذف الفقرة

من قيمة ألفا  نافسية أقلّالتبند من بنود مقياس المزايا  كلّقيمة معامل ألفا كرونباخ في حالة حذف درجة       
   رقمويوضح الجدول  .∗ على أهمية وجود جميع البنود ضمن هذا المقياس ، وهذا يدلّكلّكرونباخ للمقياس ك

  :اختبار الثبات في حالة حذف درجة البند باستخدامقيمة معامل ثبات كل مقياس من المقاييس  )1-7(
 
 

ع وهذا يعني أنّ المقاييس المستخدمة تتمت) 0,60(أكبر من  الثّباتكلّ قيم معامل  أنّ ؛من الجدول أعلاه يتضح     
ع بالصلاحيةبالثبات أيضاً كما تتمت.  

  
                                                             

 .في حال حذف درجة البند جداول ثبات المقاييس للاستبيان) 1(رقم يوضح الملحق  ∗

  الدلالة  P-Value  قيمة معامل الثبات  عدد الفقرات  الأبعاد
  جوهرية  0,000  0,616 6  البشريةعالمية نظام معلومات الموارد 

  جوهرية  0,000  0,825  9  وظيفالتنظام 

  جوهرية  0,000  0,825  5  الرواتبنظام الأجور و

  جوهرية  0,000  0,966  3  نظام الحوافز

  جوهرية  0,000  0,813  4  طوير المهنيالتدريب والتنظام 

  جوهرية  0,000  0,954  5  السلامةو الصحةنظام 

  جوهرية  0,000  0,920  4  الأداء نظام تقييم

  جوهرية  0,000  0,961   30  نظام معلومات الموارد البشرية

  جوهرية  0,000  0,892  8  التكاليفتخفيض 

  جوهرية  0,000  0,927  6  الجودة

  جوهرية  0,000  0,903  5  الإبداع

  جوهرية  0,000  0,949    19  نافسيةالتالمزايا 

  جوهرية  0,000  0,968    55  ات الاستبانةمتغير كافّة

 )7-1(الجدول 

  )Alpha if Item Deleted( اختبار: قيمة معامل ثبات المقياس
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  :حصائيالإ التحليل أساليب. 11
  :لت بالآتيثّتمحصائية إة أساليب بعد وتساؤلاا الدراسة فروضاستعانت الباحثة في اختبار 

 Reliability Test   :اختبار الثبات

مقياس  كلّبين عبارات  الداخليوالإتساق  الدراسةات على ثبات أداة ؤشرتمّ استخدام هذا الاختبار كأحد الم     
  عن تحليل عناصر الاستبانة، إلى  الناتج) Cronbackes Alpha( منها، حيث تمّ احتساب معامل ألفا كرونباخ

  ). Alpha if Item Deleted(جانب استخدام اختبار ثبات المقياس في حالة حذف درجة البند 
 Test of Normality Distribution   :الطبيعي التوزيعاختبار 

، ففي حال كان توزيعاً طبيعياً يتم استخدام الاختبارات الدراسةات متغيرتماد هذا الاختبار لتحديد توزيع تمّ اع     
الطبيعي في  التوزيعاللّجوء إلى اختبارات لامعلمية، كما أنه يشترطُ  الغير طبيعي فيتم التوزيعالمعلمية، أما في حالة 

ق للتحقّ Kolmogorov Smirnovإجراء بعض الاختبارات مثل اختبار تحليل الانحدار، وقد تمّ استخدام اختبار 
  .ق من ذلك بيانياًحقّالتبالإضافة إلى  الطبيعي التوزيعمن شرط 

 Descriptive Statistical Methods    :الوصفيةحصائية الإالأساليب  

     راسةة عن خصائص عينة تمّ استخدامها بشكل عام للحصول على قراءات عامرو الدا، حيث متغيناتتضم       :
  ).الأعداد والنسب، المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، الخطأ المعياري (
 Analytical Statistical Methods   :حليليةالتحصائية الإالأساليب  

 One Way ANOVA Test  : باين أحادي الجانبالتاختبار تحليل  

  .المستقل تغيرفئة من فئات الم كلّابع في الت تغيرباين هو مقارنة متوسطات المالتالهدف الأساسي من تحليل      
  .سببت الاختلاف بين المتوسطات الّتيلمعرفة الأوساط  : Tukeyاختبار 

   Univariate of Analysis Variance           : المتعددةباين ذو الإتجاهات التفاعل لتحليل التاختبار 
نوع القطاع، ثقافة الشركة، عدد عاملي (سيط و متغيردخال تأثير إتبار أثر الهدف من استخدامه هو اخ     

  .تنافسيةالزايا الموارد بشرية بتحقيق المعلى علاقة تأثير نظام معلومات ) الشركة
  : Variance Inflationمعامل 

  دالمتعد الخطِّيلغرض تشخيص مشكلة الارتباط 
   :معامل الارتباط

في ) Pearson(وقد تمّ استخدام معامل الارتباط بيرسون  ات،تغيربين الم الارتباط علاقةوطبيعة  قوةلتحديد      
في حال التوزيع الغير طبيعي ) Spearman(حال التوزيع الطبيعي للمتغيرات، ومعامل الارتباط سبيرمان 

  .كما استخدم في اختبار الإتساق الداخلي بين فقرات الاستبانة متغيرات،لل
 Regression Analysis  : الخطِّينحدار تحليل الا

  الفرعية  والفروضابع، الت تغيرالمستقل على الم تغيربتأثير الم المتعلِّق الدراسة فرضاستخدم هذا الأسلوب لاختبار      
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  : اليةالتوقد تمّ استخدام أساليب الانحدار المنبثقة عنها، 
 Simple Linear Regression Analysis   :البسيط الخطِّيالانحدار  

نافسية التتحقيق المزايا  ر علىيؤثِّ) مستقل متغير( كلّنظام معلومات الموارد البشرية ك لمعرفة ما إذا كان تأثير     
، كما استخدم لمعرفة ما إذا كان تأثير متوسط نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا )تابع متغير( كلّك
آخر من أبعاد المزايا  لىنافسية يختلف من بعد إالتلاثةنافسية الثّالت .  
 Multiple  Linear Regression Analysis  :دالمتعد الخطِّيالانحدار  

نافسية التعلى تحقيق المزايا النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية كمتغيرات مستقلة من أجل معرفة تأثير      
  ).تابع متغيرنافسية كالتمتوسط المزايا ( كلّك

 :دريجيالتالانحدار 

ي، وأي منها ليس لها تأثير معنوي من نظام معلومات الموارد البشرية لها تأثير معنولمعرفة أي من النظم الفرعية ل     
  .دريجيالتخلال عدم دخولها في نموذج الانحدار 

     جمعية علماء النفس الأمريكية  :دت الباحثة طريقةتموالمراجع المختلفة فقد اع الهوامشا طريقة توثيق أم
American Psychological Association System / APA  ّا الدها بخطواجار (تي حدجار، النالن

  .)56()251: 2009الزعبي، و
إلى مدى الموافقة على الفقرات المختلفة للنموذج، فقد  عرفالتوالمختلفة،  الدراسةومن أجل الوصول إلى نتائج      

باعتبار أنّ هذا المقياس  ،الدراسةاعتمدت الباحثة على مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات أفراد عينة 
عتمدت عليه العديد من الدت الاستجابات أثناء اجِمرراسات، وقد تحليل كالتاليالت :  

  ؛شدةمطلقاً، معارض ب :1
  نادراً، معارض؛  :2
  أحياناً، محايد؛  :3
  غالباً، موافق؛  :4
  .شدةدائماً، موافق ب :5

  :للمتوسط الحسابي لنتائج الإجابات المختلفة وذلك من أجل تسهيل فهم النتائجالي التدرج التكما أعطت الباحثة 
  :عليق على المتوسط الحسابي كمايليالتكان نظام معلومات الموارد البشرية ف عالميةلمحور  النسبةب 

 ؛نادر الحدوث : 5 ,2-     1

  ؛متوسط الحدوث :5 ,3 -      6 ,2
  .الحدوث دائم :5 -      3,6
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 :اليالتعلى النحو الموافقة و التطبيق درجةعليق على المتوسط الحسابي لالتفكان  الرابعو الثّالثين للمحور النسبةأما ب

 

  

  
  :الدراسةحدود . 12

 :فيما يلي الدراسةواجهت هذه  الّتيتخلص الصعوبات      

  .على الشركات متعددة الجنسيات بدمشق وريفها الدراسةقتصرت ا :الحدود المكانية
  ).2011ـ  2010 (الفترة ما بين  تغطّي الّتيالرسالة و إعدادة لت بمدتمثَّ :الحدود الزمنية

ات فرعية من بين متغير) 6(ركيز على الت نظام معلومات الموارد البشرية فقد تمّ تغيربم يتعلَّقفيما  :اتتغيرحدود الم
ات متغير) 3(ركيز على الت ، بينما تمّ∗)Mejia & Others, 2007: 75(ها دحدالَّتي  فرعياً اًمتغير) 20(ال

ت الأبعاد الأخرى كَرِنافسية، وتالتالميزة  متغيرلدراسة ) Evans(ها حدد الّتيات متغيرفرعية من بين الخمس 
لتسكْتفي دراسات لاحقة لَم.  

من عدد المدراء في إدارام، وعدم إجابة بعض المدراء على  استلام العديد من الشركات استبيانات أقلّ     
عة عليهمالاستبيانات الموز.  

 .فق عليه لتسليم الاستبيانات للباحثةلتزام بعض الشركات بالوقت المتإعدم      

نافسية في الشركات التر على المزايا الوحيد المؤثِّوالنظام المعلوماتي  لا يعتبر نظام معلومات الموارد البشرية العامل     
 .هذه الأخيرة ىر علتؤثِّ نظم معلومات أخرىعوامل والي يمكن أن توجد التوب ،متعددة الجنسيات

 تمّلكن  ،تعتمد الباحثة دراسة مقارنة بين الشركات متعددة الجنسيات والشركات المحلية العاملة في سورية لم     
 الشركات حدىكما قامت الباحثة بزيارة لإ من جهة، الأخذ بعين الاعتبار الشركات ذات العنصر المشارك السوري

للألبان، وقد اختارت الباحثة هذه الشركة دون غيرها من الشركات  الفنلنديةوهي الشركة السورية  السورية

                                                             
 .)6(الملحق رقم موضحة في )  Mejia & Others(الّتي حددها  الفرعية لنظام معلومات الموارد البشريةات تغيرقائمة الم  ∗

  تفسير المتوسط الحسابي  المتوسط الحسابي 
  الرابعبالنسبة للمحور   الثّالثبالنسبة للمحور 

  لا توجد درجة موافقة  النظام غير مطبق   1,5أقل من     
  درجة موافقة قليلة  مطبق إلى حد ما   5 ,2أقل من -      1,5

  درجة موافقة متوسطة  مطبق بشكل متوسط   5 ,3أقل من      2,5-
  موافقة عاليةدرجة   بشكل جزئي مطبق  5 ,4أقل من  -     5 ,3
  درجة موافقة عالية جداً  النظام مطبق بشكل كلّي  فأكثر      5 ,4

  )8-1(الجدول 

   والموافقة التطبيقالمتوسط الحسابي لدرجة  علىالتعليق 
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هذه الشركة  أداء مختلف المهام الإدارية، لأنّ شرية فيتستفيد بشكل واسع من نظام معلومات الموارد الب الّتيالسورية 
كانت تابعة  الّتيإلى شركة مستقلة عن الشركة الأم  ت تدريجياًتحولكانت فرع من الشركة الفنلندية للألبان، لكن 

مع الشركة  ، وليست مرتبطة ائياً)Chaoui Group(لها في فترة من الفترات، إذ حصلك عليها مجموعة شاوي 
رئيسة قسم الموارد البشرية في الشركة و العام ديرالممن  كلّدار بين الباحثة و الّذيالي كان للنقاش التالأم، وب

 حتى، أو طبقبنظام معلومات الموارد البشرية المحلي الم يتعلَّقاستفادت منها الباحثة سواء فيما  مهمةالشركة نتائج 
إذ كان لدى مدراء  . يما لو كانت هذه الشركة لا زالت تابعة للشركة الأم الفنلنديةعند مقارنة بعض الإجابات ف

  .∗الشركة فكرة أوسع بحكم الانتقال من العالمية إلى المحلية
 . ة في الاستبيانددجاباته على أسئلة محإقتصر البحث على وجهة النظر الشخصية للمجيب في ا     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
∗ ن الموقعيتضم: www. sfcdp.com معلومات أكثر عن الشركة السورية الفنلندية للألبان )Syrian Finnish Company.( 
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  -إطار مفاهيمي - نافسيةالت المزايا: لثالثّاالفصل 
  :مقدمة

سمته " نظام أعمال جديد"  يتمثل فيما يمكن اعتباره جديداً ت العالمية وضعاًلاالتحوات وتغيرلقد أفرزت الم     
 نافسيةالتبتواجهه منظمات الأعمال المعاصرة، ويقصد  الّذيي الرئيسي حدالتتعتبر  الّتي" نافسيةالت" الأساسية هي 

 ،والابتكارية ،والانتاجية ،سويقيةالتو ،الفعاليات الإدارية كافّةو ،والضغوط ،الابتكاراتو ،والإجراءات ،الجهود
تم ا  الّتيفي الأسواق  ساعاًتتمارسها المنظمات من أجل الحصول على شريحة أكبر ورقعة أكثر إ الّتي ،طويريةالتو
أكثر مصطلحين شائعين  نافسية يتبادر إلى ذهن القاريء مباشرةًالتوعند الحديث عن . )1()101: 2001السلمي، (

يحمل في طياته نقاط مشتركة ومتكاملة  الّذيداخل التفرغم هذا . نافسيةالتمرتبطين ذه الأخيرة وهما الميزة والقدرة 
 ؟،نافسيةالتساؤل متى ظهر مفهوم الميزة التفعند . ه يتوجب الأخذ بعين الاعتبار ضرورة الفصل بين المفهومينأن إلاّ

ك الأدبيات يظهر أنّ المفهوم ، فمن خلال مراجعة تل؟، وماذا يقصد به في الأدبيات الإدارية؟ومتى بدأ الاهتمام به
 الّذي) Selznick, 1959(لكن يمكن عزوه إلى ) Chamberlin, 1959(نافسية يرجع إلى التالأساسي للميزة 

من الميزة والقدرة  كلّداخل بين التوهذا ما يؤكد الفرق وكذا . )2()137: 2005الزعبي، ( ربط الميزة بالقدرة 
الميزةف. نافسيةالت نافسيةالت تعرف مجموعة من المهارات و: " هابأنتستطيع الإدارة  الّتيكنولوجيات والقدرات الت

 الّتيالكيفية :" هيف نافسيةالت القدرةا أم" تنسيقها واستثمارها لتحقيق درجات أعلى من الكفاءة والانتاجية والجودة
فوق عليهم وجعل التزها عن منافسيها وتحقيق تميي إلى جراءات معينة تؤدإها المنظمة استخدام تدابير وـتستطيع ب

نافسية الملائمة لتحقيق كفاءة أكبر في تخصيص الموارد التوتنبع أهمية القدرة ". لا تتوقف عند حد ةمستمرذلك عملية 
: 2007ملكاوي، (نتاج ورفع مستوى نوعية الإ ،نتاجيةإلى تحسين الإ يؤديبما  الإبداعواستخداماا وتشجيع 

156- 157()3(.   
  :مايليوقد هدفت الباحثة من خلال هذا الفصل إلى 

  .يمكن تحقيقها جراء اعتماد نظم معلومات الّتينافسية التبالمزايا  المتعلِّقةعلى الأبعاد النظرية  التعرف §
  )الإبداعو ،، الجودةالتكاليفتخفيض (  تشمل الّتيو الدراسةنافسية محل التعلى أبعاد الميزة  التعرف §
 . نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق مختلف الأبعادلعلى ما أشارت إلية الأدبيات من مساهمة  التعرف §

باع مجموعة من الخطوات كمايليوهذا من خلال إت:  

§ نظم المعلومات والميزة  :لالمبحث الأونافسيةالت   
  التكاليفتخفيض  :الثّانيالمبحث  §
  الجودة :الثّالثالمبحث  §
 الإبداع :الرابعالمبحث  §



 

نظم المعلومات والمزايا : لالمبحث الأونافسيةالت  

 :تمهيد

. من مجالي الإدارة الاستراتيجية واقتصاديات الأعمال كلّة في هام ومكانةً نافسية حيزاًالتيشغل مفهوم الميزة       
بعد  خاصةًو ،وسعالتنافسية في الانتشار والتوترجع بدايات هذا المفهوم إلى الثمانينات حيث بدأت فكرة الميزة 

. نافسيةالتزة نافس والميالتأستاذ الإدارة الاستراتيجية بجامعة هارفارد بشأن استراتيجية " مايكل بورتر" ظهور كتابات 
طرق إلى التمن خلال  .من منظور آخر وهو نظم المعلوماتوسع أكثر في هذا الموضوع التوسعت الباحثة إلى 

  :كمايلينافسية وما يقابلها في حقل نظم المعلومات وهذا التبالمزايا  المتعلِّقةالمفاهيم 

  
  متعددة الجنسياتنافسية في الشركات التمدخل إلى المزايا : المطلب الأول

  للتنافس العامةنظم المعلومات والاستراتيجيات : الثّانيالمطلب 

  نافسيةالتنظم المعلومات ونموذج القوى : الثّالثالمطلب 

  نظم المعلومات وسلسلة القيمة: الرابعالمطلب 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

مدخل إلى المزايا : لالمطلب الأوالجنسياتنافسية في الشركات متعددة الت  
لاًأو :المزايا ة حولمفاهيم عام نافسيةالت  
 نافسيةالتمفهوم الميزة  - 

بين  السائديعتبر مفهوم الميزة النسبية حجر الزاوية في تحديد نوع وشكل الأعمال، وقد كان هذا المفهوم هو      
بني (  نافسيةالتظهر مفهوم جديد وهو الميزة  ؛بعيناتالستينات، وفي منتصف السالاقتصاديين ورجال الأعمال خلال 

، حيث لا يمكن ويرتبط هذا المفهوم بالمنافسين الحاليين والمتوقعين مستقبلاً. )4()354: 2007حمدان، ادريس، 
        اختيار موقعها بشكل مباشر، ذلك لأنّ عملية اكتساا تأتي من خلال الأعمال المناسبة في مجال عمل المنظمة

  :لهذا المفهوم من تعاريف مايلي مدومن بين ما قُ. )5()136: 2005الزعبي، ( 
عامل مع أسواقها ومع التيتيح للمنظمة  الّذيالوضع :" هانافسية بأنالتالميزة  )6()249: 2008طه، ( وصف      

تشير الميزة  )7()27: 1990المغربي، ( ، ومن وجهة نظر "يطة ا بصورة أفضل من منافسيهاعناصر البيئة المح
الات : "نافسية إلىالتذا فهي  الّتياةنقطة  تمثِّليمكن للمنظمة أن تنافس الغير من خلالها بطريقة أكثر فعالية، وقو 

بمواردها البشرية  يتعلَّقمويلية أو فيما التسويقية أو التتتسم ا المنظمة دون خصومها في أحد أنشطتها الانتاجية أو 
ة، الداخليوالضعف  قوةنقاط ال كلّنافسية تعتمد على نتائج فحص وتحليل التأو الموقع الجغرافي للمنظمة، فالميزة 

 نافسية عند التومعنى الميزة  ".وقالسبخصومها في  ة في بيئة المنظمة مقارنةًالسائدإلى الفرص والمخاطر المحيطة و إضافةً
ة خاصية أو مجموعة خصائص نسبية تنفرد ا المنظمة ويمكنها الاحتفاظ ا لمد :"هاأن )8()139: 2005الزعبي، ( 

فوق على المنافسين فيما التا من هنكِّمة وتخلال تلك المدلها المنفعة  قحقِّت الّتيأو  ،نتيجة صعوبة محاكاا طويلة نسبياً
ها عن منشأة أن الُقَي:" نافسية كمايليالتفقد عرف الميزة  )Barney(ا أم". منتجات للعملاء/ ه من خدماتقدمت

ق استراتيجية خالقة للقيمة بشكل لا يتزامن مع تطبيقها من طرف أي منافس حالي أو تملك ميزة تنافسية عندما تطب
ويمكن القول أنّ شركة لها ميزة تنافسية عندما تكون قادرة  ." )Wright & Others, 1994: 303()9" (محتمل

 ة لسلعةقَّقالقيمة المحهي ببساطة الفرق بين  ؛والقيمة الاقتصادية بدورها. على خلق قيمة اقتصادية أكثر من منافسيها
ة وتكاليف قَّقالمحنافسية للشركة هو الفرق بين خلق القيمة التوهكذا مقدار الميزة . وحدة كلّل التكاليفومجموع 

أكبر من منافسيها، الشركة لها  ةقَّقإذا كانت القيمة الاقتصادية المح. بمنافسيها المباشرين لعة أو الخدمة مقارنةًالسنتاج إ
إذا كانت مساوية لمنافسيها، نقول عن الشركة أنّ لها تعادل تنافسي؛ وإذا كانت أقل من ا أمميزة تنافسية؛ 

 ؛وفي مجال نظم المعلومات. )Rothaermel, 2008: 204()10" (تملك عجز تنافسي الشركةفالشركات المنافسة، 
على موارد  يةًكلّولا تعتمد المنشأة . وقالساستخدام المعلومات في اكتساب نفوذ في :" نافسية إلىالتتشير الميزة 

. ممتازة أيضاً -بيانات ومعلومات  -رد مفاهيمية من ذلك، يمكن استخدام موا وبدلاً. طبيعية ممتازة عندما تتنافس
ويستخدم مديرو المنشأة الموارد المفاهيمية بالإضافة إلى الموارد الطبيعية في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنشأة   

تطبيق : " هاة عن نظم المعلومات الاستراتيجية بأنالناتجنافسية التالميزة ت فَروع. )11()115: 2006مكليود، (



 

من قبل ت فَرعنافسية الاستراتيجية التوالميزة " على المنافسين قدمالتتكنولوجيا المعلومات بشكل رائد بغرض 
Czepiel  هابأن " :12()138: 2005الزعبي، (" ة طويلة من الزمنالقدرة على تقديم قيمة متفوقة للسوق لمد( .  

   :ةستمرنافسية المالتالميزة  - 
تساعد  الّتيأنواع الاستراتيجيات ) Day( ، عندما اقترح)1984( عام ةستمرنافسية المالتفكرة الميزة ظهرت      

 عندما ناقش) 1985( ظهر في" ةستمرنافسية المالتالميزة " عبير الفعلي لمصطلح الت". نافسيةالتاستمرار الميزة " على 
)Porter(  الأنواع الأساسية للاستراتيجياتنت الّتينافسية للمنشأة والتتضم  ) كاليفتخفيضمييزأو  التلتحقيق) الت 

 رسمياً مفاهيمياً في مناقشته تعريفاً مقدلم يPorter (( لكن ماهو مثير للانتباه أنّ ،ةستمرنافسية المالتالميزة 
)Hoffman, 2000()13(  . ا أم)Barney, n.d : 207-208()14( للميزة  اًم تعريففقد قدنافسية المالتعلى  ةستمر

ق استراتيجية خالقة للقيمة لا تتزامن مع عندما تطب ةمستمرها تملك ميزة تنافسية عن منشأة أن الُقَي: " اليالتالنحو 
هذه الشركات غير قادرة على تقليد مزايا هذه تكون تطبيقها من طرف منافسين حاليين أو محتملين وعندما 

ها لن تكون لأن" تبقى إلى الأبد" ها ليس معناها أن ةستمرنافسية المالتالميزة  أنّ )Barney( وأضاف" الاستراتيجية
الغير متوقعة في الهيكل الاقتصادي للصناعة يمكن أن  التغيراتإلى جانب . بعيدة عن جهود تقليد الشركات الأخرى

) Barney(من عمل  كلّعلى  واعتماداً. ، لم يعد ذو قيمة للمنشأةةستمرنافسية المالتللميزة  يجعل ما كان مصدراً
المزايا المطولة : " ةستمرنافسية المالتلميزة الي لالتعريف المفاهيمي التمصطلح في القاموس، يمكن تقديم  كلّوتعاريف 

لا تتزامن مع تطبيقها من قبل أي منافسين محتملين أو حاليين مع  الّتيلتطبيق بعض استراتيجية خلق القيمة المنفردة 
فإنّ  ةستمرنافسية المالتأمثلة المزايا  وعن. )Hoffman, 2000()15" (عدم القدرة على تقليد مزايا هذه الاستراتيجية

عينة جريت على أ الّتيراسات الد إحدىمن الضوء حول تركيبة هذه المزايا في ضوء  ي مزيداًلقي) 11(رقم  الملحق
من  عنصراً) 31( لوحدات نشاط استراتيجية بكاليفورنيا وأسفرت عن قائمة تشمل مديراً) 248( ة منكونم

، الموارد )Barney( ل النسبةوب. )16()83 -82: 1998خليل، (نافسية التالأصول والمهارات المناسبة لتحقيق الميزة 
 Ong, Bin(مة، نادرة، لا يمكن تقليدها، وليس لها بديل يّقَيجب أن تكون  ةمستمرتخلق ميزة تنافسية  الّتي

Ismail, 2008: 63()17( .اأم )Lynch ( دفقدا موارد المنظمة  حد ىسبعة عناصر أساسية يجب أن تتسمحت 
   .)18()352: 2007بني حمدان، ادريس، ( : فيما يلي تتمثَّلنافسية، والتتكون قادرة على توليد وتحقيق وإدامة الميزة 

 الموارد المنتقاة مسبقاً .1

 قليدالتصعوبة  .2

  الاستمرارية قوة .3

 خصيص الملائمالتو التوزيع .4

 صعوبة الاحلال والاستعاضة .5

 القدرات المبدعة .6

  .النسبية للتنافس قوةال .7



 

  نافسية والمفاهيم ذات العلاقةالتالميزة ..المقدرات الجوهرية..القدرات..الموارد -
 حتىو. الربحية الأكبر للمنشآت هي نتيجةَ حصول المنشأة على ميزة تنافسية وإدامتها من خلال الاستراتيجية     

تسمح للمديرين بمعالجة  الّتينافسية، يجب على المنشأة أن تملك المقدرات الجوهرية، التتدعم الاستراتيجية الميزة 
للحصول على ميزة تنافسية، يجب أن تملك المنشأة المقدرات ... ة،قَّقالمح التكلفةالأساسي للربحية، القيمة، و الطَّريق

المقدرات الجوهرية لشركة : مثلاً. تسمح لها بخلق قيمة أكبر من منافسيها أو إنتاج منتجات مماثلة بتكاليف أقلّ الّتي
ج محركات صغالسنتةيرة، ذات ثقة، ويارات في هولندا هي أن تهذا يسمح للشركة بأن تخلق قيمة عالية في . عالية قو

ويتم بناء . أو تحقيق هيكل تكلفة منخفض/ قة عاليةالمقدرات الجوهرية تسمح للمديرين بخلق قيمة محقَّ. ذهن الزبون
تمكِّن المنشأة من أن  لّتياالموارد هي الأصول . فاعل المعقد بين الموارد والقدراتالتالجوهرية من خلال المقدرات 

 ،)الأرض، المباني، النبات، والأجهزة : مثل( ملموسة : وتنقسم الموارد إلى مجموعتين. ذ الاستراتيجيةترسم متى تنفَّ
أخيراً؛ قدرات المنشأة ). قنيةالتوقية والسمعة، براءات الاختراع، المعرفة السجارية، التالعلامة : مثل( وغير ملموسة 

قدرات المنشأة هي . هارات الإدارية الضرورية لتنسيق وتنظيم مجموعة متنوعة من الموارد ونشرها استراتيجياًهي الم
فاعل بين الموارد والقدرات يسمح للمديرين الت، )1-3(بطبيعتها غير ملموسة، مثل ما هو موضح في الشكل رقم 

الي تحقيق التنافسية وبالتالاستراتيجي دف تحقيق الميزة  طبيقالتبخلق مقدرات جوهرية تساند بعدها في الصياغة و
  .)Rothaermel, 2008: 208()19(ربحية عالية 

  

  

  

  

  

  

 & Reed(من  كلّد إذ يؤكِّ نافسية يمكن أن تنجم عن مجال الموارد والقدراتالتومن المهم إدراك أنّ الميزة      

Defillippi ( أنّ الميزةائية للاستراتيجيات المعتمدة على موارد وقدرات منظمة الأعمال    الت محصلة نافسية تعد  
ويحتاج المدراء . )VRIN( هذا الإطار المعتمد على الموارد يصطلح عليه. )20()352: 2007بني حمدان، ادريس، ( 

، فالمنشأة إذا لم تملك القدرات العلمية، )VRIN( خواص كلّ حتىأن يكونوا مدركين أنّ الموارد تملك بعض أو 
جوهرية  مقدرةالهندسية، والإدارية لتنظيم ونشر هذه الموارد في أسلوب كفوء وفعال، لن يكون بمقدور المدراء خلق 

وغالباً ما يلاَحظُ . )Rothaermel, 2008: 209()21(نافسية التوهكذا ستخفق في تحقيق مستوى قوي من الميزة 

 ) 1-3( الشكل رقم 

 التفاعل بين الموارد، القدرات، والمقدرات

 صياغة

 209. Op Cit.Frank T.  ,Rothaermel Source: 

 الموارد

 المقدرات الجوهرية

 القدرات

 الربحية الاقتصادية الميزة التنافسية الاستراتيجية

 بناء

 بناء



 

ُـميزة مقدرة ـال، فبسلُالزة على المقدرات الجوهرية ، ومن أجل توضيح هذا مييطْلَق تسمية المقدرات المُ أنه الم
 ,Hoffer & Schendel(وقد وصف . تينات كحصيلة نـهائية لسياسات الأعمالالسمصطلح ظهر في عقد 

ستساعد المنظمة على تحقيق أهدافها  الّتيأنـماط من نشر الموارد والمهارات (بأنها المُميزة المقدرة ) 1978
نشاطاً للمقدرة المميزة تقع ضمن الـمجالات ) 55( إلى أنّ هناك) Hilt & Ireland(وقد أشار ) وأغراضها

  :ضمن موضعين رئيسيينالوظيفية، وبالرغم من أنّ هذه الأعمال تتباين في أوصافها للكفاءة إلاّ أنها تبقى 
   من داخل المنظمة مقدرة دائماًـأنّ مصادر ال :لاًأو.  
الي التوب. ة ومواردها النسبية للمنافسينالداخليعن طريق استفادة المنظمة من مهاراا  ولّدمقدرة تتـأنّ ال :ثانياً   

 الّتيزة مميـمتفوقة الـة الالطَّريقزة بأنها موارد معينة تمتلكها المنظمة، وكذلك هي مميـمقدرة الـيمكن وصف ال
فإنه ينشأ عن زة ـميمبصفتها  قفخمقدرة عندما تـفال. مواردـن المنظمة من استغلال هذه الكفاءات والتمكِّ

وتناول مصطلحي . )22()158: 2005الزعبي، (  "انتعاش اقتصادي غير مربح"  Porterذلك ما يقابل مقولة
  :اليالتعلى النحو وهذا نافسية التبينهما وبين الميزة  التمييززة يستلزم ميمـمقدرات الـمقدرات الجوهرية والـال
المقدرات الجوهرية سمات داخلية  مهم للغاية، حيث تعد نافسيةالتبين مفهوم المقدرات الجوهرية والميزة  التمييز. أ

نافسية تصف التبينما الميزة . تتراكم داخل المنظمة عبر الزمن الّتيمهارات ومجموعة من المفاهيم  تضمنللمنظمة، ت
ة للزبائن قدمالمنتجات الم/ تعتمد على مجموعة الخدمات الّتيتمتلكها المنظمة في بيئة المنافسة الخارجية و الّتيالميزة 

 .)23()153: 2005الزعبي، ( عر المطلوب لساب

وخاض بشكل شبه تفصيلي في ) Fahey( فقد جاءنافسية التالميزة زة وميبين المقدرة المُ التمييزب يتعلَّقفيما  .ب
ما تنجزه المنظمة بصورة أفضل من منافسيها( زة هذه النقطة، فأوضح بأنّ المقدرات الممي .( بينما المزايانافسية الت) ما

ا بصورة مفضلة في أنظار الزبائنيميفإنّ اعتبار المقدرات المُ ؛وبناءً على هذا). ز المنظمة أو منتجازة هي مزايا مي
إلى أسعار أدنى عندها تصبح ميزة  تحولنتاجية الأفضل تعد مقدرة وقد تفالكفاءات الإ. استراتيجياًخطأً  عدتنافسية ي
  . )24()159: 2005الزعبي، ( تنافسية 

  نافسية في الشركات متعددة الجنسياتالتالميزة : ثانياً
 العالميةن الشركات المحلية وم كلّنمط المنافسة في  - 

الصناعات على طول مجال ف صنتويمكن أن . يختلف نمط المنافسة العالمية بدرجة كبيرة من صناعة إلى أخرى     
، ..)أمين، المواد الكيميائية،التالبنوك، ( المتعددةففي الصناعات المحلية . نافسيالتمن محلي متعدد إلى عالمي في اال 

تنشأ في مثل هذه  الّتينافسية للمؤسسات التالميزة : دولة مستقلة عن المنافسة في دول أخرى كلّالمنافسة في 
الاستراتيجية . الصناعة الدولية هي مجموعة من الصناعات المحلية. بشكل واسع إلى الدولة خاصةالصناعات هي 

في النهاية الأخرى للمجال، . ة في دولة ولها فروع تتمتع باستقلال ذاتي واسعركّزالدولية للشركة يمكن أن تكون مت
 نافسيةالتها الوضعية كصناعات تكون في فرعتيمكن أن  الّتي...) أجهزة تلفزيون، سيارات،( توجد صناعات عالمية 



 

الصناعة العالمية هي سلسلة من الصناعات . ة بشكل ملحوظ بوضعيتها في دول أخرىأثّرالدول مت إحدىللشركة في 
المنافسين في الصناعة العالمية ينافسون  كلّ. بعضهم البعض على قاعدة عالمية ضديتنافس فيها المنافسون  الّتيالمحلية 

؛لهذا ،منسقة باستراتيجيات جد كَعلى هذه الشركات أن تىأنشطتها على قاعدة عالمية  لَامتحقّق حت رابط بين الت
  . )Passemard & kleiner, 2000: 113 ()25(الدول 

 :الجنسيات نافسية في الشركات متعددةالتالمنظورات الاقتصادية على الميزة  - 

للشركات متعددة  نافسالتالمثال الاقتصادي للشركات متعددة الجنسيات له تاريخ طويل وشهير، تفسيرات      
وتكاليف )  Hymer, 1976; kindleberger, 1969(اقتراحه من اقتصاديي المنظمات الصناعية  الجنسيات تمّ

على ذلك، فقد برز المثال الانتقالي ل  علاوةً). Buckley & Casson, 1976; Rugman, 1981(الصفقة 
Dunning (1977) كنظرية منظور . ة للشركات متعددة الجنسياتعامنظيم الصناعي يثبت كم تتغلب الت

الشركات على الكلف الكامنة في العمل الدولي وتحعلى ميزة أكثر من المنافسين المحليين عن طريق استغلال  لُص
في الأسواق الخارجية ة داخلياًالمزايا المستمد .ا في أسواق هذه المزايا يمكن أن تنشأ عن النقائص إممثل تنويع (لع الس

على سبيل ). عريفاتالتمثل (أو القيود الحكومية المفروضة ) مثل المهارات الإدارية(ات سوق العمل تطلَّب، م)المنتج
إلى  لَوحيمكن أن ت الّتيتطور منتجات متنوعة تمتلك في الغالب قدرات تسويقية معينة  الّتيالمثال، الشركات 

 ,Sethi & Guisinger(وقد أشار  .)Fahy, 2002: 59()26( الأسواق الأجنبية دون كلف أو بكلف أقلّ

 :من خلال حقَّقتنافسية في الشركات متعددة الجنسيات يمكن أن تالتإلى أنّ الميزة  )27()233-234 :2002

  دة لبيئة الأعمال الدوليةالجي الدراسة -  
  )لا يمكن تقليدها بسهولة، وتكون عملية تقليدها بشكل ناقص(تمتلكها الشركة  الّتينوعية الكفاءات الجوهرية  -  
  مرونة الأعمال اليومية -  
   .نظيميةالتتكييف ثقافتها  -  
  في الشركات متعددة الجنسيات ةستمرنافسية المالتالنموذج المعتمد على الموارد لتحقيق الميزة  -
     نسِيةأدب العمل الدولي أهمية إلى الموارد الخ بةأو المزايا المقارنة للدولة بالإضافة إلى الموارد الخ اصللمنشأة اص .

تلك  تضمنوت) قاعدية(للدولة أساسية  خاصةموارد . إلى نوعين أساسيين مسقَللدولة يمكن أن ت اصةالموارد الخ
الدورية مثل  التغيراتوكذلك تخضع إلى  تعتبر جميعها ثابتة نسبياً الّتيو..الموارد الموروثة مثل موقع الدولة، مناخها،

ة قدمعلى نقيض ذلك، الموارد المت. لةبالدو المتعلِّقةغير ومستويات الضريبة التت معدلاتكلفة العامل ورأس المال، 
قدرات الدول  تمثِّلعلى فترة زمنية وهي  ستمرموضوع الاستثمار الم ربتعت الّتيبالدولة تصف الموارد الوطنية  اصةالخ

ية الاتصالحتية والتكنولوجية للدولة، البنى التنظيمية والتعليم، القدرات التأنظمة  تضمنوت. نتاجة للإقدمأو عوامل مت
من خلال  بالدولة هي خارج المنشأة ولا يمكن الاستفادة منها إلاّ اصة، الموارد الخعموماً. نتاجية العاملومستوياا لإ

ةمن الموارد الخ كلّإلى ذلك،  إضافةً. واجد في دولة هذه المواردالتةبالدولة والموارد الخ اصبالمنشأة يمكن أن  اص
ي أعمالها تؤد الّتيدولة من الدول المضيفة  كلّأو  إحدىمن دولة الأصل للمنشأة وكذلك في  كلّتكون واقعة في 



 

 تشتغل في بيئة عالمية من الممكن أن تصل إلى مجموعة واسعة ومتنوعة من الموارد الّتيوكنتيجة، المنشآت . فيها
)Fahy, 2002: 64()28(  وقد اقترح)Fahy (ميزة نموذج معتمد على الموارد للنافسية المالتفي البيئة العالمية  ةستمر

  )2-3(مثل ما يوضحه الشكل رقم 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

     ى النموذج المعتمد على الموارد للميزة يتبننافسية المالتةستمر ماذج الأساسية في البيئة العالمية المنطق الأساسي للن
 & Bharadwaj, Varadajan, & Fahy, 1993; Day(نافسية والأداء التتربط الموارد، الميزة  الّتي

wensley, 1988( لكن يوسالعمل  عمن الممكن أن تكون متاحة  الّتيثبات الثروة من مجموعة الموارد إابق بالس
   .)29((fahy, 2002: 63) تعمل في بيئة عالمية الّتيللمنشأة 

  )2-3(الشكل رقم 

Fahy, John (2002). A Resource – based analysis of sustainable competitive advantage  in a 
global environment. International Business Review 11 (2002), p 63. available online at: www. 
Science direct.com.  
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  للتنافس العامةنظم المعلومات والاستراتيجيات : الثّانيالمطلب 
     تعراستراتيجية  فالتمجموعة متكاملة من :" هانافس على أنفالتصرات تي إلى تحقيق ميزة متواصلة وؤدةمستمر 

وقد اقترح بورتر وهو خبير في مجال الاستراتيجية على مستوى القطاع . )30()89: 1998خليل، " (عن المنافسين
قيادة : فوق على الشركات المنافسة في صناعة معينةثلاث استراتيجيات نوعية للتمييز، كاليفالتبين المنتجات الت   ،

. هذه الاستراتيجيات النوعية لتنجح تحقّقه على وحدة الأعمال أو القطاع أن تتبع وأن ويقول بورتر جدلاً. ركيزالتو
يا وإن لم تفعل فستجد نفسها محشورة في وسط سوق تنافسية وبدون أي ميزة تنافسية ممأداء أقل من  لىإ يؤد

نافسية على الاختلاف ما بين المنظمات، ولا التالاستراتيجية  ركّزوت. )31()297: 1990وهيلن؛ هنجر، (المتوسط 
ركّزت على المهام المشتركة بينهما، وإنركّزما ت على كيفية القيام بالوظيفة بشكل أفضل مميها المنظمات المنافسة ا تؤد
  .)32()141: 2005 الزعبي،(
كلفةنظم المعلومات واستراتيجية قيادة : لاًأوالت  
قيادة  تطلَّب، ت∗بسبب رواج مفهوم منحنى الخبرة) 1970( شاعت هذه الاستراتيجية بشكل متزايد سنوات     

، التكاليفباستخدام الخبرة، الرقابة المحكمة على  التكاليفبناء هجومي من خلال متابعة قوية لتخفيض  التكلفة
علان، وى البيع، الإ، الخدمة، ق)R&D( طويرالتفي حقول مثل البحوث و التكلفةتجنب حسابات العميل، وتخفيض 

مع وجود أقوى القوى  حتىأعلى للرجوع إلى صناعتها  معدلالمنخفضة يعطي للمنشأة  التكلفةامتلاك . وغيرها
تخفيض  يوفّركما . نافسيةالتحماية  أيضاً كاليفالتة ضدالموردين عن طريق  قوزويد بمرونة أكثر لمواجهة ارتفاع الت

رقابة صارمة على  تطلَّبومن الملاحظ أنّ هذه الاستراتيجية ت. )Porter, 1980: 35-36()33(تكاليف المدخلات 
على الاعتبارات الأخرى كالجودة  التكلفةلا يطغى عامل  حتىأوجه الانفاق المختلفة للمنظمة ورقابة على الأداء، 

 الّتية والخارجية الداخليه نظم المعلومات الاستراتيجية، وذلك من خلال المعلومات تحقّقوهو ما يمكن أن . مثلاً
: 2008طه، (وق والمنافسين السب المتعلِّقةوأوجه الانفاق، و الداخليبالأداء  المتعلِّقةتتيحها للمنظمة، أي تلك 

259()34( .  

  التمييزنظم المعلومات واستراتيجية  :ثانياً

يمكن  التمييزها المنشأة، مداخل قدمت الّتيبتمييز المنتجات والخدمات  المتعلِّقةة هي تلك الثّاني العامةالاستراتيجية      
في  Hyster(كنولوجيا الت، )ياراتالسفي صناعة  Mercedes(جارية التأو العلامة  التصميم: أن تأخذ عدة أشكال

  Grown Cork and Seal(؛ خدمة العميل )لكترونيكفي مجالات الإ Jenn – Air(، الخصائص )شاحنات النقل
ه تمييز المنتجات استراتيجية حيوية لتحقيق عائد أعلى للرجوع إلى الصناعة لأن يمثّل. أو أي أبعاد أخرى) عليبالتفي 

بعاد المؤسسة عن منافسيها بفضل ولاء العملاء لأنّ ولاء إمن  نكِّم، كما يالخمسنافس التيخلق حماية من قوى 
)Porter, 1980: 37-38()35(جارية يقلل حساسيتهم للسعر التالعملاء للعلامة 

مكانية نجاح إوليس من المتصور  .
                                                             

∗ يستخد1: (في تقدير تكلفة الانتاج لكل من منحنى الخبرة عادةً م (سلعة لم تنتبالطرق والعمليات الحالية،  سابقاً ج)2 (سلع تنتج 
  .بطرق وعمليات جديدة حالياً



 

توافر معلومات نافسية، دون التابقة، والرامية إلى تحقيق الميزة السمايزية التمنظمات الأعمال في تطبيق استراتيجياا 
رة ات الأخرى المؤثِّتغيرالم كافّةقنية، الأداء، الموردين، والتنتاج، المنافسين، ، الإالتكلفةوقيت الملائم عن الت كافية وفي

  . )36()259: 2008طه، (نافسي للمنظمة، وهو الدور المفترض أن تقوم به نظم المعلومات التعلى المركز 
  ركيز  التنظم المعلومات واستراتيجية : ثالثاً
مع . نتاج معين، أو سوق معينإمن المشترين، خط  خاصةركيز على مجموعة التالأخيرة هي  العامةالاستراتيجية      

ركيز تقوم على خدمة التدف إلى تحقيق أهداف الصناعة، استراتيجية  التمييزو كاليفالتأنّ استراتيجيات تخفيض 
تعتمد هذه الاستراتيجية على . بأخذ هذا الهدف بعين الاعتبار روطَد، وأي سياسة وظيفية تمعين بشكل جيهدف 

ن ينافسون على الّذيفكرة أنّ المنشأة قادرة على خدمة هدفها الاستراتيجي الضيق أكثر كفاءة وفعالية عن المنافسين 
في  التكاليفدة لحاجات الهدف الخاص، أو تخفيض من المقابلة الجي التمييزا إم تحقّقوكنتيجة، المنشأة . وجه العموم

ومن البديهي أنّ منظمات الأعمال لا يمكنها . )Porter, 1980: 38-39()37(منهما  كلّخدمة هذا الهدف، أو 
زمة حول المعلومات اللاّر لها توفِّ الّتيوقي في غيبة نظم المعلومات الاستراتيجية، السركيز التالأخذ باستراتيجيات 

  .  )38()259: 2008طه، (قطاع مستهدف  كلّوق، وخصائص السطبيعة 
  نافسيةالتنظم المعلومات ونموذج القوى : الثّالثالمطلب 

هديدات الخارجية والفرص التفاعل بين التبغرض وصف  مخدستنافسية هو عبارة عن نموذج يالتنموذج القوى      
وبازدياد ضغط هذه القوى . )39()64: 2006مرسي، (نافس التر على استراتيجية المنظمة وقدرا على تؤثِّ الّتيو
على الوضعية ه يصبح من الصعوبة المحافظة فإنصعوبة تحقيق عائد على الاستثمار بشكل مقبول نافسية للمنظمة والت
الة من استخدام نظم المعلومات كأدوات فع بدلا نافسية المستدامةالتق الميزة ولتحقي. )40()142: 2005الزعبي، (

 )41()92: 2009ياسين، (نافسية التلتحليل البيئة ) Porter( تشكل نموذج الّتيومفيدة لتحليل قوى المنافسة الخمس 
  .نافسيةالتوفيمايلي تحليل لعلاقة نظم المعلومات بالقوى 

القوى : لاًأونافسية الخمس ل التPorter 

نافسية الخمس التها بورتر في نموذجه للقوى حددسة في الصناعة على خمسة عوامل؛ تتوقف درجة المناف     
  )Porter, 2008: 80-85()42: (كمايلي

                                                                    The Threat of New Entrants  : الجددالداخلينديد . 1
     رغبةًإلى الصناعة يجلبون قدرات جديدة اخلون الجدد الد ة في في كسب حصوق وهذا يضع ضغط على الس

إذا كان الداخلون الجدد متنوعين من أسواق  خصوصاً. نافسالاستثمار الضروري للت معدلالأسعار، الكلف، و
دفقات النقدية لتغيير المنافسة، مثلما عملت بيبسي عندما دخلت التمكانيات الموجودة وأخرى، يمكنهم أن يرفعوا الإ

عندما دخلت عمل ) Apple(مايكروسوفت عندما بدأت بعرض متصفحات الأنترنيت، ووصناعة المياه المعبأة، 
  .توزيع الموسيقى

  



 

                                                                                              The Power of Suppliers:الموردين قوة. 2
الربحية ل الموردين يمكن أن تقلِّ قوةو... ،ةددتستحوذ على قيمة أكثر بفرض أسعار عالية، جودة أو خدمات مح     

، ساهمت في تآكل مايكروسوفت مثلاً. في أسعارها التكاليفخارج الصناعة إذ تكون غير قادرة على نقل زيادة 
  .شغيلالتالربحية بين صانعي الحواسب الشخصية برفع الأسعار على أنظمة 

                                                                                                     The Power Of Buyers:المشترين قوة. 3
من الاستحواذ على قيمة أكثر من خلال تقوية تخفيض الأسعار، طلب نوعية أفضل وخدمة  نكِّمالمشترين ت قوة     
  .لي لضغط تخفيض الأسعارإذا كانوا حساسين للسعر، يستعملون نفوذهم بشكل أو خاصةً ،أكثر

                                                                                             :The Threat of Substitutesديد البدائل. 4
ت عبر الفيديو هي بديل عن مثل المؤتمرا. نفس أو وظيفة مماثلة كمنتج صناعة بوسائل مختلفة يؤديأي بديل      
د الإلكتروني بديل للبريد البريفر، السديد للمؤسسات  ريع،الس المنتجتنتج نفس  الّتيوهذا يشكل.  
5 .نافس بين المنافسين الحاليينالت:Rivalry Among Existing Competitors                                                

     ةنافس بين المنافسين الحاليين يأخذ التنأشكال مألوفة ت عدخصم  تضممنتجات جديدة، الحملات عر، تقديم الس
 ؛لاًأوتقود ربح الصناعة ترتبط  الّتينافس التدرجة  ،ربحية الصناعة حدنافس العالي يالت. علانية، وتحسينات الخدمةالإ
ما زادت ه كلّويحاول بورتر أن يبرهن على أن. يتنافسون فيها الّتيبالقاعدة  ؛ثانياًتنافس ا الشركات، و الّتي دةشالب

قدرة الشركات القائمة على رفع الأسعار، وتحقيق  قلصت بدرجة أكبرما تواحدة من هذه القوى، كلّ كلّ قوة
إلى  يؤديعتبارها بمثابة ديد، إذ إنافسية، يمكن التهذه القوى  إحدى قوةوفي نطاق إطار عمل بورتر، فإنّ . أرباح

ظر إليه كفرصة تتيح للشركة تحقيق أرباح أعظم، وقد ، يمكن النهذه القوى إحدىرباح، بينما ضعف تقليص الأ
ةر تتغي43()107: هيل وجونز، ـ(لتغير ظروف الصناعة  هذه القوى الخمس على مدار الوقت وفقاً قو(  .   

 Austin بع لالسنافسية التالقوى : ثانياً 

اب في اال الاستراتيجي إلى ضرورة تالكُ ي إذ أشار العديد منتأييد كلّ قلْنافس لبورتر لم يالتنموذج قوى      
سادسة إلى القوى  قوةبإضافة ) Freeman, 1984(إذ أوصى  ،إضافة قوى أخرى إلى جانب القوى سابقة الذكر

ةتعكس  الّتيأصحاب المصالح الآخرون و: ابقة وهيالسقو حادات والحكومات وأي جماعات أخرى ذات تأثير الإت
ببيئة المنافسين، وتختلف أهمية تأثير هذه الجماعات من منظمة لأخرى ومن صناعة  اصةارجية الخمصالح في البيئة الخ

، أنّ )Intel( ي لالتنفيذ، المدير )Andy Grove( واقترح. )44()103: 2007بني حمدان؛ ادريس، (لأخرى 
، سلطة وقدرة المتممين وهي الشركات قوةه لم يأخذ في الاعتبار ناقص؛ بمعنى أنPorter (( نموذج القوى الخمس ل

د قيمة ها تزوتمام المنتج الأصلي، لأنإتضيف قيمة من خلال  الّتي) أو الكفاءات( بالمنتجات أو الخدمات  دوِزت الّتي
، النوافذ، وهندسة )Microsoft( فكّر بالعلاقة المتكاملة بين نظام تشغيل) Grove( وبشكل واضح. أكثر للعميل

في الحاسبات الشخصية اليوم ) Wintel( تبني معاً قاعدة الّتي، )Intel( ل الدقيقةقرص المعالجات 



 

)Rothaermel, 2008: 217()45( .في الدول الرأسمالية  إلاّ يمكن تطبيقه لا هولأنّ أهم عيوب نموذج بورتر أن
وفي ضوء هاتين . حديدالتنافس تنطبق على الدول النامية على وجه قوى أخرى للت لُغفه ية، كما أنقدمالمت

يمكن  حتىالية التنافس التنموذج مايكل بورتر من خلال إضافة قوى ) Austin, 1990( روفقد طَ ؛الملاحظتين
شريعات والقوانين والموارد، والعوامل البيئية الترة في سادسة ومؤثِّ قوةالحكومة ك: على الدول النامية اتطبيقه

كانية وما يستتبع ذلك السالعوامل  ؛وأخيراً، الاجتماعية ياسية، الاقتصادية، الثقافية ، السالخارجية وتشمل العوامل 
ه أن على الدول النامية، إلاّ" أوستن " مكانية تطبيق نموذجإوعلى الرغم من . ديدات لمنظمات الأعمالمن مخاطر و

تنتج  الّتيهديدات والمخاطر التعامل مع إدارة الخطر وتقنياا للت -لنموذج بورتر النسبةمثلما هو الحال ب -يتجاهل
إدارة الخطر في هذا  دعب )46()97: 2007سليم، مرسي و(من  كلّلذا اقترح . نافسالتعن تحليل قوى وعوامل 

  . عامل معهاالتيتسنى لإدارة المنظمة  حتىالنموذج مع تحديد المواقع المحتملة على النموذج والمسببة لتهديدات ومخاطر 
  :اليةالتنافس التقوى  لىإ الباحثة لصتخ ،استعراضه من أفكار ومن خلال ما تمّ    

  الجددالداخلينديد  .1

 الموردين قوة .2

 المشترين قوة .3

 ديد البدائل .4

5. نافس بين المنافسين الحاليينالت 

 ....)كومات،ت، الححاداالإت( أصحاب المصالح  قوة .6

 العوامل البيئية الخارجية .7

  .إدارة الخطر .8
  نافسالتنظم المعلومات وقوى : ثالثاً
في قدرات هذه النظم على تحليل قوى المنافسة الخمسة  يتضح الدور الاستراتيجي لنظم المعلومات الإدارية بجلاء     

حليل الآنف التوردت في  الّتيات تغيروتقديم معلومات ذات قيمة مضافة عن جميع الم ،)Porter( الواردة في نموذج
إنّ نظم المعلومات الإدارية . عامل من هذه العوامل الجوهرية والحرجة لنجاح أعمال المنظمة كلّتتعلق ب الّتيالذكر و

وتأثير هذه  ،همةاا الممتغيروعن ) Porter( تنجح في تقديم معلومات متكاملة عن قوى المنافسة الخمسة ل الّتي
يين التنفيذر للمديرين وق سوف توفِّالسعة وات على تشكيل القوى الاستراتيجية المنافسة للمنظمة في الصناتغيرالم

هديدات ومكامن الفرص الحالية والمتوقعة للأعمال التفرص تكوين رؤية فهم مشكلات المنظمة ومصادر 
  . )47()69: 2006ياسين،(

  
  



 

  نظم المعلومات وسلسلة القيمة: الرابعالمطلب 
استكمال عملية تحليل المصدر  إذا تمّ تتشكل لدى المديرين إلاّحليلية الشاملة للأعمال سوف لن التإنّ الصورة      

 ة للمنظمةالداخليوالضعف في البيئة  قوةنافسية، أي تحليل سلسلة قيمة الأعمال لتحديد عناصر الالتللميزة  الداخلي

الاستخدام أنّ ؛ )49()95: 2009ياسين، (ويشير الكاتب نفسه في أحدث كتاباته . )48()69:  2006ياسين، (
الكفوء والفعال لنظم المعلومات يكِّمذاأنّ الكيفية والأسلوب اللّ من تحقيق ميزة تنافسية، إلاّ نفي ضوئهما  ن يتم

من أبرز  واحداً استخدام نظم المعلومات في دعم نشاطات هذه المنظمات يعدياتالتوهذا . تواجه المديرين الّتي حد
ة وتحليل علاقة نظم المعلومات بنموذج سلسلة القيمة على النحو مناقشته عند دراس ما سيتماليالت :  

مفهوم سلسلة القيمة: لاًأو  
هذا الأخير فكرة أنّ المنشأة تستخدم عدد من الأنشطة لتحويل المدخلات إلى مخرجات، ومن خلال  تضمني     

ة من مجموعة من الأنشطة كونحويل هذه مالتعملية ). Porter, 1985(مرحلة  كلّهذه العملية تضيف قيمة في 
إذ تضيف لية الأنشطة الأوب فرعوت. سويق والمبيعات، وخدمة العميلالتنتاج، طوير، الإالتالبارزة، مثل البحث، 

على طول سلسلة  ك المنتج أو الخدمة أفقياًالقيمة عن طريق تحويل المدخلات إلى مخرجات كون المنشأة تحر مباشرةً
من طرف أنشطة أخرى، مثل نظم المعلومات،  معدت الطَّريقلية البارزة على طول من هذه الأنشطة الأو كلّالقيمة، 

، كوا اعمةالأنشطة الدهذه الأنشطة ب فرعوت. العامةإدارة العمليات، الموارد البشرية، المالية، المحاسبة، والإدارة 
نافسية أو التوعلى أية حال، المزايا  .لية تضيف قيمة مباشرةغير مباشرة، بينما الأنشطة الأو تضيف قيمة بطريقة

 ,Rothaermel(أنشطة المنشأة وليس فقط البعض  كلّفاعل بين التافسي على مستوى المنشأة هو نتيجة نالتالعجز 

2008: 210()50( .وعرمن  كلّ ف )Porter & Millar, 1985: 150()51(  سلسلة القيمة للمنشأةنظام ها بأن
 كلفةالتعلى  يؤثِّرنجاز نشاط واحد توجد هذه الأخيرة عندما طريق إ طة المترابطة، وذلك بواسطة حلقات،من الأنش

حسين يمكن أن التهذا . نسحيمكن أن ت الّتينجاز مختلف الأنشطة إمبادلات في  قلَخت غالباً. أو فعالية أنشطة أخرى
تكاليف خدمة ما  ضفِّخلية المرتفعة الثمن يمكن أن تأكثر والمواد الأو كلّف، تصميم المنتج الممثلاً. مبادلات تطلَّبي

تحدث  الّتيتلك  أنشطة المنبع. ها أنشطة منبع أو مصبويمكن وصف الأنشطة في سلسلة القيمة على أن. بعد البيع
نتاج إى الأنشطة في المراحل الأولى من عملية دؤبعبارة أخرى، ت. كةعن المستهلك، وأقرب إلى موردي الشر بعيداً
تشغيلها خلال  تمّ الّتيتضيف قيمة إلى تلك المدخلات و أقرب إلى المشترين، أنشطة المصبتحدث . ضافة القيمةإأو 

  . )52()207: 2008بتس؛ لى، ) (أنشطة المنبع(أنشطة المراحل الأولى في إضافة القيمة 
  نظم المعلومات وسلسلة القيمة: ثانياً

نشاط في  كلّفل اث تحويل في أسلوب نشاطات القيمة،حدإر نظم المعلومات على سلسلة القيمة من خلال تؤثِّ     
ي وعنصر لمعالجة المعلوماتسلسلة القيمة عنصر ماد .فالعنصر المادا عنصر ي يضم المهام المطلوبة لأداء النشاط، أم

خطوات الحصول على البيانات وتحليلها وتوفيرها بشكل ائي لأغراض أداء النشاط  تضمنفي معالجة المعلومات
. لع لتلبية حاجات المستهلكينالسقد تنطوي على القيام بتأمين مخزون كاف من  ؛ية مثلاًفالمهام الماد. المطلوب



 

 اصةستناد إلى البيانات الخت المخزون بالإاتطلَّبوينبغي تصميم عنصر معالجة المعلومات لتوفير معلومات عكسية عن م
لمراقبة ورصد  مثلاً مدختسنظم رقابة العمليات ت شغيل،التم المعلومات تدعم عمليات كما أنّ نظ ،بتاريخ المبيعات

إنّ مثل هذه النظم . عمليات تكرير النفط وتصنيع المواد الكيماوية في مصانع الأصباغ والدهانات والموارد الغذائية
ياسين، (على دورها في ترشيد استخدام الموارد الخام  نتاج الفوري علاوةًتقوم بمهام توكيد الجودة وتأمين الإ

2009 :98()53( .  
دعم نظم المعلومات لأنشطة القيمة)  3-3(  ن الشكل رقمويبي . 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

  

      ق العديد من المزايا نشاط من نظم المعلومات على نحو يحقِّ كلّمدى استفادة ) 3-3(الشكل رقم ضح من يت
نافسيةالت. 

  

  

  

  

 قواعد بيانات للخبرات والمهارات :الموارد البشرية

خدمة ما 
     بعد البيع    
معدات آلية 
  للتشخيص

 ) 3-3 (الشكل رقم 

 دعم نظم المعلومات لأنشطة القيمة

 )مساندة( أنشطة داعمة 

 .73.سبق ذكرهمرجع . مرسي، نبيل محمد :المصدر

 )الأنشطة التنفيذية(الأنشطة الأولية 

 نظم آلية المكتب :المنظمة

 نظم التصميم والتصنيع المعتمدة على الحاسب الآلي :التكنولوجيا

 On - Lineربط مباشر وفوري بالموردين  :الشراء

 الامدادات

اخلةالد        

  نظم تحزين آلية

صنيع أو العملياتالت 

نظم مراقبة العمليات   
  نظم مراقبة التصنيع

الامدادات الخارجة    
ات الطَّلبنظم ادخال 

 Onبشكل فوري
Line  

  التسويق 
   المبيعات       و

تحليل السوق     -
  ربحية المنتجات -

  هامش

  هامش

  الربح

  الربح



 

 :لالمبحث الأو خلاصة

ü  تعتمد الميزةنافسية المحققة من نظم المعلومات على استخدام البيانات والمعلومات في اكتساب نفوذ في الت
وق وبما يسمح بتحقيق السعلى المنافسينفوق الت. 

ü  ترتبط الميزةنافسية المالتبخلق قيمة على المنافسين حيث لا يمكنهم تقليد هذه الأخيرة وليس معنى  ةستمر
ها تبقى إلى الأبدذلك أن. 

ü  إنّ الميزةتخلق ميزة تنافسية  الّتيوتتسم الموارد . نافسية يمكن أن تنجم عن مجال الموارد والقدراتالتةمستمر 
ها قَبأنيوهذا ما يعرف بتحليل. ة، نادرة، غير قابلة للتقليد، ولا يوجد لها بديلم )VRIN(. 

ü الميزة  تحقّقيمكن أن تنافسية في الشركات متعددة الجنسيات من خلالالت: 

  وليةالجيدة لبيئة الأعمال الد الدراسة -
لا يمكن تقليدها بسهولة، وتكون عملية تقليدها (تمتلكها الشركة  الّتينوعية الكفاءات الجوهرية  -

   )بشكل ناقص
  مرونة الأعمال اليومية -
  .نظيميةالتتكييف ثقافتها  -

ü  إنّ مساهمة نظم المعلومات في تحقيق المزاياالّتيمكانية تغيير طبيعة الصناعة إنافسية تتضح من خلال الت 
 ،ر على منتجاتات إلى صناعة ما يؤثِّتتنافس فيها المنظمة، إذ أنّ دخول نظم وتكنولوجيا المعلوم

 .نتاج هذه الصناعةإواقتصاديات  ،وأسواق ،وخدمات
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  التكاليفتخفيض : الثّانيالمبحث 

 :تمهيد

     يعد كلفة" عي الحثيث للشركة لكي تصبح قائدة السفي الأسواق  قوياً تنافسياً في مجالها، توجهاً" المنخفضة الت
زات ميوينبع النجاح في تحقيق م. عر بشكل كبيرالسون على عنصر ركّزن يالّذييتواجد ا العديد من المشترين،  الّتي

 ستمروالاصرار على الخفض الم التكاليفالطرق لتقليل  كلّها على المنافسين، من استكشاف ـفوق بالتو التكلفة
ارتأت الباحثة من خلال هذا المبحث  ومن هذا المنطلق؛. بعد عام ة عاماًأوجه العمليات في الشرك كلّلها، عبر 

بتخفيض  المتعلِّقةركيز على المفاهيم التكبعد من أبعاد الميزة  كاليفالتالات  نافسية وصولاًالت إلى النقاط الموضحة
وهذا من خلال مجموعة من . الاستفادة من نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق هذا البعد على مستوى المنظمة

حة على النحو الخطوات موضاليالت :  

  

كاليفماهية تخفيض : لالمطلب الأوالت  

  المنخفضة التكلفةتحقيق ميزة : الثّانيلب المط

  نافسيةالتوالميزة  التكاليفتخفيض : الثّالثالمطلب 

  التكاليفوتخفيض نظم معلومات الموارد البشرية : الرابعالمطلب 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

كاليفماهية تخفيض : لالمطلب الأوالت 

ل ويتمثّ تكاليف ممكنة، خلال تقديم منتجاا بأقلّتسعى العديد من الشركات إلى تحقيق ميزة تنافسية من      
ون منتجات متشاة عالية قدمن يالّذيبالمنافسين  مقارنةً أسعار أقلّ، في تقديم التكاليفالهدف الرئيسي من تخفيض 

من خلال  التكاليفوسع في ماهية تخفيض الت وسيتم. المستوى والجودة وليس أقل تكلفة منخفضة بشكل مطلق
  . للتكاليف ستمرالم التخفيض و كذلك التكاليفبتخفيض  المتعلِّقةت تناول الأساسيا

كاليفأساسيات تخفيض : لاًأوالت  
من المفاهيم الواضحة، وهذا ما لاحظته الباحثة من خلال مطالعتها للأدبيات  التكاليفيعتبر مفهوم تخفيض      

لكن يكمن الاختلاف . بالمنافسين كاليف مقارنةًعنه في العموم بالخفض العام للت ربعي، إذ التكاليفبتخفيض  المتعلِّقة
، البعض التكاليفنافسي، فمنهم من يستعمل تعبير استراتيجية تخفيض التعامل مع هذا البعد التالوحيد في صياغة 

عاريف التطرق إلى بعض التوارتأت الباحثة .... المنخفضة، التكلفة، مورد التكلفة، ريادة التكلفةالآخر قيادة 
إلى جانب تناول طرق . التكاليفتخفيض  مجالفي  وانتشاراً رتباطاًاعابير التركيز على أكثر التة بقدمالأكاديمية الم
 : نافسي، كمايليالتق هذا البعد ومزايا تحقي

  كاليفالتمفهوم تخفيض  -
الخفض العام  )1()161: 2006ستريكلاند، تومسون و( من وجهة نظر  التكاليفمفهوم تخفيض  تضمني     

ةكاليف عن تلك الخللتو. بالمنافسين اصتعركلفةميزة  فالت ها قدرة المنظمة على تصميم، تصنيع، تسويق الأقل بأن
: 2007مرسي و سليم، ) (مثال ذلك معظم المنتجات الصينية( منتج أقل تكلفة بالمقارنة مع المنظمات المنافسة 

في منح العملاء قيمة أكبر مقابل ما يدفعونه، عن طريق دمج سمات  التكاليفاستراتيجية تخفيض  تتمثَّلو. )2()104
ا جيفي تقديم  ؛ل الهدف الرئيسي من ذلكويتمثّ ،دة إلى ممتازة، بتكلفة أقل من المنافسينمنتجات تتراوح من كو

تومسون ( لجودة المستوى وا ون منتجات بسمات متشاة عاليةَقدمن يالّذيبالمنافسين  أقل تكاليف وأسعار مقارنةً
من طرف  قدمبذلك الم تقديم سعر منخفض للزبائن مقارنةً التكلفةوتعني قيادة . )3()161: 2006ستريكلاند، و

ليس فقط للعمل بشكل كفء، لكن لتصبح  التكاليفإذ تتبع الشركات تخفيض . لع والخدماتالسالمنافسين لنفس 
فإذا كانت كلف الشركات أقل من تلك . أقل من أسعار المنافسينالة للأسعار، من خلال البيع بأسعار قائدة فع

 competitive( منخفضة، نوعية أعلى، أو كلاهمابمنافسيها، يمكن للشركة بعدها تقديم أسعار  اصةالخ

advantage and value creation, n.d., 237( )4( .  
 التكاليفطرق ومزايا تخفيض  -

   التكاليفطرق تخفيض 
   )Tanner, 2006: 11()5: (المرتبطة بصنع المنتج هي التكاليففي محيط الأعمال، الطرق الطبيعية المستعملة لتخفيض 

 تخفيض تكاليف القوى العاملة؛ -

 نتاجية؛نتاجية والطاقة الإزيادة الإ -



 

 زيادة الأداء والكفاءة؛ -

 .إضافة قيمة عن طريق تحسين النوعية -

 )Tanner, 2006: 32()6: (تضمنت التكاليفإلى جانب هذه الطرق توجد طرق أخرى لتخفيض 

 .نجاز العمل بأسلوب اقتصادي وكفوءد لإدة هي طريق جيالإدارة الجي: الاستثمار في إدارة المشروع -

 .عن طريق توقع المشاكل وامتلاك خطط العمل التكاليفإدارة الخطر هي من وسائل تخفيض  -

 .لأموال أقل النسبةنتاجية عالية ونوعية أفضل بإنتاج إد يمكنهم ون المدربون بشكل جيالموظّف -

- كاليفوسيلة لتخفيض   عاونالتإذ أنّ الت: 

المشاريع المشتركة عبر مؤسسات قليلة، تؤدكاليفالي تخفيض ي إلى اقتسام مهام وكلف المشروع، وبالتالت 
  .شريك كلّل

 .شريك كلّنفقات رأس المال ل ضفِّخلة يبادل مع مؤسسات تملك أجهزة مكمالتعمليات 

 .ن من تخفيض وقت وكلف الانسانكنولوجيا والأتمتة يمكِّالتاستعمال  -

- ات الحرجة يساهم في تخفيض تكاليف المشروعتطلَّبمسك بالحاجات الرئيسية والمالت . 

 التكاليفأنّ تخفيض  إلى )competitive advantage and value creation, n.d., 238( )7(ويشير      
يمكن أن يقَّحخراج إفي بعض الأحيان من خلال  قميصنيع والخدمات عندما التهزون(المزودون  قدالخارجيون ) ا

 الأقلّ التكاليفمع الحفاظ على نفس مستوى النوعية، فشركات  التكاليفعن طريق تخفيض . بدائل تكاليف أقل
  . هي قادرة على تخفيض سعر الشركات المنافسة

 : التكاليفمزايا تخفيض 

  )8()309: 2001هل، جونز، ( :ميزتين أساسيتين هما التكاليفيترتب على تخفيض 
    كاليفلانخفاض  نظراً :لاًأوكلفة، فإنّ رائد التقادر على فرض سعر أقل من أسعار المنافسين، مع تحقيق نفس  الت

فرض أسعار متشاة لمنتجاا، فسوف  عاملة في نفس اال الصناعي إلىجهت الشركات الوإذا إت. مستوى الربح
كلفةرائد  يستمركلفةلما يتمتع به من مزايا  في تحقيق أرباح أعلى من منافسيه نظراً التالمنخفضة الت.   

وبدأت الشركات تتنافس على الأسعار، نجد أنّ رائد  ،ة المنافسة داخل اال الصناعيإذا ما زادت حد :ثانياً    
ببين نرجح السلانخفاض تكاليفه، ولهذين  قادر على تحمل المنافسة بشكل أفضل من الشركات الأخرى نظراً التكلفة

 .المتوسط عدللأرباح تفوق في نسبها الم التكلفةتحقيق رائد 

  للتكاليف ستمرالم التخفيض: ثانياً
  كاليفتلل ستمرالم التخفيضمفهوم  

     ه من تعتمد قيمة الميزة التنافسية على دوامها واستمراريتها، فإذا وجد المنافسون أند طرق هل عليهم تقليالس
تكون قصيرة الأجل، لدرجة لا تسمح لها الرائدة س إنّ ميزة هذه الشركةلشركة الرائدة، فبا اصةالمنخفضة الخ التكلفة

 التخفيضمفهوم  تضمني )Varricchio & Bishop, 2009: 10()9(وحسب  ،وقالسبتحقيق تفوق له جدواه في 
  فكير حول كيف تستعمل منظمة التي من قليم أكثر تحدإوإلى  التكاليفكاليف الانتقال ما بعد اختصار للت ستمرالم



 

 .ب بشكل حسن هذه الموارد لخدمة الزبائن وخلق عائدات مناسبة للمستثمرينرتوكيف ت ،رأسمالها المالي والبشري

  للتكاليف ستمرالعناصر الحرجة للتخفيض الم 
، تحتاج الشركات للبحث عن جهود وحاجات تخفيض تكاليفها من  تكاليفطويل المدى للخفيض تالمن أجل      

ما يوضحه الشكل رقم مثل التكاليفناصر الحرجة لتخفيض هذه الأخيرة الع تمثِّلوالثقافة إذ  ،السرعةخلال القيمة، 
)3-4(. 

دراك ودعم الأولويات إومن المهم  ،ن انفاقوكَم كلّهذه الأخيرة فقط من خلال فحص  ققَّحيمكن أن ت : القيمة
  .ستساعد على قيادة نمو الدخل على المدى الأطول الّتي

طويلة وقصيرة ) وفيراتالت( تتأتى من توازن المدخرات  الّتيهي تدفق أو توقيت تخفيضات الكلف  السرعة  :السرعة
 . عن طريق امتلاك إدارة مشروع فعالة وموقع المشروع الملائم نسحيمكن أن ت السرعةو. المدى

وتدعم الثقافة انتقال  ،كاليفللت ستمرالم التخفيضر الثقافة ضمن المنظمة ضروري لتحقيق وصيانة يغت : الثقافة
 .)Varricchio & Bishop, 2009: 5()10(على الأداء  ركّزت الّتيالانفاق إلى الأنشطة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 المنخفضة التكلفةتحقيق ميزة : الثّانيالمطلب 

كلفةكيفية تحقيق ميزة : لاًأوالمنخفضة الت 

في  ا، أقلّ اصةجمالية للشركة عبر سلسلة القيمة الخالتراكمية الإ التكاليف، يجب أن تكون التكلفةلتحقيق ميزة     
 )11()163: 2006 ،ستريكلاند ،تومسون: (وهناك طريقتان لتحقيق ذلك. راكمية لمنافسيهاالت التكاليفمجموعها من 

5 .Cit Op .Bishop& Varricchio  Source: 

  وتوزيع قيمة أكثرتوزيع أقصى جهد 

لتزام الصارم لأصحاب الحصص من خلال الإ السرعةتحسين 
  .وإدارة المشروع

ارية عن طريق تخفيض مرتضمن الاست الّتي خلق الثقافة
 الّتية وإعادة ترتيب النفقات إلى الحقول الصحيحالكلف 

  . تقود الميزة التنافسية

  القيمة

  الوقت
الحد التقني للامكانية   

  القصوى
عةالقيمة الحقيقية الموز  

  )4-3(الشكل رقم 

 العناصر الأساسية لتخفيض التكاليف



 

  ل من تكاليف أنشطة حيوية يمكن أن تقلِّ الّتية لسلسلة القيمة والإدارة الفعالة للعناصر الداخليأداء الأنشطة  -
 .في سلسلة القيمة، بشكل أفضل وأكثر كفاءة من المنافسين

 . المرتفعة التكاليفتتسبب في تحقيق  الّتيتجديد سلسلة القيمة بالشركة لتجاوز بعض الأنشطة  -

كلفةفي محركات  حكّمالتقطاع  كلّعند تحديد تكاليف الشركة في  تسعة محركات أساسية يظهر تأثيرهاهناك  :الت
  )12()167 -163: 2006 ،ستريكلاند، تومسون( :من قطاعات أنشطة سلسلة القيمة

ما تخضع تكاليف أنشطة سلسلة القيمة لوفورات الحجم أو  غالباً :وفورات الحجم أو العيوب الاقتصادية للحجم
وبأحجام  أداء الأنشطة بتكلفة أكثر انخفاضاً ما تمّالمساويء الاقتصادية للحجم؛ حيث ترتفع وفورات الحجم كلّ

 .كبرى

لوفورات منحنى الخبرة  يمكن أن تنخفض تكلفة أداء أي نشاط بمرور الوقت، نظراً :علمالتتأثيرات منحنى الخبرة و
ين كيفية أداء المهام الموظّفالقائم على الخبرة المكتسبة أكثر من مجرد تعليم  التكاليفاقتصاد  جتنويمكن أن ي. علمالتو

الخبرة / علمالتوتشتمل المصادر الأخرى لوفورات . قنية الحديثةالتصلاح أخطاء إالمنوطة م بشكل أكثر كفاءة أو
 .جراء تعديلات على تصميم المنتجاتإو ،وأساليب سير العمل ،طرق لتحسين تخطيط المصنععلى تصور 

شراؤها من  يتم الّتيالعناصر مقابل  التكاليفالمنافسين نفس  كلّلا يتكبد  :تكلفة مدخلات الموارد الأساسية
تدير ا الشركة تكاليفها،  الّتيما تكون الكفاءة  وغالباً. الموردين، أو الموارد المستخدمة في أداء أنشطة سلسلة القيمة

 .جماليةالإ التكاليفهي الحصول على مدخلات الموارد الأساسية كمحرك كبير لخفض 

 يتم الّتيتكلفة أداء أحد الأنشطة، بالكيفية  أثّرعندما تت :الارتباط بأنشطة أخرى في سلسلة قيمة الشركة أو الصناعة
ا أداء الأنشطة الأخرى؛ فإن كاليفه يمكن تقليلعن طريق الت ،التأكد من أنّ الأنشطة المرتبطة ببعضها البعض يتم 

 .ومترابطة ،ومنسقة ،تنفيذها بطريقة متكاملة

ما يمكن  فغالباً :ائحة مع وحدات مؤسسية أخرى أو وحدات عمل أخرى داخل الشركةالسمشاركة الفرص 
ات وتحرير الطَّلبنتاج أو وحدات العمل المختلفة داخل الشركة، المشاركة المثمرة في نفس نظم معالجة لخطوط الإ

 .م الاتصالق مبيعات مشترك لزيارة العملاء وفواتير العملاء، أو استخدام فري

ي أو الجزئي في ل الكلّكامالتيمكن أن يسمح  :عاقد مع موردين خارجيينالتكامل الرأسي للمؤسسة في مقابل التمزايا 
في  ،أو المشترين ة للموردينفاوضية القويالت قوةالرئيسية للشركة، بتفادي تأثير ال أو حلفاء القنوات ،أنشطة الموردين
، التكلفةكامل الأساسي في طياته احتمالات النجاح، إذا كان هناك وفر كبير في التكذلك يحمل  .مواجهة الشركة

  .واحدة لأنشطة متقاربة في سلسلة قيمة الصناعة ناتج عن أداء شركة
جارية التالعلامة في بعض الأحيان تكون  :ل في الصناعة وعيوبهوقيت المرتبطة بمميزات المتحرك الأوالتعتبارات إ

وفي . تليها الّتيجارية التعليه بتكلفة أقل من العلامات  جاري والحفاظالترساء اسمها إوق، قادرة على السفي الأولى 
، فقد يستفيد المشترون المتأخرون من انتظار تركيب كنولوجيا بشكل سريع مثلاًالتأحيان أخرى، عندما تتطور 

  .ما تكون أرخص وأكثر كفاءة عادةً الّتي، الثّالثأو  الثّانيمعدات من الجيل 
  الثابتة الأخرى  التكاليفالاهتلاك و ت الاستخدام الكبيرة للطاقة، بتوزيع بنودمعدلاتسمح  :نسبة استخدام الطاقة



 

يا على حجم أكبر من الوحدات المنتجة؛ ممكاليفإلى تقليل  يؤدوحدة كلّالثابتة المرتبطة ب الت. 

مجموعة  اتخاذيمكن أن ترتفع تكاليف الشركة أو تنخفض، من خلال  :شغيلالتختيارات الاستراتيجية وقرارات الإ
 :  ة، مثلالداخليمتنوعة من القرارات الإدارية 

  .ة للمشترينقدملغاء الخدمات المإ/ إضافة -
 . المنتجفيأقل / دمج خصائص أداء وجودة أكثر -

- ................. 

 ن يستهدفون تخفيضالّذي المدراءه يتوجب على نإ، فالتكلفةومن خلال ما سبق ذكره من عوامل تحريك      
في  حكّمالتفوق على المنافسين في التلهذه العوامل، كأساس لتحقيق  ستمرتكاليف أنشطة سلسلة القيمة الفهم الم

 .التكاليفتحرك  الّتيالعوامل 

 .عادة هندستهاإتجديد سلسلة القيمة و

 ،من خلال العثور على طرق مبتكرة لإعادة هيكلة العمليات والمهام بشكل كبير التكلفةبع مميزات نن تيمكن أ     
وتشتمل الطرق . وتوفير الأساسيات بشكل اقتصادي ،خلص من الكمالياتالتو ،لغاء الأنشطة منخفضة القيمةإو

 - 167: 2006 ،ستريكلاند، تومسون( :من خلالها على مايلي التكلفةيمكن للشركات تحقيق ميزة  الّتيالأساسية 

168()13( 

لالتإلى تكنولوجيا  حويمكن لاستخدام الأنترنيت أن يتيح  حيث :جارة الإلكترونيةالتمعالجة سوق والشراء، وكذا الت
ه يمكن لمثل هذه الأساليب الأخرى الحديثة، فإن..ريعة،الست الاتصالاجراء إات ودفع الفواتير عبر الأنترنيت والطَّلب

  .جاريةالتإعادة تنظيم سلسلة القيمة، وتقليل تكلفة القيام بالأعمال 
ت بشكل تستخدم شركات تطوير البرامج شبكة الأنترني :للمستخدم النهائي استخدام توجهات بيع وتسويق مباشر

تكاليف  يوفّرمن الأنترنيت،  ما أنّ تحميل البرامج مباشرةًك. وتسليمها للمشترين مباشرة في تسويق منتجاا متزايد
 التكاليفاستبعاد مجموعة الأنشطة و اًأيض يكفلو. وتعبئتها ،وتسجيلها ،نتاج الأقراص المضغوطة لمثل هذه البرامجإ

والأنشطة من سلسلة القيمة،  التكاليفهذه  كلّوباستبعاد . جمالية المرتبطة بشحن المنتجات وتوزيعهاوالأرباح الإ
  .جزئة البيع االتيمكن لتجار  الّتييمكن لشركات تطوير البرامج بيع منتجاا بأسعار أقل من المستويات 

 الأجزاءبمساعدة أجهزة الحاسب، وتقليل عدد  التصميموذلك من خلال استخدام أساليب  :تبسيط تصميم المنتج
  .من تكلفة سلسلة القيمة يوفّرط وا يبسمم..ات المستخدمة،كونووضع مقاييس أو معايير موحدة للأجزاء والم

، الشركة على تخفيض الخدمات الأساسية فقط يمكن أن يساعد تقديم المنتجات أو :لا لزوم لها الّتيضافات إزالة الإ
 .المتعددةالخيارات مسات الإضافية والمرتبطة باللّ التكاليف

صنيع التبحيث يمكن للتصميم و :أو أكثر مرونةً ، أو أقل أو أكثر تنظيماًإلى عمليات تكنولوجية أبسط تعقداً حولتال
 .ةتميزوتخصيص المنتج وسماته الم التكلفةوازن بين الكفاءة منخفضة التو كيفالتتحقيق  ؛بمساعدة أجهزة الحاسب مثلاً

نالمواد الأولية أو المغاضي عن استخدام التكلفةات مرتفعة كوالت. 



 

أو كليهما،  ،أو العملاء ،يمكن أن يساعد نقل المصانع إلى مواقع أقرب إلى الموردين :المكاني للمرافق التوزيعإعادة 
  .نتاجالخارجية للإوة الداخليوجيستيات على تقليل تكاليف اللّ

أو عامة للجميع نتاج منتجات منمطةإوقف عن استخدام توجه الت: بحيث يتم دركيز على منتج محالتأو خدمة  د
 .للمشتري المستهدف مهمةو خاصةة لتلبية حاجة ددمح

حيث  :خلص من الأنشطة منخفضة القيمةالتجارية الجوهرية، لتعزيز خطوات العمل والتإعادة هندسة العمليات 
 %)70( إلى %)30( تمت إعادة هندستها بنسبة تتراوح من الّتياستطاعت بعض الشركات تخفيض تكاليف الأنشطة 

 .نتاجصلاح المبتكر في الإعديل والإالتجراء إالمحتمل الحصول عليها من ) %10( إلى %)5( بنسبة تتراوح من مقارنةً

 في الشركات الدولية التكاليفالضغوط المرتبطة بتخفيض : ثانياً

وتقتضي . وق العالميةالستتنافس في  الّتينافسية مطالب متضاربة تثقل كاهل الشركات التتضع الضغوط      
 ؛ولتحقيق هذا الهدف. نتاجيةأن تحاول الشركة خفض تكلفة الوحدة الإ التكلفةبخفض  المتعلِّقةالاستجابة للضغوط 

وقد . بقعة من بقاع العالم كلّتكلفة، أينما كان في  نتاجية في الموقع الأقلّقد تلجأ الشركة إلى ممارسة أنشطتها الإ
. يجابية على منحنى الخبرة بأسرع ما يمكنهاإوق العالمية للتحرك بالسإلى تقديم منتج نمطي وطرحه في  تلجأ أيضاً

ويمكن أن تكون هذه  ،التكلفةبعمليات خفض  اصةمع الضغوط الخ كيفويجب على الشركات الدولية أن تت
فرد ذو المعنى على أساس التميز والتللصناعات المنتجة للسلع والبضائع، حيث يكون تحقيق  النسبةة بحادالضغوط 

تخدم  الّتيوتندرج المنتجات . نافسي الرئيسيالتلاح السعر الس يمثّل، وحيث شاقاً عرية أمراًالسمن العوامل غير 
فضيل لدى التالحاجات العالمية عندما تتشابه أذواق وعوامل  كونوتوجد وتت. الحاجات العالمية تحت هذه الفئة

قليدية مثل الكيماويات والنفط والصلب التلعية السالمستهلكين في البلدان المختلفة، وينطبق هذا على المنتجات 
الاستهلاكية لع الصناعية والسإلى أن يكون ذلك حقيقة في الكثير من  ه يتجه أيضاًكما أن. كر وما شابه ذلكالسو

ز الضغوط كما تتمي. والحاسبات الشخصية ،مثل الآلات الحاسبة المحمولة والرقائق المصنوعة من أشباه المواصلات
، أو التكلفةيرتكز فيها المنافسون الكبار على الموقع منخفض  الّتيفي الصناعات  أيضاً شدةبال التكلفةالمرتبطة بخفض 

كما يزعم كثير . تأثير المستهلكين قوةب يتميز الّذينتاجية، أو في اال في الطاقة الإحيث يكون هناك فوائض كبيرة 
 اصةى إلى زيادة الضغوط الخجارة العالمية والبيئة الاستثمارية خلال العقود الحديثة قد أدالتمن المعلقين أنّ تحرير 

 .)14()415 - 414: 2001هل، جونز، ( من خلال تيسير المنافسة الدولية التكلفةب

 نافسيةالتوالميزة  التكاليفتخفيض : الثّالثالمطلب 

الميزة : لاًأوكاليفنافسية القائمة على قيادة التالمنخفضة الت  
     تؤسكاليفاستراتيجية قيادة  سةالمنخفضة على حصر مواقع واستخدام ال التمصدر ممكن من  كلّالرافعة ل قو

يوجد العديد من  )5-3(كما يوضح الشكل رقم . في أنشطة سلسلة القيمة في الشركة التكاليفمصادر ميزة 
. لية والمدعمة المضيفة للقيمةالمنخفضة بين أنشطتها الأو التكاليفتسعى إلى بناء مزايا  الّتيالفرص أمام الشركات 

 مهماً المنخفضة قد اكتشفت مصدراً التكاليفتسعى إلى استراتيجية قيادة  الّتيالشركات  إحدىعندما تكون 



 

ما هو  علىعن طرق لتخفيض تكاليف نشاطها  ، ومع ذلك، يجب حينئذ أن تبحث أيضاًالتكاليفلتحسين وتخفيض 
وبحوث متواصلة من  مستمرالمنخفضة ليست ثابتة أو دائمة بدون تحسين  التكاليفمصادر ميزة . أبعد بمضي الوقت

بناء ميزة  تطلَّبلذلك، ي .أساليب أكثر كفاءة لتوصيل خدمة أجل نتائج عملية محسنة، تبسيط تصميم منتج، أو
تسمح بكفاءة أكبر في  الّتي، والتكاليفالدوافع الممكنة لتخفيض  كلّأن تجد الشركة وتستغل  التكاليفقائمة على 

  . )15()304: 2008بتس، لى، (  نشاط مضيف للقيمة كلّ
 

 

 

 

  

  

 

  

 

  
 التخفيضتة لبرامج السالعناصر  )6-3(يتضح من الشكل رقم   نافسيةالتللتكاليف والميزة  ستمرالم التخفيض: ثانياً
الفعكاليف في إطار تحسين وتعزيز الميزة ال للتنافسية الت)Wong, 2008: 6()16(  

                                                                                                                Vision    :الرؤية

 التكاليفبواسطة المنفذين، تسمح باختيار فرص تخفيض  معدت الّتيمع استراتيجية الشركة و فنصت الّتيالرؤية      
ن رؤية واضحة للنجاح وينشغلون بوضوح في الدعم والشركات الرائدة هي ناجحة فقط عندما يضع المنفذ ،المناسبة

 . الثابت للبرنامج

  Hypothesis- Driven Approach                                        :جربةالتالنظرة الافتراضية المعتمدة على 

 ،الوضع الراهن شدةعلى الفرص للتحسين عندما يتحدون ب التعرففي  اًالشركات الرائدة هي أكثر نجاح     
 .ابقةالسوينفصلون عن الأمثلة  ،ويستعملون القياس المرجعي الخارجي لتشجيع تفكير جديد

                                                                         Partfolio of Initiatives ياتمحفظة الأولو
  برنامج  ،طوال دورة حياة المشروع  )Initiatives(مدخل المحفظة يساعد في إدارة الفرص والمبادرات      

 . 305دار الفجر للنشر والتوزيع،  :دون). عبد الحكم الخزامى: ترجمة. (بناء الميزة التنافسية :الإدارة الاستراتيجية). 2008(  .ديفيد لى،، و.أ. س، روبرتبت :المصدر

 )5-3(الشكل رقم 

الأنشطة 
 المدعمة

حتيةالبنية الت 

 إدارة الموارد البشرية

كنولوجياتطوير الت 

 الشراء

الأنشطة 
ليةالأو 

 رقابة مركزية على التكاليف

تدريب مكثف لتأكيد التوفير في التكاليف يعني؛ تشجيع العاملين للبحث عن طرق جديدة لتحسين 
 أساليب الأداء

  .والتطوير التكنولوجي تعلم وممارسة استهلاك الأحجام الكبيرة R&Dاقصاد الحجم في مجال 

 الشراء من مصادر متعددة، قوة تفاوضية أكبر مع الموردين

الشحن بكميات كبيرة 
 ومستودعات ضخمة

خدمة مركزية 
مرافق في 
 المنطقة

التسويق الجماهيري، التوزيع 
الجماهيري، الحملات 

 الاعلانية القومية

 الشحن طبقاً
 للطلبات الكبيرة

اقتصاديات الحجم في 
 المصانع، تأثير الخبرة

الامداد والتموين  شغيلعمليات الت
 إلى الداخل

موين الامداد والت
 لى الخارجإ

الخدمة المبيعات/ سويقالت 

 المنخفضة التكاليفالميزة التنافسية القائمة على قيادة 



 

حويلية طويلة التريعة قريبة المدى والبرامج السمحفظة من الانتصارات  الناجح للتكاليف يشمل نموذجياً التخفيض
للمساعدة ) المبكرة(لية المحفظة المتوازنة قد تساعد على خلق برنامج تمويل ذاتي، باستعمال المدخرات الأو ،المدى

  .الممكنة على تمويل مبادرات طويلة المدى بعائد أعلى
       Experianced Program Management and Change :غييرالتة وإدارة برجإدارة البرامج المُ

Management  كلفةتكافح العديد من الشركات بتطبيق برامج تخفيضالت لأنّ هذه المبادرات تفي  نموذجياً ذُفَّن
فعالية إدارة البرامج ضرورية  ،ينالموظّفجهد هام بالإضافة إلى الأعمال اليومية للمديرين و تطلَّبوت ،الأوقات الصعبة

  .الصحيح الطَّريقلاستمرار المشاريع على 
                                                Benefit- Tracking Process        :تبع الشديد للمنفعةالتعملية 
حسين الواضحة التع المزايا من خلال تعريف مقاييس تبدراك تالعمليات الموجودة لقيادة المسؤولية والإ تضمنت      

العديد من الشركات تفشل في توزيع . لخلق المسؤولية، وبعد ذلك قياس ورقابة المزايا يساعد على قياس النتائج
الصافي في هيكل  التخفيض بعتقارير من يوم لآخر للأعمال لن تالتلأنّ نظم  التكاليفالنتائج في برامج تخفيض 

في  زنجقيق للمزايا ضروري لتقوية المسؤولية وتحديد إذا القيمة المالية تتبع الدالت. قةابالسالمرتبط بالمبادرات  التكلفة
  .النهاية

لي إلى وظيفة دائمة والانتقال الفعال من البرنامج الأوةمستمر  : Sustainable                                      
 ،في الشركة التكلفة، ترتيب نظم إدارة الأداء، تحويل المعرفة لتضمين تقانة تخفيض مستمرتأسيس هيكل برنامج      

  . ساعد على استمرار النتائج بمرور الوقتت هاكلّغيير التركيز على إدارة التوقيادة 
 

   

 

 

 

 

 

 

  

  

 )6-3(الشكل رقم 

 الرؤية

النظرة  الاستمرارية
 الافتراضية

محفظة 
 الأولويات

إدارة البرامج اربة 
 التغييردارة إو

عملية تتبع 
 المنفعة

 التخفيضبرامج 
 الّتيللتكاليف  ستمرالم
تن الميزة التنافسيةحس 

العناصر الستة للتكاليفخفيض الفعال للت 

6 t.Op Ci .Carol WongSource:  



 

  التكاليفنظم معلومات الموارد البشرية وتخفيض : الرابعالمطلب 
  : من خلال التكاليفأنّ نظم معلومات الموارد البشرية تساهم في تخفيض  )Jaysundara, 2003()17 (يرى      

  وهذا من خلال :اختصار الوقت
ü  الحصولهل على البياناتالس.  
ü داريةأتمتة العمليات الإ.  
ü "فللموظّ" الخدمة الذاتية.  
ü  الّتيقاعدة المعلومات الكافية صنع القرار المناسب وفي الوقت المناسب ي إلىتؤد.  
ü  الاستجابةنتاجيةلتحسين الكفاءة والإ الموظّفريعة لاستفسارات الس. 

  :التكاليفاختصار 
ü  نقود أقل= نجاز المهامإقضاء وقت أقل في  
ü اختصار العمل الورقي 

ü قّةو الدكاليفوقيت المناسب لصنع القرار وبأقل التالت. 

ا أم)Broderick & Boudreau, 1991: 22()18(  فقد أوضحا دور نظم معلومات الموارد البشرية في تخفيض
  :اليالتات الحاسوبية في ذلك وهذا على النحو التطبيقركيز على مزايا التب التكاليف
ü تقليل استخدام الورق 

ü قارير المعياريةالت 

ü  قّةزيادةفي المعالجة الد 

ü  انتشارقارير عبر الأقسامالت 

ü نذار المبكر عن أي انحراف عن الأهدافالإ 

ü نخفاظ الحاجة إلى خبراء الموارد البشريةإ 

ü  ةالخالمساعدة في انتشار قاعدة البياناتتكاليف ب اصدريب على عاملي المنظمةالت 

ü زيادة الفرصة للابتكار في مجال الرقابة على تكاليف الموارد البشرية. 

) Compaq( شركة: استفادت من نظم معلومات الموارد البشرية في تخفيض تكاليفها الّتيومن أمثلة الشركات      
 تقرير سنوياً) 600( وزعت )Compaq( ، إدارة الموارد البشرية لالتوزيعفقبل حوسبة تقارير أنشطة : للحاسب

قدر  التكاليفمتلقي، مع حفظ في ) 600( على تقرير سنوياً) 7200( وزعت بعد الحوسبة؛. متلقي) 150( على
ر أكثر دمج الحاسب وفّ، )Westin( في فندق .قارير اليدوية القديمةالتمع نظم  مقارنةً دولار سنوياً) 47304( ب
 & Milkovich(. دولار في معالجة أجور المستخدمين مع تخفيض الوقت المستغرق للاستقطاب) 100000( من

Boudreau,1994 : 254()19( 



 

 :الثّانيخلاصة المبحث 

نافسية يمكن استخلاص النقاط التكبعد من أبعاد الميزة  التكاليفبتخفيض  المتعلِّقةطرق إلى المفاهيم التمن خلال 
اليةالت: 

ü يعبكاليفمفهوم ميزة تخفيض  رالت ةكاليف عن تلك الخعن الخفض العام للتبالمنافسين اص. 

ü كاليفأهم مزايا تخفيض  تتمثَّلفي الت: 

 . فرض سعر أقل من أسعار المنافسين •

 ة المنافسة بشكل أفضل من الشركات الأخرى نظراًقادر على تحمل حد التكلفةرائد  •
 .لانخفاض تكاليفه

ü  تعتمد قيمة الميزةخفيضويشمل مفهوم  نافسية على دوامها واستمراريتها،التالم التستمر كاليف الانتقال للت
حسن لخدمة الزبائن وخلق أإلى استعمال المنظمة لرأسمالها المالي والبشري بشكل  التكاليفما بعد اختصار 

 .عائدات مناسبة للمستثمرين

ü  كاليفلتخفيضتكاليفها من  تخفيض طويل المدى، تحتاج الشركات للبحث عن جهود وحاجات الت
 .والثقافة ،السرعةمن القيمة،  كلّخلال 

ü  كلفةلتحقيق ميزةكاليف، يجب أن تكون التالت ةجمالية للشركة عبر سلسلة القيمة الخراكمية الإالتا  اص
 .راكمية لمنافسيهاالت التكاليفأقل في مجموعها من 

ü  كلفةتواجه الشركات الدولية ضغوط تنافسية مرتبطة بخفضوط أن ، وتقتضي الاستجابة لهذه الضغالت
وق العالمية الستقديم منتج نمطي وطرحه في  نتاجية، كما يمكنها أيضاًالإ حدةتحاول خفض تكلفة الو

يجابية على منحنى الخبرة بأسرع ما يمكنهاإحرك بللت. 

ü  تساهم نظم معلومات الموارد البشرية بشكل جلي في تحقيق هذا البعدةنافسي التمن خلال مزايا  خاص
 . ات الحاسوبيةالتطبيق
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  الجودة: الثّالثالمبحث 
  :تمهيد

لدورها الكبير في دعم تنافسية هذه الأخيرة وضمان  وذلك نظراً ،هتمام المؤسسات بالجودةإ تزايدلقد      
كاليفوخفض  ،نتاجيةال يساهم في تحسين الإاستمراريتها ونموها، باعتبارها سلاح تنافسي فعةورفع  ،التالحص 

المتعلِّقةوقد سعت الباحثة من خلال هذا المبحث إلى تناول أهم الجوانب . وقيةالس بالجودة باعتبارها بأبعاد  من اًدع
تناول أهم ما ورد في الأدبيات عن مدى مساهمة نظم  ومن ثمّ ،الحالية الدراسةعليه  ركّزت الّذينافسية التالميزة 

باع مجموعة من الخطوات موضحة على وهذا من خلال إت ،نافسيالتمعلومات الموارد البشرية في تحقيق هذا البعد 
  :اليالتالنحو 

  
  الجودةماهية : المطلب الأول

  للتنافس العامةالجودة والاستراتيجيات : الثّانيالمطلب 

  نافسيةالتالجودة والميزة : الثّالثالمطلب 

  الجودةنظم معلومات الموارد البشرية و: الرابعالمطلب 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

ماهية الجودة: لالمطلب الأو  
مفهوم الجودة: لاًأو  
 ,Fawcett & Others (فها وعر. )Oakland, 2000: 4()1(ات الزبون تطلَّبتعني الجودة ببساطة مقابلة م     

2007: 33()2( حيحالقيام بالأشياء : هابأنةة بشكل صحيح المالصة كلّ −الأولى رمر .ا أم ) ،2007مات سيقر  :
15()3( فقد عرالعميل ما يحتاجه اليوم بثمن مقبول له وبتكلفة نستطيع تحملها مرات ومرات،  إعطاء: هافها على أن

أو خصائص المنتج ) 1: (ومن الناحية الفنية، تمتلك الجودة معنيين .هذا العميل ما هو أفضل في الغد إعطاءمع محاولة 
 :Summers, 2005(لنقائص منتج أو خدمة خالي من ا) 2(شباع حاجات معينة و ر على قدرته لإتؤثّ الّتيالخدمة 

60()4(.  
 للجودة ستمرحسين المالتمفهوم : ثانياً 

     حسين المالتللجودة يمكن أن يوصف عملياً ستمر حسين المكفلسفة للتللعملية المرتبطة ب ستمرزويد بسلعة أو الت
قنيات التنظيميين، المدربين في التمجموعة واسعة من الأفراد  تطلَّبهذا ي ،خدمة لمقابلة أو تجاوز توقعات الزبون

للجودة  ستمرحسين المالتويختلف . حصائية والمشجعين لعمل القرارات المعتمدة على تحليلهم للبياناتوالأدوات الإ
قليدية لضمان الجودة بشكل أساسي في تأكيدها على فهم وتحسين العمليات وأنظمة العمل لغرض التعن الطرق 

  .)Shortell & Others, 1998: 594()5( ن تصحيح أخطاء الأفراد م إضافة قيمة بدلاً
  للجودة ستمرحسين المالتطرق و مزايا  :ثالثاً

                                                        Methods for Improving Quality:طرق تحسين الجودة. 1
حصائية للعملية، مقاربة الصفر عيوب، حصائية للجودة، الرقابة الإالرقابة الإ: طرق تحسين الجودة مايلي تضمنت     

ويجب عند تطبيق الطرق المختارة من قبل مشرفي . ، إدارة الجودة الشاملة)Six Sigma( ،الموظّففرق مشاركة 
مليات رقابة على العكس، تعمل ع. الجودة العالية نتضمة وحدها لا الطَّريقأنّ ر ذَكُّتالمستويات الإدارية العليا 

في حل المشاكل الإبداعة، ويستعملون الطَّريقد، يفهمون كيفية استعمال الجودة إذا كان الأفراد محفزين بشكل جي، 
   .)Certo, 2006: 33−38()6: (هذه الطرق مايلي تضمنوت

Ø حصائية للجودةالرقابة الإ     :Statistical Quality Control                                                

 الطَّريق ،امة، أو أي نتائج أخرى مختارة من خلال أخذ العيناتالتلع السهي البحث عن العيوب في الأجزاء،      
  .حصائية للجودة هو استعمال عينة عشوائيةة لتطبيق الرقابة الإالأكثر دقَّ

Ø حصائية للعمليةالرقابة الإ:Statistical Quality Process                                                            

حصائيات لمراقبة تكتمل العملية لأخذ عينة عشوائية، يمكن لمشغلي العملية استعمال الإ حتىمن الانتظار  بدلاً     
  بعض سمات  ل دورياًغشحيث يقيس المُ حصائية للعمليةبالرقابة الإ فرعوهذا ما ي ةمستمرجودة الانتاج على قاعدة 



 

  .نتاجهإ يتم الّذيما 

Ø مقاربة الصفر عيوب:Zero − Defects Approach                                                          

 الّتيفرد في المنظمة يعمل نحو هدف تسليم مثل هذه الجودة العالية  كلّتقنية لرقابة الجودة تعتمد على فكرة أنّ      
تستعمل مقاربة الصفر عيوب سيكون عندها  الّتيالمنظمة . سمات سلع وخدمات المنظمة خالية من المشاكل كلّ

لأنّ  أيضاًن ينتجوا يبحثون عن الطرق لتجنب الأخطاء، لكن الّذيمنتجات ذات جودة ممتازة ليس فقط لأنّ الأفراد 
يجاد وتدريب إيعمل على قسم الشراء يسعى إلى أن تصبح الفواتير مدفوعة في الوقت المناسب، قسم الموارد البشرية 

   .ت عاليةفين ذوي مؤهلاموظّ

Ø  الموظّففرق مشاركة:Employee Involvement Teams                                                

العملية لهم معرفة  ونَزنجِن يالّذيفعند معرفة أنّ الأفراد  .طون طرق تحسين الجودة ن يخطِّالّذيين الموظّففرق من      
س العديد من ؤست. ين في تخطيط كيفية تحسين الجودةالموظّف من خبرام، العديد من المنظمات تشارك مباشرةً

 الموظّف، الفريق المثالي لمشاركة مل المدارة ذاتياً، فرق تحسين العملية، أو فرق العالموظّفالشركات فرق مشاركة 
في هذا الدور، المشرف يجدول . يعمل كقائد للفريق الّذيفين ومشرفهم، موظّ) 10( في حدود ال تضمني

الاجتماعات، يعد ع مشاركة وتعاون أعضاء الفريقجداول العمل، ويشج.  

Ø Six Sigma: 

 فعريمكن أن ت الّتيمليون عملية،  كلّعيب ل) 3,4( لتخفيض الأخطاء إلى ةصممهي طريقة لرقابة الجودة م     
يعبر حصائي إهي تعبير  Sigma  . (كمال بطاقة إلكترونية، صفقة مبيعاتإعمل، مثل ساعة عمل،  حدةكأي و

ناتج العمليات  ؛Six Sigmaفي إطار رقابة الجودة، لتحقيق مستوى من . ختلاف الموجود في المنتجحجم الإ عن
  .)تماماً% 99,9997سيكون 

Ø إدارة الجودة الشاملة: Total Quality Management                                                   

لع أو السعملية لتسليم  كلّل ستمرحسين المالترضاء الزبائن عن طريق إركيز الواسع المنظم على التهي      
  . مقابلة أو تجاوز توقعات الزبونهدف إدارة الجودة الشاملة هو . الخدمات

 :للجودة ستمرحسين المالتمزايا . 2

     يمكن أن تنتج ة مزايا من عدحسين المالتللجودة أوضحها  ستمر)Gitlow & Others, 2005: 26()7(  على
، عرالسإمكانية تخفيض نتاجية، تحسين الجودة، انخفاض تكلفة الوحدة، تقليل إعادة العمل، ارتفاع الإ: اليالتالنحو 

الحرائق، اهتمام  قلّة، الموظّفغياب  قلّة: مة الأخيرة تقود إلى مزايا أخرىالسهذه . موظّفارتفاع الروح المعنوية لل



 

نتاجية شديد على الإالت وكخلاصة،. فاعل للجودةالتوهذه هي سلسلة . أكثر في العمل، حافز متزايد لتحسين العمل
، عدم التكاليف، ارتفاع للموظّفغطس الروح المعنوية  نتاج،فقط قد يعني خسارة الجودة ومن الممكن تناقص الإ

تقليل إعادة العمل، : النتائج المطلوبة كلّشديد على الجودة يمكن أن يعطي الت ؛رضا الزبائن، من الناحية الأخرى
يكسب . ، أرباح أكبر، أعمال أكثر، وأعمال آمنة أكثرالطَّلبنافسية، زيادة التنتاجية، تحسين الوضعية زيادة الإ

   .......لمستثمرين على أرباح، العملاء جودة عالية بسعر أقل، يحصل ا
  للتنافس العامةالجودة والاستراتيجيات : الثّانيالمطلب 

ثلاثة استراتيجيات تنافسية، بمعنى استراتيجيات أين تقوم المؤسسـة  بتحديد قوى المؤسسة عبر ) Porter( قام     
ويمكـن   ،)وق المحدودالس( ركيزالتستراتيجية ، واالتمييز، استراتيجية التكلفةة قيادة جيياسترات: بتركيز مواردها وهي

 )8()65: 2006بتيت، ( :بالقيام بـ) GARVIN( على الجودة كما عرفها ستراتيجية اعتماداًبناء ا

 :تركيز الموارد على مجموعة متناسقة من أبعاد الجودة - 

  .وقالستضفي قيمة على جزء من  الّتي
 .تكون مختلفة عن الأبعاد المكتسبة من طرف المنافسين الّتيو

 .إلى الأبعاد المختارة النسبةتسخير الموارد الضرورية للحصول على أعلى جودة ب - 

  )9()65: 2006بتيت، ( :اليالتاستراتيجية تنافسية على النحو  كلّعلاقة الجودة ب يضاحإويمكن 
 كاليفالجودة واستراتيجية تخفيض : لاًأوالت   
ولهذا فهي غير متوافقة  ،ت الجودة ولوقت طويل كمورد للتكاليفربِعت، فقد االتكلفة لاستراتيجية قيادة النسبةب     

ومنه فهي عامل غير مهـم في هـذه   بالمنافسين،  وقية المبنية على أقل تكاليف مقارنةًالسمع استراتيجيات الحصص 
 ـعر المرتفع بالجودة المرتفعـة، و السه قد ساد اعتقاد لدى الغربيين يربط نأو خاصةًستراتيجية، الا عر المـنخفض  الس

 الّتيمن طرف الصناعات اليابانية  خاصةًة بحوث وتطبيقات هذا الاعتقاد بواسطة عد طَسقبالجودة المنخفضة، وقد أُ
ون ذات فعالية، حيـث تعتمـد   يمكن أن تك المطابقةو الجودة كالمصداقية الاستراتيجيات المبنية على أبعاد نّأأثبتت ب
 للمنـتج، لك باعتماد تصـميم بسـيط   نتاجية المؤسسة وذإت على الجودة كوسيلة لرفع مستوى ستراتيجياهذه الا

المعيـب  " صنيع على مطابقة المنتوج للتصميم بما يسمح من تخفيض الأخطاء والبحث عـن التوالحرص أثناء عملية 
جات ذات جودة عالية وبأسعار منخفضـة،  يعرضون في الأسواق العالمية منت اليابانيون كيف فرهذا عـ، وب"صفر

اكتساب ا ساعدهم على مم .على تحسينها ستمروعملهم الم ،بفضل اهتمامهم بالجودة مكسرين بذلك المعتقد الغربي،
دتنظيم صناعي جي.  

  التمييزالجودة واستراتيجية : ثانياً
     اعبِتمييزروض المؤسسات المتنافسة، فتستند استراتيجية ت الجودة كعامل تفرقة بين عربـداع  إعلى مفهـوم   الت
د شباع لرغبات الزبائن من تلك المعروضة من طرف المنافسين، وتكون أبعاإتضمن أحسن  الّتينتجات والخدمات الم

 الأداء، الخصائص الثانوية، الطابع الجمالي للمنتجات : ة فيتمثِّلستراتيجية مالجودة ذات الأولوية في هذه الا



 

حيث تسمح للمؤسسة بضمان ولاء الزبون عـن طريـق    التمييزستراتيجية الجودة عامل مهم في ا دعوت .والخدمات
  .مطابقة المنتجات وثبات جودا بما يتلاءم واحتياجاته

   ركيزالتالجودة واستراتيجية : ثالثاً
     ا استراتيجيات أمة مبنية على مزايـا تنافسـي   ، فتكون هذه الاستراتيجيات ذات أداء عالي عندما تكونركيزالت

  :اليالتنافس في الجدول للت العامةبراز دور الجودة في الاستراتيجيات إويمكن . مكتسبة في مجال الجودة
   
   
  المرتبطة بتحسين الجودة الأهداف  بعد الجودة المميزة  نافسالتاستراتيجيات 

ستراتيجية قيادة ا
كلفةالت  

  )شغيلالتغياب العيوب، غياب سوء (المطابقة  -
تصميم بسيط وذو مصداقية للمنتوج يهدف إلى إنتاجية  -

 .مرتفعة

  صنيعالتفي طرق وأساليب  الإبداعالبحث عن  -

  .، والخدماتالتوزيعنتاج، تخفيض تكاليف الإ -
وقية والأرباح عن طريق تـأثيرات  السرفع الحصص  -

  .الحجم 

للمنتجات المتماثلة معه  النسبةج بتموضع المنت( التصميم -  التمييزستراتيجية ا
  ).والمقترحة من طرف المنافسين  والمعروضة

 . الأداء -

 . الخصائص والمميزات الثانوية -

 )Style(والشكل  ،البعد الجمالي، الإدراك -

  .البحث عن إبداع المنتجات -

أسـعار   رفع هوامش الربح الوحدوية عن طريق رفع -
  .البيع

 .ولاء الزبائن لمنتجات المؤسسة -

  

  وق ذات المردوديةالسدخول إلى أجزاء من  -  ابقتين السستراتيجيتين بين الا) خليط(مزج  -  ركيزالتستراتيجية ا
   

          

  

  نافسيةالتالجودة والميزة : الثّالثالمطلب 
العلاقة بين الجودة، : لاًأووالزبائن ،نافسيةالت  
  :اليةالتالزبون في النقاط و ،نافسيةالتمن الجودة،  كلّة بين العلاق )Oakland, 2000: 16 ()10( لَمـجأَ     
- ا المنظمة تبنى على الجودة، الثقة،  الّتيمعة الس تتمتعو ،سليمالتالجودة هي الأكثر أهمية من بـين هـذه   . عرالس

 .نافسيةالتالأسلحة 

- الرديئة تدوم لوقت طويل، ومعة للجودة السالسدة أو معة الجيالسإدارة الجودة . ئة يمكن أن تصبح وطنيةي 

 .Tarondeau, Jean- Claude & Huttin, Christine (2001) :عن نقلاً .66. مرجع سبق ذكره. بتيت أحمد، :المصدر
P 24.                                                               Édition Vuiber,: Paris strategie d’entreprise.Dictionnaire de  

 )1-3(رقم  الجدول

نافسمكانة الجودة في استراتيجيات الت 



 

 .واستعمالها لتحسين الجودةمها تعلُّيمكن 

 .ات الزبون، وهذا لا يقتصر على الخصائص الوظيفية للمنتج أو الخدمةتطلَّبالجودة هي مقابلة م -

  .ات الزبون بمرور الوقتتطلَّبواصلة تلبية مالثقة هي قدرة المنتج أو الخدمة على م -
- تسعوب. اتهتطلَّبالمنظمة الزبون عن طريق استمرار تلبية م دالي تحقيق الامتياز وكسب ولاء الزبونالت .  

  :اليالتنافسية على النحو التالعلاقة بين الجودة والقدرة )   DEMING( مخطّطكما يوضح 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  نافسيةالتتأثير الجودة على أبعاد الميزة : ثانياً

     الُقَي قيمة أكبر في صفات منتج معين،  ه ذو جودة متفوقة، عندما يدرك المستهلكون أنّ هناكعن المنتج أن
إنّ  :لاًأو. ذو بعدين نافسيةالتفعة للمنتج على الميزة إنّ تأثير الجودة المرت. بنفس الصفات في منتجات منافسة مقارنةً

دراك المعزز للقيمة يعطي وهذا الإ. توفير منتجات مرتفعة الجودة يزيد من قيمة هذه المنتجات في أعين المستهلكين
يارات، على سبيل المثال، يمكن لتويوتا أن تفرض سعر أعلى السففي صناعة . خيار فرض سعر أعلى لمنتجاا الشركة

وهكذا، وبالمقارنة مع شركة جنرال موتورز، نجد أنّ تويوتا قد استحوذت . لسياراا بسبب الجودة المرتفعة لمنتجاا
 تحقّقما  وكنتيجة لذلك، فإنّ تويوتا دائماً ،المخفضة، والقدرة على فرض أسعار أعلى التكاليفمن عنصر  كلّعلى 

 استمرارية المؤسسة 

 إذا تحسنت الجودة تؤدي إلى 

  تخفيض التكاليف بسبب

  تخفيض الرتوشات −
  تخفيض الأخطاء −
  تخفيض التأخر −
 أحسن استعمال للآلات والمواد −

 تحسين المردودية 

  زيادة الحصة السوقية بسبب

  جودة المنتجات −
 السعر المنخفض −

 زيادة التشغيل 

 ) DEMING(العلاقة بين الجودة والقدرة التنافسية حسب 

  .75. مرجع سبق ذكره. أحمد، بتيت :المصدر

 )7-3(الشكل رقم 



 

، فيصدر عن الكفاءة نافسيةللجودة المرتفعة على الميزة الت الثّاني التأثيرا أم. هامش ربح أعلى من جنرال موتورز
يمكن الاعتماد عليها، فعندما تكون المنتجات يمكن  الّتيالمخفضة للوحدة المصاحبة للمنتجات،  كاليفالتالعالية، و

الاعتماد عليها، فإنّ أقل وقت يضيي الموظّفه عإلى خروج منتجات معيبة، أو توفير أقل في مستواها عن  يؤد
صلاح إانفاقه على  من الوقت سيتم ما كانت المنتجات يمكن الاعتماد عليها، فإنّ قليلاًه كلّكما أن.المستوى المعياري

وهكذا نجد أنّ المنتج عالي . ف، وتكاليف أقل للوحدةنتاجية أعلى للموظّإإلى  مجرتي الّذيالأخطاء والعيوب، و
الجودة لا يمي الّتين الشركة فقط من تمييز منتجها عن المنتجات كِّمها المنافسون، ولكن إذا كان المُقدنتج يعتمد 

ه أيضاًعليه، فإن كاليفي إلى خفض تؤد11()210 -207: 2001جونز، هل و( الت(.  
  نافسيةالتات مؤشرالعلاقة بين الجودة و: ثالثاً

 يـؤدي ات تنافسية المؤسسة بما مؤشرساهمتها في تحسين لم ذلك نظراًو ؛تلعب الجودة دور مهم في المنافسة اليوم     
  .ويساعدها على كسب مزايا تنافسية ،نافسي لهذه الأخيرةالتإلى تعزيز المركز 

 التكاليفالعلاقة بين الجودة و .1

  )Gitlow & Others, 2005: 24()12: (يليما في التكاليفتتضح علاقة الجودة و

  :الخصائص
     الفقدان في الجودة يحدث عندما تنتأو مجموعة ( منتجات خصائصها تنحرف عن حاجات ورغبات الأفراد  ج

هذا النوع من الفقدان يمكن . وقالسعر لا يناسب السأو / ، لهذا، عندما المنتج و )من الأفراد في قطعة سوقية معينة
أن يوعموماً. المنتجأو عن طريق تعديل سعر / ستهلك و لمات اتطلَّبعن طريق إعادة تصميم المنتج وفق م الجَع ،لع الس

بالمنتجات والخدمات بخصائص  والخدمات بخصائص أكثر لها كلف أعلى للمنتج وأسعار أعلى للمستهلك مقارنةً
  . أبسط أو أقل
ساقالموثوقية والإت:  

     الفقدان في الجودة ينتأيضاً ج عندما تلِّود ا إلى درجة متوقعة من الإتساق عملية منتجات تفتقر خصائص جود
ساق تخلق علاقة عكسية بين الموثوقية والإت. وافقالتباستعمال دراسات جودة  لياًهذه الأخيرة أو سردوت. والموثوقية
جمالية تكون عالية، والكلف الإساق للمنتج عالية، جودة المنتج الموثوقية والإت عندما تكون درجة. التكلفةالجودة و

  . من المنتج والمستهلك تكون أقل كلّل
الوقائية  التكلفة. ، والخطأ الخارجيالداخليقييم، الخطأ التالوقاية، : ات هيكونتكاليف الجودة أربعة م تضمنوت     
 ة قد تمّصممالجودة الم تكلفة ضمان أنّقييمية فهي الت التكلفةا عن أم. تقع لمنع حدوث العيوب الّتي التكاليف: هي

ج خلال عملية المنت قدمفعندما يت ،الداخليوفيما يخص تحديد تكلفة الخطأ ). تكلفة المعاينة والفحص(تحقيقها 
التصنيع، سيتم تحقّقة مرات، وأي وحدة لا فحصه عد ا إلى مرحلة مبكرة  المقياس المطلوب سيتمتخريبها، أو إعاد

مسؤولية جودة  ن شرعياًوفإنّ تكلفة الخطأ الخارجي تعني أن يتحمل المنتج ؛وأخيراً. من العملية أو إصلاحها



 

 صنيع إلى عميل وتمّالتمراحل  كلّتسليم وحدة قد مرت ب فإذا تمّ. مكتوباً ما يمنحون ضماناً منتجام، وغالباً
أخرى من العميل لاستبدالها، وإعادة العمل فيها  مرةج يجب أن يأخذ الوحدة المعيبة يوب ا، فالمنتاكتشاف أحد الع

ا عن بيان أخطاء الفشل أم. وتكلفة هذا العمل هي جزء من تكلفة الخطأ الخارجي. أو إصلاحها إذا إدعت الحاجة
كاليفمن أكثر  الخارجي فإنّ ذلك يعدكاليففي إدارة الجودة وهي  الت2003أرمسترونج، (يجب تجنبها  الّتي الت :

حسبما أوضحها أرمسترونج على النحو الموضح في الشكل  التكلفةوتتضح علاقة الجودة ب. )13()187 -186
  .الموالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  والأداء الماليالعلاقة بين الجودة  .2

من  ضفِّخقييم تالتجنب والتنفاق على كلف الإ؛ )Morris, 2003: 33-34( )14(من  وجهة نظر      
 كلّقييم يمكن أن يقود إلى الارتفاع في التجنب والتبالمقابل، اختصار تكاليف . ة والخارجيةالداخلي تكاليف الأعطال

من ) $1( ة الأكثر شعبية بين خبراء الجودة هي أنّالطَّريقوعلى أية حال، . ة والخارجيةالداخليمن تكاليف العطل 
رغم . )$100( وتكاليف العطل الخارجية ب) $10( ة بالداخليجنب يمكن أن تخفض تكاليف العطل التتكاليف 

يجابي إهو أنّ الجودة لها أثر  اًانتشارفالاعتقاد الأكثر . ، العلاقة بين الجودة والربحية ليست مفهومة بشكل واضحذلك
إعادة العمل،  قلّةترجع إلى  الّتيهذا الارتفاع في الأداء المالي يأتي من الزيادة في الانتاجية . على الأداء المالي للشركة

ونتيجة . يقود إلى زيادة أو ثبات حجم المبيعات الّذيأو من خلال زيادة رضا المستهلك / و التكاليفانخفاض 
  .ذلك، صورة قيمة الجودة يمكن أن تزيد هوامش الربح

 .188مكتبة جرير، : دون .لطرق الإدارة الحديثة المرجع المتكامل في تقنيات الإدارة الدليل الأكثر رواجاً). 2003( أرمسترونج، ميشيل :المصدر

 )8-3(الشكل رقم 

 أقل التكاليف تأتي مع الجودة الممتازة
 التكلفة

 الجودة الممتازة

 تكلفة الجودة الكلية

 تكلفةأقل 

 التكلفة الوقائية والتقييمية

  تكلفة

 الخطأ 



 

   نظم معلومات الموارد البشرية والجودة: الرابعالمطلب 

يمكن أن تلعبه نظم معلومات الموارد  الّذيالدور  )Broderick & Boudreau, 1991: 22 ()15(يوضح      
ن من خلال عمل الأفراد بكفاءة ومهارة إذ يمكِّات الجودة وكذا تحقيق رضا الزبون وهذا تطلَّبالبشرية في تحقيق م

  :هذا النوع من النظم من

  .ات الجودةتطلَّبزيادة الوقت المخصص في تحقيق م   

  .دخال البياناتإوكذلك  الطَّلبقارير حسب الت إعدادن من تمكِّ   
  . ويمكن أن تقود إلى تحسينهادراك معلومات الموارد البشرية إزيادة    
  .على خبرة الموارد البشرية الاطِّلاعب بالموارد البشرية اصةالقرارات الخ اتخاذيين من التنفيذتمكين المديرين    
  .تفصيل برامج الموارد البشريةزيادة    

  .الموارد البشرية زيادة خط الرضا بفهم   
  .رضا الزبون /في نوعية الموارد البشرية  الإبداعزيادة الفرصة للابتكار و   

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

  

 



 

 :الثّالثخلاصة المبحث 

  :اليةالتراسة يمكن الإشارة إلى النقاط ابع للدالت تغيربثاني بعد من أبعاد الم المتعلِّقةطرق إلى بعض المفاهيم التمن خلال 

ü ات الزبونتطلَّبتعني الجودة ببساطة مقابلة م.  
ü  يعنيحسين المالتللجودة  ستمرحسين المالتللعملية المرتبطة ب ستمرزويد بسلعة أو خدمة لمقابلة أو تجاوز الت

  .توقعات الزبون
ü نتحصائية للعملية، مقاربة الصفر عيوب، حصائية للجودة، الرقابة الإالرقابة الإ: طرق تحسين الجودة تضم

  .، إدارة الجودة الشاملة)Six sigma( ،الموظّففرق مشاركة 
ü ة مزايا عن يمكن أن تنتج عدحسين المالتتحسين ، نتاجيةارتفاع الإ، تقليل إعادة العمل :للجودة أهمها ستمر

  .ارتفاع الروح المعنوية للعمال، عرالسإمكانية تخفيض ، انخفاض تكلفة الوحدة، الجودة
ü  يتضح تأثير الجودة على أبعاد الميزةنافسية في بعدينالت:  

  .المستهلكينتوفير منتجات مرتفعة الجودة يزيد من قيمة هذه المنتجات في أعين .1
إلى خروج  يؤدي الموظّف هعيضأقل وقت ي عندما تكون المنتجات يمكن الاعتماد عليها، فإنّ .2

  .منتجات معيبة، أو توفير أقل في مستواها عن المستوى المعياري
ü كاليفعلاقة الجودة بالت:  
 للمستهلك مقارنةًلع والخدمات بخصائص أكثر لها كلف أعلى للمنتج وأسعار أعلى الس :الخصائص −

  بالمنتجات بخصائص أبسط
− ساقالموثوقية والإت :دة المنتج تكون عالية، ساق للمنتج عالية، جوعندما تكون درجة الموثوقية والإت

  .من المنتج والمستهلك تكون أقل كلّجمالية لوالكلف الإ
ü الارتفاع في الأداء المالي يأتي من الزيادة يجابي على الأداء المالي هذا إللجودة أثر  :علاقة الجودة بالأداء المالي

أو من خلال زيادة رضا المستهلك / و  التكاليفإعادة العمل، انخفاض  قلّةترجع إلى  الّتينتاجية في الإ
  .صورة الجودة يمكن أن تزيد هوامش الربح ؛نتيجة ذلك. يقود إلى زيادة أو ثبات حجم المبيعات الّذي
ü تحقيق رضا الزبون من  ، وكذلكات الجودةتطلَّبمهم في تحقيق م البشرية دورنظم معلومات الموارد  تلعب

من خلال  خاصةفي ذلك مساهمة هذه النظم  مكانيةإ نتيجةَوهذا  ،بكفاءة ومهارة الأفرادخلال عمل 
 .ات الحاسوبيةالتطبيقمزايا 
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  الإبداع: الرابعالمبحث 

  :تمهيد

 إنجازاتمن أعلى  هميادين المعرفة لأن شتىعلى اهتمام ودراسة كثير من الباحثين في  الإبداعيستحوذ موضوع      
ي أن تؤد المعاصرة، إذ لم يعد كافياًات الرئيسية في الإدارة تطلَّبويعتبر أحد أهم الم. ومكانةً العنصر البشري مرتبةً

تبغي النجاح  الّتيا إلى الفشل في كثير من الأحيان، فالمنظمات  يؤديقليدية، فذلك التالمنظمات أعمالها بالطرق 
 ،في خلق منتجات الإبداعزة لها، ومع عولمة النظام الاقتصادي، أصبح كأحد العناصر الممي الإبداععليها أن تعتمد 

 التعرفمن الباحثة في  ورغبةً. وممارسات تنظيمية جديدة مهم أكثر فأكثر لهذه الشركات في المنافسة العالمية ،أسواق
في ) راسةلدل المستقل تغيرالم( درجة مساهمة نظام معلومات الموارد البشرية  ، وكذلكنافسيالتأكثر على هذا البعد 

  :اليالتباع جملة من الخطوات على النحو بإت وهذا ،الإبداع لموضوع جوانب مختلفة تناول تحقيقه، تمّ

  
 الإبداعة حول مفاهيم عام: المطلب الأول

   في الشركات العالمية الإبداع: الثّانيالمطلب 

 نافسيةالتوالميزة  الإبداع: الثّالثالمطلب 

  نظم معلومات الموارد البشرية والإبداع: الرابعالمطلب 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

لالمطلب الأو :الإبداعة حول مفاهيم عام  
والمفاهيم ذات العلاقة الإبداعتعريف : لاًأو  
ا أثير من عم عاريف له فضلاًالتصات علمية مختلفة، وقد وردت الكثير من ضمن تخص الإبداعتناول موضوع  تمّ     

ومن ، تعطي المعنى الدقيق لهذا المصطلح الّتيواختلاف الآراء حول الكلمة المرادفة  العربية اللّغةجدل عند ترجمته إلى 
ستحاول الباحثة تناول بعض  ؛ومن هذا المنطلق. المفهوم وعلاقته مع مفاهيم أخرى تداخل هذا ،جهة أخرى

مييزعلى محاولة  زةًبداع مركِّعاريف البارزة للإالتلما  المفاهيم ذات العلاقة وهذا وفقاًمحتلف هذا المفهوم و بين الت
  . عكسته مختلف الأدبيات

 Innovation                                                                                  :الإبداعتعريف . 1

يعتمدها المقاول لخلق مصادر جديدة للثروة، أو دعم المصادر  الّتية الطَّريقهو  الإبداعأنّ ) Drucker( يرى     
ة يجاد حلول مناسبإبتشخيص المشكلات و ) Amabil,1998(فته عرو .ذات القدرات العالية لخلق الثروة مستقبلاً

و يمكن  .)1()358: 2008الزيادات، (  الأفكار المتاحة في صيغة جديدة بلتجاوزها بأسلوب جديد عبر ترتي
لم تعرض في  الّتيوتوزيع مزايا أو قيم منتج جديد  ،كعملية لتعريف، خلق عبير عنه أيضاًالتوقالس  )Kotler & 

Others, 1999: 603()2(.  
 والمفاهيم ذات العلاقة الإبداعبين  التمييز. 2

  Creation                                                                                                  :بتكارالإ 
     ي3()357: 2005بلوط، (ف عر( الإه المقدرة أو البراعة الفردية بتكار على أن )في خلق أفكار ) أو ربما الجماعية

هو  الإبداعبينما ). دف تطوير أفكار جاهزة ومفيدة( أو اكتشاف سبل جديدة ) أو مفاهيم جديدة( جديدة 
   )4()358: 2008الزيادات، .( العملي التطبيقتطبيق الأفكار الجديدة أو جلب الابتكارات نحو 

  :ختراعالإ 
أو  ،ل فكرة لعملية أو منتجأو هو وقوع أو ،جديد لم يكن موجوداًإلى شيء  التوصلختراع إيجاد أو يعني الا     

: 2008الزيادات، ( ويرى . )5()123: 2010قنديل، (  ددي ملموس واستخدام محيجاد شيء له وجود مادإهو 
  .التطبيقاختراع في مرحلة  الإبداع، وأنّ الإبداعختراع هو جزء من عملية أنّ الإ )6()359

 غييرالت :                                                                                                    Change   
     مفهوم  )7()359: 2008 الزيادات،( ، وقد أوضح الإبداعمع  غيير بدوره يتداخل مفاهيمياًالتز بينه التغيير ومي

ارية في الاستخدام، السعن تلك هو سلوك أو أفكار جديدة تعتمدها المنظمة وتختلف :" كمايلي الإبداعوبين 
ةالح(، ولكن يختلف عن الأخير من حيث الإبداعمع  سم بالشمولية والاستمرارية، متفقاًويتالمخاطرة، والكلفةد ، (
غيير، وأنّ التعملية أساسية يحدث من خلالها  الإبداع، لذا فهما مكملان لبعضهما، لأنّ الإبداعترتفع في  الّتي
غييرالتقد يلِّوبداعإتغيير هو  كلّبداع هو تغيير، ولكن ليس إ كلّ بداعات في هياكل أو وظائف المنظمة، ومن ثمّإ د.  

   طويرالتفبينما يقصد ب حديثالتوجديد التطوير والتعن مصطلحات  الإبداعكذلك يختلف مفهوم      



 

)Development( ه بأندف الانتقال من وضع إلى وضع أفضل خطّطغيير المالت .ا أمحديثالت 
)Modernization (فيقصبه  ديءعي إلى جعل السيء للاستخدام بمعنى أنّ صالحاً الشموضوع  الشحديث قد الت

إعادة القيمة الجمالية جديد التويعني . للاستخدام في الوقت الحالي فيحتاج إلى تحديث تقادم ولم يعد صالحاً
دخال إجديد تطوير وتحديث بالتوالاستخدامية للشيء إلى ما كانت عليه أو على الأقل الاقتراب منها، وقد يصاحب 

  .)8()124: 2010قنديل، (  الوقت الحاليتعيد له القيمة الجمالية أو الاستخدامية وتجعله يساير  الشيءإضافات على 
   الإبداعالنموذج المتكامل لعملية : ثانياً
  :على النحو الموضح في الشكل الموالي الإبداعالنموذج المتكامل لعملية  )Singh & Others( قدم     

  

  

  

  

  

  

  

 

    )Singh & Others, 2007: 165- 168()9 : (ويمكن الإشارة إلى النقاط الموضحة في الشكل أعلاه كمايلي     
  :وضع الأهداف

 وتتم. هي وضع أهداف واضحة، ترتبط بالأهداف الجوهرية للمنشأة الإبداعالخطوة المنطقية الأولى في إدارة      
  .الإبداعوجيه طول عملية التعملية الرقابة و

  :بحث الفكرة
  :اليةالتبحث الفكرة يجب أن يشمل االات      

 :توليد الفكرة. 1

هم مندفعون وأحرار للتعبير عن رأيهم دون ون بأنالموظّفأين يشعر  يجابياًإالأفكار النافعة تولد في بيئة مساعدة      
وفي حالة العكس، لن يشعر . نصاف وبشكل بناءإأنّ أفكارهم تكون محكومة ب ومن المهم أيضاً. قييمالتالخوف من 
شراكهم مع الفريقأو لإ ،ةهم محفزين للبحث عن أفكار جديدالأفراد بأن .فهذا قد يضبالمنظمة ويجعلها تفقد  ر

  .لتزام أفرادهاإكما يمكنها أن تفقد طاقة و. أفكار جديدة: الاًفع اًتنافسي اًسلاح

Source: Singh, Ghajendra , & Others (2007). Managing innovation for competitive advantage: 
an integrated approach model. Indian Management Studies Journal, 11(2007), 165-169. 

  :وضع الأهداف

الارتباط بالأهداف  .1
 التنظيمية

القدرة على الرقابة  .2
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  توليد الفكرة .1
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  تحليل الإتجاه .3
  إدارة المعلومة .4

  

  اتالإبداعتنظيم 
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 :تكنولوجيا الكشف. 2

كنولوجيا على قاعدة التجاهات، عليها البحث عن طورات، ولا تنحرم من أي إتالتالمنظمة آخر ي ارِتج حتى     
يمكن الدخول إليها من  الّتيفالمنظمات يجب أن تعتبر العالم كخزان لمختلف الكفاءات الجوهرية . حول العالم ةمستمر

قلدت مهارة  الّتي) Swatch( ومن الأمثلة الكلاسيكية هي. والاستحواذات ،حالفاتالتخلال المشاريع المشتركة، 
أن  لاً، فيجب على الشركة أوLego(( وتعلمت الآن كيف تصنع ساعات بلاستيكية منويسرية الساعة السصنع 

تاميا وخدماا الجوهرية وراء قوى منتجاتمتلكها شركات أخرى الّتيتبحث عن الكفاءات  ثمّ ،ز كفاءا.  
3 .جاهتحليل الإت: 

  . كنولوجيةالتطورات التو ،المستهلكجاه معلومات تفضيل تحليل إت تطلَّبتقديم منتج ناجح ي     
 :إدارة المعلومات. 4

من هذه المعلومات قد لا تكون وثيقة  كلّ قود إلى تراكم واسع من المعلومات،البحث عن الأفكار الجديدة سي     
البدء بشبكة تنظيمية داخلية . تتفاوت في مستويات مختلفة ون أيضاًالموظّفيحتاجها  الّتي، فالمعلومات الصلة حقاً

كلّزويد بمعلومات مصنعة مباشرة لللت فحص . ال للمعلوماتمستوى إدارة سيساعد العديد في الاستعمال الفع
ن الّذيفين المعنيين، وجعل الدخول سهل هو العمل الرئيسي لأولئك المعلومات ذات العلاقة، جعلها متاحة للموظّ

   .يديرون المعلومات في المنظمات
  :اتالإبداعتنظيم 
ات الإبداعمحفظة . العدد الأكبر للأفراد والحجم الأكبر للموارد تطلَّب، يالإبداعهذا الجزء الرئيسي لإدارة      
ات الإبداعتنظيم  تضمنكما ي. واختيار نوعي للمشاريع ،الفحص، تقييم واضح تطلَّبدة عن طريق المنشأة تالمولَّ
  .شراف أثناء عملية الإدارةإو ةستمرالرقابة الم أيضاً

  :حويلالتإدارة 
ات في مرحلة الإبداعأنّ اختيار  نضمي ؛ففي هذه المرحلة. خاصةلها أهمية  الإبداعهذه المرحلة الأخيرة لإدارة      

ة شهور، كون مدراء تدوم لعدهذه العملية الشاملة قد . طوير معروضة على مسؤول مدراء المشروعالتما قبل 
شروع يجب أن يراقبوا ولكون مدراء الم. بداعات المقترحةكنتيجة للإ التكاليفالمشروع يجب أن يتوقعوا ارتفاع في 

 معين القرارات على مشروع. ات، الهدف هو تخفيض الخطر للمشاريع المختلفةالإبداعفي مرحلة تحويل ميزانيام،
يجب أن تأخذ بعرعند موازنة . والجودة الواحد تلو الآخر ،وزن الوقت، الكلفة :دات خطر مؤشوق الس

  .حقةللمشاكل والأخطاء اللاّ ى في الوقت المناسب، تفادياًلغيمكن أن ت اًكنولوجيا، المشاريع الأكثر خطرالتو
  الإبداعأنواع وتقنيات : ثالثاً

  :الإبداعأنواع  •

  :بداعالية للإالتالأنواع  )Wolff & Others, 2007: 7()10(أوضح 



 

  : لع والخدماتالسبداع إ 
، سهولة الاستعمال، قنيةالتتقديم سلع وخدمات تختلف من ناحية الخصائص الوظيفية، القدرات  تضمني     

  . امةأبعاد أخرى مثل المدخلات الحيوية، النوعيات البيئية والسالديمومة، أو 
  :بداع العمليةإ 

  .نتاج جديدة أو محسنةإهو تطبيق طريقة توزيع أو      
  :بداع النظمإ 

 خدمة جديدة،_ عقد مثل أنظمة منتج تقديم نظام منتجات م تضمني. بداع المنتج والعمليةإعن  يذهب بعيداً     
  .النقل، أو الزراعةنجاز تحويلات أكثر في أنظمة البنود مثل الكهرباء، إب بداعات النظم أن تتعلق أيضاًكما يمكن لإ

  :نظيميالت الإبداع 
فاقية النقدية الإت :مثل(أنظمة الإدارة البيئية . خلق ممارسات أو طرق عمل جديدة لإدارة المنظمة تضمني     

 تضمننظيمية يمكن أن تالتات الإبداعفي الشركات، . بداعات تنظيمية مشهورةإتشكل ) ISO 14000الأوربية، 
  .أو تسعير المنتج ،ن تغليف المنتج، ترويجتحس الّتيسويق الجديدة التوبمعنى آخر طرق . سويقيةالتات الإبداع

  :ياسةالسبداعات إ 
     ب يتعلَّقفيما . ة تعتبر جديدة إلى الوضع المتبناة فيههي سياسات عامياسات البيئية، صانعو السياسة قد الس

ربة، الاشعاعات التالمياه القذرة، : ومثال على ذلك( يعالجون  الّتيالحيوية _ يبتدعون على مواد البحث الطبيعية
 ائب الخضراء، تقييم الأثر البيئي،معايير، علامات بيئية، الضر(يستعملون  الّتي، الأدوات )الغازية للبيوت الزجاجية
  ). بيئية، االس الاستشاريةالوزارات ال( وأشكال تنظيمية أوسع 

  :الإبداعتقنيات  •

     يجب أن يميالإبداع ز بطرق مختلفة؛ قد يستعقد يدعم ..من طرف الأفراد، من طرف الجماعات، لُمفكير الت
     :   بداع ثلاث أنواع من العناصر الفعالة وهيوللإ. أو أي طرق تمييز أخرى..فكير بشكل تحليلي،التالمتقارب، 

) Smith, 1990 :131()11(  

  .تعتبر النوع الأهم، وهي وسائل فعالة لتوليد الأفكار :الاستراتيجيات -
  .، وهي أدوات تحفيزية تدعم الاستراتيجياتاًوهي النوع الأقل شيوع :الوسائل -
من المحتمل أن تظهر فيها  الّتيز المساعدون الظروف نتاج الفكرة، يعزإهم وسائل سلبية لتشجيع  :المساعدون -

  . الأفكار
  :فيما يلي) Smith( الاستراتيجيات حسب ما أوضحه تتمثَّلو
  :حليليةالتالاستراتيجيات   

     تبيهذه الأدوات قيمة  نفكير المتقارب، المركز لتوليد الفكرةالت .الّتيحليل عبارة عن أداة تحليلية الت فَترالأشياء  ع  



 

حليلية في التالطرق  لُمعتسوت. وتنتج الأفكار عن طريق تغيير خواص أو أجزاء معينة. ااكونأو أجزاء مإلى خواص 
  .الغالب لخلق أفكار منتج جديد

  :استراتيجيات البحث  
حرك من وتستغل قدرة العقل للت. تعتمد هذه الاستراتيجيات على الاسترجاع الموجه للمعلومات من الذاكرة     

وتفترض هذه الاستراتيجية أنّ . الذهني للأنواع المختلفة الطَّريقمفهوم أو فكرة واحدة إلى أخرى على طول 
 .رابطية بين الأفكار يمكن أن تعكس حل للعلاقات وثيقة الصلة بالموضوعالتالعلاقات 

  :الاستراتيجيات المعتمدة على الخيال  
ل يتخي. هني الواسعيناريو الذِّالسل محكم، لحالات غير واقعية أو إدارة خيت تطلَّبالاستراتيجيات في هذا النوع ت     

  .الشخص عند استعمال استراتيجية الخيال حالات تنخفض فيها قيود الحقيقة
  في الشركات العالمية الإبداع: الثّانيالمطلب 

وأهمية الفهم المشترك الإبداعمفهوم : لاًأو  
تشارك كميادين  الّتيفكير بالأقسام الوظيفية المختلفة الت، من المفيد الإبداعلفهم الطبيعة المرتبطة بعملية      
)Arenas .( زمن كلّهذه الميادين هي تقسيمات مسؤولة عن الوظائف، وقد مي )Hage and 

Hollingsworth (بين ست ميادين :طبيقلية والبحوث الأوية، التهذه . نتاج، تسويق ومراقبة الجودةطوير، الإالت
ها يمكن أن تتجاوز الحدود الميادين يمكن أن توجد ضمن المنظمة، لكننت نظيمية ومن ثمّالتشركاء تعاون  تضم

بالرغم من أنّ . ها محلية ضمن دولة واحدةكلّولا تحتاج هذه الميادين أن تكون . خارجي، خبراء، زبائن وموردين
هذه  ترابطات قوية بين هذه الميادين، تطلَّبالقيمة ت العامةية تعمل بشكل مستقل، النتائج هذه الميادين الوظيف

ةرابطات هي التا تساعد على تنسيق الجهود المختلفة وتنقل المعرفة الضمنية والواضحة مهمعلى ذلك،  علاوةً. كو
وبالرغم من أنّ هذا . يعمل نحو هدف مشترك كلّوتجعل ال. الممثلين كلّبين  الإبداعتخلق فهم مشترك لمشروع 

الفهم المشترك يختلف عن وجهات النظر المختلفة للأطراف المعنية، في الوقت نفسه تتحمل خصائص عالمية كافية 
ليس فقط حقائقه الصعبة،  تضمننفسه، ي الإبداع، الفهم المشترك يعكس مشروع أساساً. لخلق هوية عالمية مشتركة

  .)Mattes, 2006: 5()12( أكثر العناصر الضمنية  منتضي لكن أيضاً
  في الشركات العالمية الإبداعأبعاد إدارة : ثانياً
  )Fallah & Lechler, 2008: 67-70()13: (العالمي يمكن أن تبنى على خمسة أبعاد هي الإبداعإدارة      

 :الإبداعاستراتيجية . 1

الاستراتيجية هي شرط . بداع العالمي هي العنصر الواضح للنجاح في الشركات العالميةالاستراتيجية الواضحة للإ     
أن توضع ) R&D( ماح بتفضيل أين يمكن لمراكزالسكنولوجيا المنتشرة، والتوقية والسللوصول الكفء للمعرفة 

يجب أن يعتمد هيكل . رة الأخرىأبعاد الإدا كلّتقود الاستراتيجية ، والإبداعوق والسمكانية نجاح إبالاعتماد على 
وفي حالة الشركات . نافسيةالتال والكفوء للموارد لتحقيق الميزة خصيص الفعالتالمنظمة على الاستراتيجية لتعظيم 



 

طوير حول العالم في الته البحث وويوج الشركةمتعددة الجنسيات ، عملية اكتساب المعرفة هي متكاملة عبر كامل 
خارج الدولة الأم يجب أن تتكامل في شبكة المعرفة في كامل  )R&D(ومراكز . أفضل الشروط قدمت الّتيالأماكن 

  .ية للمؤسسة عالمياًالإبداعأنحاء الشركة لتعظيم الأنشطة 
 :نظيميالتالهيكل . 2

في الوطن الأم  )R&D(في أغلب الأحيان تنظيم . المنظم للشركات متعددة الجنسيات هو مهم لآدائها الطَّريق     
في تحقيق  قفخقد ي مركزي مع الاستقلال المحلي أيضاًنظيم اللاّالتR&D( .( يسيطر على عملية القرار لاستثمار

 وموارد الشركة القوية محلياً ،كنولوجيةالتوقية والسنتاج المعرفة إالعالمي بسبب عدم قابليته على  الإبداعفعالية 
الاستراتيجية الأساسية وإعادة هيكلة  التغيراتغلب عليه فقط من خلال التهذا النقص يمكن . للنجاح العالمي

 كنولوجيةالتوقية والسالمعرفة  أن تتصلبالمنظمة، يجب أن يسمح هيكل المنظمة في الشركات متعددة الجنسيات 
هذا يخلق  للأمام، قدمدة أن تتية الجيالإبداعماح للأفكار سالو ،بطريقة مناسبة أينما تكمن هذه المعرفة في المنشأة

  .ز المركز وهو تحريك عملية قرار اختيار المشروع إلى الخارجيوجد طريق واحد لإزالة تحي. للشركة الأم هائلاً اًتحدي
 :الإبداععملية . 3

 )R&D(مراكز  ،تتغير بشكل ملحوظكون الشركات توسعت في الأسواق العالمية عملية اختيار الفكرة لم      
لتكون خاضعة لتنظيم  البعيدة تستمر)R&D (للدولة الأم .  

 :تخصيص الموارد. 4

 نافسة في الاسراع للسوق والكفاءة،تتوقف على قدرة المنشأة العالمية للتغلب على الم ةستمرنافسية المالتالميزة      
تحتاج الشركات  ،يفي هيكل شبكة العمل المنتشرة هو أعظم تحد خصوصاً )R&D(تخصيص وإدارة موارد 

، لذلك تسمح بانتقال الموارد الإبداعلتعظيم أداء  )R&D(متعددة الجنسيات عملية تخصيص الموارد بين مراكز 
ويمكن  ةمكلّفالمنتشرة هي  )R&D(. والمشاريع العالمية إلى أفضل المراكز لدعم تطوير مشاريع عالمية جديدة بكفاءة

ي إلى أن تؤدطوير الزائد أيضاًالت، التالقدرة على نقل الموارد عبر اجه الشركات متعددة الجنسيات هو يو الّذيي حد
خريج وعقد الت ول على منتجات جديدة للسوق بسرعة،والحص الإبداعالمراكز العالمية كضرورة لتعظيم ناتج 

)R&D( ًفشركة على تخفيض الخطر العملي، في بعض الحالات قد يساعد أيضا )3M ( إعداداستعملت نظام 
  .وحداا للرقابة على الاستخدام الفعال للموارد كلّعبر تقارير مالية شفاف 

 :الإبداعثقافة . 5

فهم حاجات . ، تحتاج الشركات العالمية لاستغلال القوى الثقافية لموظفيها في هذا الهيكل المنتشرأخيراً     
قوى عاملة متنوعة  تطلَّبدة لهذه الحاجات يوتطوير سلع وخدمات للمقابلة الجي ،ات الأسواق المتنوعة عالمياًتطلَّبوم

الشركات متعددة الجنسيات عن طريق طبيعتها متعددة الثقافات، . الإبداعقادرة على تطبيق قوا نحو عملية  ثقافياً
 ل ووفقاً. أعضاء بخلفيات ثقافية مختلفة تضمنالعالمي، من المحتمل أن ت )R&D(، العمل ضمن تنظيم الإبداعفرق 

)Distefano and Mazneuski ( لها الامكانية الأعظم لمساعدة أو إعاقة  الإبداعالاختلافات الثقافية في فريق



 

 ة،وصعب ةقافات معقدإدارة الفرق متعددة الث. نوع الثقافي يقترح استنتاجات مماثلةالتالبحث في . ابتكار الفريق
دريب المتنوع والحساسية الثقافية في أغلب الأحيان تستهدف تخفيض الاختلافات الثقافية، خلق فرق متجانسةالت .

بداعية للتحديات إتخلق طرق  الّتية الفرق متعددة الثقافات إذن، لها ثروة هائلة من المادنظيمية المعقدة، وتشكيلة الت
  . ر طرق جديدة لتطبيق الحلولطوا ت الّتيواسعة من النماذج العملية 

  في الشركات العالمية الإبداعيات تحد: ثالثاً
ى بشكل دحتللمنشأة ت الإبداعوقدرات  ،بمن يبدعون محلياً اصةالعالمي هي مختلفة عن تلك الخ الإبداعقواعد      

  )Fallah & Lechler, 2008: 60()14( :الية للمنافسةالتثابت عن طريق القوى 

كنولوجي لن ينحصر في الت الإبداع. كنولوجية هي بشكل متزايد منتشرة، دقيقة، وصعبة الدخولالتالمعرفة  -     
كنولوجيا الجديدة يمكن أن تظهر في أي مكان في الت. البلدان المتطورة، كالو م أ، البلدان في أوربا الغربية واليابان

بداع في العديد من الدول النامية الملاك المتزايد للمهندسين والعلماء المدعوم من طرف الأنظمة الوطنية للإ. العالم
  .تكنولوجية جديدة إنجازاتأو يمكن أن يخلق  ،كنولوجيا الموجودةالتيوسع معرفة 

وق العالمي لم يعد يستطيع أن يكون ممثل بحاجات الس. والأسواق بعيدة أكثر فأكثر ثقافياًالزبائن مختلفون  -     
 .اليد إلى زبائنها المحتملين لفهم حاجام الشركات يجب أن تمد. بضعة بلدان مختارة

قنوات طور مدفوع عن طريق التوق العالمي الآنية هي متطورة بشكل آني حول العالم، هذا السحاجات  -     
  ....ت العالمية وتكنولوجيا المعلومات، الأنترنيت،الاتصالا

بداع هي عامل نجاح إوق الرئيسي لأي السمعرفة  بداعات،وق الرئيسي للإالسالوطن الأم ليس بالضرورة  -     
وق الرئيسي، إذ دفع الضغط السافتراض والاعتماد على وطنهم الأم لتصبح فالشركات لم تعد تستطيع  حاسم،
  . للبحث عن الأسواق الرئيسية الشركةالهائل 
تقان إ"  ،تبايناًو كنولوجيا أصبحت أكثر تنوعاًالتوق والسوبشكل عام، حاجة الشركات العالمية من معرفة      

ئن محلية لم يعد أو تصميم منتج أو خدمة جديدة حول حاجات قاعدة زبا ،بداع باستعمال مورد واحد للتكنولوجياإ
ستجابة للحاجات العالمية بشكل متسلسل، ط للإمكاا أن تخطِّإالشركات لم يعد ب. لضمان منتج ضارب عالمياً ياًكاف

الوصول  بالمنافسين، وق مقارنةًالسخسارة  لىإ يؤديوق المتنوع يمكن أن السستجابة لطلب لأنّ عدم القدرة على الإ
 تطلَّبالنجاح في الأسواق العالمية ي ضروري، لذا؛ الإبداعكنولوجيا وتكاملها إلى عملية التوق والسلمعرفة 

  . يالإبداعاستراتيجية وتنظيم خاص لتعظيم الأداء 
  نافسيةالتوالميزة  الإبداع: الثّالثالمطلب 

والمنافسة في الشركات العالمية الإبداعواقع : لاًأو  
تتنافس في  الّتيالشركات . في الشركات متعددة الجنسيات الإبداعالمنافسة العالمية غيرت قواعد إدارة وظيفة      

الميزة . بداعية بسرعة وبفعاليةإوعمليات  ،وق العالمي تحتاج إلى تقديم منتجات، خدماتالسنافسية المالتتعتمد  ةستمر
. الإبداعكنولوجية لتعجيل وتحسين ناتج التوالمعرفة  المتفرق عالمياً وقالسعلى القدرة على الدخول ومعالجة  شدةب



 

الاستراتيجية بالاستفادة من الاختلافات في  التكلفةمع الاستراتيجيات العالمية، دف الشركات إلى تحقيق ميزة 
هكذا، ليس من المفاجيء أنّ . م من الاختلافات الاجتماعية الحضاريةعلّالتوعن طريق  ،المواردر فُّووت ،التكاليف

هذه . )Bangalore( كنولوجية حول العالم، مثلالتكنولوجية توجد في العناقيد التالعديد من الشركات عالية 
ليست مضمونة  )R&D(طوير التميزات البحث و. إلى حركية تنافسية أعلى وأكثر تعقيد البيئة الجديدة تقود أيضاً

في أي المواقع  ددتح الّتيبالقرارات الاستراتيجية المعقدة  يتعلَّقعبر أسواق منتشرة  الإبداع. نجاز الكبيربداع الإلإ
. يالإبداعكنولوجية لتعظيم الأداء التوق المطلوبة والمعرفة السلدخول  قدمشأة أن تافية والثقافية يجب على المنالجغر

بالرغم من أنّ تمديد . طوير عالمياًالتجاهات لتنظيم وظائف البحث والاستراتيجيات ينعكس في الإتتطبيق هذه 
نظيمية الت لذلك، الهياكل. جراء وانتقال المعرفةإبكلف ومشاكل المعلومات و أصلاً رسفَالعالمي ي الإبداعوصول 

ختلافات الثقافية أخرى هي تأثير الإ مهمةنتيجة . مهمة العالمي هي اعتبارات الإبداععلى آداء المختلفة وتأثيراا 
تشير  الإبداعكنولوجيا العالمية أو إدارة التنوقشت تحت عنوان  الّتيالمواضيع المختلفة . كنولوجيا عالمياًالتعلى إدارة 

. )R&D(بعولمة  المتعلِّقةتتجاوز القضايا  الّتيهي مشكلة متعددة الأبعاد  الإبداعإلى أنّ الإدارة العالمية لوظيفة 
ج بشكل الَعوالهيكل لم ت الإبداعالعالمي وتكامل استراتيجية  الإبداعوأوضحت الأدبيات الحديثة أنّ طبيعة وصول 

وق السكنولوجية وحاجات التستجابة بسرعة للتغيرات ع العالمي تشترط الفرصة للإوسالتيبدو أنّ استراتيجية . واضح
يساهم في الأداء العام للمنشأة، وكم  الإبداعع العالمي لوظيفة وسالتلكن ليست واضحة تحت أي شروط . الجديدة

 :Fallah & Lechler, 2008( لوقت ستأخذ لتحقيق عائدات متزايدة بعد أن يكون الموقع الجديد شغا

59()15( .  
  في الشركات العالمية الإبداعكيفية خلق ميزة تنافسية عن : ثانياً

 ،أسواق جديدة/ في خلق منتجات الإبداعبشكل متزايد،  اًكون النظام الاقتصادي العالمي أصبح عالمي     
نافسية التويجب ملاحظة أنّ الميزة . وممارسات تنظيمية جديدة أصبح مهم أكثر فأكثر للمنشآت في المنافسة العالمية

تتعامل في الغالب مع  الّتيالية والتالثلاثة  العامةوالابتكار يمكن أن تقع ضمن أي من الأنواع  الإبداعالمحققة من 
علم، خلق المعرفة، بناء القدرات والكفاءاتالت) :Ma, 2004: 913-914()16(  
 : أسواق جديدة/ خلق منتجات. 1

تسمح  الّتيطوير الابتكاري للموارد، القدرات، المنتجات، والأسواق الجديدة التيجب على المنشأة أن تنشغل في      
  .يستهدف تفادي ااة مع أقوى المنافسين الإبداعمثل هذا  عن المنافسين، للمنشأة بأن تكون مختلفة أساساً

 :يالإبداعنظيمي التالهيكل . 2

نظيمي التترتيب الهيكل . وتفاعل الأفراد اتصالالأساسي للمنظمة لوضع نموذج  عدادنظيمي هو الإالت الهيكل     
ومن منظور معالجة . د المنشأة بميزة تنافسيةبقاء الملاءمة بين الاستراتيجية والهيكل، يزوإبالاستراتيجية، بمعنى آخر، 

ليسمح لهم بتحقيق  صممأن يت يمكن أنّ هيكل الشركات متعددة الجنسيا)  Egelhoff(المعلومات، يفترض 
  عن الدور المهم للهيكل العالمي في موازنة الحاجة إلى  مفاهيمياً) Barlett(ويدافع . كاملالتنسيق والتأقصى أداء في 



 

كامل العالمي والتأقلم المحلي وتقديم تأييد كافيالت.  
3 .علم التنظيميالت: 

     دعالهيكل  يصالطريق ونمط  فقطنظيمي التو ،الاتالعمليات . فاعل بين الوحدات المختلفة للمنشأة العالميةالت
مثلجراءات العملية المعيارية، نظيمية، البرامج، والإالت نظم المعلومات الإدارية، تدأنشطة المنشأة، من  يرخطيط الت

المنشأة بميزة تنافسية من خلال مساهمتها  دوزيمكن أن تنظيمية المتفوقة التالعملية . الاستراتيجي إلى الوظائف الروتينية
أفراد من القاعدة إلى الإدارة العليا،  تطلَّبنظيمي عملية مشتركة، جماعية تالتعلم الت. نظيميةالتعلم والفعالية التفي 
ادلويج. على توليد، تجميع، وتطبيق المعرفة لتحسين فعالية، كفاءة، وابتكار المنشأة ركّزي )Gupta and 

Govindarajan (ن تدفق المعرفة بين الفروع أنّ عملية الرقابة للشركات متعددة الجنسيات يجب أن تحس
تشجع  الّتيأنّ الشركات متعددة الجنسيات، ) Prahalad and Lieberthal( نويبي. والوحدات المختلفة

تمارس دور  الّتيبشكل هادف الشركة الأم للتعلم من الفروع الأجنبية المبدعة، تمتلك ميزة تنافسية على الشركات 
الثقافة الممتازة للمنظمة يمكن أن تساعد تحرك الأفراد نحو الهدف المشترك للمنشأة وتحسين ). مبرياليةإشركة (

وأبرز مثال . ةمستمرد المنِشأة بميزة تنافسية تزو فالثقافة المتفوقة دائماً. كلّالكفاءة، الانتاجية، والابتكار للشركة ك
  . تلعب دور مهم في خلقها وتطويرها موعة المنتجات الناجحة عالمياً) 3M( لشركة الإبداعثقافة 
على المدى الطويل، ربما نستطيع القول بأنّ تحديث ، أنه ) 17()213: وجونز، بدون هل(من  كلّيرى و     

ويمكن النظر إلى المنافسة كعملية موجهة بواسطة . نافسيةالتأهم الأسس البنائية للميزة  يمثّلالمنتجات والعمليات 
يمكن  تحرز نجاحاً الّتيأنّ تلك العمليات  لا تصل إلى تحقيق نجاح إلاّ الإبداععمليات  كلّ، وبالرغم من أنّ الإبداع

على الأقل ( يفتقر إليه المنافسون  ، شيئاًمتفرداً ها تمنح الشركة شيئاًنافسية، لأنالتللميزة  رئيسياً أن تشكل مصدراً
فرد للشركة بتمييز نفسها عن منافسيها، وفرض سعر استثنائي لمنتجها، وفي التويسمح هذا ) يقلده المنافسون حتى

  . بمنافسيها تخفيض تكلفة الوحدة لديها بنسبة كبيرة مقارنةً ه تمّ، فإنالإبداعات حالة الكثير من عملي
  :اليالتفي الشركات العالمية على النحو  الإبداعحوافز  )Tiwari, 2007: 4()18(وقد أوضح      

  

 

  

  

  

  



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  

  الإبداعقواعد خلق ميزة تنافسية عن : ثالثاً
     يحجر الزاوية لخلق ميزة تنافسية في  الإبداع لُكِّشتوجيه عمليةعد أساسية تساعد على هناك سبعة قوا. وقالس 

ية في المنظمة، الإبداعيدعم الثقافة  الّذيلوك السلتطوير  صممهذه القواعد ت بمرور الوقت، الإبداعوإعادة  الإبداع
  :اليالتعلى النحو  )Lane, 2010: 62-63()19(وقد أوضحها  ،ويخلق في النهاية ميزة تنافسية

أكد لكي التط الإدارة لعدم فمن المهم أن تخطّ .حواجز مجهولةم رحلة تقد كلّبداع مجهول هو رحلة والبناء لإ. 1
 .الإبداعلنجاح  ةمستمرتتطور، وتخلق بيئة تعلم 

) %20( مطالبون بقضاء )Google( ون فيالموظّف: فمثلاً. جربةالتتبدع تشجع  الّتيالمنظمات  :ريعالسالفشل . 2
 .بداعإجربة يأتي الفشل، والخطأ المسموح به يخلق بيئة التجربة، فمع التمن وقتهم في 

  البيئة الخارجية وحاجات المستهلكين تتطور  الماضي طريق عمل المنظمة، فرع، ينموذجياً :ترك نجاح الماضي. 3

 حوافز الإبداع في الشركات العالمية

 )10-3( الشكل رقم

Source: Tiwari, Rajnish (2007). The role of offshore R & D in strengthening competitive 
advantage: chances and challenges in India. Doctorate, Humburg University of Technology, 
Institute of Technology and Innovation Management, p4. Available at: www.global-
innovation/publications .PDF /off shoring - India. pdf 

  

تطـوير أفضـل 
 للمنتـجـات والخـدمات

  تطـوير منتـجات وخدمات

 أسـرع

  تطـوير منتـجات وخدمات

 أرخـص

 التـنـافـسـيـةتحســيـن الوضـعـيـة 

 تـعـزيـز الربـحـيـة، تـقـويـة الاسـتـقـرار

  الجـودة

  التكاليف  الوقـت



 

وكون شركات أخرى تبدع، فهذا يخلق منافسة لسلع وخدمات المنظمة، ترك الماضي سيضمن  بشكل ثابت،
 .للمنظمة أن ترى العالم من حولها

4 .هو  الإبداعتقديم الأفكار الجديدة في أسلوب لم يسبق له مثيل في نموذج  :ةأفضل البذور من الأعشاب الضار
 .للمنظمة للمحافظة على عروض المنتج الحالي عامل مهم جداً

5 .تم بالبيئة  :ركيز على عملية أكثر من منتجالت الإبداعيمكن أن يحدث فيها  الّتيالقيادة في المنظمة يجب أن .
وحوالأفكار الجديدة ،الإبداعالقيادة  لتكريس  لَفمن الضروري أن ت . 

جربة التتعرضها المنظمة، لكن على  الّتيركيز على المنتجات الت ية، لا يتمالإبداعفي المنظمة  :بداعإخلق تجربة . 6
من خلال شراء ) iPod( خلقت تجربة عن طريق تقديم موسيقى على) APPLE(شركة  مثلاً. الإبداعالمرتبطة ب

 .بداعيإبداعية للمستهلكين، ليس فقط منتج إهذا يخلق تجربة  ،)iStore( الأغاني الفردية في

7 .ي المعرفة تحدةية تنظر إلى المالإبداعالمنظمات  :قليديةالتةينجز الم الّذيمن الجانب المقابل للمنتج  هم؛وعليه ،هم 
د ذلك بناء المنتج ، وبعهمةتمام المبداعي لإإبداعي، إلى كيفية خلق حل إفانتقال المشكلة يكون من كيفية خلق منتج 

  .حول ذلك الحل
  والإبداعنظم معلومات الموارد البشرية : الرابعالمطلب 

يمكن لنظم معلومات الموارد البشرية ، )Broderick & Boudreau, 1991: 22()20(من وجهة نظر      
من خلال مساهمتها في أن  الإبداعفي  تمثِّلنافسي المالتكغيرها من نظم المعلومات الإدارية أن تساهم في تحقيق البعد 

  :يعمل الأفراد برؤية استراتيجية وهذا من خلال
  .زيادة الوقت المكرس لإبداع الموارد البشرية -  
  .نحرافات عن الأهدافريع للإالسشخيص التدراك والإ -  
  .يين لتعاون واكتشاف الموارد البشريةالتنفيذفهم المديرين  -  
  .والابتكارللإبداع الدعم القوي  -  
يين المكرس لدعم الإبداع التنفيذوفير في وقت المديرين التبفهم مستلزمات الإبداع مع : الإبداعاختصار عملية  -  

  .و الابتكار
  . وتوثيق الاكتشافات الجديدة ،قاريرالت إعدادسرعة اختبار،  -  
  

  

  

  



 

  :الرابعخلاصة المبحث 

  :خلاص مايليتيمكن اس ،كبعد مهم لخلق ميزة تنافسية الإبداعمتعلقة ب طرق إليه من مفاهيمالت من خلال ما تمّ

ü تبايالكُ نفهو يعني باختصار تبني الأفكار المفيدة وتطبيقها .الإبداعاب في تعريف ت. 

ü  الابتكار، الاختراع، ( مع مفاهيم أخرى عديدة  الإبداعيتداخل مفهومغيير، التطوير، التجديدالت، 
 .ويكمله الإبداعمنها بمصطلح  كلّويرتبط ) حديثالتو

ü نيوضع الأهداف، بحث الفكرة، تنظيم : جملة من المراحل تشمل الإبداعالنموذج المتكامل لعملية  تضم
 .حولالتات، إدارة الإبداع

ü  باختلاف الأدبيات، ومنها الإبداعتختلف تقسيمات أنواع : 

 لع والخدماتالسبداع إ −

 بداع العمليةإ −

 بداع النظمإ −

 نظيميالت الإبداع −

 .ياسةالسبداعات إ −

ü نتالإبداععملية  تضم وتشمل . والمساعدون ،الاستراتيجيات، الوسائل: الة وهيثلاثة عناصر فع
 :يةالإبداعالاستراتيجيات 

 حليليةالتالاستراتيجية  −

 استراتيجيات البحث −

 .الاستراتيجية المعتمدة على الخيال −

ü  ىترابطات قوية  تطلَّبت الإبداعتشارك كميادين في عملية  الّتيالأقسام الوظيفيةحت تنسيق الجهود  يتم
 .المختلفة ونقل المعرفة الضمنية 

ü  بنىالهيكل الإبداعاستراتيجية : في الشركات العالمية على خمسة أبعاد هي الإبداعي ،نظيمي، عملية الت
 .الإبداعثقافة ، تخصيص الموارد، الإبداع

ü الإبداع المعرفة ( يات بشكل ثابت من قبل قوى المنافسة مثل في الشركات العالمية يواجه تحدكنولوجية، الت
 .استراتيجية وتنظيم خاص تطلَّبلذا النجاح في الأسواق العالمية ي..). وق العالمي،السالزبائن، حاجات 

ü يمكخدمات / في خلق منتجات الإبداعفي الشركات العالمية من خلال  الإبداعتحقيق ميزة تنافسية من  ن
 )يالإبداعم علّالتبداعي، إهيكل تنظيمي ( وممارسات تنظيمية جديدة  ،جديدة

ü يمكيلنظام معلومات الموارد البشرية بدوره أن  نإلى تحقيق هذا البعد  يؤدنافسي من خلال مساهمته في الت
  .استراتيجيةعمل الأفراد برؤية 
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  :الثّالثخاتمة الفصل 

من مساهمة لنظام معلومات أهم ما ورد في أدبيات الجانب النظري  حصر ؛الثّالثثة كخاتمة للفصل ارتأت الباح     
  :اليالتوهذا على النحو . الدراسةاستبيان  إعدادنافسية، والاستفادة منها في التالموارد البشرية في تحقيق المزايا 

  
    

  نافسيةالت ايازالم  
  الإبداع  الجودة  كاليفالتتخفيض 

  
  
  
  
نظم 

معلومات 
الموارد 
  البشرية

  عمل الأفراد برؤية استراتيجية  عمل الأفراد بكفاءة ومهارة  التكاليفاختصار   اختصار الوقت
  .هل على البياناتالسالحصول 

  .أتمتة العمليات الإدارية
سرعة الاستجابة لاستفسارات 

لتحسين الكفاءة  الموظّف
  .نتاجيةوالإ

 الّتيقاعدة المعلومات الكافية 
ي إلى صنع القرار تؤد

  .المناسب

نجاز قضاء وقت أقل في إ
  .المهام

  .ختصار العمل الورقيإ
  .في المعالجة الدقّةزيادة 

  .قارير بين الأقسامالتانتشار 
نذار المبكر عن الانحراف الإ

  .في الأهداف
انخفاض الحاجة إلى خبراء 

  . الموارد البشرية
زيادة الفرصة للابتكار  في 

الرقابة على تكاليف مجال 
  .الموارد البشرية

  

زيادة الوقت المخصص لتحقيق 
  .ات الجودةتطلَّبم

 الطَّلبقارير حسب الت إعداد
  .دخال البياناتإوكذلك 

زيادة خط الرضا بفهم الموارد 
  .البشرية
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  الباحثة؛ اعتماداً على خلاصات الجانب النظري إعدادمن  

  )2-3(الجدول رقم 
  مساهمة نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق المزايا التنافسية



  -إطار مفاهيمي - نظام معلومات الموارد البشرية: الثّانيالفصل 
  :مقدمة

     أغلب استعمال للتكنولوجيا في  ركّزويت. مكان كلّرت تكنولوجيا المعلومات صورة إدارة الموارد البشرية في غي
هتمام بنظم معلومات الموارد البشرية سواء من وقد جاء الإ. إدارة الموارد االبشرية في نظم معلومات الموارد البشرية

أسباب منها  عدةويعود ذلك ل) نتاجسويق والإالتك(عن باقي النظم الأخرى  قبل الباحثين أو المنظمات متأخراً
ه في أن إلاّ. بالأفراد هي أمور روتينية ولا تحتاج إلى نظام لتنظيمها وترتيبها المتعلِّقةبأنّ الأمور  الاعتقاد الخاطيء

من قبل  كبيراً الخمسين سنة الماضية قد تغيرت هذه النظرة بحيث أصبح نظام معلومات الموارد البشرية يلقى اهتماماً
تتعامل  الّتيهو أغلى وأندر رؤوس الأموال  الّذيل البشري الباحثين والمنظمات على اعتباره يتعامل مع رأس الما

إلى هذا النظام كوسيط لمساعدة مستخدمي الموارد  رظَنوأصبح اليوم ي. )1()49: 2008ضوياَ، (معها المنظمة 
ترى  الّتيفي المنظمات المتعلمة  خاصةنجاز أدوار عملهم أكثر فعالية ولدعم صنع القرار الاستراتيجي البشرية لإ

 . )Hussain & Others, 2007: 75()2(نافسية التها بأعظم  ميزة يزود الّذيمواردها البشرية المصدر 

  :وهدفت الباحثة من خلال هذا الفصل إلى مايلي

  .تعتبر أساس نظم المعلومات الّتيللنظم  العامةلنظرية ة عن انظرة عام إعطاء §
  .بنظم معلومات الموارد البشرية ةالمتعلِّقية سمحاولة الإحاطة بالمفاهيم الأسا §
  .نظم المعلوماتباستخدامات الحاسوب في هذا النوع من  ةالمتعلِّقعلى الجوانب  التعرف §
 . لى الشركات متعددة الجنسياتركيز عالتم في الشركات العالمية و محاولة االنظ اواقع هذ على التعرف §

  :اليالتفي أربعة مباحث على النحو  المتمثِّلةباع مجموعة من الخطوات تإ وهذا من خلال

§ ةالنظرية  :لالمبحث الأوللنظم العام  
  مدخل إلى نظم معلومات الموارد البشرية :الثّانيالمبحث  §
  جوانب أخرى لنظم معلومات الموارد البشرية :الثّالثالمبحث  §
  نظام معلومات الموارد البشرية العالمي :الرابعالمبحث  §

     وسيتم اية  ،مبحث على حدى كلّمنها بشكل مفصل من خلال تناول  كلّطرق إلى الت كلّوالخروج في 
على مختلف أدبيات إدارة الموارد البشرية ونظم  تسمح بالإجابة على أهداف الفصل اعتماداً الّتيمبحث بالنقاط 

  .المعلومات

 

 



 

  للنظم العامةالنظرية : لالأو المبحث
                                                                                              Introduction :تمهيد

نظرية تبحث عن مدخل معين مع ترك  كلّظهرت نظرية النظم نتيجة تعدد المداخل النظرية للإدارة إذ أنّ      
 L.Von( وكان ظهورها على يد العالم الألماني. )3()128: 2007الطعاني، (الجوانب الأخرى ثابتة 

Bertalanffy (عام )الّذي) 1937 ةسم النظرية أعطاها اوهي منهج جديد يهدف إلى تشكيل . للنظم العام
كانت القوى والعلاقات  ة لها، أو أياًكونكان نوعها، وطبيعة العناصر الم مباديء عامة يمكن تطبيقها على النظم أياً

للمرء  بدية لاكلّه لفهم وحدة إذ أن. )4()7: 2006الحسنية، (ترغب في تحقيقها  الّتيتنظم عملها، أو الأهداف  الّتي
 تطورت بعد ذلك نظرية النظم على يد الاقتصادي ثمّ. ة أجزاءها المعتمدة على بعضها البعضأن يفهم بدقَّ

)Boulding (عام )1956 (البساطة و حيث استند إلى مدىعقيد في عناصر أو آليات عمل النظام الت) ،النجار
من الخطوات على النحو للنظم من خلال مجموعة  العامةوسع أكثر في مفاهيم النظرية الت متوسي. )5()13: 2007

اليالت:  
 

ةمباديء النظرية  :لالمطلب الأوللنظم العام 

 للنظم العامةنظم المعلومات والنظرية : الثّانيالمطلب 

 للنظم العامةدارة الموارد البشرية والنظرية إ: الثّالثالمطلب  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ةة يلنظرا مباديء: لالمطلب الأوللنظم العام:  General System Theory Principles                        

     تحكم آليات عمل أي نظام ومن أهمها الّتيلى مجموعة من المباديء إل الباحثون في مجال نظرية النظم توص:  
   The System                                                                                                  : النظام. 1

     يعرف نالم كلّه ذلك الالنظام بأننظام يحتوي على  كلّو ينها،من عناصر وأجزاء مترابطة ومتكاملة فيما ب كو
وذلك للوصول إلى .)6()25: 2006ياسين، (كحد أدنى يربط بينهما تفاعل مشترك وعلاقة اعتمادية عنصرين 

   .)7()15: 2008مطيع، (النظام من أجله  أَنشأُ الّذيالهدف 
 The Sub_Systems                                                                           :النظم الفرعية. 2

 نجازها، ويعملإظائف معينة يقوم بنظام فرعي مهام وو كلّنظام من نظامين فرعيين أو أكثر ويكون ل كلّيتشكل    
ة للنظام كونزيادة عدد النظم الفرعية المُ يؤديمع بقية النظم الأخرى بشكل تفاعلي لتحقيق الهدف من النظام، وقد 

نظام  كلّالي يحتاج إلى مهارة عالية في تحليل وتحديد المهام والوظائف لالتإلى حدوث تعقيدات كبيرة في النظام، وب
الصيرفي، (نظيمي للمنِِِشأة التالنظم الفرعية في الوظائف الموجودة بالهيكل  تتمثَّلو.)8()16: 2008مطيع، (فرعي 
2005 :12()9(.بصورة قاطعة و محدودة، حيث أنّ  فرعياً ونظاماً رئيسياً ه لا يمكن القول أنّ هناك نظاماًكما أن

فرقة بين النظم هي عملية نسبيةالت، فالمنشأة إذا كانت تفهي أيضاً رئيسياً نظاماً لُثِّم في النظام  فرعياً ل نظاماًمثِّت
  . )10()13: 2005الصيرفي، (في ظل النظام الاقتصادي وهكذا  فرعياً بدوره نظاماً مثّلي الّذينتاجي للمجتمع والإ
3 .ساقالإت:  

     اخليساق تتصف النظم بالإتيتمثَّلو ،الد نهيكل النظام نفسه، أي بتجانس بنية مـساق بالإتاته وأجزائه كو
  .)11()26: 2006ياسين، (
  :الكلية والشمول. 4

ات ولكن كونه في الواقع نتاج تفاعل الأجزاء والمإن. واحد ليس مجرد مجموع أجزائه وعناصره كلّإنّ النظام ك     
كامل البيني المتبادل التفاعل والتيقوم على قاعدة  منها نظاماً جتنات والأجزاء، ويكونضمن إطار شامل يضم الم

  .)12()26: 2006ياسين، (اته وعناصره أو نظمه الفرعية كونلم
5 .فالتكي: The Adaptation                                                                                               

      فالتاخليتتبادل البيانات والطاقة والمعلومات مع البيئة  الّتي ∗هو خاصية حيوية للنظم المفتوحة كية والخارجيةالد   
  .)14()10: 2005الصيرفي، (للمحافظة على ديناميكية النظام  كيفالتويسعى  .)13()26: 2006ياسين، (
                                         Input , Processing, Outputs :المدخلات، العمليات، المخرجات. 6

ما  كلّوهي ( مدخلاتنظام  كلّتختلف النظم بطبيعة مدخلاا وعملياا وبأنماط وخصائص مخرجاا، إذ أنّ ل     
أنشطة  كلّ العمليات وتعني. من مصادر داخلية أو خارجية) يدخل النظام من عناصر ومواد، بيانات أو طاقة

                                                             
   .مع البيئة الخارجية التأثيرو  أثّرأن تكون مفتوحة تتبادل الت النظم لا يمكن إلاّ نّإفي سياق حقل نظم المعلومات ف ∗



 

ة الخام إلى سلع تنفيذها دف تحويل البيانات إلى معلومات، أو المادالمعالجة الحاسوبية وغير الحاسوبية المطلوب 
ما يصدر عن النظام كنتيجة أنشطة وعمليات المعالجة من معلومات، منتجات  المخرجاتل مثِّوت. وخدمات

  .)15()26: 2006ياسين، (وخدمات، أو تقارير ووثائق 
7 .غذية العكسيةالت:Feed Back                                                                                               

أكد من تعتري عمل النظام، وهي أشبه ما تكون بالرقابة الذاتية للت الّتينحرافات والأخطاء تعني عملية تصحيح الإ     
نحراف بين ماهو مطلوب من بمعنى آخر؛ تحديد مقدار الإ. )16()27: 2006ياسين، (مستوى كفاءة وفعالية النظام 

مطيع (غذية العكسية التالمخرجات كمدخلات للنظام نفسه كطريقة لتعريف  مدختس، وقد تهالنظام وماهو ناتج عن
: غذية العكسية يحتاج إلى توافر ثلاث عناصر رئيسية هيال للتكما أنّ النظام الفع.)17()17: 2008وآخرون، 

  )18()10: 2005الصيرفي، (
  .أداة استفسار -
 .أداة تنبيه أو تحذير  -

  .أداة تحريك -
  The System’s Boundaries                                                                         :  حدود النظم. 8

ية في معظم الأحيان، تفصل النظام عن بيئته، ها غير مادأو تنظيمية ولكن ،أو افتراضية ،حدود وهميةللنظم      
وتعتبر معرفة حدود النظام .)19()28: 2006ياسين، (تعمل في البيئة نفسها  الّتيوالنظام عن غيره من النظم الأخرى 

20()17: 2008مطيع وآخرون، (فيه وما يتأثر به  يؤثِّر، ومعرفة ما  داًمن أهم مباديء النظم لفهم النظام جي(. 

  :الوسط البيني للنظام. 9
 يتم الّذيالوسط  يعني الوسط البيني اال الافتراضي الموجود بين حدود النظم الرئيسية والفرعية، وهو أيضاً      

أي تحويل مخرجات نظام معين أو عدد من النظم إلى . من خلاله نقل أو تحويل المخرجات من نظام إلى آخر
عليها  لُّطيSystem Interface  ( ( والوجه الآخر للوسط البيني هو دوره كواجهة للنظام. مدخلات لنظام آخر

المستفيد النهائي وتويمكن القول أنّ  .)21()28: 2006ياسين، (ي على عمله البساطة وسهولة استخدام النظام ضف
النظام  نُوكَت الّتيواصل سواء بين النظم الفرعية التمن خلالها  يتم الّتيهي الوسيلة ) أو الوسط البيني( الواجهات

  .)22()18: 2008مطيع وآخرون، (المستخدم أوبين النظام  و كلّك
  :هرمية النظم. 10
     ونظم المعلومات على وجه الخصوص(ة ترتبط النظم بعلاقات هرمية فيما بينها، بمعنى أنّ النظم بصفة عام (

نظام  فكلّ. تتراكب بشكل هرمي، أو هي نظم ذات بنية هرمية بحكم طبيعتها وتكوينها ووظائفها الرئيسية والمتشعبة
وتعمل . )23()29: 2006ياسين، (ها تضمني الّتيالمقارنة مع النظم الفرعية هو في حقيقة الأمر جزء من نظام أكبر، ب

ليقوم بدوره بالمهام ) رأس الهرم(تلك النظم بشكل متناغم وشفافية عالية ودقة متناهية لتكوين النظام الأساسي 
  ويستمر تقسيم النظم الرئيسية إلى نظم فرعية والنظم الفرعية إلى نظم . )24()18: 2008مطيع وآخرون،(المنوطة به 



 

  .)25()21: 2005الصيرفي، (ات العمل تطلَّبفرعية حسب احتياجات وم_فرعية
                                                               System’s Life_Cycle  :دورة حياة النظم. 11

     ىمن مرحلة النشوء و نطلاقاًإدورة حياة النظام بمراحل متكاملة ومترابطة  تمريضعف فيها النظام  الّتيالمرحلة  حت
إعادة عملية تكوين النظام سواء من  تطلَّبا يستجابة لتحديات البيئة وتلبية احتياجات المستفيدين، ممعلى مستوى الإ

  .)26()33: 2006ياسين، (ر نظام جديد يوالعمل من أجل بناء وتطو خلي عنه ائياًالتخلال تحديثه وتطويره أو 

12 .وازن الديناميكي للنظامالت:  
مع البيئة  الداخليوازن التمن أهم شروط استمرار حياة أي نظام أو أي كائن حي هو تحقيق قدر ملائم من      

وازن عندما تتبادل النظم مدخلاا ومخرجاا ومواردها التهذا  حقَّقتوي. وازن الخارجي مع بيئة الأعمالالتة والداخلي
يبدأ  ؛وازن الديناميكي داخل النظام أو خارجهالتفيها  لُّتخي الّتيحظة وفي اللّ. في ظل شروط معينة مع البيئة الخارجية

27()33: 2006ياسين، (معالجة الأمر بسرعة  إذا تمَّ دهور وتظهر علامات الضعف إلاّالت( .  
  للنظم العامةنظم المعلومات والنظرية : الثّانيالمطلب 

، وذلك بسبب ارتفاع ثمن الحواسيب إهتمام المؤسساتتينات موضع السفي منتصف  نظم المعلوماتلم تكن      
في االات الإدارية المختلفة من جهة أخرى،  تخصصةالم) آنذاك(ات طبيقالتوجود  قلّةوكبرحجمها من جهة، ول

 :2008مطيع وآخرون، (عامل معها التلأنّ الحواسيب كانت تحتاج أشخاص متخصصين يقومون بتشغيلها و وأيضاً
23()28( .ا في الآونة الأخيرة؛ فقد شهدت أهمية نظم المعلومات تزايداًأم لظهور ثلاث  وهذا وسريعاً اًمستمر
حديثة في النظم والمنظماتجاهات إت∗ :)Laudon & Laudon, 1996: 5-8 ()29(  

    Emergence of the Global Economy                      نشأة الاقتصاد العالمي؛                -
- لالتفي الاقتصاديات الصناعية؛  حو                Transformation of Industrial Economies     
- لالتفي المنظمات حو                .                      Transformation of the Enterprise  

مفهوم نظام المعلومات: لاًأو:  
     تستخدويشير .)30()25: 2008الأرياني، (كلمة البيانات بشكل واسع للتعبير عن المفرد والجمع في آن واحد  م

إلى مجموع حقائق غير منظمة قد تأخذ شكل أرقام أو كلمات أو رموز لا علاقة بينها، أي ليس لها  البياناتمفهوم 
تصنيفها وتنظيمها بشكل يسمح  فهي عبارة عن بيانات تمّ المعلوماتا أم. ر في سلوك مستقبلهامعنى حقيقي ولا تؤثِّ

 أساسياً البيانات إلى معلومات وتصبح جزءاً لتحووعندما ت. )31()36: 2007صابر، (باستخدامها والاستفادة منها 
الأمر ضرورة تكامل وترابط هذه المعلومات للوصول إلى أهداف  تطلَّبفي الممارسات والقرارات الإدارية، وعندما ي

32()264: 2006السالم وصالح، (نا في هذه الحالة نكون قد انتقلنا إلى مرحلة نظم المعلومات حيوية، فإن(  . 
  :اليالتعلى النحو  هذاوأهميتها و ،وأهدافها ،فيما يلي لتعريف نظم المعلوماتونتعرض 

                                                             
 .في بيئة الأعمال العالمية التغيراتيوضح ) 02(الملحق رقم  ∗



 

  :تعريف نظم المعلومات. أ
يها، ونذكر منها قدمت لنظم المعلومات وذلك باختلاف الخلفية العلمية والعملية لمقدم الّتيعاريف التتعددت      

أو  جهيزات، والبرمجيات، قواعد البيانات، تعمل يدوياًالتنظام المعلومات هو مجموعة من الأفراد، و: " مايلي
  .)33()27: 2006الحسنية، "  (ها للمستفيدبثِّ من ثمّ ،ومعالجتها ،على جمع المعلومات، وتخزينها أو آلياً ميكانيكياً

العناصر مجموعة من : "هفي تعريفهما لنظام المعلومات بأنLaudon & Laudon, 1996: 9()34( (ويذهب      
إلى  إضافةً. ، معالجة، تخزين، وتوزيع المعلومات لدعم صنع القرار والرقابة في المنظمات)أواسترجاع(المترابطة لجمع 

  ".مساعدة المديرين والعاملين في تحليل المشاكل، تصور المواضيع المعقدة، وخلق منتجات جديدة
     ويعر35()13: 2007النجار، ( ف( نمن الم مجموعة«: هنظام المعلومات بأنجراءات ات المتداخلة والإكو

تحتاجها المنظمة دف  الّتيواسترجاع المعلومات  ،ونشر ،وتوزيع ،وتخزين ،وتشغيل ،لجمع تعمل معاً الّتيالنمطية 
  .»قابة داخل المنظمةوالر ،صورالتو ،حليلالتو ،عاونالتو ،القرار اتخاذدعم 
     ويعه فُر)O’Brien, 1997: 4()36( صالمجموعة من الأفراد، الأجهزة، البرامج، شبكات : "هعلى أنالات ،

  ".، توزع المعلومات في المنظماتتحولتجمع،  الّتيموارد البيانات 
     ا أم)Alter, 1990: 43 ( )37(  مييزفقد شمل تعريفه  لنظام المعلوماتمن تكنولوجيا المعلومات،  كلّبين  الت

  :اليالتنظام المعلومات، نظام العمل وهذا على النحو 
                                                                        Information Technology:تكنولوجيا المعلومات

  . في الأجهزة والبرامج المستعملة من طرف نظام المعلومات تتمثَّلحسب آلتر،      
                                                                                     Information System:نظام المعلومات

إدارة  استرجاع، يستعمل تكنولوجيا المعلومات لجمع، تحويل، تخزين، الّذيهو نوع خاص من نظام العمل      
  .وعرض المعلومات، وهذا لدعم نظام عمل أو أكثر

                                   Work System:نظام العمل

 جاز عمليات الأعمال ـمشاركون بانـهو نظام يقوم فيه ال     

 كنولوجيا، وغيرها من الموارد لانتاج التمعلومات، ـباستعمال ال

  .منتجات موجهة للعملاء
   نظم عمل متداخلة تعمل معاً  )A Firm( المنشأة تضمنت     

  .منتجات أو خدمات للعملاء الخارجيين في بيئة الأعمال لانتاج
  ؛)Business Environment( بيئة الأعمالحوي ـت     

  منافسون، ـال: جاحها مثلـفي ن يؤثِّرالمنشأة نفسها وأي شيء 
  .الاقتصاديةوالاجتماعية،  ،يمغرافيةروف الدالموردون، العملاء، الظُّ

 تكنولوجيا المعلومات، نظام المعلومات، ونظام العمل

 )1-2(الشكل رقم 

 

 المنشأة

 نظام العمل

 نظام المعلومات

 بيئة الأعمال

تكنولوجيا 
 المعلومات

 43 p. Op Cit .nSteve Alter, (With Conduct): Source 



 

  :تميزها الّتيمات الأساسية السلى جملة من إ التوصليمكن  ،ابقة لنظام المعلوماتالسعاريف التباستعراض 
     - يعنالعنصر البشري أحد الم د2006الحسنية، (من  كلّات الأساسية لنظم المعلومات، وهذا ما أشار إليه كو :
 جتنفالمعلومات ت. العنصر البشري في نظم المعلومات لا يمكن تجاهله إذ أنّ. )O’Brien, 1997: 4()38؛ 27
وتستخدىعل يقومون بصنع القرار وممارسة أنشطة العمل اليومية بناءً بواسطة بشر في المنظمات، وهم أيضاً م 

  .)39()09: 2007صابر، (تتوافر لديهم من هذه النظم  الّتيالمعلومات 
جراءات لتحويل البيانات من مجموعة من الإ كونعاريف سابقة الذكر إلى أنّ نظام المعلومات يتالت كلّأشارت  -   

  .ها للمستفيدبثِّ ومن ثمّ ،المعالجةخزين، التالجمع، المعالجة، : لياتفي عم المتمثِّلةإلى معلومات يمكن الاستفادة منها و
البرمجيات، الأجهزة، : اليةالتإلى العناصر  )O’Brien, 1997: 4()40؛ 27 :2006الحسنية، (من  كلّأشار  -   

 .تعتبر أدوات ووسائل في نظم المعلومات الّتيت الاتصالاتكنولوجيا المعلومات، 

 ر المواضيعوصوت تحليل المشاكل قابة داخل المنظمة وكذلكلقرار والرالغرض من نظام المعلومات هو دعم صنع ا -   

)laudon & laudon,1996:9 ،9(، وأضاف )41()13: 2007؛ النجارLaudon & laudon,1996:()42( 

 .خلق منتجات جديدة

  :أهداف نظام المعلومات. ب
ات المديرين وكذا العاملين والجهات الأخرى داخل تطلَّبئيسي لنظام المعلومات في تحقيق مالهدف الر يتمثَّل     

  .ةالصحيحالقرارات  اتخاذها من نكِّموقيت والحداثة بما يالتو الدقّةوخارج المنظمة من المعلومات الملائمة من حيث 
  )34()260: 2008عليان، : (اليالتويمكن بيان أهم الأهداف الفرعية لنظام المعلومات على النحو 

في الوقت المطلوب والمناسب  ،ين والباحثين ومتخذي القرارمخطّطجمع وتنظيم المعلومات الملائمة والمناسبة لل -
  .وبالشكل والكمية المناسبة الدقّةوبدرجة عالية من 

  .والاسترجاع ،خزينالتو ،توثيق المعلومات ومعالجتها ووضع نظام مناسب للمعالجة -
سة عن طريق مساعدة الباحثين في تساعد في تطوير البنية الأساسية للمؤس الّتييئة وتقديم أحدث المعلومات  -
  .راسات والبحوثنجاز الدإ

 .عاون مع الأنظمة الأخرى ذات الأهداف المشتركة دف بناء شبكة تعاون للمكتباتالتتنسيق الجهود و -

  :أهمية نظام المعلومات. ج
فإنّ نظم _  ليها سابقاًإشارة تمت الإ الّتيو_ رات عالمية متسارعة لما تشهده الآونة الأخيرة من تغي نظراً     

المعلومات من وجهة نظر المنظمة والإدارة هي أبعد من مجرد عمليات تشغيلية في فراغ من مدخلات، عمليات 
إذ  .∗»تطرحها البيئة الّتي حدياتالتاجهة حل تنظيمي وإداري يرتكز على تكنولوجيا المعلومات لمو«ومخرجات فهي 

   على هذه الأخيرة بغرض استخدامها في تصميم وإدارة منظمام  التعرفيسعى المديرون المعاصرون إلى 
)laudon & laudon, 1996:10 ()44(.  

                                                             
∗ المعلومات يؤكِّعريف لنظم هذا التنظيمية لهذه الأخيرةد الطبيعة الإدارية والت. 



 

  :أنواع نظم المعلومات: ثانياً
كما هو _نظم معلومات العمليات أو الإدارة  إلى )O’Brien( يمكن تقسيم نظم المعلومات وفق ما أورده     

  .يلعبه كل نظام في عمليات أو إدارة المشروع الّذيور وهذا للكشف عن الد_ ∗موضح في الشكل الموالي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 Operations Support Systems                                                                :نظم دعم العمليات

     الّتيإلى نظم المعلومات لمعالجة البيانات  الحاجة دائماً يتم تنتج أو تستعدور  يتمثَّلو. في عمليات المشروع لُم
  )O’Brien, 1997: 29()46(: عمليات أعمال المنشأة في تحقيق الكفاءة في نظم دعم
   معالجة عمليات المشروع -
  رقابة العمليات الصناعية -

  المؤسسة تاتصالام عد -
  .تحديث قواعد البيانات المشتركة -

 Transaction Processing Systems                                                        :نظم معالجة المعاملات

، النظم المعتمدة على لوحة قبل ظهور الحاسب، كان مفهوم النظم في المنِشأة مجموعة من المعالجات اليدوية     
. تعالج بيانات المنشأة الّتيتعتمد على آلات تثقيب الكروت  الّتيالآلة الكاتبة، الآلة الحاسبة، والنظم : المفاتيح، مثل

ل النظم المعتمدة على وأو. يمكن أن توفرها الحاسبات الّتية أكبر وظهرت الحاجة إلى سرعة ودقَّ ؛بعد ذلك
 ة نظم المعلومات المحاسبيةسمي، تلاها ظهور ت)EDP( لكترونياًإنظم معالجة البيانات  تسمىالحاسبات كانت 

                                                             
∗ صنيف أورده نفس الت)O’Brien, 2000: 32()45( مع استبدال نظم أتمتة المكتب بنظم مشاركة المؤسسة )Enterprise 

Collaboration Systems( حيث تدعم هذه الأخيرة اصالات و انتاجية الفريق والعمل الجماعيت .  

 )2-2(الشكل رقم 

 دارةالإأو أنواع نظم معلومات العمليات 

.        P32 .Op Cit (1997). O’Brien, James Source (With Conduct):

 دارةنظم دعم الإ نظم دعم العمليات

نظم معالجة 
 المعاملات

نظم المعلومات  نظم أتمتة المكتب رقابة المعالجةنظم 
 داريةالإ

نظم معلومات  نظم دعم القرار
 يينالتنفيذ

معالجة معاملات 
 المشروع

رقابة العمليات 
 الصناعية

صالات تإنتاجية وإ
 المكتب

تزويد المديرين 
 بالتقارير

تصميم المعلومات  دعم القرار التفاعلي
 للمديرين

  نظم المعلومات



 

)AIS .(أصبح المصطلح الشائع هو نظم معالجة المعاملات : ا حالياًأم)TPR( )McLeod & Schell, 2004: 

 وتتم. تنتج عن معاملات المشروع الّتيالعمليات حيث تسجل وتعالج البيانات  وهي أهم مثال لنظم دعم. )47()3
 المعالجة الفوريةا أم. دورياً جالَعفترة من الزمن وت حتىحيث تتراكم البيانات  فعةالمعالجة بالد :المعالجة بطريقتين

تعالالبيانات فور حدوث المعاملة  ج)O’Brien, 1997: 30()48(.  
 Process Control System                                                                    :نظم رقابة المعالجة

     ية تقوم بمعرفة ورقابة المعالجات الماد)O’Brien, 1997: 30()49(.  
 Office Automation Systems                                                                   :نظم أتمتة المكتب

ى بواسطة البشر، وذلك جهيز الآلي للمكتب استخدام الآلات والأجهزة في أداء مهام مادية كانت تؤدالتعني ي     
ت وإنتاجية اتصالاهذه النظم  ززعوت. )50()40: 1996 البكري ومسلم،( نجاز العمل بشكل أكثر سرعة ودقةلإ
مكانية تطبيقات المكتب الآلي إ. )O’Brien, 1997: 30()51(ية قاءات الإلكترون، اللِّمعالجة الكلمات: كتب مثلالم

 ي  فيمكن للمدير مثلاً، حيث أنّ أداء أنشطة المكتب غير مقيدة بالمكان المادت ميلاد لمفهوم المكتب الإفتراضيأعط
  .)McLeod & Schell, 2004: 12()52(أن يشارك في اجتماع عبر الفيديو دون الاجتماع في نفس المكان 

 Management Support System                                                              :دارةنظم دعم الإ

     م، ركّزعندما تى نظم المعلومات على تزويد المديرين بالمعلومات والدعم لتحقيق الفعالية في صنع قرارايسم 
  )O’Brien, 1997: 30()53: (من هذه النظم اليةالتبين الأنواع  التمييزكن ويم .هذا النوع بنظم دعم الإدارة

   Management Information Systems                                                 :داريةنظم المعلومات الإ

أصبحت نظم معالجة البيانات غير قادرة على توفير  ؛بتزايد حجم المنظمات وما تتعامل فيه من معلومات    
جهت المنظمات كبيرة الحجم إلى تطبيق نظم المعلومات الإدارية لذلك إتاجات متخذي القرار من معلومات، واحتي
نظم  فرعوت. )54()36: 1996البكري ومسلم، ( اعتمدت على الحاسب االآلي كوسيلة لتشغيل البيانات الّتي

 ،تجعل المعلومات متاحة للمستعملين ذوي الاحتياجات المتشاة الّتيكنظم معتمدة على الحاسب  المعلومات الإدارية
وتنتمن البيانات في قواعد البيانات بواسطة نوعين من البرامج ج: )Mc Leod & Schell, 2004: 10-11()55(  
  اصةورية والخقارير الدالتمن  كلّ جتنت :قارير المكتوبةالتبرامج  .1

- التورية قارير الد)Periodic Reports (ترموفق جداول ز في لغة برمجة وتعد.  
- ةقارير الخالتاص )Special Reports (ىوأيضاً تسم )ad Hoc Reports(ها استجابةًإعداد ، يتم 

 .للاحتياجات غير المتوقعة من المعلومات

 :النماذج الرياضية .2

     تنتتصف عمليات المنشأة يمكن أن تكون  الّتيوالنماذج الرياضية . لمحاكاة عمليات المنشأة المعلومات نتيجةً ج
  كما أصبحت بيئة الأعمال تقتضي . أسهل وأسرع همةتجعل الم اصةلكن، لغة النمذجة الخ. مكتوبة في أي لغة برمجة



 

 )IOS(عند تفاعل المنشأة مع منظمات وأطراف أخرى مثل الموردين تشكيل نظم معلومات بين المنظمات 

)Interorganizational Information System( ،د أعضاءوفي هذه الحالة، نظم المعلومات الإدارية تزو 

)IOS (ًويشير .المنشأة مستعملي المعلومات داخلإلى  بالمعلومات إضافة ) ،إلى أنّ حجم  )56()55:2005ياسين
ففي معظم منظمات الأعمال . تأثير نظم المعلومات الإدارية يرتبط بحجم ودرجة تعقيد أنشطة أعمال المنظمة قوةو

ويزداد هذا . شخص) 400( إلى) 100( فإنّ مجموعة نظم المعلومات تضم ما بين ؛ذات الحجم المتوسط والكبير
تبيع خدمة  الّتيالمنظمات  خاصةًشغيلية والإدارية بدرجة أكبر في المنظمات الخدمية والتالعدد وتزداد النفقات 

 . خلمن إجمالي الد) %40( ل المعلوماتمثِّوغيرها حيث ت) Dow Jones New( المعلومات مثل

 Decision Support Systems                                                                    :نظم دعم القرار

ويعتبر . )O’Brien, 1997: 30()57( دعم مباشر من الكمبيوتر للمديرين خلال عمليات صنع القرار قدمت     
 .ل من أشار إلى مصطلح نظم دعم القرارأوAnthony Corry and Michael S. Scott Morton (( من كلّ

 نظام تمّ : "هي إذننظم دعم القرار ف. شاكل معينةللمشاكل ولمين نِيـعمين لِّلحا صممفقد ابتعدا عن أنّ النظم ت
تقارير ) DSS( وتشمل مخرجات. "تطويره لمساعدة المدير الواحد أو فريق صغير من المديرين لحل مشكل واحد

ظهرت نظم كما  .)Mc Leod & Schell, 2004: 12()58(، ومخرجات من النماذج الرياضية خاصةدورية و
 ،نظم دعم قرارات اموعة وهي )Groups Decisions Support Systems  )GDSSأخرى مشاة مثل

مطيع وآخرون، (القرار  تخاذفكير الجماعي لاالتتدعم  الّتيسهيلات والبيانات والوسائل التر مجموعة من إذ توفّ
: 2005ياسين، (هذا ويشير . )Mc Leod & Schell, 2004: 12 ()59؛6: 2005؛ ياسين، 24: 2008

مراحل  كلّة لالثّانيإلى أنّ الفرق الجوهري بين نظم دعم القرار ونظم دعم قرارات اموعة هو في دعم  )60()17
تكون  الّتييشترك فيها فريق الإدارة المعني بتحليل المشكلة موضوع البحث و الّتيالقرارات الجماعية  اتخاذعمليات 

ما الأمر ليس كذلك في وقد يبدو الفرق بسيط في حد ذاته، إن. في العادة ذات طبيعة شبه هيكلية أو غير هيكلية
فكير الجماعي في التأن تدعم نشاط ) GDSS( فلكي تستطيع نظم معلومات محوسبة مثل. تكنولوجيا المعلومات

  .ذا الغرضة لهصمموجود تقنية معلوماتية من ه من الضروري بمكاالقرارات، فإن اتخاذعميلة صنع و
 Executive Information Systems                                                     :يينالتنفيذنظم معلومات 

     د بالمعلومات الحرجة للمديرين على اختلافهم من خلال عرضها بطريقة يسهل استخدامها تزو)O’Brien, 

المعلومات سابقة الذكر يطلق عليها نظم المعلومات المعتمدة على الحاسب وذلك أنواع نظم  . )61( )30 :1997
؛ مطيع 2009؛ الشبلي والنسور، 2006 الحسنية،(ات الأساسية كونلاعتمادها على الحاسب الآلي كأحد الم

؛ 1996؛ البكري ومسلم، 2006؛  مرسي، 2005 ياسين، ؛2006 ياسين، ؛2006؛ ملوخية، 2008وآخرون، 
O’Brien, 1997; Mc Leod & Schell, 2004()62( .  

 Other Classifications of Systems                                        :تصنيفات أخرى لنظم المعلومات

 من  كلّها يمكن أن تدعم لأن سبق ذكرها، الّتيمن  اًكثر وضوحأتوجد أنواع أخرى من نظم المعلومات      



 

  .)O’Brien, 1997: 32 ()63( دارةتطبيقات العمليات والإ
 Expert Systems and artificial Intelligence                                  :النظم الخبيرة والذكاء الصناعي

     تعتب؛ 240:2009؛ الشبلي والنسور، 78: 2006الحسنية، ( تطبيقات الذكاء الصناعي إحدىالنظم الخبيرة  ر
والذكاء الصناعي هو نشاط تزويد الآلات مثل  .)64()40: 1996؛ البكري ومسلم، 24: 2008مطيع وآخرون، 

حليلية التإلى جانب الذكاء الصناعي نجد أداة المعالجة عرض سلوك مماثل لذكاء الانسان، ومكانية إالحاسبات ب
البيانات في قاعدة متعددة الأبعاد لتسهيل تقديم عدد لا ائي من البيانات المطلوبة  نَزخأن ت تطلَّبت الّتيالفورية 

)Mc Leod & Schell, 2004: 12()65(. في مجال معينهي أنّ الخبراء  ،والفكرة الأساسية من النظم الخبيرة 
 الّتيللحصول على النصائح ب بشكل مبسط بحيث يمكن استخدامها بواسطة غير ذوي الخبرة ويقومون بتغذية الحاس

  . )66()240: 2009والنسور،  الشبلي(والإدارة  ،والهندسة ،بالات الطِّمججوا، وقد انتشر استخدامها في يحتا
  Knowledge Management Systems                                                           :دارة المعرفةإنظم 

، المنظمة، ونشر معرفة الأعمال إلى العاملين والمديرين في الإبداعهي نظم معلومات معتمدة على المعرفة تدعم      
النصح والمشورة لمستخدم النظام من خلال قاعدة  قدمإذ ت،  )O’Brien, 1997: 32()67(مكان في المنشأة  كلّ

منه النصيحة،  بطلُوي النظام مخدتسالمُ يرشتسحيث ي. تعتمد على تقانة الشبكات العصبية الّتيمعرفية كبيرة، 
فيسجِتالنظام لاستشارة المُ يبستخدقَم ويدعلى تغذية خبراء المعرفة البشر للحاسوب بالمعارف له النصيحة بناءً م، 

  . )68()78: 2006الحسنية، (والخبرات المكتسبة  ،والقواعد
     يشمن النظم الخبيرة والذكاء الصناعي وكذا نظم إدارة المعرفة بالنظم المبنية على المعرفة  كلّإلى  ار

knowledge-Based System (KBS) . )،مطيع ، 2005، ياسين؛ 2006، ملوخية؛ 1996 البكري ومسلم
 )69()2006 الحسنية،؛ 2008، وآخرون

 Business Information Systems                                                        :∗نظم معلومات الأعمال

.. سويق،التات العملياتية والإدارية في دعم وظائف الأعمال الأساسية مثل المحاسبة، التطبيقعلى  ركّزت     
)O’Brien, 1997: 32 ()70(.  

  Strategic Information Systems                                           :نظم المعلومات الاستراتيجية، وأخيراً
     تستخدا في تحقيق ميزة تكنولوجيا المعلومات في منتجات المنشأة، الخدمات، أو عمليات  مالأعمال لمساعد

  .)O’Brien, 1997: 32 ()71( على منافسيها ∗∗استراتيجية

                                                             
 يشار إليها في الغالب بنظم المعلومات الوظيفية ∗

الفصل المتعلق الميزة التنافسية الاستراتيجية هي الميزة الناتجة عن نظم المعلومات الاستراتيجية وسيتم التطرق إلى مفهومها بشكل أكثر تفصيل في  ∗∗
  .بالمزايا التنافسية

 

 



 

لنظم  المتعددةمزيج متكامل من الأنواع  أنّ نظم المعلومات في الحقيقة هي نموذجياً حقّقالتمن الضروري      
ة لتأكيد الأدوار العديدة صممصنيفات المفاهيمية لنظم المعلومات هي مالتهذا بسبب أنّ . أشرنا لها الّتيالمعلومات 

علومات ودعم صنع القرار للمستويات المختلفة نتاج المة لإصممالمتنوعة لنظم المعلومات، فأغلب نظم المعلومات م
   .)O’Brien, 1997: 32 ()72(قارير ومعالجة المعاملات البسيطة التالأعمال والإدارة، إلى جانب حفظ  لوظائف

  :للنظم في حقل نظم المعلومات العامةتطبيق مباديء النظرية : ثالثاً
ويتضح هذا أكثر من خلال المقاربة . لنظم المهاد النظري والفلسفي لحقل نظم المعلوماتل العامةنظرية التمثل      

 ∗المعلوماتتكنولوجيا  حقل نظم المعلومات وحليلية بين المباديء الأساسية لنظرية النظم وما يناظرها فيالتوالمقارنة 
  )73()36_33: 2006ياسين، : (اليالتوهذا على النحو 

غذية العكسية في بناء نموذج نظام معلومات، فالشكل التالمدخلات، العمليات، المخرجات وتطبيق مفاهيم  .1
 :اليةالتالعناصر  تضمني المبسط لنظام معلومات محوسب مثلاً

 .ت من البيانات والأرقامالمدخلا -

 .المعالجة الحاسوبية باستخدام عتاد وبرامج الحاسوب -

 .والوثائق ،قاريرالتالمخرجات من المعلومات،  -

 .قاعدة البيانات لتخزين المعلومات واسترجاعها في الوقت الحقيقي -

 .يقوم بتنفيذها الّتيوتقييم كفاءته وفعالية الأنشطة  ،موارد النظام الإدارة لتوجيه -

 System Developmentإنّ مفهوم دورة حياة النظم سيقابله مفهوم دورة تطوير حياة نظام المعلومات .2

Life Cycle الّتيو تعرباسم  اختصاراً ف)SDLC( . وهي المنهجيةقليدية الأساسية في تحليل وتصميم وتطوير الت
 .نظم المعلومات الحاسوبية

متكامل يتشكل من بنية متراكبة لنظم فرعية على صياغة مفاهيم وتقنيات تحليل وتصميم  كلّمفهوم النظام ك أثّر .3
 الّتيوأدواته ) حليل البنيويالت(حليل الهيكلي التاشتقاقها هي مفهوم  تمّ الّتيفمن بين أهم المفاهيم . نظم المعلومات

كلي أو البنيوي وهندسة المعلومات بالإضافة إلى الهي التصميم، و)ات تدفق البياناتمخطّطمثل (يستخدمها محلل النظم 
  .قنيات المستخدمة في نمذجة البيانات والعملياتالتتأثير هذه المفاهيم في تطور أدب نظم إدارة قواعد البيانات و

يحتوي على مدخلات وعمليات ومخرجات مع مفهوم وتكنيك تحليل وتصميم النظم  الّذييتقارب مفهوم النظام  .4
 وتصميم هذه الاحتياجات منطقياً لاً، أي تحديد احتياجات المستفيدين في النظام أولاًمن تحليل المخرجات أو انطلاقاً
 .العمل على وصف وتحليل وتصميم عناصر مدخلات النظام من البيانات ومن ثمّ

لنظم في تطوير نظم أمن المعلومات وحماية موارد النظام وبالأخص ل العامةلنظرية لغذية العكسية التيفيد مفهوم  .5
  ات كونفي تصميم مستويات الأمن والحماية لجميع م كما يفيد أيضاً. الاتصالموارد قاعدة البيانات وشبكات 

                                                             
∗ ةبعض نماذج مباديء النظرية ) 4( )3( كل من الملحقمن يتضللنظم وما يقابلها في حقل نظم المعلومات العام. 



 

 .وعناصر نظام المعلومات

في تطوير مداخل منهجية لتطوير وتصميم نظم المعلومات مثل  مهماً إنّ مفهوم هرمية النظم قد كان حافزاً .6
 Database( ، مدخل نمذجة قاعدة البيانات)Top-Down Approach( من الأعلى إلى الأسفل التصميممدخل 

Modeling( ، ومدخل الهيكلنظيميالت )Organizational Structure Approach(.    

  للنظم العامةالنظرية ودارة الموارد البشرية إ: الثّالثالمطلب 
ها تشمل أداء مهام أساسية معينة متعلقة بالموارد البشرية قليدية إلى إدارة الموارد البشرية على أنالتكانت النظرة      

اعتبار لمدى ترابطها وتداخلها  أيى دون وكانت تلك الوظائف تؤد. الرواتبدريب، إدارة التمثل الاختيار، 
من  غير مؤخراًالتجاه أخذ في غير أنّ هذا الإت. أوتفاعلها مع النشاطات الأخرى للموارد البشرية أو البيئة المحيطة ا

سبل ذلك الربط كانت دراسة إدارة الموارد البشرية  إحدىتمارس فيها، و الّتيخلال محاولة ربط تلك الأنشطة بالبيئة 
فاعل الحيوي بين أنشطة الموارد البشرية بعضها مع التيؤكد على الاعتماد المتبادل و الّذيلال منهج النظم من خ

  . )74()56: 2001رشيد، (تعمل فيها  الّتيية للمنظمة والبيئة بعض، ومع الأهداف الكلّ
دارة الموارد البشريةمفهوم إ: لاًأو:                        Concept of Human Resources Management 

كما توجد مصطلحات . نظيميالتي إلى الانجاز مصطلح الموارد البشرية على أنّ الأفراد يملكون قدرات تؤد يدلّ     
فراد يصنعون الاختلاف ها تشير في مضموا إلى فكرة أنّ الأأخرى مثل رأس المال البشري والموجودات الفكرية كلّ

توفق في عملية جمع الأنواع المختلفة من الأفراد لتحقيق الهدف  الّتيوالمنظمات الناجحة هي . نجاز المنظمةفي كيفية إ
ونتطرق فيمايلي . )Snell & Bohlander, 2007: 4()75(وهذا هو جوهر إدارة الموارد البشرية . المشترك

  :لتعريف إدارة الموارد البشرية، أهدافها، وأهميتها كما يلي
 Definition of Human Resources Management                   :تعريف إدارة االموارد البشرية. أ

ولا شك أنّ محاولة الوقوف . يهتؤد الّذيللدور الحيوي  ة نظراًمتميزإكتسب ميدان إدارة الموارد البشرية أهمية      
ه قدمومن بينها ما  .به هذه الإدارة تمر الّذي ستمرطور المالتعلى تعريف موحد أمر صعب وذلك يرجع إلى 

)Milkovich & Boudreau, 1994: 3()76( سلسلة من القرارات المتكاملة : "فا إدارة الموارد البشرية كإذ عر
  :عريف يتضحالتو من تحليل هذا ". ين والمنظماتالموظّفتحكم فعالية  الّتيحول العلاقات الوظيفية 

                                                                                    Integrated Decision:قرارات متكاملة

تحاول أن  الّتي، المنشأة مثلاً. قرار من قرارات الموارد البشرية يرتبط مع باقي قرارات الموارد البشرية كلّبمعنى أنّ      
مع الآخرين، الدفع على أساس مخرجات  داًن يمكنهم العمل جيالّذيين الموظّفتخلق فريق عمل منتج يجب أن تختار 

  .ومهارات فريق العمل الاتصالعلى  دريبالتمن الدفع على أساس أداء الفرد،  اموعة بدلاً
                                                             That Influence Effectiveness:تحكم فعالية الّتي

     من مميالربحية، : الةزات المنظمة االفعةوجه نحو الاستثمار، التفي  الحصوق، السفالتكما قد .،الإبداعو ،كي  



 

مالة إذا تكون المنظمة فعت لزبائنها قدا مع اعتبارات معقولة للسعر، النوعية، وقت  الّتيلع والخدمات السيرغبو
سليمالت. اأم )Snell & Bohlander, 2007: 23 ()77( الفرد لتحقيق  عملية إدارة قدرات"ها فعرفاها على أن

في تعريفها لإدارة الموارد البشرية من منظور آخر وهو المنظور  )78()27 :2006عباس، (جهت إتو". أهداف المنظمة
وافق مع التى بصياغة استراتيجيات وسياسات الموارد البشرية بنعت الّتيالإدارة الاستراتيجية :" الاستراتيجي وتعتبرها 

  ". ة بواسطة العنصر البشرينافسيالتنظيمي دف تحقيق المزايا التالفرص البيئية واستراتيجيات الأعمال والهيكل 
     يفهم وتسعى  ،فيهاالمحور الأساسي في تنظيم العلاقة بين المنظمة وموظّ تمثِّلها من تعريف إدارة الموارد البشرية أن

بالحصول على الموارد  المتعلِّقةياسات والممارسات السهذا من خلال جملة  ويتم. منهما كلّتحقيق أهداف  إلى
  . والاحتفاظ ا ،وصيانتها ،وتقييم آدائها ،وتدريبها ،وتوظيفها ،البشرية

  

                   Objectives of Human Resources Managemet    :أهداف إدارة الموارد البشرية. ب

أنّ هدف إلى  )O’Brien, 2002: 145; O’Brien, 1997: 250 ()79 ؛98: 2007النجار، (من  كلّأشار       
إلى  )80()25: 2004المسوي، ( وتشير . إدارة الموارد البشرية هو تحقيق الكفاءة والفعالية في استخدام الموارد البشرية

 أساسين ، حيث تنطوي أهداف المنظمة على هدفينأنّ أهداف إدارة الموارد البشرية هي أهداف المنظمة أيضاً
. بجذور الفعالية )Milkovich & Boudreau, 1994: 3-4-5()81(من  كلّر عنها ذان عباللّ) الكفاءة والعدالة(

  : في الفعالية مهمةإلى جانب أنّ العدالة هي الأخرى  ،د مهم لفعالية المنظمةعتبرا كفاءة الموارد البشرية محدحيث ا
  Efficiencey                                                                                                                         :الكفاءة

     خلق  يتمو ،لع والخدمات عن طريق دمج مجموعة من المدخلاتالسالّتيلع الس تنتج تعربالمخرجات ف .
  .كانت قيمة المخرجات أكبر من قيمة المدخلاتما كفاءة الأداء كلّ حقَّقتوت

  Equity                                                                                                                :العدالة

يمكن أن ننظر لفعالية  مثلاً. ستعمل لصنع قرارات الموارد البشريةت الّتيالأنشطة  كلّنصاف في دراك الإإهي      
من  كلّو. فون آخرونمع ما يؤخذه موظّ مقارنةً بعملهم وعادلاً مقارنةً ين عادلاًالموظّفالمنظمة إذا كان راتب 

ين بالمعاملة العادلة يسمح لهم الموظّفإذ تؤمن منظمات عديدة أنّ سياسات تقوية شعور . العدالة والكفاءة مترابطين
قبول سيكونون راغبين أكثر في  نصاف؛إمعاملتهم ب ه يتمون أنالموظّفه إذا آمن حججهم أن. بالعمل أكثر كفاءة

  . نتاجية اقتراحات حول تحسين الإ إعطاءو دريب أو الانتقال أالتإعادة 
 The Importance of Human Resources Management                   :دارة الموارد البشريةإأهمية . ج

    إدارة لأهم وأغلى أصول المنظمة تمثِّلبأهمية كبيرة باعتبارها  وارد البشريةع إدارة المتتمت .راسات إذ أكدت الد
ه العامل الرئيسي لزيادة الانتاج ولأنّ نجاح وفشل المنشآت روالبحوث على ضرورة العناية بالعنصر البشري باعتبا

) %92( ، أجابمديراً 785ففي دراسة شملت .  )82()42: 2006الطائي وآخرون، (مرهون بالعنصر البشري 



 

المسوي، (منهم أنّ سياسات الموارد البشرية ذات تأثير بالغ الأهمية في نجاح منظمات الأعمال لاسيما الدولية 
من خلالها  ، وفي دراسة أخرى تمت على مجموعة من المنظمات في الولايات المتحدة الأمريكية، تمّ)83()21 :2004
وق السنافسي في التيمكن تحسين موقفها  حتىأكيد على ضرورة تحسين أداء إدارة الموارد البشرية التإلى  التوصل

  . )84()90: 2009 الشيمي،(نظيمي التالعالمي، وهذا دلالة على أهمية إدارة الموارد الشرية في تحسين الأداء 
البشرية إذ تعترف العديد من المنشآت اليوم بأهمية الأفراد في  كما تجدر الإشارة إلى الأهمية الاستراتيجية للموارد     

وفيق بين مسؤوليتين؛ أن التطار الوصول إلى أهدافها، حيث أصبح يتوجب على إدارة الموارد البشرية في هذا الإ
، عندما وإذن. ين لديهم حاجات يجب تلبيتهاالموظّفهؤلاء  ، في المقابل؛فينتصبح شريك استراتيجي وممثل للموظّ

يضع منفذي المنشأة أغلب القرارات المؤثرة على المنشأة وأفرادها تتدخل إدارة الموارد البشرية بتقديم نموذج الموارد 
في المنظمة يمكنهم الحصول والمحافظة على الميزة إلى جانب هذا، فإنّ موظّ. البشرية لتسهيل جانب الأفراد في الأعمال

وأن تصبح . ينالموظّفتوجب على إدارة الموارد البشرية جذب والمحافظة على مثل هؤلاء ي ،طارنافسية، وفي هذا الإالت
نظيمية، الثقافة، نظم الأداء، التا يعني تحليل الخطط مم. دعم استراتيجية الأعمال تطلَّبشريك استراتيجي فهذا ي

  . )Decenzo & Robbins, 1999: 6()85(الضرورية  التغيراتوتنفيذ 
  لى إدارة الموارد البشريةللنظم ع العامةتطبيق مباديء النظرية : ثانياً

إدارة الموارد البشرية هي نظام للعديد من النشاطات المعتمدة بعضها على بعض، فهي لا تحدث بمعزل عن      
م هذه الصورة من وتحت .ا أثّرفي النشاطات الأخرى ويت يؤثِّرنشاط فيها  كلّبعضها، بل هي متصلة ومترابطة، و

الت86()56: 2001رشيد، (ها نظام متكامل رابط بين تلك الأنشطة النظر إلى إدارة الموارد البشرية على أن(.  
  :لى مايليإ التوصليمكن  ،دارة الموارد البشريةإللنظم على  العامةوبتطبيق مباديء النظرية 

                                                                                                   The System       :النظام. 1

فإنّ إدارة الموارد البشرية هي مقاربة  واحد، كلّتعمل ك الّتيترابطة باعتبار النظام مجموعة من العناصر الم     
يجب  الّتيوالوظائف  المتعددةهام كامل ما بين المالتتعترف بالارتباط و الّتيمتداخلة ومتكاملة لإدارة الموارد البشرية 

أن تنجز )Denisi & Driffin, 2008: 22()87(.  
                                                                                 The Sub-System      :النظم الفرعية. 2

من نظم فرعية أخرى متكاملة  كونالموارد البشرية كنظام فرعي من نظام المنشأة هو بدوره نظام يتنظام إدارة      
دريب تتوقف على كفاءة التإذ أنّ كفاءة نظام . بنظام الاختيار كبيراً يرتبط ارتباطاً ؛دريب مثلاًالتفنظام . ومترابطة

نظام التدريب بدوره له نظمه الفرعية ومن  حتىو .نشاط الاختيار في وضع الشخص المناسب في المكان المناسب
  .بينها نظام تحديد الاحتياجات التدريبية مثلاً

  :ية والشمولكلّال. 3
يتألف نظام إدارة الموارد البشرية من أنظمة فرعية متفاعلة ومتداخلة، إذ تعتمد كفاءة النظام على كفاءة هذه      

  .)88()29: 1998زويلف، (ه كلّعلى كفاءة النظام  يؤثِّرالأجزاء سالنظم الفرعية، وأنّ قصور تفاعل هذه 



 

4 .فالتكي:       The Adaptation                                                                                           
معينة،  ا وتفرض عليها قيوداً أثّرمعينة تتي إدارة الموارد البشرية نشاطاا في إطار بيئة تؤد ؛وفق منهج النظم     

عدد من الأنشطة والعمليات،  تحويل المدخلات إلى مخرجات عبر زمة لأداء عملها، ويتموتزودها بالمدخلات اللاّ
  .)89()57 :2001رشيد، (ويحصل النظام على تغذية عكسية عن نتائج عملياته ومخرجاته 

  Inputs, Processing, Outputs                                         :المدخلات، العمليات، المخرجات. 5

 :وجهة نظر من وظيفة الموارد البشرية رجاتمخعمليات، مدخلات،  )3-2(رقم  الموالي الشكل تضمني     
  )90()39 :2004المسوي، (
6 .غذية العكسيةالت:                                                                                                        Feed Back  

هي معلومات تحمل رسائل وارشادات معينة من ذوي العلاقة توضح لهم كيفية سير العمل في النظام ومدى      
أنّ ثمة حاجة إلى لبية السغذية العكسية التوتعني . )91()39 :2004المسوي، (ه مع الخطط الموضوعة إنجازاتتطابق 

تخطيط الموارد (حويل التفي عمليات  ، أو أنّ هناك خللاً)ين أو المعلومات أو الموارد الماليةالموظّفك(مدخلات أخرى 
لبية تعين على تصحيح الانحرافات، كما أنّ السغذية العكسية التومن ثم فإنّ ). البشرية أو تقويم الأداء الوظيفي

92()57: 2001رشيد، (ابية تساعد على تعزيز العمليات القائمة وتطويرها نحو الأفضل يجغذية العكسية الإالت(.  
                                                                              The System’s Boundaries     :حدود النظام .7

     تلِّؤنظام فرعي(نشاط  كلّله حدود، و متصلاً أنشطة الموارد البشرية نظاماً ف (صالاًصل يتبالنشاطات  مباشراً ات
  .)93()56 :2001رشيد، (تقوم ا  الّتيالأخرى 

  :هرمية النظم. 8
من نظم فرعية ، فيمكن تصور  بدوره كوننظام إدارة الموارد البشرية باعتباره نظام فرعي من نظام المنشأة يت     
عيينات، نظام معلومات الموارد البشرية، إدارة الأداء، إدارة المقابل التقسم : من كونيت البشرية مثلاًإدارة الموارد نظام 

لامةي، الأمن والمادعية وهكذا في بنية تبدو كهرمفر -نظام فرعي هو الآخر إلى نظم فرعية كلّويتفرع  الس .  
9 .وازن التنظيميالت:  

بين معطيات أو مشاركات الأفراد وبين ن يوازأن  بدلعام لاالبشرية لنظرية النظام ابخضوع إدارة الموارد      
هذا يجري في  كلّ. ها للعاملينقدمرقية ونظام المزايا أو أية خدمة يالتالمغريات، وهو حينما يضع نظمه الفرعية كنظام 

الموالي نموذج لنظام إدارة الموارد ويوضح الشكل  .)94()28: 1998زويلف، (حفيز وشحذ الهمم التإطار من 
  :البشرية

  
  
  



 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  وفق منهج النظم دارة الموارد البشريةوظائف إ: ثالثاً

نظر إلى هذه الأخيرة نظرة من خلال منهج النظم يتيح الفرصة لل عامل مع أنشطة إدارة الموارد البشريةالتإنّ      
في و. رابط بينها وبين الأجزاء الأخرى في المنظمةالترابط بين أجزائها المختلفة، وكذلك الت بينمتكاملة، تو شاملة

  .ركيز على أهمهاتالضوء ما سبق ذكره ، يمكن الإشارة إلى بعض وظائف إدارة الموارد البشرية وفق منحنى النظم ب
  :عيينالتنظام الاختيار و

استعمال مراحل  إذ يتم. ين للوظيفة، يكون الوقت قد حان لتبدأ مرحلة الاختيارقدمبعد جذب واستقطاب المت     
 فقط نصف المعادلة، يمثّلهذا  م له العمل، لكنقدالمراحل ي كلّيجتاز بنجاح  الّذيين، والمرشح قدممتعددة لتعيين المت

وإذا حدث هذا، . تتفق مع العمل المعروض قدمأنّ أغلب مواصفات المت نمضأن ت فإدارة الموارد البشرية يجب أيضاً
مثل ثقافة المنظمة، المتوقع من الوظيفة، وغيرها  للعمل قدمتقوم إدارة الموارد البشرية بتوصيل معلومات متعددة للمت

وعند انتهاء مرحلة الاختيار، تأتي المرحلة الأخيرة للتوظيف . عليها في عملية صنع قرار المترشح من المعلومات المتفق
 & Decenzo(ين المؤهلين ووضعهم في المنظمة  الموظّفمن خلالها تحديد موقع  عيين إذ يتمالتفي  ةتمثِّلالمو

Robbins, 1999: 13 ()95( . ووبتطبيق منهج النظم على وظيفة الاختيارلعيين يمكن التوصإلى مايلي الت:  
  

  

 .36ص .مرجع سبق ذكره. سنان المسوي ):بتصرف( المصدر

  )3-2(الشكل رقم 

  نظام إدارة الموارد البشرية

 

  دارة العليافلسفة الإ
  الأهداف
  القوانين

  الموارد البشرية
  الموارد المالية

  الموارد التنظيمية
  قيم ومعتقدات
.............  

  

  تحليل الوظائف وتصميمها
  تخطيط الموارد البشرية

  التوظيف
  يم أداء العاملينيتق
  عويض الموارد البشريةت

  حفز العاملين
  صيانة الموارد البشرية

 دارة علاقات العملإ

سياسات وقرارات 
  واستراتيجيات

  نتاجية الفرد واموعةإ
  معنوية ورضا الأفراد

  المنظمةنتاجية إ
 تاقيم ومعتقد

 المخرجات الأنشطة/العمليات المدخلات

 جيةرالبيئة الخا

العكسية غذيةالت 

 الداخليةالبيئة 



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :دريبالتنظام 
لا يمكن . دريبالتيكون الوقت قد حان لإدارة الموارد البشرية البدء في تركيز اهتمامها على  الموظّفبعد تعيين      

مع بيئته الجديدة ويكون  كيفالت إلى الموظّفتوظيفهم فور قدومهم للمنظمة، إذ يحتاج  فين الجدد أن يتمللموظّ
الجديد إلى القواعد،  الموظّفركيز في هذه المرحلة على توجيه التنظيمات، أهداف المنظمة، قسم ووحدة العملالت .

 تصميم هذا النشاط أساساً إذ يتم. دريبالتأكثر مع بيئته، حينها يمكن القيام بعملية  اًوعندما يصبح العامل مرتاح
 Ivancevichل النسبةوب .)Decenzo & Robbins, 1999: 14()96(في العمل الجديد  الموظّفلرفع قدرات 

فْيمكن أن يهم التدريب على أنه عملية نظمية تنجاز مجموعة الأهداف إين نحو الموظّفه سلوك وجنظيميةالت .
)Jabbour & Santos, 2008: 53()97(. نوتتضح مات العملية كودريبية وفق منحنى النظم كمايليالت:  
  

  

  

  

  

 ).86- 83: 2009؛ الدرويش، 216- 210: 2006؛ يوسف حجيم الطائي وآخرون، 127- 120: 2006عباس، :(الباحثة إستناداً على مؤلفات كل من إعدادمن   :المصدر

 جيةرالبيئة الخا

 

  )4-2(الشكل رقم 

 نظام الاختيار والتعيين 

  توصيف الوظائف بيانات
  بيانات مواصفات شاغل الوظيفة

بيانات حول المتقدمين لطلب الوظيفة 
  :عن طريق

  بيانات طلب التوظيف -
  بيانات المقابلة الأولية -
  المقابلات -
  الاختبارات -
المراجعات والتدقيق عن  -

  .خلفية المتقدمين

 

  طلبات التوظيف معالجة
تم الحصول  الّتيدراسة البيانات 

  :عليها من

  المقابلة الأولية -
  المقابلات -
  يبالفحص الطِّ -
دراسة ومعالجة نتائج  -

  الاختبارات
المراجعات عن خلفية  -

 المتقدمين

 المدخلات المخرجات الأنشطة/العمليات

  :لىإتصنيف المتقدمين 

  مناسبين تماماً  -
يحتمل أن يكونوا  -

  مناسبين
  مرفوضين -

جراء  اختبارات دعوة المتقدمين لإ
  .طبية في المنظمة وفحوص

اعلام المتقدمين المناسبين بقبوهم 
 .للتعيين

العكسية غذيةالت 

 ةالداخليالبيئة 



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  
  
  

  :دريبيةالتحتياجات الإ) تحديد(تخطيط نظام 
حداثها في معارف إطويرات المطلوب التغييرات والتبمجموعة  يتعلَّقدريب التوهو نظام فرعي من نظام      

دف رفع مستوى الأداء ومهارات وإت وهو موضح كمايلي .)98()330: 2007السيد، (جاهات العاملين:  
  
  
  

   

  

  

  

  

  

  
  
  

 جيةرالبيئة الخا

 .133 والتوزيع والطباعة،لمسيرة للنشر دار ا :عمانالأردن،  .داري المعاصردريب الإالت ).2007( حسن أحمد ،الطعاني ):بتصرف(المصدر

 )5- 2(رقم  الشكل

دريبنظام الت 

 

داريون، إمدربون، متدربون، ( القوى البشرية
  ).فنيون، ومساعدون

المواد التدريبية، النظريات، ( المعلومات
  ).البحوث والتجارب

الأجهزة، الأدوات، المواد التدريبية، ( التقنيات
  ).الفنيةليب العمل والمعرفة اأس

  التمويل
  التسهيلات التربوية

 بيئة التدريب

  جاهات جديدةتإمعارف ومهارات و
  داءإرتفاع مستوى الأ

حساس العاملين بمشكلام إزدياد إ
  ومشكلات المنظمة

 .يجابية نحو العملجاهات الإتالإ

  احتياجات التدريب
  أهداف 

  مكاناتإ
  مواقف تدريبية
  خبرات تدريبية

 ونشاطاتأساليب 

 الأنشطة/ العمليات المدخلات المخرجات

 العكسية التغذية
 الداخليةالبيئة 

 جيةرالبيئة الخا

 

 .331. مرجع سبق ذكره .محمود السيد، ):بتصرف(المصدر 

 الداخليةالبيئة 

  دريبيةحتياجات التالإ تخطيطنظام 
  )6-2(الشكل رقم 

  بيانات عن المعينين الجدد −
نواحي العجز والقصور في  −

  مستويات الأداء الحالية
  استحداث وظائف جديدة −
  تغير أساليب العمل الحالية −
  الوظيفي ثراءالإ −
  معدلات الأداء المطلوبة −
  آراء الرؤساء المباشرين −
  الوظائفوصف  −

  تحليل التنظيم

  تحليل الوظائف

 تحليل الأفراد

زمة دريبية اللاّالبرامج الت
شاغل الوظيفة  عدادلإ

 .لممارسة عمله بكفاءة

 المدخلات المخرجات العمليات

العكسية غذيةالت 



 

  :نظام تقييم الأداء
     يعرف Ivancevich  ستناد ين بالإالموظّفنجاز إيستعمل لتحليل  الّذيتقييم الأداء كأحد أبعاد الموارد البشرية

م، وموجنتاجية الوقت الإضافي إآداء الفرد و ه لتحسينإلى مسؤوليا)Jabbor & Santos, 2008: 54()99(. 
 :لييكماويتضح تقييم الأداء وفق منهج النظم 

  
  
 

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

قييم التا إن شاب نظام قييم، أمالتمن المدخلات وعملية  كلّإنّ مستوى جودة المخرجات يتوقف على جودة        
بل على . أوضحها النموذج الّتييجابية كتلك إقييم، فلا يمكن توقع نتائج التفي المدخلات أو في عمليات  اًقصور

في عمليات  الأمر مراجعة وتصحيح نواحي القصور في المدخلات أو تطلَّبوحيث ي. العكس ستكون النتائج سلبية
100()328 :2004مصطفى، (قييم الت(.  

  

  

  

 .300 ص. مرجع سبق ذكره. أحمد سيد مصطفى، :المصدر

 )7-2(رقم  الشكل

 نظام تقييم الأداء

 
 المخرجات الأنشطة/ العمليات المدخلات

  مرؤوس
  رئيس

  معلومات
  أهداف التقييم
 معايير التقييم

  :طرق التقييم

  مقابلة الأداء الفعلي بالمعياري
  تقارير دورية

  جباريتوزيع إ
  ترتيب تنازلي

  تقرير حر
 تسجيل السلوكيات ومقابلة التقييم

  .°360 تقييم الأداء
  التقييممركز 

 دارة بالأهدافالإ

  تخطيط سليم للموارد البشرية
  يم سياسة الاختيارتقي

  تخطيط سليم للمسار الوظيفي
  يم سياسة التدريبتقي
  يم سياسة النقل والترقيةتقي
  يم سياسة الحوافزتقي

  صالاتتتقييم نظام الا
  ترشيد أداء وسلوكيات العاملين

  سهام في تعزيز فاعلية المنظمةالإ
سهام في يئة وتنمية القدرة الإ

  .التنافسية
 

 جيةرالبيئة الخا

 التغذية

 الداخليةالبيئة 
 العكسية



 

لخلاصة المبحث الأو:  

  :لى مايليإ التوصليمكن  ،لتعراض المبحث الأومن خلال اس 

ü  ةالنظريةمحاولة نظرية ومنهجية شاملة لدراسة أي ظاهرة في الحياة والطبيعة يمثّلللنظم منهج حديث،  العام، 
اا الأساسية وفهم العلاقة بين هذه كونلى عناصرها ومإغايتها فهم الحقائق والظواهر من خلال تفكيكها 

 .اتكونالعناصر والم

ü ومن أهمها ،تحكم آليات عمل أي نظام الّتيحثون في مجال نظرية النظم إلى مجموعة من المباديء ل الباتوص: 

  النظام -1
  النظم الفرعية -2
  الإتساق -3
  ية والشمولالكلّ -4
5- فالتكي  
  المدخلات، العمليات، والمخرجات -6
7- غذية العكسيةالت  
  حدود النظم -8
  الوسط البيني للنظام -9

  هرمية النظم -10
  دورة حياة النظم -11
12- وازن الديناميكي للنظامالت  

ü ِّةل النظرية تمثويتضح هذا أكثر من خلال المقاربة والمقارنة  ،س النظري لنظم المعلوماتللنظم الأسا العام
يناظرها في حقل نظم المعلومات حليلية بين بعض المباديء الأساسية لنظرية النظم وماالت.  
ü نشاط  كلّو ،ل نظام للعديد من النشاطات المتصلة والمترابطة مع بعضهادارة الموارد البشرية هي الأخرى تمثِّإ

دارة الموارد إلى إتحتم النظر هذه النظرة . طار بيئي معينإوهذا في  ،ا أثّرفي النشاطات الأخرى ويت يؤثِّر
 . البشرية كنظام

ü  ّإنعامل مع أنشطة إدارة الموارد البشرية من خلال منهج النظم يتيح الفرصة للنظر إلى هذه الأخيرة نظرة الت
نشاملة ومتكاملة، تبي رابط بين أجزائها المختلفة، وكذلك الترابط بينها وبين الأجزاء الأخرى في المنظمةالت.   
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  مدخل إلى نظم معلومات الموارد البشرية: الثّانيالمبحث 
  :تمهيد

ة وتطبيقات الموارد عام ات الإدارية بصورةالتطبيقفي الفكر و واضحاً من القرن الحالي تطوراً الثّانيشهد النصف      
انبثقت عن ثورة الأنظمة استخدام نظم معلومات الموارد  الّتيات التطبيق، ومن بين أهم خاصةالبشرية بصورة 

جاه المتزايد للمنظمات لاعتماد وتشير العديد من الدراسات والأبحاث إلى الإت. )1()321: 2006عباس، (البشرية 
القرارات  اتخاذبالموارد البشرية وكذا  المتعلِّقةة منها في معالجة الكم الهائل من البيانات هذا النوع من النظم للاستفاد

 وهذه النظم موجهة أساساً. والحداثة ،وقيتالتو ،الدقّةا توفره من معلومات ملائمة من حيث مم نطلاقاًإة الصحيح
   )O’Brien, 1990: 443()2: (لدعم إدارة الموارد البشرية من خلال

)1 (من الأفراد خطيط لمقابلة احتياجات المنظمة الت  
   الموظّفمكانيات إتطوير ) 2(
  . فرادمراقبة برامج وسياسات الأ) 3(

ام وذلك ذا النظ المتعلِّقةالمبحث إلى تسليط الضوء على بعض الجوانب الأساسية وسعت الباحثة من خلال هذا      
الخطوات باع مجموعة من خلال إتاليةالت:  

لالمطلب الأو :ة لنظم معلومات الموارد البشريةمفاهيم عام 

  ات نظم معلومات الموارد البشريةكونم: الثّانيالمطلب 
  أهم تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية: الثّالثالمطلب 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

لالمطلب الأو :ة لنظم معلومات الموارد البشريةمفاهيم عام  
نظام معلومات الموارد البشرية نوع خاص من نظم المعلومات موجه بشكل مباشر إلى حاجات مديري الموارد      

زويد بالمعلومات الضرورية الملائمة وفي الوقت المناسب وتقديمها التأهم دور لهذا النظام هو . البشرية في المنظمة
بطريقة تكِّمبطة بالموارد البشريةمن مساعدة الأفراد لصنع القرارات المرت ن .وسيتم ذا  المتعلِّقةوسع في المفاهيم الت

  .دائرة نظام معلومات الموارد البشريةوطرق إلى مفهوم، التالنظام أكثر من خلال 
مفهوم نظام معلومات الموارد البشرية: لاًأو  
 اصةالقرارات الخ تخاذيحتاجها المديرون لا الّتيم معلومات الموارد البشرية على توفير المعلومات انظيعمل     

يف ونتعرض فيمايلي لتعر. نظيميةالتلرفع مستوى آدائها وتحقيق الأهداف  يؤديباستخدام الموارد البشرية بفعالية بما 
  : اليالتوأهميتها وذلك على النحو  ،وأهدافها ،د البشريةنظم معلومات الموار

  :الموارد البشريةتعريف نظام معلومات .  أ
ه قدماقترحها الكتاب والباحثين لنظام معلومات الموارد البشرية، ومن بينها ما  الّتيعاريف التلقد تعددت      
)Milkovich & Boudreau, 1994: 253()3( حيث يعفُرشاط منظم لجمع، تخزين، المحافظة، ن"ها ها بأن

  ".نظيميةالتاسترجاع وتوفير حاجات المنظمات من البيانات حول الموارد البشرية، نشاطات الأفراد، وسمات الوحدة 
لنظام معلومات الموارد البشرية  ا تعريفاًقدمفقد  )Broderick & Boudreau, 1991: 2 ()4(ل  النسبةوب     
نه مبأنطبيقمن قواعد البيانات،  كوتسجيل، إدارة، / البرامج الضرورية لتخزين، جمعوات الحاسوبية، الأجهزة، الت

  .  تسليم، تقديم، ومعالجة البيانات لمديري الموارد البشرية
مجموعة من :" هلنظام معلومات الموارد البشرية على أن فهيفي تعر )5()328: 2006المغربي، (ويذهب      

واستخلاص البيانات المرتبطة بالموارد البشرية في المنظمة  ،وتخزين ،تعمل بصورة منظمة ومتفاعلة لجمع الّتيات كونالم
ها أمام المستفيدين من المديرين بالمنظمة يروتفسيرها، دف توفير المعلومات المتكاملة عن الموارد البشرية وتيس

    .كلّالقرارات بغية رفع كفاءة وفعالية الأفراد والوظائف والمنظمة ك تخاذوغيرهم لا
     ويعرمن  كلّ ف)Mcleod & Desanctis, 1995: 1()6(  نظام معلومات الموارد البشرية علىنظام : "هأن

  ".محوسب لجمع، تخزين، حفظ، استرجاع المعلومات حول الأفراد وأعمالهم
     ويعر7()553: 2006الطائي وآخرون، ( ف( أحد النظم الفرعية في " :هنظام معلومات الموارد البشرية بأن

أنظمة فرعية أخرى تعمل مع بعضها البعض بصورة مترابطة ومتناسقة ومتبادلة دف توفير  عدةمن  كونيتالمنظمة، 
  ".يهمها مصير المنظمة وبما يخدم تحقيق أهدافها الّتياريخية والحالية والمستقبلية لجميع الجهات التالمعلومات البشرية 

     وتعر8()322: 2006عباس، ( ف( النظام المتضمن معلومات حول " :هنظام معلومات الموارد البشرية بأن
دريب التبالموارد البشرية ك اصةالموارد  البشرية في المنظمة، يمكن الاستفادة منها في صناعة القرارات المختلفة الخ

  ".لخإ.................نقلاتالترقية والتحفيز والتطوير والتو
  لومات الموارد البشرية يشير أنّ نظام مع_ ابقةالسعريفات التوبعد اسقراء _ وترى الباحثة من خلال قراءاا      



 

جراءات المنظمة لجمع، تخزين، معالجة، واسترجاع البيانات المرتبطة بالموارد البشرية مجموعة من الإ": إلى
 المتعلِّقةالقرارات  اتخاذونشاطاا في المنظمة دف توفير المعلومات للمستفيدين من المديرين وغيرهم لدعم 

  ."نظيميةالتبفعالية وكفاءة استخدام العنصر البشري بما يخدم تحقيق الأهداف 
  :اليةالتعريف يمكننا الوقوف على العناصر التومن هذا 

 .في جمع وتخزين ومعالجة البيانات واستخلاص النتائج مل نظام معلومات الموارد البشريةجراءات عإ تتمثَّل .1

 .النتائج في شكل معلومات وتقارير للمستفيدين على اختلاف مستويام قدمي .2

 .الكفاءة والفعالية في استخدام العنصر البشري بما يخدم أهداف المنظمةيهدف إلى توفير المعلومات لتحقيق  .3

  :م معلومات الموارد البشريةاأهداف نظ. ب
قارير المختلفة عن التنتاج إو إعدادفي  لُبذَي الّذييهدف نظام معلومات الموارد البشرية إلى تقليل الجهد البشري      

على الاستفسارات المرتبطة بالعمالة فيما يتصل بخصائصهم ووظائفهم وتسلسلهم  جيب مباشرةًت الّتيالعمالة و
ويمكن بيان . )9()504: 2009الصيرفي، (نتاجيتهم إيساعد في تخطيط العمالة وزيادة  حتىالإداري ومدى تدريبهم 

  :)10()330: 2006المغربي، (الي التأهم الأهداف الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية على النحو 
 .دارات وأقسام الموارد البشرية من المعلومات والعمل على توفيرهاإتحديد احتياجات مختلف  -

 .تصميم مركز معلومات متكامل لتلبية تلك الاحتياجات -

 .منها كلّتطلبها الجهات المستفيدة وبيان المعايير الواجب توافرها في  الّتيتحديد خصائص المعلومات  -

 .شغيل وطرق تحديث البياناتالتتحليل عمليات  -

قارير والمخرجات بما ييسر استفادة الأطراف التتطوير أساليب استرجاع المعلومات وتصميم أشكال  -
 .المستخدمة للمعلومات

  .وضع توثيق متكامل للنظام -
فإنّ نظام معلومات الموارد البشرية يعمل  )Jackson/Mathis ،2009 :32-33()11(ومن وجهة نظر      

  .الكفاءة الاستراتيجيةوالآخر بشغيلية التالكفاءة أحدهما ب يتعلَّقعلى تحقيق هدفين أساسين في المنظمة 
ذلك . بالعاملين وأنشطة إدارة الموارد البشرية اصةفي تحسين كفاءة أعمال جمع البيانات الخ لالهدف الأو يتمثَّل     

أكبر وحجم أقل من العمل المكتبيى بكفاءة وسرعة أنّ الكثير من هذه الأنشطة يمكن أن تؤد.  

     الثّانيالهدف ا أم يرتبط بتخطيط الموارد البشرية، ذلك أنّ امتلاك البيانات أبعد من حيث المدى الزمني و فيعد
  . قرارات إدارية مبنية على معلومات واقعية اتخاذالمنظمة من رسم خطط الموارد البشرية و نكِّمزمة ياللاّ
  :أهمية نظم معلومات الموارد البشرية .ج
     نتاجالاستثمار في باقي عناصر الإ، لا يقل في عائده عن اًمنتج اًاستثمار إنّ الاستثمار في الموارد البشرية يعد 

  الأخرى، بل إنّ العائد من هذا الاستثمار يزداد مع طول المدة على عكس الاستثمار في الآلات والمعدات، هذا 



 

ا تستطيع أن تبالإضافة إلى أنّ كفاءة الموارد البشرية وفعالية إدارعوض ية الأخرى، ومن ثمّالقصور في الموارد الماد 
ي الجوانب المختلفة لوظائف الأفراد بالمنظمة ويسهم في طِّغبشرية يمكن أن يتبدو أهمية بناء نظام معلومات موارد ال

  .)12()330: 2006المغربي، ( كلّتحقيق الكفاءة والفعالية في إدارة الموارد البشرية والمنظمة ك
     د الّتيو حة لأهمية نظام معلومات الموارد البشريةويمكن عرض أهم النقاط الموضالشبلي والنسور، (ها حد

  :اليالتعلى النحو  )13()244-245: 2009
  .شغيل عليها لتقديمها للمستفيدينالتحويل والتدخال عمليات إتوفير بيانات لإدارة النظام وحفظها و -
  ،والأجور ،عويضاتالتو ،منح المزايا ا يساعد علىالمعلومات لدى المسؤولين عن العاملين مم كافّةتوفير  -
    عيين وشروطهما التختيار ويم الأداء، مع توفر معلومات عن طريق الاوتقي ،وتنمية الكفاءاتدريب، التو   
  .الوظائف وتحليلها وتنمية القدرات والمهارات وتخطيط المسارات الوظيفيةوتقييم    
  والوحدات ،وتشكيل جماعات العمل ،ئفوتحليل الوظا ،ة كالأهدافالداخلية ات البيئمتغيررصد ومتابعة  -
  .وتحقيق العدالة بين العاملين ،والمسارات المهنية ،والفروق الوظيفية ،الإدارية    
  ونظم ،عيينالتو ،ختبارالإ جراءاتإو ،شريعات الحكوميةالتملاحظة تطورات وتغيرات البيئة الخارجية ك -
    روالعمل على تحليل هذه الم ،الاجتماعيةأمين التات بما يخدم تشغيل النظامتغي.  
  م تخطيط الموارد البشريةعبر نظا كلّنظيم كالتال في وضع خطة للقوى العاملة على مستوى سهام الفعالإ -
  .مكانات المتاحةباستمرار على الإ الاطِّلاعو وكيفاً حتياجات الفعلية منها كماًوفق الإ    
  .ه تكامل نظم المعلومات الإدارية عنهايوفّرستفادة من الموارد البشرية بفضل ما تعظيم الإ -
- ي للتنظيمكامل مع نظم المعلومات الإدارية الأخرى لتحقيق نظام معلومات متكامل على المستوى الكلّالت.  
- توفةللمنظمة سرعة الاستجابة لمطالب الجهات الخارجية على مستوى من الفاعلية و ريرقّةو السالد .  
  دائرة نظام معلومات الموارد البشرية : ثانياً

يجب على جميع المنظمات أن تقوم بانشاء دائرة أو قسم خاص بمعلومات الموارد البشرية، وتكون لهذه الدائرة      
  )14()559: 2006الطائي وآخرون، : ( مهمات عديدة من بينها

 .الاتصالتوفير احتياجات المنظمة من الأجهزة وبرامج أنظمة قاعدة البيانات وشبكات  -

 .تشغيل وإدارة قواعد البيانات وتحديثها -

تقع ضمن  الّتيتطرأ على أجهزة وبرامج الحاسوب أو المعدات  الّتيصلاح الأعطال إالقيام بعمليات الصيانة و -
 .اختصاصها

 .نجاز أعمالهاقنيات الملحقة لإالتللأقسام في سبيل توظيف الحاسوب وتقديم الدعم الفني  -

 .بنظام معلومات الموارد البشرية المتعلِّقةجراء المقابلات لاختيار الفنيين لشغل الوظائف إالمشاركة في  -

 . زمةدريبية اللاّالتنوية لتطوير أداء الأفراد واقتراح الدورات السدريبية التحتياجات تحديد الإ -

  وتتضح  .فادة منه في صنع القرار الإداريستنشاء وتشغيل نظام معلومات الموارد البشرية للإإشراف على الإ -



 

الطائي وآخرون، ( ):8-2( ات دائرة نظام معلومات الموارد البشرية على النحو الموضح في الشكلكونم
2006 :559()15(  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بشريةالوارد المم معلومات ات نظكونم: الثّانيالمطلب 
     ندت وجهات نظر الباحثين حول متعدبشرية، يقتصرها بعضهم على عناصر هي الوارد المنظام معلومات  اتكو

ات البيئية داخلية وخارجية على آداء تغيرإلى آخرين يرون أهمية الم ،والمخرجات المدخلات ومعالجة البيانات آلياً
 أثّرويت يؤثِّري الواقع العملي حيث إدارة الموارد البشرية نظام اكحي وشمولاً دقةً أكثر إلى تصميم نظاماً ،النظام

عن نظم المعلومات  كبيراً هذا النظام اختلافاً ولا يختلف. )16()245: 2009الشبلي والنسور، (بالعوامل البيئية 
نه يتالإدارية الأخرى، إذ أنفي المدخلات والعمليات  تتمثَّل الّتيمن الأبعاد الرئيسية لأي نظام و كوشغيلية الت

نظام معلومات الموارد البشرية  إلاّ أنّ. )17()333: 2006المغربي، (غذية المرتدة التوالمخرجات مع وجود عنصر 
يشملها ويعمل على خدمتها  الّتيات التطبيقنوع الواسع في التعن غيره من نظم المعلومات الوظيفية الأخرى ب يتميز

: 2009؛ الصيرفي، 930:  2006؛ مكليود وشيل،  267: 2005؛ السالمي وآخرون، 333: 2006المغربي، (
لاثة للنظام كما يوضحها ات الثّكونالمالنظام يستند إلى  ات هذاكونولقد قام البعض بوضع تصور لم. )18()471

  ) 9-2(  الشكل رقم

  ) 8-2(الشكل رقم 

 .564 .مرجع سبق ذكره .وآخرون، يوسف حجيم، الطائي :المصدر

  .مكونات دائرة نظم معلومات الموارد البشرية

 

 الحاسوب قسم الشبكات وتشغيل

 قسم المعدات والأجهزة الفنية

 قسم معلومات الموارد البشرية

عم الفنيقسم الد 

 قسم تطوير نظام معلومات الموارد البشرية

 نظام معلومات الموارد البشريةدائرة 



 

  

  

  

  

  

  

  

     أنّ مثل هذا ) 9-2( ضح من الشكل رقمويتنصور لمالتنظام قد أهمل بعض النقاط ذات هذا ال اتكوفي  أثيرالت
غذية المرتدة والرقابة على التهمال عنصر إات النظام وكونالبيئي على م التأثيرظهار إمخرجات النظم من بينها عدم 

  .)19()333: 2006 المغربي،(عمليات النظام 
ات نظام معلومات الموارد البشرية كما هو موضح كونإلى بيان م )20()267: 2006السالم وصالح، (كما سعى      

  ) 10-2( الموالي رقم في الشكل
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 المخرجات المدخلات
  عمليات التشغيل

 قاعدة البيانات

  تجهيز

  تخزين

 عرض

  بيانات وظيفية

 بيانات أخرى

  تقارير

معلومات عن الأفراد 
 والوظائف

 . 334. مرجع سبق ذكره .المغربي،عبد الحميد :المصدر

قليدية لنظام معلومات الموارد البشريةالمكونات الت 

 ) 9-2 ( الشكل رقم



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

     نأنّ نظام معلومات الموارد البشرية يت) 10-2(ضح من الشكل يتمن وجهة نظر آلية عمل النظم من ستة  كو
صور التومع شمول هذا . غذية العكسية، والذاكرةالت، وحكّمالتالمدخلات، والعمليات، والمخرجات، و: عناصر هي

ات تغيرمن الم كلّه أهمل أثر قليدي إلاّ أنالتات نظام معلومات الموارد البشرية بطريقة أفضل من الشكل كونلم
  . فقط إلى عنصر البيئة الخارجية للنظام ة والخارجية على آداء النظام مشيراًالداخلي

     اأم )Cascio & Awad ( م الّتيفقد استفادا من الأشكالنت لبيان مقدات نظام معلومات الموارد كو
همال أو قصور وحاولا معالجة ذلك من خلال تقديم نموذج لذلك  يحتوي على تأثير إالبشرية وما لحق ا من 

   )11-2( ، ويوضح ذلك الشكل رقم )21()334: 2006المغربي، (ة والخارجية الداخليالعوامل البيئية 

 . 267 .مرجع سبق ذكره .عادل صالح،، ومؤيد السالم، :المصدر البيئة الخارجية

 الذاكرة

  ): 10-2 ( الشكل رقم

 مكونات نظم معلومات الموارد البشرية

  ينالموظّفبيانات عن 

  بيانات عن الوظائف

  بيانات ادارية أخرى

  الأهداف والتخطيط

 أنماط القيادة   

تسجيل ورصد وتخزين 
  البيانات

ومراجعة وتحديث تدقيق 
  البيانات

  تصنيف وترتيب البيانات

 تحليل وتفسير البيانات

بيانات ومعلومات عن 
  ين والوظائفالموظّف

بيانات ومعلومات عن 
دارية، من العمليات الإ

  .يمتخطيط وتوظيف وتقي

تقاريرعن شؤون وأوضاع 
، الموارد البشرية، تاريخياً

 .، وتنبئياًومالياً

 المخرجات العمليات المدخلات

 دارة الموارد البشريةإ

حكّمالت 

 قاعدة البيانات، قاعدة المعرفة، قاعدة النماذج، التعليمات

 )الواقع الحالي(نظم المنظمة الطبيعية 

 البيانات والمعلومات  غذية الراجعةالت 

1 2 3 

4 

5 
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العوامل  كافّةب أثّريت ديناميكياً ضح أنّ نظام معلومات الموارد البشرية يعتبر نظاماًيت) 11-2(ومن الشكل رقم      
  .اته، ولا يستطيع أن يعمل بمنأى عن هذه العواملكونة والخارجية في جميع مالداخلي البيئية
     نا نموذج مأماقترحه  الّذيات نظام معلومات الموارد البشرية كو)McLeod & Desanctis, 1995: 1()22( 

   الّتي_نظام معلومات الموارد البشرية إلى جانب إضافة ما أسمياه بالموارد  فقد أخذا في الاعتبار تقسيم آخر لمدخلات

  ) 11-2( الشكل رقم

  )Cascio & Awad( الموارد البشرية باستخدام الحاسبات الآلية من وجهة نظر مكونات نظام معلومات

 العمليات التحويلية

 .336ص . مرجع سبق ذكره .عبد الحميد  ،المغربي :المصدر

  تحليل و تقييم الوظائف -
  تخطيط الموارد البشرية -
  التعيينوالاختيار  -
  بيانات الوظائف -
  المزايا والفوائدبيانات  -
  بيانات المهارات -
  البيانات الشخصية -
- دريببيانات الت  
  بيانات الأداء -
 تنبؤات الموارد البشرية -

- كوميةشريعات الحالقوانين والت 

 قوانين تنظيم العمل -

 العوامل الاقتصادية -

 العوامل السياسية -

 العوامل الاجتماعية -

  العوامل الجغرافية -

  الأهداف التنظيمية -
  قيم وأخلاقيات المنظمة -
- نظيمية والشخصيةالعلاقات الت  
- كنولوجياالمواد والأدوات والت  
  الجماعات الرسمية وغير الرسمية -
 ختلافات بين الأفراد والوظائفالإ -

 بيانات شخصية

 بيانات المهارات

بيانات الأجور 
 والحوافز والمكافآت

تخطيط بيانات 
 الموارد البشرية

 مركز البيانات

  تخطيط الموارد البشرية -

  تحفيز الأفراد -
  تدريب الأفراد -
  الأجور والمزايا -
  تقييم الأداء -

 نتاجيةرفع الإ

داريطوير الإالت  
  بحوث الأفراد

  والأمان الصحة
 علاقات الأفراد

 المحافظة على الانتاج

 شخصيةأهداف  

احتياجات تحقيق 
النمو والتطوير 

 الوظيفي

 أهداف تنظيمية

  المحافظة على الانتاج

 التطوير التنظيمي

 المخرجات المدخلات

 سياسات الموارد البشرية
  دارة الموارد البشريةإمراجعة أداء _ 
  مراجعة نظام معلومات الموارد البشرية_ 
  بحوث الأفراد_ 
  

 ةالداخليعوامل البيئة  عوامل البيئة الخارجية

 بيانات تقييم الأداء



 

 ؛ابقة للنظامالسات كونللم ولهذا نجد إضافةً_ يلي المخرجات الّذي_ ، وعنصر المستعملين _تسبق المدخلات
 تتم الّتيالمقارنة الرقابية : بين نوعين من المقارنة الرقابية )23()337: 2006المغربي، (ز ويمي. المقارنة الرقابيةعنصر

بين المدخلات  تتم الّتييمكن تحديث بيانات ومعلومات النظام؛ والمقارنة الرقابية  حتىستخدامات بين المصادر والإ
  .ةمستمروالمخرجات لتقييم أداء النظام بصورة 

  ).McLeod & Desanctis(نظام معلومات الموارد البشرية من وجهة نظر  اتكونم )12-2( ويوضح الشكل

     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

يمكن عرض  ،ات نظام معلومات الموارد البشريةكونبم يتعلَّقمن خلال عرض مقترحات وآراء الباحثين فيما      
  :اليالتبشكل موجز العناصر الرئيسية والعناصر الفرعية لهذا النظام على النحو 

  

  ) 12-2 ( شكل رقمال

 ,flow model of the human  −A Resousce ).1995(Jr.  ,Desanctis, Gerardine & ,Raymond Mcleod:المصدر
Journal of Information Technology Management, Vol 5, N 3, P8. .information systeme  resourc 
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  ).McLeod & Desanctis(نموذج مكونات نظام معلومات الموارد للبشرية من وجهة نظر 



 

مدخلات نظام معلومات الموارد البشرية: لاًأو  
 ومن وجهة نظر. )24()338: 2006المغربي، ( أشكالها وصورها مدخلات النظام كافّةالبيانات ب تمثِّل     

)McLeod & Desanctis, 1995: 8()25(دخال البيانات إلى قاعدة البيانات إ، توجد ثلاث نظم فرعية تقوم ب
 كلّ تضمنمن هذه النظم الفرعية يمكن أن ت كلّ. هي معالجة البيانات، بحوث الموارد البشرية، وذكاء الموارد البشرية

في بعض الحالات، النظم . مدخلات الفأرة ولوحة المفاتيح، تضمنت الّتيدخال البيانات مثل تلك إأنواع عمليات 
  .خزينل مدخلات البيانات إلى الأشكال المطلوبة للتتحو الّتيالبرامج  أيضاً تضمنالفرعية للمدخلات ت

 :معالجة البياناتنظم . 1

تعالج البيانات  الّتيمن قسم المحاسبة والموارد البشرية،  كلّمن تلك النظم الموجودة في  كونهذه النظم الفرعية تت     
تحدث  الّتيتصف معاملات الموارد البشرية  الّتيين الموظّفالبيانات من بيانات مجموع  كونتت. بالموارد البشرية المتعلِّقة

 .هذه النظم الفرعية البيانات من موارد داخلية وخارجية عمجوت. بيانات المستحقات خلال تدفق الموارد، وأيضاً
)McLeod & Desanctis, 1995: 8()26(.  
  : النظم الفرعية لبحوث الموارد البشرية. 2

بالموارد البشرية  المتعلِّقةللتزويد بالبيانات عن الأنشطة  خاصةجراء دراسات إهذه النظم الفرعية لها مسؤولية      
 .وتحصل هذه النظم مثلها مثل النظم الفرعية لمعالجة البيانات على البيانات من داخل وخارج المنشأة. للمنشأة

)McLeod & Desanctis, 1995: 8()27( .ومن أمثلة هذه الأبحاث) :28()932: 2006يود وشيل، كلّم(.  
 . لتحديد الأفراد الموجودين في المنشـأة المرشحين لمناصب ستصبح متاحة وهذا :عاقبالتدراسة  -

 .زمة لهعمل في مجال وظيفي بغرض تعريف مداه والمعرفة والمهارات اللاّ كلّيدرس  :تحليل تقويم العمل -

- العاملين ىتتبع شكاو :ىواكدراسات الش. 

نتاجها من قاعدة بيانات نظام معلومات إمن هذه الأمثلة، توجد حاجة إلى معلومات معينة لا يمكن  كلّوفي      
الموارد البشرية، لذا تةى دراسة جرلجمع البيانات خاص.  

  :النظم الفرعية لذكاء الموارد البشرية. 3
تعتبر ضرورية بشكل خاص لنشاطات  الّتيؤولية الاحتفاظ باستمرار بالأنشطة البيئية لهذه النظم الفرعية مس     

ن، اتمع حادات العمالية، المورديالحكومة، الإت: تصف نشاطاتو ،تجمع الّتيالبيانات والمعلومات . الموارد البشرية
 McLeod(جارية التويمكن الحصول على أغلب بيانات الذكاء من قواعد البيانات . المنافسين حتىالمحلي والبيئي، و

& Desanctis, 1995: 8()29( . ويوضح)،العناصر البيئية سابقة الذكر  )30()-933 932: 2006مكليود وشيل
  :اليالتبشكل أكثر تفصيل على النحو 

 .توفر الحكومة بيانات ومعلومات تساعد المنشأة في احترام قوانين العمل المختلفة :ذكاء الحكومة -

 عانات مالية للعاملين، والمراكزإتوفر  الّتيأمين، والتشركات : يشمل موردي المنشآت مثل :ذكاء الموردين -
هؤلاء الموردون بيانات ومعلومات  يوفّرو. كمصادر للعاملين الجدد تعمل الّتيشغيل، والتالجامعية، ووكالات 

تكِّمالمنشأة من أداء وظائف الاختيار و نعيينالت. 



 

- توفّ :العماليةحادات ذكاء الإتحادات العمال بيانات ومعلومات ر إتتستخدفي تسيير عقود العمال بين  م
حادات والمنشأةالإت. 

 مدختسوت...عليم،التالاسكان، و: لاتمع الشامل معلومات تصف موارد محلية مث يوفّر :ذكاء اتمع الشامل -
 .مستوى المنطقة، أو المستوى الوطني، أو المستوى العالميهذه المعلومات في اختيار العاملين على 

 .في تخطيط الأفرادتستخدم مويل بيانات ومعلومات اقتصادية التمجتمع  يوفّر :مويلالتذكاء مجتمع  -

خصص، مثل صناعة الحاسب، يكون التفي صناعات معينة حيث تلزم معرفة ومهارات مرتفعة  :ذكاء المنافسين -
بعض المنشآت منافسيها كمصادر ممتازة للعاملين الجدد،  ربِتعوت. دفق متكرر للأفراد من منشأة لأخرىهناك ت

ةها تجمع معلومات ولهذا فإنةبالممارسات العملية للمنافسين والخ خاصبالأفراد وربما تجمع معلومات عن  اص
  .الأفراد المحتمل جذم لتعيينهم لديها

  البياناتقاعدة : ثانياً
يمكن أن توجد وحدات و لفرعية للمدخلات تحفظ في الحاسوب،تزود ا النظم ا الّتيالبيانات والمعلومات  كلّ     

وتقوم برامج نظم إدارة قواعد البيانات والمعلومات  و غيرها،نظم المعلومات، الموارد البشرية أ: خزين في مواقعالت
  . )McLeod & Desanctis, 1995: 8()31( في المنشأةالأولى بموظّ الدرجةترتبط ب الّتيبحفظ هذه  البيانات و

  مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية: ثالثاً
 .البيانات في قاعدة البيانات إلى مخرجات معلومات لحوت الّتيهذه الأخيرة أنواع متعددة من البرامج  تضمنت     

)McLeod & Desanctis, 1995: 8()32( . يستعملها هذا النظام قد تكون في صورة  الّتيوبرامج المخرجات
جاهزة، إذ تشترالطَّلبويمكن تطوير نظم برامج حسب . تطويرها في المنشأة ى من موردي نظم البرامج، أو قد يتم 

و تطورها الموارد البشرية أ الّتيمن الموارد البشرية وخدمات المعلومات إذ يعتبر هذا أفضل من تلك  كلّبمشاركة 
  .)33() 937: 2006 مكليود وشيل،(جوء لمورد خارجي أفضل من اللّ خدمات المعلومات بمفرديهما وكذلك

  :أهم مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية
تخطيط الموارد البشرية، أداء العاملين، (تشمل أهم مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية معلومات حول      

دريبية، نظم الأجور، المكافآت والحوافز، تنمية الموارد البشرية وكذا  تقارير معلومات حول استقطاب التالبرامج 
النماذج الرياضية، : من بينها ة صيغعدفي مخرجات هذا النظام  وتكون )34()87: 2006ياسين، (واختيار العاملين 

  .)McLeod & Desanctis, 1995: 9()35( قارير الدوريةالتتطبيقات الذكاء الصناعي مثل النظم الخبيرة، و
  :مستخدمي مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية

  :)Boateng, 2007: 30()36(النظام إلى ثلاث مجموعات ن يتفاعلون مع هذا الّذييمكن تقسيم أفراد المنشأة     
 الموارد البشرية  مهنيو -

 الوظائف الأخرى  مديرو -

  هو المستعمل النهائي للعديد من تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية،  الموظّفإذ أصبح  :نوالموظّف -



 

دراك وظائف هذا إقد زاد  أصناف الاختيارات باستمرارعقد المتزايد لخيارات المزايا والحاجة لمراقبة وتعديل الت
عديل التخيارات الدخول المعتمدة على شبكة الويب والخدمة الذاتية سهلت عملية . ينالموظّفالنظام بين 

 .ينالموظّفوتحسين استعمال العديد من خيارات المزايا والبدائل الإدارية لأغلب 

  على النظامغذية المرتدة والرقابة الت: رابعاً
- النظام  إنجازاتابق رشادات عن كيفية سير العمليات ومدى تطإهي معلومات تحمل رسائل و  :غذية المرتدةالت

نتاجية نظام إغذية المرتدة للمحافظة على التعملية  وتتم. )37()269: 2006السالم وصالح، (الخطط ومخرجاته مع 
: 2006، المغربي( نحرافات والعمل على تصحيحها الإمعلومات الموارد البشرية وذلك من خلال رصد 

341()38(.  
  )39()341: 2006المغربي، (  :عمليات الرقابة على النظام في خمسة أنواع هي تتم :الرقابة على النظام -

 .ل الإدارة العليا والأجهزة المركزية والهيئات الحكوميةمن قب وتتم :الرقابة الخارجية. 1

 .عن طريق إدارة الموارد البيئية وتتم :ةالداخليالرقابة . 2

 .بين محللي النظام ومعاونيهم ومشغلي النظام تتم :وثيقالترقابة . 3

 .على المدخلات والبرمجة والأجهزة ومركز البيانات والمخرجات وتتم :رقابة المعالجة. 4

 .والبرامج ،جراءاتوالإ ،والأنظمة ،والأجهزة ،على ضمان سلامة الموارد ركّزوت :رقابة الأمن. 5

  ات البيئيةالتأثير: خامساً
ا يستدعي العمل على تجميع مم الموارد البشرية من خارج المنظمةتؤثر على فعالية أنشطة  الّتيات تغيرالم تمثِّلو      
 يتعلَّقات ما تغيرتلك الم ات ودراسة أثرها على أنشطة المنظمة، ومن بينتغيرالبيانات والمعلومات عن تلك الم كافّة

ياسية، السات تغيرات الاقتصادية والاجتماعية، والمتغيرة للعمل، والممظِّنشريعات المُالتبالجهات الحكومية والقوانين و
  .)40()342: 2006المغربي، ... (ات الثقافية، والمستفيدين من مخرجات النظامتغيركنولوجية، والمالتات تغيروالم

  النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية: سادساً
تتعدد النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية وتعمل هذه النظم بشكل متكامل ومتفاعل، ويتوقف تعددها     

أولوية بناء هذه النظم وتصميمها يرجع لأهمية أنّ ية المتاحة كما مكاناا البشرية والمادإو المنظمة وبيئتها على ظروف
  .)41()342: 2006، المغربي( منظمة كلّمنها وضرورته لإدارة الموارد البشرية ل كلّ
 :م معلومات الموارد البشريةأهم تطبيقات نظ :الثّالثالمطلب   

عاملات الجارية بمهام ومسؤوليات إدارة الموارد التتعني تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية جميع سبل      
رقية التعيين، والتستقطاب والاختيار وخصية في الإمن الأساليب الش عامل معها بدلاًالتالبشرية واعتماد الحاسوب في 

 المعالجات كافّةجراء إب القيام ثمّ ،بالأفراد العاملين في المنظمة المتعلِّقةضخ جميع البيانات  إلخ، أي أن يتم....والمكافأة 
خاذاعتمادها في  لتلك البيانات من أجل توفير المعلومات لكي يتم42()254: 2007حمود والخرشة، (القرارات  ات( .  



 

     وحسب .  ∗د تطبيقات نظام معلومات الموارد البشريةتتعد)Denisi & Griffin, 2008: 492()43(  يمكن
طبيقبين نوعين من  مييزالتات لنظام معلومات الموارد البشريةالت:  

 .  HR Functionوظيفة الموارد البشرية -      

  .  Record Keeping and Report Generationقاريرالت إعدادو السجلاَّتحفظ  -      

    HR Function                                                                       :وظيفة الموارد البشرية  .1

ات لنظم معلومات الموارد البشرية في مجال وظائف الموارد البشرية وتختلف درجة التطبيقتوجد العديد من      
ة في حاجتها لهذه تأخذ الأولوي الّتيالحاجة إلى استخدام هذه النظم من وظيفة لأخرى مع الإشارة إلى أنّ الوظيفة 

 & Snell(منها ما أورده  والباحثينليه أغلب الأكادميين ووفق ما يشير إ الرواتبالنظم هي وظيفة الأجور و

Bohlander, 2007: 10()44(  عن ترتيب لتطبيقات هذا النظام فى حقل وظيفة الموارد البشرية وما يقابلها من نسب
  ):1-2(كما هو موضح في الجدول  التطبيقمئوية لدرجة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  :الأداء تقييمتطبيقات 
بلا أدنى شك سبل موضوعية في اعتماد  تطلَّبت الّتيالبشرية ويم الأداء من المهام المناطة بإدارة الموارد يوتق إدارة     

حمود والخرشة، (العالية  الدقّةيم والإدارة الموضوعية وقيالتسبل  كلّمعها  تحقّق لها لكي تطبيق الحاسب الإلكتروني
2007 :254()45( .  

                                                             
 .اتالتطبيقيوضح أهم هذه  )6( الملحق رقم ∗

  )%(وية المئ النسبة  تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية

  76,7  الرواتب

  57,1  المزايا إدارة

  41,4  تسجيل المزايا

39,1  وظيفالت  

  39,1  إدارة الأفراد

دريب والت31,6  طويرالت  

  24,8  الخدمة الذاتية للموظف

  18,0  الخدمة الذاتية للمدير

  3,8  أخرى

 أكثر تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية

 ) 1-2( الجدول رقم 

. 10Op Cit .Snell Bohlander, & Source: 



 

  :طوير المهنيالتدريب والتتطبيقات 
وأن يبرمج هذا  على الأبعاد الموضوعية في تحقيق الأداء، لابد طوير قائماًالتدريب والتلكي يكون أسلوب      

بالنشاطات  المتعلِّقةجميع البيانات  تضمنقاعدة معلومات واسعة ت تطلَّبالنشاط من خلال اعتماد الحاسب وهذا ي
  . )46()254: 2007حمود والخرشة، (الجارية 

  :الرواتبالأجور وتطبيقات 
غيير من فترة لأخرى، التاتب وت الدفع وحدود الرمعدلاللإدارة معلومات حول  الرواتبتطبيقات الأجور ور توفِّ   

ها تساعد الإدارة في تحديد الوظائف فع، كما وأنت الدمعدلافي  أهمية للتخطيط المستقبلي للزيادةولذلك فهي ذات 
  . )47()335: 2006عباس، (ت الدفع في المنظمات المنافسة معدلامن  تكون أجورها أعلى أو أقلّ الّتي

  :جرد المهارات
يعني جرد المهارات تعقب المهارات المعروضة من القوى العاملة والبحث عن الربط بين المهارات المعروضة وما      

والخبرات فموجودات المهارات . )Mejia & Others, 2007: 76()48(تطلبه المنظمات من مهارات للعمل 
 ا البيانات لُمعتسوت زمرت الّتية الطَّريقبسبب  ي ليس فقط بسبب كمية المعلومات المطلوبة لكن أيضاًل تحدتشكِّ

)Denisi & Griffin, 2008: 493()49(.  
  Record Keeping and Report Generation  :            قاريرالت إعدادو السجلاَّتحفظ . 2

يجب أن تكون جاهزة  الّتيقارير الت خاصةقارير، التنتاج إأكثر تطبيق مشترك لنظم معلومات الموارد البشرية هو      
 قدمويجب أن ت .يكون مطلوب من قبل الحكومة الّذيفين الحاليين وللموظّ) EEO−1( مثل تقرير. بصورة منتظمة

ين والمدراء، المهنيين، الفنيين، عاملي البيع، وعمال الموظّف: اليةالتتستعمل الأصناف  الّتيالأعمال  كلّالبيانات ل
تحتاج  الّتيقارير التكذلك من . عدد أصحاب المناصب تضمنصنف عمل تحتاج المنظمة تقرير ي كلّوفي . الخدمة

إذ أنّ حساب نسب المزايا لهذه البرامج يحتاج معلومات حول أي برامج . دريبالتمدخلات هذا النظام تقييم برامج 
التففي الحقيقة أي تقييم يرتبط ببيانات . باعها، مع تقييم ماضي وحاضر أداء العمل، الدوران، الغيابدريب يمكن إت

 تطلَّبي الّذين ربما الحقل لك. مدخلات هذا النظام تطلَّبالغياب والدوران، أو أي نوع من بيانات الانتاجية، ي
وهذا لخلق تقارير سنوية . عويضاتالتقارير فيه أكثر لنظم معلومات الموارد البشرية هو حقل المزايا والت إعدادنشاط 
، كون الخيارات من الممكن أن مهمةوتجدر الإشارة هنا، أنّ المرونة . ين بمزاياهم الحالية وقيمة هذه المزاياالموظّفتعلم 
ر تتغي)Denisi & Griffin, 2008: 492()50(  .  

وفي معظم المنشآت، تكون تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية متكاملة، إذ تعمل كوحدة واحدة، مشتركة      
) 53( إذ ذكرت. مع استخدام تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية القائم بذاته قاعدة البيانات، وهذا مقارنةً

منها أنّ معظمها ) 227( تطبيقاا متكاملة، وذكرت كلّأنّ ) 91/ 90( استجابت لمسح الّتيمنشأة من تلك 
فمن . نظام معلومات الموارد البشرية كان له تأثير إلاّ أنّ عمر. كاملالتولم يكن لحجم المنشأة تأثير على . متكاملة

   .)51()932: 2006 مكليود وشيل،(الأحدث متكاملة  أن تكون نظم معلومات الموارد البشرية الأكثر ترجيحاً



 

  :الثّانيخلاصة المبحث 

ü لمدى اهتمام منظمات الأعمال بعامليها من خلال  اًواضح اًيشكل نظام معلومات الموارد البشرية انعكاس
 .بالعاملين والوظائف والأنشطة وسياسات الأفراد المتعلِّقةتوفير البيانات والحقائق 

ü  ات إدارة الموارد البشرية والإدارت والجهات الأخرى داخل تطلَّبإلى تحقيق م النظام أساساًيهدف هذا
 .وخارج المنظمة من المعلومات، وتعظيم الاستفادة من الموارد البشرية

ü ًنعن نظم المعلومات الإدارية الأخرى إذ يت كبيراً لا يختلف نظام معلومات الموارد البشرية اختلافامن  كو
ين ومن خلال استعراض الباحثة لبعض النماذج المقترحة من قبل الباحث. الأبعاد الرئيسية لأي نظام

قاعدة ) 2(المدخلات، ) 1(الية التات كوناستخلاص الم تمّ ؛ةمر كلّفي والإشارة إلى النقص والإضافة 
النظم ) 6(، ات البيئيةأثيرالت) 5(ى النظام، غذية المرتدة والرقابة علالت) 4(المخرجات، ) 3(البيانات، 

 .الفرعية

ü إظروف وبيئة المنظمة و يتوقف تعدد النظم الفرعية لمعلومات الموارد البشرية علىا البشرية والمادية مكانا
 .منها لإدارة الموارد البشرية كلّكما أنّ بناء وتصميم هذه النظم يرجع لأهمية وضرورة  ،المتاحة

ü  تتعدد تطبيقات نظممعلومات الموارد البشرية و يها لُجم)Denisi & Greffin, 2008 (ظائف في و
 .قاريرالت إعدادو السجلاَّتحفظ إدارة الموارد البشرية وكذلك 

ü  ومن الأكثر ترجيحاً أن تكون نظم معلومات الموارد البشرية متكاملة تطبيقات تكون ؛المنشآتفي أغلب ،
 .الأحدث متكاملةنظم معلومات الموارد البشرية 
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  جوانب أخرى لنظم معلومات الموارد البشرية: الثّالثالمبحث 

  :تمهيد

ساع نشاطاا حدثت في العديد من منظمات الأعمال من حيث كبر حجمها وإت الّتيللتطورات الكبيرة  نتيجةً     
كم هائل من البيانات المختلفة، فقد نشأت الحاجة إلى الحاسبات على ذلك من توليد  بترتالاقتصادية وما 

ما يرتبط وجود نظام  ه غالباًلأهمية هذه الأخيرة في عمل نظم معلومات الموارد البشرية فإن ونظراً. الإلكترونية
إذ تسمح بجعل . )1()269: 2006الطائي وآخرون، (معلومات في الوقت الحاضر بوجود الحاسبة الإلكترونية 

 الّتيالهائلة  قوةسريعة وسهلة، لكن لهذه ال قتصادياًاو عمليات خزن وتكامل وتبادل واسترجاع المعلومات الممكنة فنياً
ن في قاعدة البيانات تخز الّتيفين فالمعلومات الشخصية للموظّ" صوصيةحق الخ"يمتلكها الحاسب تأثير سلبي على 

  . )2()277: 2006السالم وصالح، (رقة ولسوء الاستخدام السالمركزية قد تكون عرضة للكشف و

باستخدام الحاسبات في عمل  المتعلِّقةارتأت الباحثة من خلال هذا المبحث تناول الجوانب  ؛ومن هذا المنطلق     
بأمن وسرية  يتعلَّقإلى عرض بعض ما  إضافةً ،نظم معلومات الموارد البشرية وكذا جوانب أخرى ذات أهمية

  :اليةلتاالخطوات باع وهذا بإت. إلى تقييم هذا النظام معلومات الموارد البشرية وصولاً

  ات الحاسوبية في نظم معلومات الموارد البشريةطبيقالت: المطلب الأول
  قضايا متعلقة بنظم معلومات الموارد البشرية: الثّانيالمطلب 
  أمن وسرية نظم معلومات الموارد البشرية: الثّالثالمطلب 
  تقييم نظم معلومات الموارد البشرية: الرابعالمطلب 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

   ات الحاسوبية في نظم معلومات الموارد البشريةالتطبيق: لالأوالمطلب 
     الّتيعتبار نظام معلومات الموارد البشرية يتعامل مع العديد من البيانات با الحصول عليها  تنشأ في المنظمة ويتم

، فقد أصبح من الأخرىلعلاقات مع النظم الفرعية تقوم ا هذه الأخيرة أو من خلال ا الّتيمن خلال الأنشطة 
 من خلال هذا المبحث وسيتم. الضروري اللّجوء إلى استخدام الحاسبات الإلكترونية ومحاولة الاستفادة من فوائدها

طبيقب المتعلِّقةوسع في المفاهيم التهذه النظم وهذا على النحو  فيات الحاسوبية التاليالت:  
أنواع نظم معلومات الموارد البشرية: لاًأو  
     ت نظم معلومات الموارد البشرية بمراحل متعددة تطورت خلالها من نظم تقليدية إلى نظم آلية وإلكترونية مر

  )3()343: 2006المغربي، ( :عوامل من أهمها عدةحديثة، ويتوقف استخدام المنظمة لأي نوع منها على 
 .نظيميالتحجم المنظمة ومدى النمو وتعقد هيكلها  -

 .المنظمة ومدى تنوع ما تؤديه من وظائفنشاط  -

 .تعمل بالمنظمة الّتيعدد ونوعية الموارد البشرية  -

 .مكانيات المادية والمالية واستخدام المنظمة للتقنية الحديثة في عمليتها وأنشطتهاالإ -

 .مكانيات البشرية ومدى قدرا على تنظيم أنشطة وبرامج الحاسب الآليالإ -

 . تعتمد عليها المنظمة الّتيالعوامل البيئية ومدى تأثيرها على مختلف البيانات  -

  :اليالتويمكن تقسيم أنواع نظم معلومات الموارد البشرية على النحو 
  النظم اليدوية لمعلومات الموارد البشرية. 1
فالانسان بداخله نظام متكامل للمعلومات، ويستقبل المعلومات عن طريق سمعه  يعتمد هذا النظام على الانسان،     

نسان في ات أو تقارير وقد يستعين الاملفّخراجها وتسجيلها في إيقوم بتخزينها في ذاكرته، ويقوم ب وبصره، ثمّ
 عبد(لحفظ المعلومات  النظام اليدوي ببعض الأدوات والآلات البسيطة مثل الآلة الحاسبة اليدوية وأجهزة وأدوات

وينتشر استخدام هذا النظام في المنشآت الصغيرة، وتتلخص المزايا الرئيسية . )4()24: 2007، وآخرون الباقي
وحكمتهم في  ،لنظام تجهيز البيانات المتعددةنجاز الوظائف إللأشخاص كمجهزي بيانات في المرونة والمقدرة على 

م في التقدير أو مقدرفالتوقد جاء . )5()509: 2009الصيرفي، (مع الظروف الغير عادية  كيركيز على النظام الت
اليدوي لكي لا يفهفبعض المنظمات . أنّ غياب الحاسب الآلي معناه عدم صلاحية البيانات والمعلومات للاستعمال م

مع استخدام الحاسب  حتىه وأن راد،ظم الآلية في إدارة شؤون الأفلا تزال غير قادرة لأسباب معينة على استخدام الن
زمة لبرمجة وتشغيل الحاسب  مصدر قاعدة البيانات اللاّاليدوي للمعلومات سيبقى هوأساس والآلي فإنّ النظام 

  :ومن أهم النظم المستخدمة كنظم يدوية لمعلومات الموارد البشرية مايلي . )6()262: 2006السالم وصالح، (
 :اتلفّنظام الم. أ

تشتمل على الأوراق الرسمية  الّتيبحفظ بيانات الأفراد العاملين بالمنظمة، تلك  اصةمجموعة الأوعية الخ يمثّلو     
  القرارات  تخاذة لابنشاط العاملين ويمكن مراجعتها بسهولة مادامت مصنفة ومرتبة ومحفوظة بدقّ اصةوالمستندات الخ



 

  . )7()343: 2006المغربي، (الأخرى  بالأفراد أو الوظائف أو شؤون المنظمة اصةالخ
  )8()271_270: 2006صالح، السالم و: (مجال الموارد البشريةات في لفّومن بين أنواع تلك الم

1. الإضبارة[ الموظّف ملف[: 

عيين، التوتاريخ  ،ومرتبة الوظيفة ،وعنوان الوظيفة ،وعمره ،الموظّفسم على ا عادةً" الإضبارة"أو  لفيحتوي الم     
 .زمنياً لفترتيب هذا الم ويتم.... عليمية، التوالمؤهلات 

 :]هيكل الوظائف[ات الوظائف ملفّ. 2

  :ات مثللفّات ثلاث أنواع أو أكثر من الملفّويمكن أن تشمل الم. شكيلات الوظيفيةالتات ملفّ ويطلق عليها أحياناً
- ملف المشغولة منها والشاغرة ؛ومواقعها ،ومراتبها ،أي مسميات الوظائف :شكيلات الوظيفيةالت. 

- نوي: تحليل الوظائف ملفأنواع الوظائف وأعبائها والشروط الواجب توفرها في من يشغلها تضم . 

- ملف ا :غييرات في الوظائفالتويشمل أي تعديلات تطرأ على عنوان الوظائف أو رتبتها أو مواصفا. 

 :العامةات لفّالم. 3

     تخصا، وات لوظائف إدارة الموارد البلفّهذه الم صومن . ماله علاقة بتنظيم العمل كلّل أيضاًشرية وتفريعا
 .)و غيرها .......ريبيةدالتالدورات  ملف، الرواتب ملف عليمات،التعميمات والت ملفلعمل، أنظمة ا ملف(: بينها

 :السجلاَّتنظام . ب

    يعتبجلاَّتلاختلاف ظروف المنظمات وأعمالها فإنّ أنواع  ات، ونتيجةًلفّهذا النظام تطور مرحلي لنظام الم رالس 
رقيات الت سجلُّالإجازات، الحضور والغياب و سجلُّ( السجلاَّتع من منظمة لأخرى، ومن أهم أنوا تختلف أيضاً

 )9()344: 2006المغربي، ( السجلاَّتوغير ذلك من ....الصحي، السجلُّيم أداء العاملين، تقي قديرات، سجلُّالتو

  :نظام البطاقات. ج
إلى نظام  ، وصولاًأيضاً السجلاَّتتطوير  ه قد تمّات، فإنلفّطور الطبيعي لنظام المالتهو  السجلاَّتإذا كان نظام      

مشاكل  إحدىتعتبر  الّتيه يواكب كثرة الحركة في البيانات ، كما أنأكثر مرونة، وأقل تكلفة، وأسرع استرجاعاً
لأسهل طريقة  تدوين البيانات فيها، وتصنف وترتب وفقاً ، وذلك من خلال استخدام بطاقات يتمالسجلاَّتنظام 

وموضوعه ومكان حفظه،  لفات الورقية بحيث توضح رقم الملفّا كفهارس المالبطاقات إم مدختسوت. لاسترجاعها
ي عن غنِالي تالتوب كلّبالموضوع ك اصةأو تستخدم كمصدر للبيانات والمعلومات، فتسجل عليها البيانات الخ

 الّتي، والموظّفبطاقة : ومن أمثلة بطاقات المعلومات. ونكتفي باستقراء المعلومات المدونة عليها لفالرجوع إلى الم
 ويتم....بياناته الشخصية، وكذلك بيانات عن تعيينه وترقياته وعلاواته، تضمنت، الموظّفتحتوي على بيانات 

  . )10()54_ 53: 2005أبو رحمة، (ما استجدت وقائع جديدة تخصه تحديث هذه البيانات على البطاقة كلّ
  النظم اليدوية مع استخدام الآلات .2
ر تيس الّتيلسابقتها، حيث يمكن أن يقوم الأفراد بالاعتماد على بعض الآلات  النسبةهي مرحلة متطورة ب     

  ت ومستندات الموارد بمجموعة سجلاَّ المتعلِّقةقارير التجراء العمليات والأحداث المالية، والكشوف وإالبيانات و



 

وبصرف النظر عن . ا يسهم في زيادة سرعة تنفيذ الأعمالالبشرية ممطورات التمجال الحاسبات كنولوجية فيالت 
 . )11()345: 2006المغربي، (شغيل اليدوي للبيانات التزال هناك مكان لهذه الآلات بجانب الإلكترونية فما

 النظام الآلي لمعلومات الموارد البشرية. 3

     ت جهود استمرطوير والتحديث في مجال نظم معلومات الموارد البشريةالت، الحديث جه الفكر حيث إت
الحصول على  رسيبما ي ،بالموارد البشرية المتعلِّقةوتحليل البيانات والحقائق  ،قنيات الحديثة في تجميعالتستفادة من للإ

: 2006المغربي، (الية استخدام المورد البشري في المنظمة وقيت المناسب لتحقيق كفاءة وفعالتة وفي المعلومات بدقّ
  :أهم أنواع النظم الآلية لمعلومات الموارد البشرية باختصار كمايليويمكن عرض . )12()345

 :نظام المصغرات الفيلمية. أ

     عر1980(حموده  ف (مساحة فيلمية ذات خصائص معينة: " هاالمصغرات الفيلمية بأن، تسعليها الوثائق  لُج
ردة، وإنا بالعين ابنسب تصغير لا تسمح بقراءما تستةم أجهزة خدا واستنساخها، واستخراج  خاصفي قراء

بالموارد البشرية إلى مصغرات  اصةباع بعض الخطوات لتحويل الأوراق والوثائق الخويمكن إت". صور ورقية منها
  )13()56 −55: 2005أبو رحمة، ( :فيما يلي تتمثَّلفيلمية 
 .الوظائفبالفرد و المتعلِّقةاق والمستندات تشمل جميع الأور الّتيو: صويرالتتخضع لعملية  الّتيفرز الوثائق  -

 .ر الرجوع إليهاا ييسات مملفّفهرسة وترقيم الم -

 .ات في مصغرات فيلميةلفّتصوير الم -

 .ات بعد تصويرها بما يسهل سرعة الوصول إليها لفّتنظيم وترتيب وحفظ الم -

 ):الكمبيوتر( نظام الحاسب الآلي. ب

     عفَرنظام يقوم على أساس استخدام الحاسبة الإلكترونية في : " هت جمعية نظم المعلومات الأمريكية الحاسوب بأن
خطيط والرقابة في مختلف التلاستخدامها في  ،القرارات اتخاذيصال المعلومات إلى مراكز إو ،وعرض ،وتنظيم ،جمع

 من النظام اليدوي إلى النظام الآلي حولالتوقد ترغب المنشأة في . )14()207: 2004صالح، "(الأنشطة في المؤسسة 
د الأنشطة وزيادة عدد العاملين ا بحيث لتضخم حجم الأعمال وتعد ، وذلك نتيجةًباستخدام الحاسبات الإلكترونية

لحدوث كثير من المشاكل أو الأخطاء في حالة  وأيضاً. أكثر ومجهوداً وقتاً تطلَّبعامل مع حركة العمالة يالتيصبح 
  . )15()26: 2007آخرون، عبد الباقي و( استخدام النظام اليدوي

جاه نحو الحوسبة أصبحت في وضع أفضل، ذلك لأنّ استخدام البرامجيات ما أسرعت المنظمات في الإتوكلّ     
للجهات ذات العلاقة بشؤون الموارد البشرية  خراج المعلومات، وإواسترجاع ،ومعالجة ،ن المنظمة من خزنسيمكّ

عن توفير عنصر المرونة في عمليات المعالجة  ين فضلاًالموظّفويقلل من الأعمال الورقية وعدد  ،ة أكثربسرعة ودقّ
الح، السالم وص(يقود في النهاية إلى قرارات إدارية أكثر فاعلية في مختلف أنشطة الموارد البشرية  الّذيحليل الأمر التو

قارير الأساسية، التوقد تنوعت تطبيقات استخدام الحاسب الآلي لانتاج المعلومات و .)16()272_271: 2006
.... نبؤ على المدى البعيد، وتخطيط المسار الوظيفي،التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية والتجراء عمليات إو



 

حديثة  تحتوي على طرق ،دمة نشاط الأفرادالحاسب الآلي لخبرنامج تعمل على ) 300( وهناك اليوم على الأقلّ
، هذا بجانب كتابتها في شكل مقبول للمستفيدينتقرير نموذجي مع ) 50( لعرض المعلومات وتشتمل على ما يقارب

  .)17()345: 2006المغربي، (احتوائها على مختلف الأدوات لخدمة وظائف استرجاع المعلومات وتحديثها 
  الحاسبات الإلكترونية استخدام عناصر نظام معلومات الموارد البشرية في ظل: ثانياً

     نيمكن أن يت الّتيية هناك مجموعة من الموارد البشرية والمادمنها هذا النظام في ظل اعتماد الحاسبات  كو
 الّتيوالفرعية  العامةتعمل بصورة متناسقة ومترابطة مع بعضها البعض من أجل تحقيق الأهداف  الّتيالإلكترونية و

 )18()581−576: 2006الطائي وآخرون، : (وتشتمل على. يسعى النظام إلى تحقيقها

   Individual Group                                                                           :مجموعة الأفراد. 1
ه وتصميمه ومن إعداد، حيث يقع على عاتقهم إدارة النظام من حيث ات الأساسيةكونالم ل الأفراد أحديشكِّ     

ويشمل نظام معلومات . يمكن أن تستفيد منها الّتيتشغيله واستخراج المعلومات المطلوب تقديمها إلى الجهات  ثمّ
  : من الموارد البشرية مجموعة من الأفراد تشمل كلاً

ن تقع على عاتقهم الّذيو...) مدير الموارد البشرية، المشرف،( درجام  كافّةالأفراد العاملين في المنظمة ب -
 .......تلخيص،و ،وتبويب ،عمال الموارد البشرية من تسجيلأ كافّةالقيام ب مهمة

 .و نظام معلومات الموارد البشريةصمملو وممحلِّ -

ينتجها نظام معلومات  الّتين يقع على عاتقهم تحليل القوائم المالية الأساسية والإضافية الّذيلون الماليون، المحلِّ -
 .الموارد البشرية في المنظمة

 .المبرمجون -

من أجل تبادل المعرفة  ،نظام معلومات الموارد البشريةأي أفراد آخرين ضمن جهات لها علاقة بعمل  -
 .ستفادة منهاومحاولة الإ

  Computer                                                                                :الحاسبة الإلكترونية. 2

ة، يالمعالجة المركزية، وحدة الذاكرة الرئيسدخال، وحدة وحدة الإ( :يةات المادكونالم :هذه الأخيرة من كونتت     
البرامج (تنفذها الحاسبة  الّتيالبرامج [ البرامجياتو )الذاكرة الثانوية(خراج، وحدة الخزن المساعدة وحدة الإ

 .]، البرامج المساعدة، البرامج المترجمة، أنظمة تشغيل الأقراص)ات الجاهزةالتطبيق(، البرامج الجاهزة )المعيارية

 ):يةطبيقالتالبرامج ( شغيلالتبرامج  .3

ستعانة ا دون الحاجة إلى مبرمج يمكن الإ الّتيية لمعلومات الموارد البشرية التطبيقالبرامج  كافّةوتشمل      
 .واستخراج نتائجها ،لبرمجة عمليات الموارد البشرية

  .قاعدة بيانات الموارد البشرية. 4
  



 

  عرض معلومات الموارد البشريةالطرق المستخدمة في : ثالثاً
 العلاقة بين بيانات ومعلومات الموارد البشرية. 1

هي  الإدارية، فالإدارة الناجحة؛ليات في العم خاصةًتعتبر المعلومات مورد مهم للمنظمات بسبب الحاجة إليها،      
ة فافية وصراحة ودقّش كلّممارسة العمليات الإدارية ب يتم حتىعلى توافر أنظمة معلومات داخلها،  ركّزت الّتيتلك 

مستوى إداري،  كلّدة من مراعاة الاختلاف في طبيعة المعلومات الضرورية لللإدارة الجي بدوموضوعية، ولا
 ؛على ما سبق وبناءً. ا تحتاجه الإدارات الوسطى أو الدنياتاج إلى معلومات وبيانات تختلف عمفالإدارات العليا تح

  )19()547: 2006الطائي وآخرون، ( :اليالتيمكن توضيح العلاقة بين بيانات ومعلومات الموارد البشرية على النحو 
  

  

  

  

  

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 :طرق عرض معلومات الموارد البشرية. 2

   الّتيفاعل الأكبر والقرارات التقارير المبسطة للحالات إلى التتبدأ تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية من      

 )13-2(الشكل رقم 

 العلاقة بين بيانات ومعلومات الموارد البشرية

 .547 .مرجع سبق ذكره .وآخرون، يوسف حجيم الطائي :المصدر

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :عن الأفرادبيانات 

  المهارات والرغبات_ 
  الصفات الشخصية_ 
  تقييم الأداء_ 
  بيانات التدريب_ 
  المستوى العلمي_ 
  تاريخ العمل_ 
 .مخرجات نظم أخرى_ 

تجرى  الّتيالإجراءات التشغيلية 
  :في الحاسوب

  الإختبارات الإحصائية_ 
  البرمجة الخطِّية_ 
  تظارخطوط الإن_ 
  نظرية الألعاب_ 
  عدادتحليل الإ_ 
  .سلاسل ماركوف_ 
 

ق أحد الشرطين أو هل يتحقَّ
  :كلاهما

 _أكد لدى تقليل حالات عدم الت
  .متخذي القرار

تساهم في زيادة درجة المعرفة _ 
 .لدى متخذي القرار

  اختيار الأفراد_ 
  نوع المهارات المطلوبة_ 
  المهارات_ 

د مع تطابق مهارات الفر_ 
  متطلبات الوظبفة

  تحديد الإحتياجات التدريبية_ 
  الأجور_ 
  عوامل تقييم الأداء_ 
  .تخطيط الموارد البشرية_ 
 

 المعالجة بيانات الموارد البشرية
 نعم

 الموارد البشرية معلومات



 

ظهور طرق أكثر سهولة وبساطة في  ؛كنولوجياالتفي  قدمالتومن أبرز مزايا . تعتمد على استخدام الأدوات والنماذج
 ,George T. Milkovich( :أهم الطرق المستخدمة فيما يليز يجاإويمكن . عرض معلومات الموارد البشرية

John W. Boudreau, 1994: 259-260()20(  
  :تقارير الحالات - 

 إعداديمكن  ؛ل معايير، على سبيل المثالتعرض ببساطة المعلومات الجارية في المنظمة على شك الّتيقارير التوهي      
تحقة، فين حسب الجنس والعقيدة، أو ملخص للنفقات الجارية والمدفوعات المسوية للموظّالمئ النسبةتقرير عن عدد و

  . لقواعد قانونية، كما يعتمد عليها عدد قليل من متخذي القرار بصفة متكررة قارير تلبيةًالتهذه  صممت وغالباً
   :تحليل الفجوة - 

     دالمستخدمين هدف مح إعطاءب جاه بعيداًيذهب هذا الإتهو كيفية قيامهم بمقارنة الوضعية الحالية بالمعايير  د
يسبب  الّذية، ومع ذلك فهم يملكون معرفة قليلة حول ما ة، الآن، يمكن للمستخدمين تحديد الفجوات بدقّالسائد

  .يمكن عمله لعلاج هذه الفجوات الّذيأو ما  ،الفجوات
     :نبؤاتالتالنماذج و - 

 الّذينبؤ والافتراضات لتخطيط ما التاستعمال تقنيات  ا سبق، حيث يتمأبعد مم خطوةًة الطَّريقتذهب هذه      
نبؤ بمستويات التمن  نكِّمت ؛فمصفوفة النقل مثلاً. جاهات الحالية والماضيةعلى الإت بناءً يمكن أن يحدث مستقبلاً

عرفو ،مستقبلاًوظيف التةعلى النفقات الخ التواتبب اصالر ومن خلال أداة . دةوالمزايا ومستويات أخرى متعد
نبؤ، الترت وضع مختلف الفرضيات لملاحظة إذا غي نبؤ، يمكن للمستخدم أن يتفاعل مع البيانات، محاولاًالت/ النموذج

نبؤات التعلى فهم  أن يكون المستخدم قادراً تطلَّبهذا ي ،وتحديد العوامل الأساسية المؤثرة على أهداف المستقبل
  .وتحديد البدائل

   :النظم الخبيرة - 
 اًيمكن للمستخدمين أن يضعوا لها صيغ الّتيفي القضايا الغامضة وغير الواضحة و طبقها تأن نبؤ، إلاّالتتشبه نماذج      

ومثل هذه النظم يمكن . رياضية بأنفسهم بسهولة، والنظم الخبيرة مبرمجة لمحاكاة الأسئلة، المنطق، وقواعد القرار لخبير
ين، وعند تحديد مستوى الدفع المخصص لعمل ما، الموظّفتحدث عند توبيخ أحد  الّتيفي المشكلات كتلك  طبقأن ت

  . فء فريق عمل جديد، وفي تحديد أي خيارات المزايا أفضل للموظّعند تحديد المهارات المطلوبة في أعضا وأيضاً
  :تشتت البيانات - 

تستخدم عندما يكون هناك مقدار واسع من البيانات المنتشرة أو الموجودة، لكن طريق الحصول عليها يكون      
بمراحل سهلة للبيانات، تسمح للمحللين بمهارة اكتشاف العلاقات الصعبة بين  دوزهذه البرامج ت. بطيء ومزعج

. ف كنقطة على الرسم البيانيموظّ كلّوأفضل مثال هو استخدام الرسوم البيانية وتمثيل مستويات الأجور ل. البيانات
مثلة على الرسم البياني برنامج تشتت البيانات يسمح للمحلل أن يكتشف بسهولة ما إذا كانت مستويات الأجور الم

  على النقاط المنفردة  التعرففي العلاقات من حيث الجنس، وذلك من خلال  ختلافلا، بالنظر إلى الا ينها علاقة أوب



 

  . ة بواسطة النقطقدمالم الموظّفللبيانات المنتشرة خارج الخط، لملاحظة خصائص 
 :طريقة كلّأدوار المستخدم المقابلة ل. 3

 .George T. Milkovich, John W(ابقة أدوار مستخدم مختلفة يلخصها السطريقة من الطرق  كلّ تطلَّبت

Boudreau, 1994: 261()21(  في الجدولاليالت:  
  

  
  

  .ات الحاسوبية في نظم معلومات الموارد البشريةالتطبيقأنواع : رابعاً
ريعة في الوقت والمكان السو الدقيقةات الحاسوبية من الوسائل الأساسية الهادفة لتوفير المعلومات التطبيقتعتبر      

المناسبين عند الحاجة إليها سيما وأنّ استخدام الحاسوب من شأنه أن يسهم في عملية توفير الحقائق والمعلومات 
ات الحاسوبية التطبيقومن أهم . )22()246: 2007حمود والخرشة، (بصورة أكثر فاعلية وكفاءة من العمل اليدوي 

   )Broderick & Boudreau, 1991: 7-12 ()23( :اليالتثلاث تطبيقات وهي ك

  دور المستخدم  مناهج نظم معلومات الموارد البشرية
 :تقارير الحالات .1

طبقاً تقديم البيانات الحالية في شكل ملخص، غالباً ما تتم 
  .للقواعد المالية والحكومية

  .ملاحظة الموقف الحالي −
  .ة أو تذكر مستويات الماضيالداخليالمقارنة مع المعايير الشخصية  −

  :تحليل الفجوة .2
  .تقارن ا الّتيتقديم البيانات الحالية بالإضافة إلى تحديد المعايير 

  .تحديد الفجوات بوضوح −
  .تحديد الأولويات لسد الفجوات −
  .ب الفجوةسب الّذييقرر ذاتياً ما  −

  :نبؤاتالتالنماذج و .3
نبؤ التتقديم بيانات الماضي والحاضر، واستعمال تقنيات 

  .والافتراضات للتخطيط للمستقبل

− جاهات بوضوحتحديد الإت.  
  .نبؤات والافتراضاتالتفهم  −
   .لتحديد البدائل الممكنة للنتائج المستقبلية إذا −استعمال تحليل ماذا −

  :النظم الخبيرة .4
سئلة الاستكشافية وقواعد القرار للخبراء، وعمل تحديد الأ

  . توصيات لحل المشاكل الغامضة

− زويد بإجابات صادقة عن الأسئلةالت.  
  .فهم قواعد القرار −
  .وصياتالتدراسة  −
  .وصياتالتتطبيق  −

 :تشتت البيانات .5

بيانياً تسمح الّتي البشرية الموارد لمعلومات بطرق زويدالت 
  .والأنماط الإتجاهات، العلاقات، باكتشاف

  .دراستها إلى العلاقات ليتم التوصل -
  .تفسير النتائج البيانية  -
  .فهم الأدوات الرياضية المتاحة لاكتشاف الإتجاهات والعلاقات -

261.   .Op Cit. John W, Boudreau &, Milkovich, George T.  :Source (with conduct) 

 )2-2(الجدول رقم 

 .مناهج نظم معلومات الموارد البشرية وأدوار المستخدمين المقابلة لها



 

  :معالجة المعاملاتتطبيقات نظم  -
الحجم الكبير من قرارات الموارد البشرية مع تحديد وتدعم تطبيقات معالجة المعاملات بشكل أفضل الروتين،      

حساب : تضمنالعمل المصاحب لهذه القرارات هو جد شائع في الموارد البشرية، ي. المعلومات والنتائجللحاجات من 
ف، ومقارنة مستويات أجور الوقت الإضافي في إطار معايير عمل عادلة، مراجعة وتوثيق عمليات النقل للموظّ

. بسرعة وبدقةقارير الت إعدادالموارد البشرية بات تحسين قرارات طبيقالتويمكن لهذه . المستحقات الحالية مع الميزانيات
قارير بأشكال الت إعدادهل للمعلومات، والسزويد بالدخول التكما تزيد من المعلومات المتاحة لصانعي القرار ب

  .....). الرسوم البيانية، الجداول، تضمنت( عديدة 
  :تطبيقات النظم الخبيرة -

     تحسطبيقهذه  نلات القرارات من خلال التوصتعتمد تطبيقات . إلى النتائج عن طريق خبرة ومعرفة خبير الت
ات هذه يمكن أن التطبيق. هذه النظم على قواعد، لكن هذه القواعد معقدة، مشتقة من تحاليل دقيقة لقرارات خبير

تنشيم. هذه الخبرات داخل المنشأة، دون حضور الشخص الخبير رقكن أن تالنظم الخبيرة في العديد من قرارات  طب
ين من المصادر المتنوعة، وتقديم النصح لقسم الموظّفاريخية عن عدد ونوع التاستعمال البيانات : مثلاً. الموارد البشرية

وظيف لمقابلة أهداف الاستقطابالت.  
  :تطبيقات نظم دعم القرار -

د، ة بشكل جيددغير أو لا تكون محالتالقرارات عندما تكون القواعد تتسم بتسمح هذه الأخيرة بتحسين      
ما هو المستوى المناسب لتدريب واستقطاب قوى البيع للحصول على : والنتائج الأصح تكون غير معروفة، مثل

نتاجية في معظم إر يسمح بالحصول على فريق عمل أكث الّذيالمبيعات المرغوبة ؟ ما هو المزيج من الأفراد والمهارات 
نوع التطوير في المسار يسمح بالحصول على منفذين لهم قدرة أفضل على إدارة التعيينات والتأقسام المنشأة ؟ أي 

 .غيير؟التو

  قضايا متعلقة بنظم معلومات الموارد البشرية: الثّانيالمطلب 
 تصميم نظم معلومات الموارد البشرية: لاًأو  
ل وأهم فمن المتفق عليه أنّ أو لموارد البشرية،واحدة أفضل لتصميم وتحسين نظام معلومات الم تظهر طريقة      

هذه . النظام لدعمها صمم الّتيوالقرارات  ،المستخدمين المستهدفين خاصةات النظام، تطلَّبمرحلة هي تحديد م
. جمعها قرارات حول نوع البيانات لجمعها، كمية البيانات المطلوبة، كيفية جمع البيانات، ومتى يتم تضمنالمرحلة ت

 هذه المرحلة الإجابة على أسئلة حول من سيستعمل النظام، كيف سيتم تطلَّبت. المرحلة الموالية هي تصميم النظام
صميم. تحديثه، وغير ذلك الدخول إليه، كيف سيتمنالفني ي التثمّ نظم برامج وبرمجة، تطوير تضم يختبالنظام في  ر

قَمواقع معينة ويم ي)George T. Milkovich, John W. Boudreau, 1994: 260-261()24( .  
  مزايا وكلف نظم معلومات الموارد البشرية: ثانياً 
 إذ تظهر هنا ضرورة . يشكل نظام معلومات الموارد البشرية قرار استثمار واسع للمنشآت بمختلف أحجامها     



 

، الوقت الدقّة: تتناولها في الغالب الدراسات الّتيللنظام  العامةالمزايا  تضمنتو. انع القرار بمزايا هذا النظاماقناع ص
والوقت  الدقّةأنّ ) Lederer, 1984( نوبي. التكاليففيض علومات وكذا تخريع للمالسالمناسب والدخول 

تخطيط أنشطة الموارد البشرية وضرورية في إطار عمل، مراقبة،  المناسب هي جد)Boateng, 2007: 27- 28()25(  
ة مزايا استراتيجية وإدارية لاستعمال عدBeadles & Others, 2005: 40()26( (م إلى هذا، قد إضافةً     

 الّتينظام معلومات الموارد البشرية الإداري يستعمل في العمليات اليومية  .نظيميةالتزيادة القيمة  دفنظام هذا ال
من المعالجة بشكل أفضل لكمية واسعة من  نحيث يمكَِّ. الموظّفات ملفّفي شكل سجلات تحفظ  توجد غالباً

وعلى عكس نظام معلومات الموارد البشرية الإداري فإنّ نظام معلومات الموارد البشرية الاستراتيجي . المعلومات
ه لا توجد طريقة للتأكد أنّ المزايا هي نتيجة مباشرة للانتشار الاستراتيجي لنظام أكثر صعوبة للشرح والقياس لأن

 تضمنيمكن أن ت مثلاً. تساعد في صنع القرار الّتيهذا النظام الأدوات الأساسية  تضمني. الموارد البشريةمعلومات 
يحتفظ ا  الّتيكما يمكن للمعلومات الإدارية . ينالموظّفالقرارات الاستراتيجية تلك المصاحبة للتوظيف والاحتفاظ ب

ويؤمن . اتيجيات لزيادة قيمة نظام معلومات الموارد البشريةالنظام أن تستعمل لتحليل المنظمة وتشكيل الاستر
  .للعديد من عمليات صنع القرار مكملاً هل للمعلومات سيصبح جزءًالسأنّ الدخول  ؛المختصون في هذا اال

 كلّلتمويل  ،المرتبطة بتطبيق نظام معلومات الموارد البشرية التكاليفتوجد مجموعة من  إلى جانب هذه المزايا؛     
 تسهلبعض المنشآت . ن لامتلاك حواسب شخصية وشبكة أنترنيت عالميةالبشرية،  يحتاج العاملومكانات الموارد إ

 بالإضافة إلى هذا، يوجد حتماً. لياسوب مخفضة لتشجيع الاستعمال المترين ببرامج حالموظّفهذا من خلال تزويد 
باطؤ، الت تضمنقليدية إلى نظام معلومات الموارد البشرية، تالتانتقال للتكاليف المرتبطة بالحركة من الموارد البشرية 

تلزم نفقات قات البرمجية تسيتكاليف الأجهزة للخوادم وتكاليف البرامج للتطب الأخطاء، ونتائج أخرى، وكذلك
     . )Boateng, 2007: 29()27( ةمستمركبيرة وتكاليف 

  مركزية نظام معلومات الموارد البشريةمركزية ولا: ثاًلثا 
أظهرت النتائج أنّ  ،دراسة شملت مقابلات واسعة مع المنفذين المسؤولين عن نظم معلومات الموارد البشريةفي      

الأربعة لاستعمال  الأبعاد. ∗ هوجود جانبين لتطوير لىنظام وعال هذاللقيمة المضافة من  مهمةسبعة أبعاد كانت 
كمية البيانات، توفر البيانات، مستوى دعم  تضمنالكمبيوتر تعكس خواص نظام معلومات الموارد البشرية نفسه، ت

، همزة الوصل هاتكونوم هتعكس هيكلام نظذا اللاثة لهزات الثّالممي. كامل بين عناصر قاعدة البياناتالتالقرار، ودرجة 
م انظهذا ال بالمنظمات الكبرى؛ وأثر جهود المتعلِّقةجيا نظم معلومات الموارد البشرية وتلك بين استراتيجية تكنولو

يجاد منظمة خارجية للقيام إأو  قامت الشركات العشر بحوسبة وظائف الدفع. على الأفراد وثقافة المنظمة الواسعة
 الدراسةكما وجدت . ات تقارير الحكومةتطلَّبلم ستجابةًإالشركات إلى استعمال الكمبيوتر هذه  أشارتو. بذلك

جانبين لاستعمال الحاسب بالرغم من أنبعت جانب واحد فقطه لم توجد أي منظمة إت.   

                                                             
 ).7( رقم الملحقالنتائج موضحة في  ∗



 

حاسبة مركزية(  النظام المركزي: لالجانب الأو (  
، الحاسبة الكبرى بدأت حوسبة نظم معلومات مواردها البشرية مبكراً الّتيالمنظمات  ؛الجانبهذا يصف      

المنظمات قرارات  زكرمحيث ت)  إلخ..المحيطة،لمحافظة، رقابة الظروف ا تطلَّبواسعة ت حواسب جد(المركزية 
. نجاز المهام الإدارية بكفاءةإأعلى قيمة مضافة للحاسبات كانت معالجة كمية كبيرة من البيانات و مواردها البشرية،

هذه النظم بيانات شاملة، تكون  تضمنقرار نتائج واسعة للمنظمة؛ إذ ت كلّلكن ل تدعم هذه النظم قرارات قليلة
ركيز بشكل أساسي على القرارات الإدارية التيكون . لموارد البشريةمن مستعملي وغير مستعملي ا كلّمتوفرة ل

  .ودعم الإدارة العليا
  الشخصيةكزي المعتمد على الحواسب رمالنظام اللاّ: الثّانيالجانب 

     وزيعقسم : مثل ةوحدة على حد كلّفي هذا الجانب عمل قرارات الموارد البشرية في  يتمالت ،سويق، أو الت
 الّتيبوحدام، المنظمات  المتعلِّقةات التطبيقالمستخدمين من تطوير  نكِّموهذا يسمح بخلق مرونة ت. نتاجتخطيط الإ

 حتىة لدعم حاجات وحدة معينة، أو صممواحدة م كلّتتبع هذا الجانب لها العديد من قواعد البيانات المنفصلة 
إلى  يمتلك أغلب الأفراد حواسب شخصية لكن لا يمكنهم الدخول إلاّ. وظيفة موارد بشرية واحدة داخل الوحدة

بعض الوحدات على الدعم الإداري وتحليل الفجوات،  ركّزت. خلقها لوحدام يتم الّتيات التطبيققواعد البيانات و
توجد روابط رسمية قليلة بين تكنولوجيا الوحدة والقاعدة . أخرى على النظم الخبيرة وتشتت البيانات ركّزبينما ت

ةكنولوجية التإذ تستخدم بعض الوحدات حواسب ،للمنظمة العام )Apple (ى حواسبخرأو )IBM( والبعض ،
  .موارد أكبر في بناء ودعم نظم الحاسب قفنت الثّاني، منظمات الجانب أخيراً. يستخدم محطات عملالآخر 

  حقول شبكات العمل المحلية: المستقبل
يمكن تفاديها من خلال جانب ثالث يكون  الّتي بين سابقي الذكر على بعض النقائص؛من الجان كلّيتوقف      

ت طَبِأنّ منظمات الجانب الأول أُح دجِو ؛فمن خلال المقابلات مع المنظمات سابقة الذكر. أفضل لكلا المنظمتين
الحماس لنظم الحاسب بين  قلّةووالخصبة  يعود إلى قواعد البيانات الواسعة جداً الّذيمن خلال الاستعمال المحدود 

هل لمهنيي ومديري الموارد السحاولت هذه المنظمات الوصول إلى إتاحة الدخول  ؛لذا. الموارد البشريةي مدير
ا أم. لاستعمال البيانات اصةالبشرية في وحدات الأعمال وتشجيع أكثر لمديري الموارد البشرية لتطوير الطرق الخ

). واحدة مرة( البيانات معاً كلّمكانية سحب إدم نسيق، وعالت قلّةفكانت محبطة نتيجة  الثّانيمنظمات الجانب 
في شكل  اصةوحدة قاعدة بياناا الخ كلّإلى شبكة عمل مشتركة، وأن تحفظ  فكانت تشجع الوحدات لتتصل معاً

هذا الجانب كان من الممكن أن يكون . يكون متاح لشبكات عمل أخرى من خلال شبكة عمل إلكترونية
العديد  نكَّالحالي في شبكات عمل الحاسب والبرامج الصديقة م قدمالتقبل العشر سنوات الماضية؛ لكن مع  مستحيلاً

 :265George T. Milkovich, John W. Boudreau, 1994 (من المنظمات من تطوير هذا الجانب 
أكثر  تفصيلاً  )Broderick & Boudreau, 1991: 42()29(اقترحه  الّذيويوضح الشكل  .)28( ) -261

  .∗للصورة المستقبيلة للاستثمار الناجح في نظم معلومات الموارد البشرية
  

                                                             
 ).8(الملحق رقم الشكل موضح في  ∗



 

  أمن وسرية نظم معلومات الموارد البشرية: الثّالثالمطلب 
     "التكنولوجيا يجب أن تمع القيم  طَلَخنظيمية الت) "George T. Milkovich, John W. Boudreau, 

فالبيانات المخزنة في . لتزامات ومسؤوليات جديدة لمهنيي الموارد البشريةإكنولوجيا التخلقت . )30()268 :1994
ىفاليوم . ة ومتاحة فقط عند الموافقة على أفراد وتحت شروط معينةنظم محوسبة هي في الغالب سريالمستعمل  حت

 New( ، تحري ب)William Safir( كروقد ابت. المبتديء للكمبيوتر يمكن أن يجمع معلومات لا أحد يتوقعها

York Times( نصات الغير مشروع ولوصف الإ" انتهاك البيانات"، العبارةتؤثر  الّتيلاعب بقواعد البيانات الت
من مواطني الولايات المتحدة %) 79( أنّ) 1990( في) A louis Harris Poll( نوبي. على الأفراد عكسياً

 ,George T. Milkovich(عادة كحد أساسي الستوضع في مصاف الحياة، الحرية، وملاحقة  السريةأنّ  ونَنميؤ

John W. Boudreau, 1994: 266()31( .ة نظم معلومات الموارد البشرية على وللمحافظة على أمن وسري
باع مايليالمنظمات إت) :Mejia & Others, 2007: 76()32 (   

- ات بياناته ملفّوهذا عن طريق رقابة الوصول إلى الحاسب و ،من الدخول لنظم معلومات الموارد البشرية الحد
 .فيها تخزين البيانات يتم الّتيوإغلاق المساحة 

- ةمن الوصول إلى مختلف الكلمات  الحديرةوالرموز الخ الساص. 

- الحاجة إليها لأمور أساسيةين فقط عند الموظّفماح بالوصول إلى معلومات الس. 

 .ياساتالسهذه  ين بكيفية عملالموظّفخطار إو ،ينالموظّفمات تحكم استعمال معلو الّتيياسات الستطوير  -

- بفين ماح للموظّالسم الشخصيةالتأكد وتصحيح سجلا.   
قاعد التمعلومات عن خطط  تضمني HEIDIنظام يدعى  Harrisقطاع النظم الإلكترونية لشركة  يستعمل     

مسموح  الموظّفات ملفّشروع، فإنّ الدخول إلى المستكشاف غير والقروض اهزة للشركة، لمنع المشرفين من الإ
ن يرغبون مستوى حماية أعلى الّذيون الموظّف.  ∗ PINمن رقم الحماية الاجتماعية للموظف و كلّفقط باستعمال 

   )HEIDI PIN. )George T. Milkovich, John W. Boudreau, 1994: 268()33يمكنهم انشاء 
لدستور  الرابععديل الت نمضت. شريعها عن طريق الولايات المتحدةت تمّ السريةشريعات في حقل التأغلب      

. ها /ذنهإدون  الموظّف ملففي ) أو ممثليها(عقول للمنظمة المالولايات المتحدة الحماية من البحث والاستلاء غير 
وتضمن يجاد معلومات تجريم، يمكن النظر إلى هذا إفيها وات الفردية لموظّلفّعديل الخامس أنّ بحث المنظمة في المالت

 ،اتلفّف بتصحيح أي معلومات خاطئة أو مضللة في هذه المللموظّ 1974وسمح قانون . الفعل كانتهاك لهذه الحماية
ة مشرعين كما اقترح عد. ات لأي شيء غير غايتها الأصليةلفّاستعمال المعلومات في هذه الم ف بمنعويسمح للموظّ

وقد  .شريع لم يتم اقتراحه بشكل رسميالتلكن هذا . فين في النشاط الصناعي الخاصمتد للموظّـأنّ هذه الحماية ت
اقترحت عدد من جنة اللّ. في هذا الحقل الموظّفماية حقوق لح)1977( عام السريةتأسست لجنة دراسة حماية 

: مايلي تضمنت. عندما تبدأ العمل بنظام معلومات الموارد البشرية الموظّفالمراحل لمساعدة المنظمات في حماية حقوق 
)Denisi & Griffin, 2008: 493- 494()34(   
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 .معلوماايجب على المنظمات جمع وتخزين فقط المعلومات ذات الصلة بالعمل في نظم  -

 مثل معلومات( ين الموظّفخصية حول يجب على المنظمات أن تحد وتتفادى بشكل تام تخزين المعلومات الش -
ا) قييمالتفي نظم معلوما.  

 .ين بمعلومات دقيقة عن كيفية استعمال سجلامالموظّفيجب على المنظمات أن تزود  -

 .ام وتصحيح أي معلومات غير صحيحةملفّسجلام أو على المنظمات أن تسمح للموظفين بالدخول إلى  -

- اخليبصرامة من الوصول  على المنظمات أن تحدالموظّفلمعلومات  الد. 

 .الموظّفدون موافقة ن معلومات لأي شخص خارج المنظمة خلي عالت دائماً قثِّوبصرامة وت أن تحد على المنظمة -

     اء على نظم معلومات لصنع القرار، بشكل ملحوظ قدرات المنظمة في الاعتد هذه الاقتراحات ستحد
  . ةمستمرف وحاجات المنظمة للحصول على معلومات ستظل للموظّ السريةعارض بين حقوق التمكانيات إو

  تقييم نظم معلومات الموارد البشرية: الرابعالمطلب 
مكانية تقييم نظم إإلى  )George T. Milkovich, John W. Boudreau, 1994: 269()35(يشير      

  :اليالتمن الكفاءة والفعالية وهذا على النحو  كلّركيز على التمعلومات الموارد البشرية ب
قييم يعتمد على التمثل هذا . لتقييم آثار نظام معلومات الموارد البشرية قليلاً ص أغلب المنظمات وقتاًخصت :الكفاءة

ي ومن أكثر الطرق الموضوعية للتقييم ه. مانظهذا الن يستخدمون الّذيفين أو المديرين رسمية للموظّالعليقات غير الت
عملية  ويمكن أن تتم. الأهداف بكفاءة تحقّق الّتيهي تلك  ، فأكثر النظم استخداماًمراقبة مستويات استخدام النظام

طبيقراد في الغالب إلى لرقابة كيف يدخل الأف قابة بسهولة وببساطة باستعمال نظم الحاسبالرات وكذلكالت 
وتوجد طريقتين . فائدة النظام حقيقةً سسأَلكن هذه المقاييس لا ت. على الوقت المستغرق في استخدامها التعرف

في  التخفيض نجاز الأنشطة الإدارية،إوفير في تكاليف التتعكس  الأولى ؛لقياس قيمة نظم معلومات الموارد البشرية
نتظار المديرين للمعلومات هي إرسال الوارد، الصادر، أو تخفيض وقت إين، توفير نفقات البريد في الموظّفمستويات 

نظام معلومات ستفادة من مخرجات تعتمد على الإ ةالثّانية الطَّريقا أم. ها طرق صحيحة لقياس الكفاءة الإداريةكلّ
م تكمن في انظذا الالفائدة الحقيقية له طبيق لكنهذا المقياس يعتبر أكثر صعوبة للت. القرار اتخاذفي  الموارد البشرية

  .عملية صنع القرار
عند وضع  السريةم معلومات الموارد البشرية هي الحاجة لحماية انظهذا الة من الناتجبالعدالة  يتعلَّقأهم ما  :العدالة

الأكثر للبيانات يعني أنّ هذا الهدف سيصبح أكثر  التوزيعهل والسفانتشار الدخول . نظام شامل لخلق قيمة مضافة
إلى هذا؛ دراسات  إضافةً. وارد البشرية دور مهم وقياديف المكنولوجي أين يلعب دور موظّالتطور التصعوبة مع 

 معلومات الموارد البشريةبيانات نظم ) عرض(والضعف لطلب وتقديم  قوةتقييم دورية يمكن القيام ا لتعيين نقاط ال
  ∗استعمال مصفوفة تقييم نظم معلومات الموارد البشريةفي هذا الإطار إذ يمكن 

  
                                                             

 .مصفوفة تقييم نظم معلومات الموارد البشريةيوضح  )9(الملحق رقم  ∗



 

  :الثّالثخلاصة المبحث 
  :اليالتعلى النحو  الثّالثيمكن تلخيص أهم ما ورد في المبحث 

ü يكِّماستخدام الحاسبات الإلكترونية من تشغيل بيانات الموارد البشرية والحصول على معلومات منها  ن
 .تتصف ا الّتي المتعددةوالاستفادة من المزايا 

ü ظم آلية وإلكترونية حديثة، تطورت أنواع نظم معلومات الموارد البشرية من نظم يدوية تقليدية إلى ن
تطلَّبوي. جاه متزايد نحو استخدام الحاسب لمعالجة معلومات الموارد البشريةوهناك إت لالتمن النظم  حو

  .  اليدوية إلى المحوسبة مجموعة من المراحل الأساسية
ü نتشتمل مالآتي ات نظم معلومات الموارد البشرية في ظل استخدام الحاسبات الإلكترونية علىكو:  

v مجموعة الأفراد  
v  الحاسبات الإلكترونية  
v  برامجشغيلالت  
v قاعدة البيانات.  

ü تعتبةعملية تصميم نظام معلومات موارد بشرية من الجوانب المرا بالدرحة الأولى من  الّتي همينبغي مراعا
ينبغي تحقيقها إلى نظام كامل وقابل للتشغيل بأقل تكلفة وأعلى منفعة ممكنة  الّتيخلال ترجمة الأهداف 

  .هذا من خلال مجموعة من الخطوات الأساسية ويتم. للمنظمة
ü يحققها نظام معلومات الموارد البشرية من توفير معلومات دقيقة ومناسبة ، دخول سهل  الّتيد المزايا تتعد

  .التكاليفيلازم هذه المزايا مجموعة من للمعلومات وتخفيض للتكاليف لكن 
ü مركزي. هما في المنظمةـلنظام معلومات الموارد البشرية صورتين يمكن أن يتواجد ب جميع  أين تتم

صالخدمة المستفيدين من خلال قنوات  عمليات تشغيل البيانات في مركز تشغيل واحد وتتمتربط بين  ات
أين تكون جميع الحاسبات موزعة على  لامركزيالحاسب المستخدم بالمركز الرئيسي والمسخدمين، أو 

  .المواقع المختلفة ومتصلة مع بعضها
ü  من خلال شبكات العمل المحليةالصورة المستقبلية الأفضل لنظام معلومات موارد بشرية هي .  
ü  ة"يعد جانبمن المواضيع " الموظّف خصوصية الموارد البشرية أخذها بعين ينبغي على إدار الّتياسة الحس

  . عتبار من خلال وضع سياسة واضحة تضمن أمن وسرية معلومات الموارد البشريةالا
ü من خلال  الكفاءةمن  كلّعلى  م نظام معلومات الموارد البشرية اعتماداًيقينجاز إوفير في تكاليف الت

 .البشريةخلال ضمان سرية معلومات الموارد  من العدالةوالاستفادة من مخرجات النظام الأنشطة الإدارية و
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 .مرجع سبق ذكره .عادل حرحوش،وصالح، مؤيد سعيد السالم،  )16(
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 .مرجع سبق ذكره .ياسين كاسب والخرشة، ،خضير كاظم حمود، )22(       

(23) Broderick, Renae F., &  Boudreau,  John W., (1991). Op Cit. 
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   معلومات الموارد البشرية العالمي نظام: الرابعالمبحث 

  :تمهيد

الأعمال اليوم هو عالمي، الاقتصاديات حول العالم هي متداخلة بشكل عميق، الأزمة المالية العالمية هي عالم      
كون العديد من المنظمات تحتاج إلى أخذ نظرة عالمية عن عملياا أفضل من المحلية أو . دليل واضح على هذا

حاجات عمليات الأعمال بشكل  رض مقابلةها منظمات الأعمال تكون لغصممت الّتيقليمية، نظم المعلومات الإ
 الّذيالعالمية إلى امتلاك هذا الأخير الشركات إذ تحتاج . ونظام معلومات الموارد البشرية غير مستثنى منها كافي،
بل حاجات المستعملين في فروعها عبر العالم، يعني أنّ هذه النظم يمكن أن تقا كلّوظيفته بشكل صحيح في  يؤدي

 ,Ruel & Boudarouk( العالمية  للشركاتي وهذا أكبر تحد. وثقافية ،المختلفة سياسية، اقتصادية الوضعيات

ومن خلال مطالعة الباحثة في أدبيات الشركات متعددة الجنسيات وكذا أدبيات نظم المعلومات . )1()2 :2009
إتضح الإتع الأوربية اندفاع وحماس حقيقي للاستعمال نت دراسة الأربع فروجاه المتزايد لاعتماد هذه النظم، فقد بي

هذا  من خلالو. )Tixier, 2004: 328()2(الإداري لنظام معلومات الموارد البشرية المطور والمنتشر في الفروع 
ركيز على الت حاولةًفكرة عن نظام معلومات الموارد البشرية في الشركات العالمية م المبحث حاولت الباحثة تقديم
  :اليالتعلى النحو الشركات متعددة الجنسيات 

  
مدخل إلى مصطلح نظام معلومات الموارد البشرية العالمي :لالمطلب الأو   

 النماذج المختلفة لنظام معلومات الموارد البشرية :الثّانيالمطلب 

  عالمي موحد ومشاكل إقامة نظام العالمي مزايا نظام معلومات الموارد البشرية :الثّالثالمطلب 
  العوامل الحرجة لتقرير نوع النظام الملائم :الرابعالمطلب 

  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

نظام معلومات الموارد البشرية العالمي مصطلح لىإمدخل : لالمطلب الأو  
هو برنامج يستعمل بصورة متزايدة لإدارة الموارد البشرية للشركات  العالمي نظام معلومات الموارد البشرية     

هو بشكل  النظمويمكن الإشارة إلى أنّ الاستثمار في هذا النوع من . تمتاز بالكفاءة والأداء الّتيمتعددة الجنسيات 
قة أكثر سهولة نسيق بطريالتفرصة للرقابة و لكوكذ. عام من أجل هدف ترشيد ممارسات وظيفة الموارد البشرية

   .)Simen, n.d: 4()3(لنمط إدارة الموارد البشرية لمختلف الفروع 
 ،نظمالالأنواع المختلفة للمنظمات، للدلالة على " العالمي نظام معلومات الموارد البشرية"وقد استعمل مصطلح      

المتزايدة للتغيير عن طريق  السرعةمع . اخنة للسنوات الحاليةالسأصبح من الأمور " عالمي"بيئات، المصطلح الو
منظمة تسارع الآن  كلّوأصبحت . ت الحدودرسِت والنقل، تقلصت الأبعاد وكُتصالاالعالية للا السرعةالأنترنيت و

جاهين لهما الأثر العميق على طريقة القيام النتيجة المباشرة للعصر الرقمي، وجود إت. إلى ما يعرف بالقضايا العالمية
   )Beaman & Walker, 2000: 30()4: (بالأعمال

حيث  ودها الوطنية،أكثر فأكثر المنظمات ما بعد حد مسغيير المتسارع في بيئة الأعمال الدولية رالتتزايد العولمة و -
من أغلب الشركات الآن تملك على الأقل بعض العمليات الدولية) %50( راسات أنّأظهرت الد.  

: مثل(بين الشركات وأصحاب الحصص فيها ) Inter- Organizational(تعقد العلاقات فيما بين المنظمات  -
، كون حدود الشركات أصبحت نافذة ومتلاشية في بعض ةمستمرهي .....) ين، خدمة الموردين الخارجيين،الموظّف

وضعت ضغط على الشركات لتكون أكثر  المنافسة المتزايدة بسبب سهولة القيام بالأعمال عبر الحدود. الحالات
بالإضافة . لغرض زيادة الانتاجية والفعالية التكاليفلذلك، المنظمات تبحث عن الاستراتيجيات لتخفيض . تنافسية

فعلى . عقد المتزايدة  عبر حدودهاالتكذا عن حلول لمشاكل عن أفضل الممارسات و عي الدائم في البحثالسإلى 
زالت الانتماءات الوطنية والثقافية لاالمتزايدة للعولمة، تبقى  النسبةمع  حتىالرغم من الاختلافات الاقليمية والمحلية، 

 .في عالم الأعمال الدولية بارزاً تلعب دوراً

أداة عالمية « : اليالتالعالمي على النحو  البشريةالموارد  معلوماتعبير عن نظام التالباحثة يمكن  ومن وجهة نظر     
عرفتطويرها من طرف وحدة إدارة الموارد البشرية للشركة الأم، تسمح من جهة ب يتمعلى أفضل  الت

  .»الممارسات ومن جهة ثانية تعميم هذه الممارسات في مختلف وحدات اموعة
  الموارد البشريةالنماذج المختلفة لنظام معلومات : الثّانيالمطلب 

نماذج نظام معلومات الموارد البشرية: لاًأو  
 Cristopher Barlett and Sumantraالحل العالمي، ناقش الكاتبان : في كتاما، الإدارة عبر الحدود     

Ghoshal  )1991(  النماذجمت الّتينظيمية الأساسية التإطار للتفكير في نظام معلومات موارد بشرية عالمي قد .
  )Beaman, 2000: 33()5: (تقود المنظمات في اختيار أي نموذج الّتيوقد وصفا ثلاث حاجات استراتيجية مختلفة 



 

 .الحاجة إلى الاستجابة نتيجة الاختلافات المحلية §

 .كامل العالميالتالحاجة إلى الكفاءة من خلال  §

 .العالمي ومشاركة المعرفة الإبداععلم من خلال دعم التالحاجة إلى  §

   )Beaman & Walker, 2000: 30-31-32()6: (اليةالتنظيمية العالمية إلى الأنواع الأربعة التوتصنف النماذج 

 متعددة الجنسيات §

 العالمية  §

 الدولية §

  عابرة القومية §

 الموارد البشرية متعددنظام معلومات 

    Multinational HRISالجنسية 

  المتمايزةات الشركيشمل محفظة من      
  منظمة مستقلة فيها أصول  كلّوالمفرقة، ل

  القراررئيسية عديدة، المسؤوليات، وصنع 
  إعطاءبز ـة، تتميـلامركزي ي محلياًـه 

  استقلالية،وحدات الأعمال المحلية حرية، 
  هذا .اصةعملياا الخورقابة معتبرة على 

  ريةـالبش معلومات المواردالنوع من نظم 
 الاستـجـابة في خاص بشكلبارع  هو

 حسـاسـية وهو أكثر ،للحاجات المحلية

 .الفردية والثقافات للاختلافات الوطنية  

الإدارة المركزية على اًتركيز أقلّ هكما أن 

  . قارير الماليةالتدعم  تضمنودور الإدارة المركزية هو غير مركزي وي للشركة،
   " وحوش برأس متعدد " إلى  تحولمركزي هو أنّ هذه المنظمات يمكن أن تسلبيات هذا الطرف اللاّ     

)Multi – Headed Monsters ( دة، وأنّ هذه الرؤوسالمتعد لا تتصل أو تنسمن جهة أخرى؛ . مع أخرى ق
توجد فيها مزايا قليلة لتكسب من المعالجة  الّتيكتلات الواسعة للت تماماً نظيمي يمكن أن يكون مناسباًالتالنموذج هذا 
من هذا النظام لأنّ  أن تستفيد أيضاً ة والمستقلة ذاتياًقافات القويكما يمكن للمنظمات بالثّ ،القرار المركزي اتخاذأو 

  .اًأساسي اًالاستجابة والحساسية لوحدات الأعمال المحلية تلعب دور

Source (With Conduct): Beaman, Karen, & Walker, Alfred J. (2000). 
                31., l. IHRIM JournaGlobalizing HRIS: The New Transnational Mode

                                

  نظام معلومات الموارد البشرية متعدد الجنسية
  )14-2(الشكل رقم 

 

  الرقابة الذاتية 

  علاقة الفروع غير مباشرة تشمل رقابة مالية بسيطة

  :مركزية الدوليةاللاّ

  و القرارات هي مركزية ،العديد من الأصول الرئيسية، المسؤوليات

  :تفكير الإدارة

   تعتبِر عملياا في الخارج كمحفظة من الأعمال المستقلة

 

 

 

 

 

 

 



 

       Global HRISمعلومات الموارد البشرية العالمينظام 
  ز ـركيالتد ـفي الطرف المعاكس يوج     

  Barlett "ماه ـللمنظمات، ما أسالعالي 
Goshal  and  "العالمـيـة  المنظمات"  

 مـجرد خارجـفي ال عملياتـهاترى  الّتي

 أسواق إلى من الـشركة الأمأنابيب  لـمث

 وصنع المسـؤوليـات، وارد،ـالم .عالمية

 ،مركزيـة هي الاستراتيجية قـراراتـال

 وراء نظام معلومات مـوارد القائدة قوةال

 على تعظـيم هي التركيـز عالمـي بشرية

 موحـدة بناء منظـمـة وعلى فاءةـالك

 .متماثلـة عمليـة يئةـب لـمنفردة داخ

 ات ـحاج ضـخفَّـيل ـمدخـهذا ال 

 الوطنيـة،ة، ـحليـالأعمال الموحـدات  

 .)One Sise fits all( "يلائـم الكلّ واحدحجم "  يسمىوالاقليمية و

نظيمي التويلائم النموذج . لتقوية الوحدات العملية المختلفة إلى هياكل متصلبة الميلسلبيات هذا النموذج هي      
أو ) مثل موردي البرامج(توزيع منتجات معيارية لنظام معلومات الموارد البشرية العالمي المنظمات ذات الحاجة إلى 

ركيز على الكفاءة الت. )إلى الأسواق العالمية "Telecommunication "ت عن بعدالاتصالاموردي ( الخدمات مثل
والمعايير للاحتياط للحجم الواسع، ييء سهولة نشالتكامل، ويفِّخمجموع  ضإلى أنّ المنظمات  إضافةً. كاليفالت

  .بثقافات متجانسة تستفيد من هذا النموذج
      International HRIS:                                                  نظام معلومات الموارد البشرية الدولي

إذ يسمح بالرقابة المحلية على العديد من القرارات،  −المنظمات الدولية  -ين هذين الطرفين يقع هذا النموذجب     
نظيم يرى الوحدات في الخارج كملاحق موجودة فقط لتنفيذ أهداف التالمسؤوليات، والأصول، هذا النوع من 

نظام معلومات الموارد البشرية الدولي يخلق . نظيم المركزيةالتأكبر  .وازن بين الاستقلالية المحلية والاشراف المركزيالت
نقل وتكييف  لُهسهذا النموذج ي. الحدود المتقاطعةوإبداع مزايا النموذج الدولي هي تركيزها على مشاركة تعلم 

 صنع ما في دولة واحدة تشتركه فوراً قدمالمنظمة تستفيد عندما ت كلّ. المعرفة إلى باقي وحدات الأعمال في أي دولة
في نفس الوقت تشترك أفضل ا الرقابة والمعالجة المركزية، ومع الباقي، هذا النموذج يحتفظ بالعديد من مزاي

  المنـظماتهذا النموذج من نظم معلومات الموارد البشرية مفيد لتطوير . الممارسات عبر وحدات الأعمال المحلية

 .31 Op Cit,. Alfred J ,Walker &, Beaman, Karen Source (With Conduct):  

  :الرقابة العملية

  .رقابة شديدة على القرارات، الموارد والمعلومات

  العالمينظام معلومات الموارد البشرية 

  :مركزية المحور

  .أغلب الأصول الاستراتيجية، المسؤوليات والقرارات مركزية

  :تفكير الإدارة

منتشرة على  أنابيب ترى عملياا في الخارج كخطوط
   .عالمي موحدسوق 

  )15-2( الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 



 

  
  
  توازن عدم ملكـلا زالت ت الّتي 
  والعملياتجموعات المهارات ـم

  معرفة،ـالالموارد، . مـحول العال
  كرتشوت لَحو، يمكن أن تالإبداع

  ؛هذاـل. ةـليـبين الوحدات العم
  .العالم أكبر من مجموع أجزائه

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  نظام معلومات الموارد البشرية عابر 
 Transnational HRISالقومية   

  ذه النماذج  ـمن ه نموذجلا يوجد أي      
  حقول ةزامن الثلاثـخاطب بشكل متـي
 الحاجة إلى : اـتقابلن الّتيناقضات الت نـم 

 وحدات الأعمال كلّات تطلَّبـالحساسية لم

 للحصول على الكفاءة التصميمحلية، ـالم 

  زية، ـركـليات المـج من العمـتنت الّتي 
  علم التم ـاركة ودعـعلى مش حرصـوال
  وذج ـمـن. مياًـالمنظمة عال عبر الإبداعو

  ذا ـل هـعلى ح ركّزـي ث كاملـحدي

.32 .tOp CiWalker, Alfred J.  &, Beaman, KarenSource (With Conduct):     

  الدولينظام معلومات الموارد البشرية 
  )16-2( الشكل رقم

 

  :دول منسقة

  .العديد من الأصول الرئيسية، المسؤوليات والقرارات لا زالت لامركزية، لكن مسيطر عليها من المركز الرئيسي

  :الرقابة الإدارية

رقابة تسمح بترابط شديد  تخطيط إداري رسمي ونظم
  .للفروع

  :تفكير الإدارة

  .تعتبر عملياا في الخارج كملاحق لشركة محلية مركزية

 

 

 

 

 

 

 

32. .Op CitAlfred J.  ,Walker &, Beaman, KarenSource (With Conduct):  

  عابر القوميةنظام معلومات الموارد البشرية 

  )17-2( الشكل رقم

المنتجات، تدفقات واسعة من المكونات، 
الموارد، الأفراد والمعلومات بين الوحدات 

  .المستقلة

  .موزعة متخصصةموارد وقدرات 

عملية معقدة من التنسيق والتعاون في بيئة لصنع 
  .القرار المشترك

 

 

 

 

 

 

 



 

تعالج قليمية الأعمال الإ وحداتفي هذا النموذج  −البشرية عابر القومية  المواردمعلومات  نظام −وـض هـناقـالت
الموارد البشرية  .ا اصةركيز على حقول المقدرات الخالتب واحدة تساهم في بقية المنظمة كلّ عة،موزكموارد 
مع أنّ مركز الشركة  .الوحدات العملية بين مختلف المشاركة وتسهيل لتنسيقمجموعة من العمليات  تضمنللمنشأة ت

يعتبر . أخرى عن رقابة أكثر لا تملك أي وحدة نجدها مترابطة، النموذج، الوحدات المحلية هذا مركز في لازال باقياً
الجنسية مع ثقافات متجانسة، تحت ضغوطات تنافسية  المتعددةبشكل خاص للتكتلات الواسعة و اًهذا النموذج مفيد

ال قليمية حل فعإوحدة طورت إذا  ؛مثلاً. أحدثته الأنترنيت الّذيريع للتغيير السطور التهامة بسبب تزايد العولمة و
 يجابيات نموذجإوتتجلى  ة حلها مع وحدات أخرى عبر العالم،سرعة مشاركببسهولة ووظيف، يمكنها التلتحديات 

تحدث عن طريق  الّتيطلبات ريعة للالسالة وستجابة الفعنظام معلومات الموارد البشرية عابر القومية في قدرته على الإ
  . لعصر الرقميضغوطات ا

  البشريةمنحنى تطور نماذج نظم معلومات الموارد : ثانياً
  :)18-2(حه الشكل رقم منحنى متطور مثلما يوض مقدكر تالنماذج سابقة الذِّ     
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
العديد  ،سيطر عليها نظام معلومات الموارد البشرية في المرحلة الأولى؛ مرحلة متعددة الجنسية 1980سنوات       

، 1990في سنوات  .قليمية بإدارة أنفسهاكبير للمنشآت الإوسمحت بشكل من المنظمات بدأت عملياا في الخارج 
اعة في إدارة الرقابة الس هذه المخاوف أرجحت رقاص ،التكلفةالمنظمات الواسعة واجهت قضايا احتواء ورقابة 

هذا المدخل،  مع. يطرة على المظهر الطبيعي لنظام معلومات الموارد البشريةالسية، والنظام العالمي بدأ في كلّالمركزية ال
قوية لمعايير وممارسات التلكن هذه  ،قليميةإمعايير الشركة إلى وحدات عملية محلية و المنظمات المركزية بدأت بتطوير

.33 .Op CitWalker, Alfred J.  &, Beaman, Karen Source (with conduct): 

 )18-2(الشكل رقم 

 منحنى تطور نموذج نظام معلومات الموارد البشرية

 الزمن

 العالميةمرحلة 

 مرحلة الدولية

  درجة  مرحلة عابرة القومية

 العولمة

 الجنسيةمرحلة متعددة 



 

نظام معلومات الموارد  في تطور جاه المواليوهكذا، الإت. يجابيإبشكل  دراكها دائماًإالشركة إلى عمليات محليةلم يتم 
عقيدات مع النموذج التلكن  ،الشركة والحاجات المحلية من خلال نموذج دولي موازنة حاجات كان لغرض البشرية

للحاجات المحلية ولا تركيز خاص على الكفاءة  خاصةستجابة إإذ لم تكن لا  ،الدولي كانت بسرعة غير مخفية
وازن التيجاد إناقض من خلال التاول حل يح الّذي −النموذج عابر القومية  −وهذا ما قاد إلى المرحلة النهائية . العملية

  . عبر المنظمة الإبداععلم، المشاركة والتبين الاستجابة المحلية والرقابة المركزية، وفي نفس الوقت يرفع  الصحيح
في بعض الصفات مثل القدرات، العمليات، الإدارة، المعرفة والرقابة مثل ما  من هذه النماذج تختلف نظمياً كلّ      

ظ في حفَر وتطوفي النموذج متعدد الجنسية، المعرفة ت: أخذنا المعرفة كمثالفإذا . )19-2(هو موضح في الشكل 
ر في النموذج الدولي، المعرفة . تطويرها وحفظها في المقر المركزي وحدات محلية، بينما في النموذج العالمي، يتمطوت

في أي وحدة تطور وفي النموذج عابر القومية، المعرفة . وليةتوزيعها إلى الفروع الد يتم في المقر المركزي ومن ثمّ
  . )Beaman & Walker, 2000: 33()7( المنظمة كلّباقي الوحدات في  تشارك مع تملك مهارات وموارد ومن ثمّ

  

  

  

  :القدرات
اللاّمركزية والإكتفاء 

  .الذاتي
فقط موارد الكفاءات   .مقياس عالمي ومركزي

  .الجوهرية مركزية
منتشرة، مترابطة،                

  .ومتخصصة
  :العمليات

البحث واستغلال الفرص 
  .المحلية

تنفيذ استراتيجيات الشركة 
  .الأم

رفع كفاءات الشركة 
  .الأم

مساهمات مختلفة من طرف 
  .الوحدات الوطنية

  :الإدارة
تشكل الفروع محفظة من 

  .الأعمال المستقلة
الفروع هي خطوط أنابيب 

  .السوق العالمينحو 
الفروع ملاحق للشركة 

  .المحلية
صنع القرار بالمشاركة؛ التعاون 

  .والتنسيق
  :المعرفة

تطور المعرفة وتحفظ 
  .داخل كلّ وحدة

تطور المعرفة وتحفظ في 
  .المركز

تطور المعرفة في المركز 
  .وتنقل في الخارج

تطور المعرفة معاً؛ بالمشاركة 
  .عبر العالم

  :الرقابة
  رسمية؛ رقابة مالية ذاتية و
  .بسيطة

رقابة شديدة على كلّ 
  .شيء؛ صارمة وعملية

إدارية ورسمية؛ ترابط 
  .شديد مع المقر الرئيسي

تدفقات واسعة فيما بين 
  .وحدات الأعمال

  )19-2(الشكل رقم 

  عابر القومية  وليالد  العالمي  متعدد الجنسية

  .خصائص نماذج نظم معلومات الموارد البشرية

.. 33Op CitBeaman, Karen, & Walker, Alfred J. Source (With Conduct):  



 

  الموارد البشرية ومشاكل إقامة نظام عالمي موحد مزايا نظم معلومات: الثّالثالمطلب 
معلومات الموراد البشرية في الشركات العالميةمزايا نظام : لاًأو  
قها هذا النظام، توجد مزايا أخرى تتعلق بالشركات متعددة الجنسيات يمكن أن يحقِّ الّتي العامةإلى جانب المزايا      

  : اليالتيضاحها على النحو إيمكن 

في وظيفة الموارد  مهمةهو ما يثير تغيرات و ،لى المهام الأكثر إضافة للقيمةركيز عالتيسمح هذا النظام ب 
  .)Frieman & Others, 2005: 96()8(البشرية على طبيعة العمل المنفذ وعلى الكفاءات المطلوبة 

باستراتيجية  الموارد البشرية شركة الأم بتحقيق تكامل ممارساتليسمح نظام معلومات الموارد البشرية ل 
كامل من خلال هذا الت وتجدر الإشارة هنا إلى أنّ. المستوى العملي اموعة على المستوى العالمي وعلى

 .)Tixier, 2004:331-333()9(بين المركز وفروعه  الداخليوازن التتعديل  تضمنالنظام ي

أنّ هذا النظام يسمح بمرونة أكثر في تطور علاقة الفروع  )Tixier, n.d: 20()10( أشارت دراسة  
  . بالشركة الأم

مع مهنيي إدارة الموارد  )Beddi & Tixier, 2006: 14()11( من كلّ أجراها الّتيمن خلال المحادثة  
أولوية استعماله هي فقط من : " استعمال نظام معلومات الموارد البشرية يعود إلى مايلي ن أنّالبشرية تبي

قارير يحتاج أيام التهذه  إعداد إذ أنّ"  رسالها إلى المركز الأمإ يتم الّتيقارير الت إعدادأجل سهولة تحرير 
إلى فقط ساعات قليلة من  عدادفإدارة الموارد البشرية ترغب في تخفيض وقت الإ. عديدة وطويلة جداً

 النسبةب خاصةتاحة استعماله من قبل الفروع وي منها ضرورة تكييف هذا النظام وإوهذا ما يستدع. العمل
تمت  الّتي الدراسةن من خلال هذه كما تبي. تكون أكثر عملية حتىيدة الات وطلبات جدلحاجتها في مج

طالي تثيره صعوبات الاستجابة لاهتمامات الشركة يالفرع الإ على أربع شركات متعددة الجنسيات أنّ
 كلّالآن مع النتائج  خاصةيطلبها المركز، وغيرها،  الّتيحاليل الت كلّالمشاكل تتأتى من : " الأم

  ...".شهر،
، كما يسمح فيهبموظّ اصةات الخلفّفرع من الفروع أن يدير الم كلّيسمح نظام معلومات الموارد البشرية ل 

 .)Tixier, n.d: 8()12(بموظفي اموعة  المتعلِّقةبشكل خاص للمركز الأم بالدخول العالمي إلى المعلومات 

فقد أشار المسؤول المعلوماتي لمشروع نظام معلومات الموارد  )Rexel( وعن مزايا هذا النظام في شركة 
نطلاق المشروع حيث إشيء،  كلّعلى الرغم من : " مايلي إلى البشرية عن تطوره في المركز وانتشاره

نا إلى الدول نقول حقيقة أنّ هذا المنتج قدمعديلات الضرورية للدول، الآن الت كلّعمل  كان ممنوع مطلقاً
) Rexel( تسمح ل الّتي، يرتكز على المفاهيم المفتاح ه حقاًلأن. لا يجب أن تمسه الّذيمركز القلب  يمثّل

لعملائها، لكن لدينا هامش مرونة  النسبةبفهم أفضل لهيكلها ومحاولة تشخيص مدخل الموارد البشرية ب
دولة لها  كلّيمكن تكييفه في وظيفة الدول لأنّ %) 20( يوجد. في الواقع 20/ 80يمكن القول من 

   .)Tixier, 2004: 325 ()13 ..." (ااتطلَّبم



 

نسيق التمن وجهة نظر الشركة الأم، انتشار نظام معلومات الموارد البشرية يحدث تطور في نمطها للرقابة و 
)Tixier, 2004: 333()14( ّزت أعمالفقد رك )Martinez & Jarillo, 89-90 ( على فكرةنسيق الت
ا بتعريفهما حددوقد . نسيق كأدوات إدارية تسمح بتكامل مختلف الوحدات في المنظمةالتت آليات قدمو

عملية : " نسيق كالتنسيق في الشركات متعددة الجنسيات إذ عرفا التالجانب المركزي للتساؤلات المرتبطة ب
هناك طلب متزايد للتنسيق في  فروع، يمكن استنتاج أنّتبقى مشتتة من خلال ال الّتيلتكامل النشاطات 

يسمح ا  الّتينشاط الرقابة بقياس وتقييم معلومات الموارد البشرية  يتعلَّقو". الشركات متعددة الجنسيات 
ومفهوم الرقابة . من اختصاص القمة الاستراتيجية هذه الرقابة هي أساساً. نظام معلومات الموارد البشرية

تحدث الانخراط في الأهداف  الّتيالرقابة هي : " اليالتهو على النحو  Gray (84)إلى أعمال بالرجوع 
بتحقيق أربع  −نسيق والرقابة الت −وتسمح هاتين العمليتين . "لطة والإجازة السغايات من خلال وال

  )Simen, n.d: 6()15( :وهي∗غايات استراتيجية وهذا من خلال استعمال نظام معلومات الموارد البشرية
  .جذب الكفاءات المطلوبة .1
  .تطوير الكفاءات المطلوبة .2
  .حشد الكفاءات المطلوبة .3
  .  على الكفاءات المطلوبة) فقط(الحفاظ  .4

عبير عن هذا النظام من التيمكن  )Simen(ذكرها  الّتيمن خلال استعمالات نظام معلومات الموارد البشرية       

تطويره للحصول، تطوير،  نظام معلومات الموارد البشرية هو تطبيق يتم": اليالتنظر الباحثة على النحو وجهة 
 ".والحفاظ على المهارات المطلوبة من قبل المنظمة  ،حشد

  عالمي موحدمعلومات موارد بشرية مشاكل إقامة نظام : ثانياً
. عكس غير هذا التطبيقواقع  نين، لكنالسقيل وكتب الكثير عن عولمة نظام معلومات الموارد البشرية عبر      

فتطبيق نظام معلومات موارد بشرية واحد ونفسه موع الشركة متعددة الجنسية يشكل تناقض مهم فالفروع 
ن إدارة الموارد تمكّ الّتيوالحقيقة أنّ وجود البرامج العالمية  .)Tixier, 2004: 325()16( خاضعة لضغط مزدوج

غوية، الثقافية، ات الاختلافات اللّتطلَّبم كلّعلى قاعدة متكاملة ومعالجة  الرواتبالبشرية من وضع المزايا وحاجات 
 ,Beaman: (اليالتالنحو يكن إيضاحها على  الّتيشريعية والضريبية هو أمر تواجهه العديد من المشاكل التالمالية، 

بشرية عالمي هي أنّ بناء نظم عالمية نظام معلومات موارد  تواجهنا في إقامة الّتيالمشاكل  إحدى )17()33 :2000
لبناء حل عالمي . ويأخذ وقت، بل أقرب من أن يكون مستحيل لعمله مكلّفليس فقط . حقيقية هو أمر جسيم

. ولغات العالم ،للبيئة الثقافية، النظم القانونية المتعددةدمج كمية من المعرفة حول الممارسة  تطلَّبحقيقي فإنّ هذا ي
  تجمع إلى  الّتينتاج مقدار الحاجات فاوض لإالتوقدرات  ،رجمةالتكمية هائلة من المرونة، مهارات  ؛إذاً تطلَّبوهو ي

                                                             
  .نظام معلومات الموارد البشرية دارة من خلاليوضح عمليات الرقابة والإ )10(الملحق رقم  ∗



 

  .هيكل عالمي متجانس واحد
بشرية عالمي هو أنّ العديد من الشركات متعددة الجنسيات نظام معلومات موارد  بناءمشكل آخر يكمن في أنّ      

  ). المحلية(ة الداخليفي المنظمات الأمريكية ترى فروعها مجرد ملاحق للهيمنة  خاصة
نافسية في الألفية الجديدة، الته لتحقيق مفادها أن مهمةإلى نتيجة  )Beaman, 2000: 33( )18( توصلتوقد      

عويضات المبنية التمثل إدارة المعرفة، ( فنحن بحاجة لنملك نظم قادرة على مقابلة حاجات الموارد البشرية للمنظمة 
شريعات والاحتياجات الثقافية وكذا احتياجات الترضاء إفي نفس الوقت، يجب . على أساس عالمي) على الكفاءة 

 الّذيابق السكنولوجي التوأضافت الكاتبة أنّ تعقيد الأمور جعلنا مقيدين بالجيل . لمحليالأعمال على المستوى ا
الجيل الناجح لنظام معلومات الموارد البشرية ): " .....Stambaugh, 1999(إذ يقول . أنفقنا الملايين لتطبيقه

يوم أصبحت نقاط تضارب  كلّحالات  حتىجيل سابق، وكنتيجة،  كلّات كونمفاتيح م كلّيحتفظ ب
فنحن نجد أنفسنا في ......" ضارب يقاوم ليتفق مع البيئات المختلفة والجديدةالتطرف من هذا  كلّكون ...كامنة

  .تحويل بناء نظم احتياجات أمس مع حالات اليوم وغدا/ تكوين/ حالة محاولة تكييف
بشرية عالمي موارد نظام معلومات  كحل عن مشكل إقامة )Beaman, 2000: 33( )19(وقد أجابت      

ركيز التمن  ي عن البحث عن نظام معلومات الموارد البشرية عالمي وبدلاًخلّالتالجواب واحد يكمن في : "كمايلي
فإنّ نظام معلومات موارد بشرية مرن كافي أن يكون محلي وعالمي معاً وفي نفس . ياًكلّعلى تطوير نموذج جديد 

ليس أقوى الأنواع : "  CHARLES DARWINوهو ما يدعم ما قاله ". نظيمي التعلم التو الإبداعالوقت تعزيز 
  .)Beaman & Walker, 2000: 30()20" (يبقى، ولا الأكثر ذكاء، لكن النوع الأكثر استجابة للتغيير  الّذي

  العوامل الحرجة لتقرير نوع النموذج الملائم: الرابعالمطلب 
موارد البشرية يمكن تبنيه هو طبيعة نموذج ـنظم معلومات ال لتقرير أي نوع من نموذج من العوامل الحرجة     

. كوكاكولا: م منتج موحد بشكل عالي، مثلفبعض أنواع الأعمال يقد. تضعه الشركة دائماً الّذيمجموع الأعمال 
تعمل  الّتيذواق في الأسواق ركيز على العادات والأالتها بـمييز منتجاتـفي المقابل، شركات أخرى تسعى إلى ت

 Mars(موارد البشرية متعدد الجنسية ـ، وهذا يمكن أن يتناسب مع نظام معلومات ال)Mars Candyمثل ( فيها
ولا يمكن ). محليةـخيارات الـجارية متنوعة لتتناسب مع الـماء علامات تـحلويات مختلفة تحت أس قدمت
موارد ـإذ يجب ملاءمة نظم ال. العامةة على نموذج هو في الأصل متعارض مع ثقافتها وفلسفتها ـجبار الشركإ

موارد البشرية تكون وفق أعمال المؤسسة، ـعامل آخر هو أنّ قيادة ال. ية للعمليات اليومية للشركةالبشر
وارد البشرية منسقة مع حاجات مـفإذا كانت ال. موارد البشرية بدورها تقود نظم معلومات الموارد البشريةـوال

موارد البشرية ـمن ال كلّ موارد البشرية والبيانات ستخدم تلقائياًـنظم معلومات ال الأعمال، فإنّ تطبيقات
استعملوا مراكز خدمة،  ين، أقسامهم، مديري الإدارة العليا سواءًالموظّفخدمات إلى  قدمفهذه النظم ت. والمؤسسة

  أساسي  ددموارد البشرية يمكن أن تكون محـتدار ا ال الّتيلهذا، فإنّ الكيفية . آخر قواعد بيانات، أو أي شيء
  . )Beaman & Walker, 2000: 36-37()21( لكيفية إدارة نظم معلومات الموارد البشرية



 

  :الرابعخلاصة المبحث 

  :اليالتعليها مبحث نظام معلومات الموارد البشرية العالمي على النحو  ركّز الّتي همةجمال النقاط المإيمكن 

ü  ظهرت في  الّتيمن بين المصطلحات الحديثةموارد البشرية العالمي ـنظام معلومات ال" نوات الحالية، الس "
  .إذ يستخدم للدلالة على الأنواع المختلفة للشركات العالمية

ü ج يمكن تمييز أربعة أنواع من النماذموارد البشرية هيـنظيمية لنظام معلومات الالت:  
  متعدد الجنسية .1
  العالمي .2
  الدولي .3
  عابر القومية .4

ü ّمن هذه النماذج تختلف بالنظر إلى درجة  كلا على ركيز، مستوى الإالتستجابة للقضايا المحلية، وقدر
  .علم عبر العالمالتو الإبداعدعم ومشاركة 

ü ِّمثفي الشركات متعددة الجنسيات وهي  المتمثِّلةنطلاقته من المرحلة الأولى إل هذه النماذج منحنى متطور، ت
  .ة في نموذج عابرة القومياتتمثِّلإلى آخر مرحلة م ، وصولاًالدراسةمحل 

ü  إمن وجهة نظر الشركات العالمية، تطبيق هذا النظام يحقق العديد من المزايا إذالدراسات ضح من خلال ت
  .الرغبة المتزايدة في اعتماد مثل هذه النظم

ü  بشرية موحد بين الشركة الأم وفروعها هو أمر تقيده جملة من المشاكل وهذا إقامة نظام معلومات موارد
بيات كون الفروع تخضع لضغط مزدوج من الشركة الأم من جهة ومن البلد دما أشارت إليه مختلف الأ
موارد البشرية مرن كافي ـهو نظام معلومات ال Beamanل من وجهة نظر المضيف من جهة ثانية والح

  . لأن يكون محلي وعالمي
ü موارد البشرية الملائم على طبيعة العمليات اليومية للمنشأة، كما ـيتوقف تحديد نموذج نظام معلومات ال

  .موارد البشريةـيجب أن يخدم حاجات وظيفة ال
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  :الثّانيخاتمة الفصل 

عكستها مختلف موارد البشرية ـطرق إليه من مفاهيم نظرية متعلقة بنظام معلومات الالت من خلال ما تمّ      
ي مهم أمام ل تحدهذا النوع من النظم يشكِّ يمكن القول أنّموارد البشرية ونظم المعلومات، ـأدبيات إدارة ال

ةًضاح ما له من مزايا وانعكاسات المنظمات لإتطبيقيجابيات إمن خلال  خاصات الحاسوبية في هذا النظامالت، 
 ين فيتمثِّلنافسية المالتهداف الشركة بما في ذلك تحقيق أهم بعدين للميزة جاه العام لألخدمة الإت والاستفادة منها

حاولت  ،مبحث كلّالخلاصات في اية و الأول، ومن خلال مباحث الفصل. وإضافة القيمة ،التكاليفتخفيض 
  . ذكره من أهداف لهذا الفصل ا تمّمة عفكرة عام إعطاءالباحثة 

 الدراسةتناولتها  الّتيبعاد الأ على ةًركّزنافسية مالتجانب المزايا  طرق إلىالت ،في الفصل الموالي وستحاول الباحثة      
 بعد من هذه الأبعاد إلى كلّاية دراسة  صولاً في، و)، الجودة، والإبداعالتكاليفتخفيض (في  المتمثِّلةالحالية، و

  .مساهمة نظام معلومات الموارد البشرية في تحقيقه تناول مدى إمكانية
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  الميدانية الدراسة: الرابعالفصل 

  مقدمة

انية وتحليلها من خلال المعالجات الميد الدراسةحاولت الباحثة من خلال هذا الفصل؛ تقديم عرضاً شاملاً لنتائج       
عينة مدت في وصف اعت الّتيو) الحسابية، والانحرافات المعيارية المتوسطاتالأعداد، النسب، (حصائية الوصفية الإ
كذلك المعالجات الإحصائية ة والفرعية، بحسب إجابات أفراد العينة على قائمة الفحص، ويالرئيس الدراسةات متغيرو
الّتيحليلية والت  تمدتعراسة فروضناقشة في تحليل وماالد.  

  :الي؛ فقد هدفت الباحثة من خلال هذا الفصل إلى مايليالتوي

  الدراسةات متغيروصف عينة و §
  الدراسة فروضتحليل ومناقشة أسئلة و §
  الدراسةإبراز مختلف نتائج  §
  ، والبحوث والدراسات المستقبليةوصياتالتتقديم بعض  §

باع مجموعة من الخطوات على النحو وهذا من خلال إتاليالت:  

§ لمحة عن الشركات متعددة الجنسيات في سورية: لالمبحث الأو  
  الميدانية الدراسةنتائج عرض وتحليل : الثّانيالمبحث  §

  وصياتالتالنتائج و: الثّالثالمبحث  §
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  لمحة عن الشركات متعددة الجنسيات في سورية: لالأوالمبحث 
  :تمهيد

بمجال الاستثمار في  المتعلِّقةوري تطورات عديدة وعلى مختلف المستويات، أبرزها تلك السيشهد الاقتصاد      
  :اليةالتيمكن أن يأخذ الأشكال  الّذيمنه بالاستثمار الأجنبي المباشر، و يتعلَّقسورية وبشكل خاص ما 

  .حيث تعتبر هذه المشروعات مشتركة بين المستثمر الأجنبي والمحلي وبنسب متفاوتة ؛الاستثمار المشترك     

يطرة الستتيح للمستثمر الأجنبي  الّتيو ؛تمتلكها الشركات الأجنبية بالكامل في الاقتصاد المضيف الّتيالمشروعات      
  .مر فيهاالقرار، ولهذا لا تحبِذُه الكثير من الدول المستث اتخاذالكاملة في 

تمتلك مشاريع كثيرة في دول مختلفة من العالم، حيث تتميز  الّتيوهي الشركات  ؛الشركات متعددة الجنسيات     
وري يشهد السوقد أصبح الاقتصاد . الحالية الدراسة محور تمثِّل الّتيو. هذه الشركات بضخامة أعمالها وأنشطتها

الشركات كغيره من اقتصاديات الدول الأخرى المستقطبة لها، وهذا نظراً لما قبالاً متزايداً لإقامة مشاريع مثل هذه إ
لجذب الاستثمارات الأجنبية  ةستمريمتاز به مناخ الاستثمار في سورية من محفزات، وأيضاً نظراً لمساعي الحكومة الم

وقد . والعمالة ،والقيمة المضافة ،الناتجفي تصاد على تحقيق النمو ز من قدرة الاقح ينظَر إليها على أنها تعزأصب الّتي
قبال الشركات متعددة الجنسيات للاستثمار في إهدفت الباحثة من خلال هذا المبحث إلى تقديم فكرة عن دوافع 

  :اليةالتباع الخطوات وهذا من خلال إت الدراسةشملتها  الّتيملخص عن الشركات متعددة الجنسيات  وتقديمسورية، 

دوافع استثمار الشركات متعددة الجنسيات في سورية :لاًأو  

− التمة للمستثمرسهيلات المقد 

− زات المناخ الاستثماري في سوريةممي 

 محفزات الاستثمار في سورية −

  . الدراسةت عليها طبق الّتيلمحة عن الشركات متعددة الجنسيات  :ثانياً
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الجنسيات في سوريةدوافع استثمار الشركات متعددة : لاًأو  

− مسهيلات المالتة للمستثمرقد: 

  )1(: بلغ عدد الدول المشاركة باستثمارات في سورية ثلاثين دولة ويعزى ذلك إلى

Ø وتعزيز جهود  ،بمعاملة المستثمر المتعلِّقةجراءات تبسيط وتحسين النظم والإوخلق  ،رويج للاستثمارالت
وريين دف إلى استقطاب السشبكة علاقات داخلية وخارجية من قبل الحكومة ورجال الأعمال 

 .وعودة الأموال السورية المغتربة ،المستثمرين

Ø  بدءً من  ،أو أجانب ،عربأو  ،المستثمرين سواء كانوا سوريينإجراءات إدارية ميسرة ومرنة لجميع
 .المطار إلى أرض المشروع

Ø ذات صلاحيات كبيرة ومستقلة إدارياً عن جميع وزارات ) المدن الصناعية( صناعية ق إحداث مناط
 ).إلخ...ماء، كهرباء، (وتقديم الخدمات للمستثمرين  ،الدولة من حيث منح الرخصة بشكل سريع

Ø رخيص في جميع المحافظاتإحداث النافذة الواحدة للت. 

Ø مالاستثمارية بأقصر وقت ممكن بما فيها قبول المستيراد اللاّزمة للمشاريع منح إجازات الإات العينية قد
 .يمولها المستثمرون من أجل أموالهم خارج سورية الّتيللمستوردات 

 :مميزات المناخ الاستثماري في سورية −

  )2(: أهم ما يمتاز به المناخ الاستثماري في سورية

Ø زالموقع الجغرافي الميشكل ملتقى القارات الثلاث الّذي تمي. 

Ø محدودية المديونية الخارجية، وثبات سعر الصرف مقابل العملات الأجنبية على مدة سنوات طويلة. 

Ø نتاج، وانخفاض تكاليف الإتوفر تنوع الموارد الطبيعية. 

Ø  نقل -عمرانية  –سياحية  –زراعية  -صناعية (فرص كبيرة في سورية مهيأة للاستثمار وغير مستثمرة- 
 ).خدمية

Ø  ى 1991تشريعات الاستثمار الصادر منذ عاميء الفرص لدخول مستثمرين جدد سواء كانوا  حت الآن
 .أو أجانب ،أو عرب ،سوريين

Ø ةرخيص للمصارف الخالتوشركات  اصأمينالت. 

Ø  ةدخول سورية في إتفاقية ضمان الاستثمار لدى المؤسسةلضمان الاستثمار أو لدى الميغا العربي. 

     وبناء القاعدة  ،د جاء نتيجة الاصلاحات الاقتصاديةإنّ المناخ الاستثماري الجيتسهم في  الّتيشريعية المتكاملة الت
 .)3(جذب المستثمرين وإتاحة الفرصة أمامهم للاستثمار في جميع االات الاقتصادية 
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 )4( :محفزات الاستثمار في سورية −

Ø مقارنةً  الطَّلبوارتفاع  ،سرعة إعادة رأس المال نتيجة الربحية والعائد المرتفع الناجمين عن ضعف المنافسة
 .مع العرض

Ø  الاستقراروالنقدي ،والأمني ،ياسيالس. 

Ø وجه نحو التصلاح اقتصادي متدرج ومتوازنإوق الاجتماعي عبر برنامج الس. 

Ø اورة ،باستمرارد تتطور بنية تحتية ذات مستوى جيوموارد  ،وشبكة طرق دولية تربط سورية مع الدول ا
 .ذات أجور رخيصة ،وعلمياً ،بشرية مؤهلة فنياً

Ø  أسعار صرف مستقرة للِّيرةورية ضمن سياسة نقدية متوازنةالس. 

Ø إعفاءات للمشاريع الاستثمارية من جميع الضرائب والرسوم. 

Ø ةفاقيات الإترأس المال الأجنبيوالدولية لضمان  العربي. 

  الدراسةقت عليها بطُ الّتيلمحة عن الشركات متعددة الجنسيات  :ثانياً
استثناء  تمّقد و ،الدراسةعليها  تقبطُ الّتيبالشركات  المتعلِّقةبعض المعلومات  )1-4(الجدول رقم  يمثّل     
للشركة السورية  النسبةب الشيءونفس  ،من الشركة السورية السعودية للاستثمارات الصناعية والزراعية كلّ
مساهمة حكومية  يمثّل الشركتين يبية للاستثمارات الصناعية والزراعية، وهذا لأنّ الطرف الأجنبي في كلااللّ
فيما  خاصة ،الدراسةلن تخدم كلا الشركين أغراض  ؛اليالت، وبليس شركة تابعة لشركة أم منتشرة عالمياًو

كما استثنت الباحثة أيضاً  .بقياس خصائص نظام معلومات الموارد البشرية بين الفرع والشركة الأم يتعلَّق
   .الميدانية الدراسةالشركة السورية الكويتية للتأمين، وهذا لعدم قبول إدارة الشركة إجراء 
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الشركة الأم للطرف   الجنسية  الرمز  اسم الشركة  القطاع
  الأحنبي

تاريخ بدء   أسيسالتتاريخ 
  العمل

  موقع الشركة  العامةعنوان الإدارة 

البنوك
البنك السعودي + بنك بيمو  سعودي فرنسي+ لبناني  BBSF  بنك بيمو السعودي الفرنسي  

  الفرنسي
  bbsfbank. com  أيار 29شارع  -دمشق  4/1/2004  29/12/2003

المصرف الدولي للتجارة 
  مويلالتو

IBTF  بنك الاسكان للتجارة   الأردن+ سورية
  مويلالتو

كانون الأول  4
2003  

   دمشق -شارع الباكستان  4/2004/ 3

الصناعة
  

الشركة السورية السعودية 
  للاستثمارات الصناعية والزراعية

SIACO   شارع الجلاء، أبو رمانة دمشق    22/8/1976  -  سورية+ سعودية    

يبية الشركة السورية اللّ
  للاستثمارات الصناعية والزراعية

SYLICO   بناء رقم  -أستراد المزة -دمشق    11/5/1978  -  ليبيا+ سورية
/9/  

  

 :http/  ريف دمشق، خان الشيخ  1997    شركة نستله  سويسرية Nestle  شركة نستله للمنتجات الغذائية
www.nestle.com 

  www.shell.com      1907  شركة شل  هولندية -أنجلو Shell  شركة شل

شارع فايز  -مزة أتستراد -دمشق  2005  2003  شركة ساينوبك الصينية  الصين+ سورية OPC  شركة عوده للنفط
  .حاد الكتاب العرببناء إت-منصور

www.Opcsy.com 
  

الت
أمين

  

 شركة الخليج للتأمين  الكويت  SKIC  الشركة السورية الكويتية للتأمين
)GIC(  

تشرين  10  
  2006الأول 

دمشق، أبو رمانة شارع عبد العزيز 
  )4(سعود بناء رقم  آل

 www.skicins.com 

  الشركة القطرية للتأمين  البحرين+ عمان+ قطر TRUST  شركة الثقة السورية للتأمين
  شركة ظفار

  شركة الثقة الدولية للتأمين

دمشق، شارع بغداد جادة مرشد     5/4/2007
  خاطر بناء الثقة

 www.trustsyria.com  

 )1-4(الجدول 

 الدراسةالشركات عينة 

http://www.nestle.com
http://www.shell.com
http://www.Opcsy.com
http://www.skicins.com
http://www.trustsyria.com
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الشركة الأم للطرف   الجنسية  الرمز  اسم الشركة  القطاع
  الأحنبي

تاريخ بدء   أسيسالتتاريخ 
  العمل

  موقع الشركة  العامةعنوان الإدارة 

الت
أمين

  

شارع المهدي  -أبو رمانة -دمشق    2007 سبتمبر  )لبنان(أدير للتأمين   لبنان+ سورية  ADIR  "أدير"للتأمين شركة أدونيس 
  ابن بركة

 http:/
//www.adirinsura

  nce.com 

الخدمات
  MTN  MTN جنوب افريقيا  MTN        www.mtn.//http:

 /com,sy 
DHL  )شركة بريد(  DHL  

  
:http://www   قرب جسر فكتوريا ،دمشق      DHL  ألمانية

dhl.com.sy.  
 

 من إعداد الباحثة

 )1-4(لجدول تابع ل

 الدراسةالشركات عينة 



  :الأولهوامش المبحث 

 :وهذا على الموقع_ بند الاستثمار_جارة التقتباس من موقع وزارة الاقتصاد والا) 2() 1(
  ? module=subjects & func=listpages & subid=14http://www.syrecon.org/index.php

. جريدة الوطن). 16/12، 2010(سنوات  6مرات خلال  10الاستثمار الأجنبي المباشر تضاعف  ) 3(
    ng=11http://alwatan.sy/newsg.php ? :متاح على الموقع

 .الموقع سابق الذكر_  بند الاستثمار _جارة التقتباس من موقع وزارة الاقتصاد والا )4(

 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

http://www.syrecon.org/index.php
http://alwatan.sy/newsg.php
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 الميدانية  الدراسةوتحليل نتائج عرض : الثّانيالمبحث 

  تمهيد

 الّتي الدراسة وفروضالميدانية في ظل أهداف، وأسئلة،  الدراسةيتناول هذا المبحث عرض وتحليل ومناقشة نتائج      

وهذا  الدراسة وفروض أسئلة تحليل ومناقشة إلى وانتقالاً) أفراد، وشركات( الدراسةسبق تحديدها، بدءً بوصف عينة 

  :اليالتعلى النحو 

  الدراسةات متغيروصف عينة و :لالأو المطلب

  الدراسة فروض اختبار: الثّانيالمطلب 
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  الدراسة اتمتغيروصف عينة و: لالأو المطلب
ات تغيرحصاءات الوصفية لمالميدانية من حيث وصف العينة، والإ الدراسةتصميم  الإطارتتناول الباحثة في هذا      

  :كمايلي الدراسة
راسةوصف عينة  :لاًأوالد  
  الدراسةات تغيرحصاءات الوصفية لمالإ :ثانياً
  :الدراسةعينة وصف : أولاً
راسة، قامت بأخذ عينة في الشركات متعددة الجنسيات موضعاً للد الدراسةت الباحثة مجتمع حددبعد أن      

وقد اشتملت عينة . مهيديالتالمذكورة في الفصل  الدراسةعشوائية من مدراء هذه الشركات، وذلك وفقاً لحدود 
. من كلا الجنسين، وبمؤهلات علمية متعددة، وخبرات متباينة) إدارة عليا ووسطى(البحث على مستويين إداريين 

بانة بنسبة تاس) 96(مدير، استرجع منها ) 135( الدراسةعليها الباحثة استبيانات  وزعت الّتيوكان حجم العينة 
حليل للت حليل، وبذلك خضعاستبانات لعدم صلاحيتها للت) 5(، وقد تمّ استبعاد )%71,11(استرجاع بلغت 

)91 (ل ما نسبته شكِّاستبانة ت)67,40 %.(  
  :والوظيفية الشخصيةللخصائص  توزيع أفراد العينة وفقاً. 1

الشخصية  الدراسةالأعداد والنسب المئوية لأفراد العينة وفقاً لخصائص عينة ) 2-4(يوضح الجدول رقم      
  :والوظيفية من نوع، مستوى إداري، مؤهل علمي، سنوات خبرة، وذلك كمايلي

  ):2- 4(الجدول 
  والوظيفية للعينة الشخصيةللخصائص  توزيع أفراد العينة وفقاً

  النسبة  العدد  الوظيفيةات الشخصية وتغيرالم  النسبة  العدد  ات الشخصية والوظيفيةتغيرالم
  25,3  23  ماجستير   54,9  50  ذكر  النوع

  -  -  دكتراه  45,1  41  أنثى
المستوى 
  الإداري

  

  100  91  اموع             6,6  6  عليا. إ
   37,4  34  ب.م.إ  وسطى. إ

سنوات 
  الخبرة

  2,2  2  أقل من سنة
  40,7  37  سنوات 5من سنة إلى أقل من   56  51  أخرى  

  33  30  سنوات 10إلى أقل من  5من   100  91  اموع                 

المؤهل 
  العلمي

  3,3  3  سنة 20إلى أقل من  15من   -  -  ثانوي
  4,4  4  أكثرف سنة 20  25,3  23    دبلوم

  100  91 اموع            49,5  45    بكالوريوس
  

  :مايلي بينيت) 2-4(باستقراء الجدول رقم 
 :من حيث النوع

، وبذلك تكون نسبة الذكور من إجمالي عدد )41(بينما بلغ عدد الإناث ) 50(غ عدد الذكور في العينة بل     
ي الإناث في تولِّست النتائج تقارب نسبتي الذكور والي فقد عكالتوب ).% 45,1(ونسبة الإناث  ،)% 54,9(العينة 

  .مناصب الإدارة العليا والوسطى



 

10 
 

  :من حيث المستوى الإداري
مدير قسم ) 34(مدير منهم ) 85(بينما بلغ عدد مدراء الإدارة الوسطى ) 6(بلغ عدد مدراء الإدارة العليا      

%)  6,6( مدير وظائف أخرى، وبذلك تكون نسبة مدراء الإدارة العليا من إجمالي العينة ) 51(موارد بشرية و
نسبة مدراء قسم الموارد البشرية، أما مدراء ) % 37,4(، من بينها )% 93,4( ونسبة مدراء الإدارة الوسطى إجمالاً

  .الدراسةمن إجمالي عينة ) % 56(نسبتهم  تمثِّلالوظائف الأخرى ف
  :من حيث المؤهل العلمي

حيث أنّ أغلب أفراد العينة يحملون درجة البكالوريوس، إذ بلغ  ،مؤهلات علمية مختلفة الدراسةشملت عينة      
إدارياً، أما الأفراد ) 23(إدارياً وبلغ عدد الحاصلين على درجة الماجستير ) 45( الشهادةعدد الحاصلين على هذه 

فراد عينة ثلاثة وعشرين إدارياً، وهذا يشير إلى ارتفاع المستوى العلمي لأ) 23(الحاصلين على دبلوم فعددهم 
سبة الحاصلين على درجة ، ون)49,5 %(، وبذلك؛ تكون نسبة أفراد العينة من حملة درجة البكالوريوس الدراسة
ولم تجد الباحثة . الدراسةمن إجمالي عينة ) 25,3 % (، ونسبة الحاصلين على درجة الدبلوم )25,3 %( الماجستير

  .أو الثانوي الدكتراهفي العينة المدروسة أي إداري يحمل شهادة 
  :من حيث سنوات الخبرة

، وكان عدد أفراد )2,2 %(إِدارِيين بنسبة مئوية ) 2(نة السن تقل سنوات خبرم عن الّذيبلغ عدد أفراد العينة      
، أما عدد الإداريين )40,7 %(إدارياً بنسبة ) 37) (سنوات 5من سنة إلى أقل من (ة خدمتهم ن كانت مدالّذيالعينة 
بلغ عدد أفراد ، و)33 %(وبنسبة  إدارياً) 30(فبلغ ) سنوات 10إلى أقل من  5من (ة خدمتهم ن كانت مدالّذي

           إدارياً وذلك بنسبة مؤوية ) 15) (سنة 15إلى أقل من  10من (ن تنحصر سنوات خبرم الّذيالعينة 
ثلاث إداريين وهذا بنسبة ) سنة 20إلى أقل من  15من (ن كانت سنوات خبرم الّذيوعدد الإداريين ، )% 16,5(
  ). % 4,4(إداريين أي ما يعادل  )4( فأكثر 20من فئة العينة ، وبلغ عدد أفراد العينة )% 3,3(
  :وسنوات الخبرةالمؤهل العلمي،  للمستوى الإداري، وفقاً وإناثاً توزيع أفراد العينة ذكوراً. 2

من المستوى الإداري،  كلّذكوراً وإناثاً حسب  الدراسةتوزيع أفراد عينة ) 3-4(يوضح الجدول الموالي رقم     
  .المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة

  )3- 4(الجدول 
  سنوات الخبرةو، لمؤهل العلميا للمستوى الإداري، وفقاً وإناثاً توزيع أفراد العينة ذكوراً

  
  النوع

  
  

  سنوات الخبرة  المؤهل العلمي  المستوى الإداري
 دارةإ

  عليا
  إ دارة

الموارد 
  البشرية

إدارة 
وسطى 
   أخرى

أقل   ماجستير  بكالوريوس  دبلوم
من 
  سنة

من سنة إلى 
 5أقل من 
  سنوات

إلى  5من 
 10أقل من 
  سنوات

 10من 
إلى أقل من 

  سنة 15

 15من 
إلى أقل من 

  سنة 20

أكثر من 
20 
  سنة

  2  0  11  20  16  1  17  28  5  29  19  2  ذكور
  2  3  4  10  21  1  6  17  18  22  15  4  إناث

  4  3  15  30  37  2  23  45  23  51  34  6  اموع

) 41(أنّ عدد الإناث بلغ ) 3-4(و) 2-4(الظاهرة في الجدولين  الدراسةالإحصاءات الوصفية لعينة ت بين     
منهن ) 22(على مستوى إدارة الموارد البشرية، و إدارية )15(وإداريات على مستوى الإدارة العليا، ) 4(منهن 
أنّ نسبة الإداريات في  ينالجدولنفس  على مستوى باقي وظائف الإدارة الوسطى، ومن الملاحظ من كانت
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ي المرأة ن في نسبة تولِّحسعلى ت من إجمالي عدد الإداريين، وهذا يدلّ) 45,1 %(قد بلغت  الدراسةالشركات محل 
  . تفوق نصف نسبة الذكور الدراسةالإناث في عينة نسبة  ارية الوسطى والعليا إذ أنّللمناصب الإد

      راسةجد في عينة وقد وأنّ إداريي كلا المستويين كانوا إجمالاً من حملة ) 2-4(الممثلة في الجدول رقم  الد
  : اليالتويمكن تفسير هذا على النحو  ،الأكاديمية الشهادة

عيين على أساس التعلى الأغلب، لا يمكن أن يشغل أحد منصباً إدارياً في الإدارة العليا أو الوسطى دون  -     
على أنّ  ، وهذا يدلّالشهادةبالضرورة هذه  تطلَّبلا ت الّتيبخلاف مستوى الإدارة الإشرافية  ،الشهادات الأكاديمية

  .عداد وتأهيل كوادر إدارية وعلميةإهذه الشركات تسعى إلى تحقيق أهدافها من خلال 
     - جوه هذه الشركات نحو تطوير كوادرها من خلال استقطاب الكفاءات المتعلمة القادرة على استيعاب ت
ةًطورات العالمية في بيئة الأعمال، التخاص ين ومساعديهم وكذا مدراء إذا علمنا أنّ أفراد العينة هم مدراء عام

  .ومساعديهم في مراكز هذه الشركات وفروعهاوظائف رئيسية 
سنوات خبرم عن الخمس سنوات  ن تقلُّالّذيأنّ نسبة الإداريين  ،)3-4( )2-4(ين ومن الملاحظ من الجدول     
الكبيرة من الإداريين ذوي الخبرة القليلة تشير إلى  النسبة، وهذه الدراسةمن إجمالي عدد أفراد عينة ) % 42,9(تبلغ 
نظيمي، من التعليم التدريب ولكي تنهج استراتيجية تطويرية فعالة للت الدراسةهناك مجالاً واسعاً للشركات محل  أنّ

  . أجل يئة الأعداد اللاّزمة من الإداريين ذوي الخبرة العالية لممارسة دورهم بكفاءة عالية في هذه الشركات
  :للشركات متعددة الجنسيات العامةوصف الخصائص .  3

) 9(والبالغ عددها  الدراسةيبين واقع الشركات متعددة الجنسيات عينة  ،)1-4(الجدول سابق الذكر رقم      
أسيس، تاريخ التالقطاع، الاسم، الرمز، الجنسية، الشركة الأم للطرف الأجنبي، تاريخ : (من حيث: تسعة شركات

، وقد تمّ إعداده بالاستعانة بالمعلومات الواردة في )، وكذا الموقع الإلكتروني للشركةعامةالبدء العمل، عنوان الإدارة 
أجرا  الّتيمواقع الشركات وأخرى متاحة على شبكة الأنترنيت، وباستكمال بعض المعلومات عن طريق المقابلات 

الشركات عينة  أما توزيع .الميدانية الدراسةأثناء فترة  الدراسةالشركات محل  بعض الباحثة مع عدد من المدراء في
  :اليالتفكان على النحو  توزيع حالة كلّوعدد المفردات حسب  ،الدراسة

  )4-4(الجدول رقم 
  من القطاع، ثقافة الشركة، وعدد العاملين كلّحسب ) شركات ومفردات( الدراسةتوزيع عينة 

  توزيع المفردات  توزيع الشركات  اتتغيرالم  توزيع المفردات  توزيع الشركات  اتتغيرالم
  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد

  12,1  11  11,11  1  آسيوية    19,8 18  22,22  2  بنوك  القطاع

  16,5  15  11,11  1  جنوب إفريقية  27,5  25  22,22  2  خدمات

  11  10  11,11  1  مشتركة  28,6  26  22,22  2  تأمين

  100  91  100  9  اموع             24,2  22  33,33  3  صناعة

عدد   100  91  100  9  اموع           
  العاملين

  28,6  26  22,22  2  100أقل من 

ثقافة 
  الشركة

  17,6  16  22,22  2  200إلى أقل من  100من   37,4  34  33,33  3  عربية

  53,8  49  55,55  5  500أكثر من   17,6  16  22,22  2  أوربية

  100  91  100  9  اموع             5,5  5  11,11  1  بريطانية
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  :اليالتكان على النحو  الدراسةتوزيع الشركات عينة  أنّ ؛سابق الذكريتضح من الجدول 

  :شملت عينة الشركات مايلي لنوع القطاع؛ النسبةب
  .على الأقل طرف أجنبي تضمنت الّتيبنكان من البنوك السورية ) 2(
  شركتان من قطاع الخدمات) 2(
  أمينالتشركتان من قطاع ) 2(
  ثلاث شركات من قطاع الصناعة) 3(
  :لثقافة الشركة النسبةب
  ثلاث شركات ذات ثقافة عربية) 3(
  شركتان ذات ثقافة أوربية) 2(
  شركة بريطانية الثقافة) 1(
  شركة آسيوية الثقافة) 1(
  شركة جنوب إفريقية الثقافة) 1(
  شركة مشتركة الثقافة) 1(
  :لعدد العاملين النسبةب
  فموظّ 100 شركتان يقل عدد عامليها عن ال) 2(
  فموظّ 200إلى أقل من 100من  شركتان يتراوح عدد عامليها) 2(
  فموظّ 500خمس شركات يتجاوز عدد عامليها ال ) 5(

 %(ف، أما    موظّ) 200(عدد عامليها عن  من الشركات يقلُّ )44,44 %(بعدد العاملين؛ فإنّ  يتعلَّقوفيما      

ف، وفي هذا الإطار تشير الباحثة إلى موظّ) 500(فقد تجاوز عدد عامليها ال  الدراسةمن الشركات عينة  )55,55
  :مايلي

الصغيرة من المؤسسات  كلّميز فيها بين  الّتي ∗)Almor & Hashai, 2004(انطلاقاً من دراسة  -     
بما في ذلك (اً على معياري الصغر النسبي للحجم ركّزم والمتوسطة متعددة الجنسيات والشركات متعددة الجنسيات

ا تشير إليه مختلف الأدبيات من أهمية لمواال المحدود للعمليات، واستكمالاً ) حجم العمالة، حجم الاستثمارات
، يمكن الدراسةمن الشركات عينة  )44,44 %(يمكن القول أنه ونظراً لصغر حجم عمالة عمالة، للمعيار الحجم الكبير ل

  .من الشركات مؤسسات صغيرة ومتوسطة متعددة جنسيات النسبةاعتبارهذه 

فإنها  الدراسةمن الشركات عينة  )44,44 %(مع صغر حجم عمالة  حتىأما وجه نظر الباحثة، فترى أنه  -    
لديه عدد  الّذيصرف إعطاء الشركة أو الم صغيرة ومتوسطة م ج، إذ أنّ شركاتتبقى بعيدة عن إمكانية تصنيفها 

ة أمر خاطيء من منظور أنّ ازدياد عدد العاملين يدل على أنّ عمليات الشركات أو سميالتموظفين أقل هذه 
امتازت  الّتي الدراسةالمصارف يدوية أي أنّ أقسامه غير مؤتمتة، وفي نفس الوقت، تنوه الباحثة إلى أنّ الشركات عينة 

شركة  كلّ، لكن، هنا تدخلَ عامل آخر مهم ويتمثل في عدد فروع لم يكن لعدم أتمتة أقسامها عاملينأكبر من بعدد 

                                                             
 .14ص  الإطار المنهجي للدراسةحة في فصل موضAlmor & Hashai, 2004 ((دراسة  ∗
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شركات الصناعات  خاصةًين كبير لطبيعة نشاط الشركة في حد ذاته الموظّفأهمية أن يكون عدد  حتىأو مصرف أو 
الي كبر عدد التقول النفط مثلاً، وبين في حالموظّفالاستخراجية أين تقتضي طبيعة النشاط تواجد عدد كبير من 

  . ين في هذه الحالة ليس له دلالة سلبيةالموظّف

  الدراسةات تغيرحصاءات الوصفية لمالإ: ثانياً
الميدانية، لابد لها من عرض الإحصاءات  الدراسةحصائية لاختبار فروض قبل أن تعرض الباحثة النتائج الإ     

الرئيسية وكذا الفرعية، وذلك عن طريق حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات  الدراسةات تغيرالوصفية لم
، لكن ، وتحليلها، وتفسيرها بالاستناد إلى معطيات قائمة الاستبيانالدراسةات موضوع تغيرمن الم متغير كلّالمعيارية ل

  .الدراسةت اتغيرالطبيعي لم التوزيعقبل هذا؛ ستقوم الباحثة بتطبيق اختبار 
  :الدراسةات تغيرلم الطبيعي التوزيعاختبار . 1

الطبيعي، فإنه تقع على  التوزيععلى شرط  عديالتعلى الرغم من أنّ كبر حجم العينة يساعد على تقليل تأثير      
اً ما يتبع متغيرويمكن القول أنّ . ∗ها بحثهتضمني الّتيات تغيرالم كلّر هذا الشرط لأكد من توفُّالتالباحث مسؤولية 

الطبيعي أكبر من مستوى المعنوية المعتمد في  التوزيعإذا كان مستوى معنويته عند إجراء اختبار  ؛الطبيعي التوزيع
  . الطبيعي التوزيعلا يتبع  تغيرلالة المعتمد فإنّ المأقل من مستوى الد تغير، أما إذا كان مستوى معنوية المالدراسة

  )5-4(الجدول رقم 
  للتوزيع الطبيعي kolmogorov – Smirnovاختبار 

نظام   تغيرالم
وظيفالت  

نظام 
الأجور 

  الرواتبو

نظام 
  الحوافز

نظام 
دريب الت
طوير التو

  المهني

نظام 
 الصحة

  السلامةو

نظام 
تقييم 
  الأداء

تخفيض 
كاليفالت  

نظام   الإبداع  الجودة
معلومات 
الموارد 
  البشرية

المزايا 
نافسيةالت  

عالمية نظام 
معلومات 
الموارد 
  البشرية

P-Value 0,54 0,21  0,00  0,00  0,02  0,00  0,11  0,055  0,12  0,07  0,19  0,30  

توزيع 
 تغيرالم

غير   طبيعي  طبيعي
  طبيعي

غير 
  طبيعي

غير 
  طبيعي

غير 
  طبيعي

  طبيعي  طبيعي  طبيعي  طبيعي  طبيعي  طبيعي

  :مايلينستخلص من الجدول أعلاه 
، الجودة، الإبداع، نظام معلومات التكاليف، تخفيض الرواتبوظيف، نظام الأجور والتنظام (من  كلّيتبع      

الي سيتم تطبيق التالطبيعي، وب التوزيع) نافسية، عالمية نظام معلومات الموارد البشريةالتالموارد البشرية، المزايا 
  .حليلالتات أثناء تغيرمن هذه الم متغير كلّعامل مع التاختبارات معلمية عند 

توزيعاً ) طوير المهني، نظام الصحة والسلامة، نظام تقييم الأداءالتدريب والتنظام الحوافز، نظام (من  كلّيتوزع      
  .اتتغيرمن هذه الم متغير كلّعامل مع التالي ستلجأ الباحثة إلى اعتماد اختبارات لا معلمية عند التغير طبيعي، وب

  :نظام معلومات الموارد البشرية متغيروصف . 2 
  .اته الفرعيةمتغيرنظام معلومات الموارد البشرية و متغيرنتائج إجابات أفراد العينة على ) 6- 4(يعرض الجدول      

  
                                                             

∗ البيانات في ي على شرط توفر التوزيع الطبيعي في حال وجودها، مثل تحويل توجد العديد من الطرق المتاحة لعلاج مشاكل التعد
 .حالة تحليل الانحدار المتعدد
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المتوسط   الفقرات  الرقم  المحور
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

نظام
 الت

وظيف
  

قارير الضرورية عن المرشحين التعداد إو ،وظيف في توفير المعلومات الأساسية للقائمين بالمقابلةالتيسهم نظام   10
  للوظائف

4,32 0,70  

  0,96  3,98  وظيف في تحديد المرشح المناسب للمواقع الوظيفيةالتيساعد نظام   11
  0,92  3,86  سريع بملء الشواغرالتدة أعداد المرشحين بدرجة كبيرة ووظيف في زياالتيسهم نظام   12
  0,73  4,25  وظيف في توثيق جميع البيانات الأساسية حول فرص العمل المتوفرةالتيسهم نظام   13
  0,94  3,56  الموظّفبعملية استقطاب  اصةجراءات الخوظيف في توثيق جميع الإالتيسهم نظام   14
15  0,71  4,28  ل تعيين إلى غاية ترك الوظيفة يسهم هذا النظام في متابعة أو  
  0,88  3,90  الأنسب  الموظّفيلخص هذا النظام نتائج المقابلات لترشيح   16
  0,94  3,56  ع المسار الوظيفيتتب وظيف فيالتيسهم نظام   17
18  لخص هذا النظام نتائج تتب0,92  3,52  ع المسار الوظيفيي  

  3,91  0,55  

نظام الأجور و 
الرواتب

  

  0,82  3,53  يتيح نظام معلومات الموارد البشرية تكامل وحدة الموارد البشرية مع وحدة الحسابات  19
  0,73  3,23  ر من فترة لأخرىغيللإدارة معلومات عن مستوى الراتب والت الرواتبنظام الأجور و يوفّر  20ٍ

  1,24  3,68  ت دفع الأجورمعدلافي  أهمية للتخطيط المستقبلي للزيادةيعتبر هذا النظام ذا   21
ت دفع معدلامن  تكون أجورها أعلى أو أقلّ الّتيالإدارة في تحديد الوظائف  الرواتبيساعد نظام الأجور و  22

  منافسةشركات الأجور في 
3,43  1,02  

  1,02  3,52  الرواتب سلَّمالدرجات الوظيفية بحسب  الرواتبنظام الأجور و دديح  23

  3,68  0,75  

نظام 
الت

دريب و
الت

طوير المهني
  4,19  4,50  عليميةالتإلى شهادة المهارة والخبرة  إضافةً دريب،التب المتعلِّقةتلف البيانات دريب مخالتقاعدة بيانات  تضمنت  24  

عدد المشاركين ( دريب التبإدارة  اصةلمعلومات الخطوير المهني على توثيق االتدريب والتيعمل نظام   25
  ...)وخصائصهم، محتوى وكلف البرنامج،

3,96  1,06  

  1,23  3,70  الأهداف المهنية لكبتحديد الميول المهنية وكذ نظامهذا اليسمح   26
  1,14  3,80  طوير المهني الإدارة في تحسين فاعلية الأداء التو دريبالت يساعد نظام  27
28  1,16  2,89  كاستحداث وظائف جديدة الشركةرة في بالفرص المتوفِّ يتعلَّقفيما  للموظّفينرشاد النصح والإهذا النظام م يقد  
  3,77  1,23  

نظام 
الصحة والسلامة

  
  

29  يكِّمةنظام  نحلامةو الصمن تخزين بيانات  الس1,16  3,24  حقيقات والحوادث ومعالجتهاالت  
  1,14  3,34  فينلية للحالات المرضية للموظّقارير الأوالتى هذا النظام متابعة يتولّ  30
 1,12 3,16  صحيحية الضروريةالتفي البدء بالعمليات  السلامةن هذا النظام من مساعدة مديري يمكّ  31
  1,23  3,19  السلامةفي تقييم أداء  السلامةن هذا النظام من تقديم النتائج النهائية في شكل تقارير لمساعدة مديري يمكّ  32
  0,92  3,91  الإجازة المرضية ورصد المتبقى من الإجازات الموظّفة استعمال في احتساب مد السلامةو الصحةيسهم نظام   33
  1,05  2,94  ين للخطرالموظّفيسهم هذا النظام في تعقب تعرض   34
  3,30  0,89  

 )6-4(الجدول 

اته متغيرعلى نظام معلومات الموارد البشرية و الدراسةمستوى إجابات أفراد عينة 
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المتوسط   الفقرات  الرقم  المحور
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

نظام الحوافز
  1,20  3,64  ينالموظّفبحوافز  المتعلِّقةنظام الحوافز جميع البيانات  تضمني  35  

  1,16  3,67  فموظّ كلّيسهم هذا النظام في احتساب الحوافز السنوية ل  36
37  1,25  3,67  حصل عليها الفرد طوال خدمته الّتيسهم هذا النظام في احتساب مجمل الحوافز ي  
  3,66  1,17  

نظام تقييم الأداء
  1,32  3,51  وظيفة كلّيم بخصائص ومواصفات قيالتلأداء المنظمة في ربط أنظمة يساعد نظام تقييم ا  38  

  1,29  3,01  يساهم نظام تقييم الأداء في تحديد ووضع الحلول لمشاكل الأداء  39
  1,24  3,00  يمة المناسبة للتقيالطَّريقتحديد نوع يم الأداء من بتقي اصةالبرامجيات الخ نكِّتم  40
  1,35  3,57  ةددا بالمعايير المحيم يمكن توفير معلومات تشير إلى الفروقات في الأداء الفعلي قياسقيالتبعد الانتهاء من عملية   41

  3,27  1,17  

  0,73  3,63  نظام معلومات الموارد البشرية       

  :، وكما يأتي)6-4(ستة أبعاد فرعية يوضحها الجدول  تغيرهذا الم تضمن
 :وظيفالتنظام  .1

ق من حيث مستوى الاهتمام بتطبيق نظام معلومات الموارد البشرية، إذ حقَّ وظيف المرتبة الأولىالت نظامنال      
بشكل جزئي، في حين كان انحرافه المعياري  مطبقهذا النظام كان ، أشار ذلك إلى أنّ )3,91(بلغ متوسطاً حسابياً 

  .، عكس بذلك تشتت محدود في قيم الإجابات حول المتوسط الحسابي)0,55(قد بلغ 
  :اليةاموعات التالباحثة حسب قيم متوسطاا الحسابية وفق  بتهارت، )فقرات 9(وظيف فكانت التأما فقرات نظام 

والي قت متوسطات حسابية بلغت وعلى التحقَّ الّتي، و)15، 13، 10(ت الفقرات تضمن اموعة الأولى،     
)4,32 ،4,25 ،4,28(والي ، بانحرافات معيارية على الت)أظهرت بذلك هذه الفقرات الدور )0,71، 0,73، 0,70 ،

قارير الضرورية عن المرشحين التيلعبه هذا النظام في توفير المعلومات الأساسية للقائمين بالمقابلة وإعداد  الّذيالكبير 
  .متابعة أول تعيين إلى غاية ترك الوظيفةساسية حول فرص العمل المتوفرة، وللوظائف، وفي توثيق جميع البيانات الأ

، 3,98(والي قت متوسطات حسابية بلغت وعلى التحقّ الّتي) 16، 12، 11(الفقرات  ةالثّانيوعة ماوشملت      

3,86 ،3,90 (والي وبانحرافات معيارية كانت على الت)عكست بذلك تطبيق جزئي )0,88، 0,92، 0,96 ،
د لنظام وبشكل جيوظيف في تحديد المرشح المناسب للمواقع الوظيفية، وفي زيادة أعداد المرشحين بدرجة كبيرة الت

  .الأنسب الموظّفترشيح  بملء الشواغر، وفي تلخيص نتائج المقابلات ليتم عسريالتو
وبانحراف معياري ) 3,56(متوسطاً حسابياً بلغ  اقتحقّ تيناللّ )17، 14( الفقرتين تتضمنفة الثّالث موعةاأما      
 اصةجراءات الختوثيق جميع الإ ، عكست بذلك هذه الفقرات مستوى تطبيق جزئي لهذا النظام في)0,94( قدره

  . ، وفي تتبع مساره الوظيفيالموظّفبعملية استقطاب 
عكست بذلك مساهمة جزئية ) 0,92(وبانحراف معياري ) 3,52(متوسطاً حسابياً قدره ) 18(قت الفقرة حقّ     

  .للنظام في تلخيص نتائج تتبع المسار الوظيفي
وظيف فقد عكست تشتت محدود في قيم الإجابات حول التلفقرات نظام  أما عن قيم الانحرافات المعيارية     

  .متوسطها الحسابي

 )6-4(لجدول تابع ل

اته متغيرعلى نظام معلومات الموارد البشرية و الدراسةمستوى إجابات أفراد عينة 
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  :الرواتبنظام الأجور و .2
من حيث مستوى الاهتمام بتطبيق نظام معلومات الموارد  ةالثّالثبالمرتبة  الرواتبور وحظي محور نظام الأج      

بشكل جزئي، في حين  مطبق، عكس بذلك أنّ هذا النظام كان )3,68(ق متوسطاً حسابياً قدره البشرية، وقد حقّ
  .ت محدود في إجابات أفراد العينة حول متوسطها الحسابيعكس تشت الّذيو) 0,75(بلغ انحرافه المعياري 

منها متوسطاً ) 22، 20(قت الفقرتان حقّفكانت خمس فقرات،  الرواتبالأجور وأما فقرات محور نظام      
عكست بذلك أنّ هذا  والي،على الت) 1,02، 0,73(، وبانحراف معياري )3,43، 3,23(والي بلغ على التحسابياً 
 الّتيبشكل سليم وبمستوى متوسط في توفير معلومات عن مستوى الراتب، وكذلك تحديده للوظائف  مطبقالنظام 

) 23 ،21 ،19(من الفقرة  كلّقت حقّت دفع الأجور في شركات منافسة، ومعدلاتكون أجورها أعلى أو أقلّ من 
3,52، 3,68، 3,53(والي متوسطاً حسابياً بلغ وعلى الت(ا المعيارية فقد كانت وعلى التا انحرافاوالي ، أم)0,82 ،

  .عكست بذلك تطبيق جزئي لهذا النظام )1,02، 1,24
  :اليعلى النحو الت الرواتبويمكن تفسير الانحرافات المعيارية لفقرات نظام الأجور و

والي؛ يشير إلى تشتت محدود في قيم على الت) 0,73، 0,82(والمقدر ب ) 20، 19(الانحراف المعياري للفقرات      
  .الإجابات حول المتوسط الحسابي لهذه الفقرات

والمقدرة ب ) 23، 22 ،21(من الفقرة  كلّقتها حقّ الّتيحدما لانحرافات المعيارية العالية إلى وتعزو الباحثة ا     
)1,24 ،1,02 ،1, 02( واتبفي الشعبة المالية أو قسم الأجور وإلى عدم تفهم موظّ ؛واليعلى التفي الشركة  الر

  . في الوقت الحاضريعملون عليه  الّذيبحوزم و الّذيبإمكانية النظام 
  :طوير المهنيالتدريب والتنظام  .3

نظام معلومات من حيث مستوى الاهتمام بتطبيق  ةالثّانيطوير المهني المرتبة التودريب الت نظامفي حين ضمن      
النظام  هذاعكس ذلك أنّ ، )1,23(وبانحراف معياري قدره  ،)3,77(الموارد البشرية، إذ بلغ متوسطه الحسابي 

على فقرات هذا المحور، إذ  بشكل جزئي، أما قيمة انحرافه المعياري فقد عكست تناقض في إجابات أفراد العينة مطبق
ن على هذا ، ولاسيما العاملوداريونالإحصل عليه  الّذيدريب التفاوت في التب ناقض الحاصل؛التل الباحثة هذا تحلّ

وكانت فقرات نظام  .انعكس على فهم طبيعة النظام ؛اليالنظام، وبالتدريب والتطوير المهني على النحو التاليالت:  
متوسطاً ) 27، 26، 25(من الفقرة  كلّ، وحقّقت )4,50(أعلى متوسط حسابي بلغ ) 24(قت الفقرة حقّ     

، )1,14، 1,23، 1,06(والي الترت وعلى دوالي، وبانحرافات معيارية قُعلى الت) 3,80، 3,70، 3,96(حسابياً بلغ 
دريب، وفي تحديده للميول التبإدارة  اصةعكست بذلك تلك الفقرات الدور الكبير للنظام في توثيق المعلومات الخ

بلغ  أقلّ متوسط حسابي فقدحقّقت )28(الفقرة  أما. في تحسين فاعلية الأداء تهمساعد كذلكو. والأهداف المهنية
متوسط في تقديم النصح والإرشاد  عكست بذلك أنَّ تطبيق هذا النظام كان بشكل سليم ومستوى ،)2,89(

  .بالفرص المتوفِّرة في الشركة يتعلَّقللموظّفين فيما 
وراء نيله  اكانت ين الأولتينتالفقرأنه عكس بالمقابل أنّ  إلاّ ة؛الثّانيا المحور قد نال المرتبة وعلى الرغم من أنّ هذ     

  .ةالثّانيللمرتبة 
  :السلامةو الصحةنظام  .4

جاء في المرتبة الخامسة وما قبل الأخيرة من حيث مستوى الاهتمام بتطبيق نظام معلومات الموارد البشرية، وقد      
  كان بشكل  النظام ، مما يعني أنّ مستوى تطبيق هذا)0,89(، وانحرافاً معيارياً بلغ )3,30(ق متوسطاً حسابياً بلغ حقّ
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  .سليم وبمستوى متوسط
أعلى متوسط حسابي بلغ  منها )33(قت الفقرة حقّ، فقرات ستفقد كانت  السلامةو الصحةام أما فقرات نظ     

للإجازة المرضية ورصد المتبقى  الموظّفتطبيق جزئي لهذا النظام في احتساب مدة استعمال عكست بذلك  ،)3,91(
34، 32، 31، 30، 29(ا الفقرات من الإجازات، أم(،  قت متوسطاً حقّفقدوالي حسابياً بلغ وعلى الت)3,24 ،

عكست بذلك أنّ تطبيق هذا النظام كان بشكل سليم وبمستوى متوسط، وبانحراف  ،)2,94، 3,19، 3,16، 3,34
  :كمايلي اتويمكن تفسير هذه الانحراف لي،اوعلى الت )1,05، 1,23، 1,12، 1,14، 1,16(معياري 

  .عدم تفهم العاملين وراء تلك الأنظمة بإمكانيات أنظمتهم -      
ناقض في إجابات أفراد العينة التعود إلى هذا الارتفاع في قيمة الانحراف ي ترى الباحثة أنّ ،ومن جهة ثانية -     

 فمن خلال ما قامت به الباحثة من مقابلات في. شركة كلّتختلف باختلاف أهميته في  الّتيعلى فقرات هذا النظام و
من  أو أنّ أهميته أقلّ ،تبين عدم استفادة بعض شركات القطاع الخدمي من هذا النظام الدراسةالشركات عينة  بعض

بعض ل النسبةالأخرى، وفي المقابل أشارت شركات أخرى إلى مدى أهمية هذا النظام وكان هذا ب الفرعية أهمية النظم
  . شركات القطاع الصناعي

  :نظام الحوافز .5
 ،)1,17(وبانحراف معياري ) 3,66(نظام الحوافز، إذ حقّق متوسطاً حسابياً بلغ ة الرابعفي حين جاء في المرتبة      

عدم إتفاق  مابشكل جزئي، أما قيمة الانحراف المعياري فقد عكست إلى حد مطبقعكس بذلك أنّ هذا المحور كان 
  .إجابات أفراد العينة على فقرات نظام الحوافز

والي ، وقد حقّقت متوسطاً حسابياً بلغ وعلى الت)37، 36، 35(أما فقرات نظام الحوافز فكانت ثلاث فقرات      
عكست بذلك تلك ) 1,25، 1,16، 1,20(والي الت، وبانحرافات معيارية كانت وعلى )3,67، 3,67، 3,64(

 لكموظّف، وكذ كلّنوية لالسين، واحتساب الحوافز الموظّفالفقرات إسهام جزئي للنظام في تضمين بيانات حوافز 
  . احتسابه مل حوافز الفرد طوال خدمته

  :نظام تقييم الأداء .6
ق متوسطاً إذ جاء بالمرتبة الأخيرة من حيث مستوى الاهتمام بتطبيق نظام معلومات الموارد البشرية، وقد حقّ     

  ).1,17(وبانحراف معياري  ،أشار ذلك إلى أنّ تطبيق هذا النظام الفرعي كان بشكل متوسط ،)3,27(حسابياً بلغ 
متوسطاً حسابياً بلغ  اقتحقّ اللّتان) 41، 38(منها الفقرتان  فقرات،) 4(أما فقرات نظام تقييم الأداء فكانت      

الجزئي للنظام في ربط ، أظهرت بذلك الاسهام )1,35، 1,32(بانحرافات معيارية ، و)3,57، 3,51(والي وعلى الت
تشير إلى الفروقات في الأداء الفعلي قياساً  الّتيوظيفة، وفي توفير المعلومات  كلّيم بخصائص ومواصفات قيالتأنظمة 

متوسطاً حسابياً متقارباً جداً بلغ وعلى ) 40، 39(ان فقرتالوحقّقت  .يمقيالتة وهذا بعد إنتهاء عملية ددبالمعايير المح
في حين بلغ الانحراف المعياري لهاتين الفقرتين  ،عكست بذلك تطبيق متوسط للنظام ،)3,00، 3,01(والي الت
)1,29 ،1,24(، د فهمالر قيم الانحراف هذه عدم وقد تؤشدراء أقسام تقييم لم الجي)الأداء بإمكانية النظام في ) إدارة

  .ة المناسبة للتقييمالطَّريقتحديد برامج تقييم الأداء في وإمكانية  ،تحديد مشاكل الأداء ووضع حلول لها
وقد يكون سبب  ،مساوية أو أعلى من المتوسط بقليل) 40، 39(وجاءت نتائج المتوسطات الحسابية للفقرتين      

  .الموظّفوكيفية الاستفادة من مزاياه في تقييم أداء  ،ين للتدريب على هذا النظامالموظّفذلك حاجة 
   الأجوروظيف، نظام التنظام (نظام معلومات الموارد البشرية ليتضح من مستوى الإجابات عن النظم الفرعية    
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  :مايلي) ، نظام تقييم الأداءالسلامةو الصحة، نظام المهنيطويرالتدريب والت، نظام الحوافز، نظام الرواتبو
الموارد البشرية على ق نظام معلومات تة، فقد حقّالسبناءً على قيم المتوسطات الحسابية للنظم الفرعية  -     

ظام معلومات الموارد البشرية كان ، وبذلك فقد عكست قيمته أنّ ن)3,63(جمالي متوسطاً حسابياً بلغ المستوى الإ
، أشار إلى وجود تشتت محدود في قيم )0,73(بشكل جزئي على مساحة المقياس، وبانحراف معياري بلغ  اًمطبق

  .دبمستوى جي فإنّ هناك اهتمام بتطبيق هذا النظام ثمّالإجابات حول متوسطها الحسابي، ومن 
  :تدرجت مراتب النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية، على وفق مجموعتين -     
 الصحةعكست متوسطاا الحسابية مستوى تطبيق متوسط وتضم نظام  الّتيالنظم الفرعية  :اموعة الأولى     
  .تقييم الأداء، ونظام السلامةو

دريب الت، نظام الحوافز، نظام الرواتبوظيف، نظام الأجور والتنظام ( من  كلّوتضم  :ةالثّانياموعة       
  .تطبيق جزئي للنظام مستوى متوسطاا الحسابية إلى أشارت الّتيو) طوير المهنيالتو

وظيف، وكانت قيمة انحرافه المعياري التوهي عائدة لنظام ) 3,91(كانت أعلى قيمة للمتوسط الحسابي هي  -     
، أما أقل قيمة الدراسةالأكثر تطبيقاً ونجاحاً في الشركات م ج محل  النظام هو ، مما يعني أنّ هذا)0,55(هي 

مما يعني  ،)1,17(وهي عائدة لنظام تقييم الأداء، وكانت قيمة انحرافه المعياري  ،)3,27(للمتوسط الحسابي فكانت 
  .الدراسةأنّ هذا النظام هو الأقل تطبيقاً في الشركات م ج محل 

وى تض الأبعاد من حيث مسبترتيب بع يتعلَّقفيما ) 2007العزاوي، (مع دراسة الحالية  الدراسةتتفق  -     
  :اليالتبعاد أخرى، وهذا على النحو وتختلف عنها في ترتيب أ، التطبيق

  

     راستين إلى مايلييمكن أن تعود أسباب اختلاف نتائج الد:  
الحالية شملت عينة من الشركات م ج وفي مختلف القطاعات،  الدراسةوأنّ  خاصةً التطبيقاختلاف مجال  -     

  .الدراسةالشركات محل  نشاطعلى الأغلب يختلف باختلاف قطاع  التطبيقمستوى  رتيب حسبالتف
  . الدراسةيمكن أن تعود أيضاً إلى اختلاف فترة  -     
، معلومات الموارد البشرية كان مقبولاًنظام  تطبيقحليل، يظهر أنّ مستوى التومن خلال العرض و     

 الّتيو ،قتها أغلب الفقراتحقّ الّتيوبمستوى الطموح المطلوب، ويعود هذا إلى المتوسطات الحسابية العالية 
وأخيراً، يمكن القول أنه . طوير المهنيالتدريب والتونظام وظيف، الت، ولاسيما نظام 3,5كانت أكبر من القيمة 

  دراسة كلّفي  التطبيق مستوىرتيب حسب الت  أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية
  )2007العزاوي، (دراسة   الحالية الدراسة

  4 1  وظيفالتنظام 

  1  3  الرواتبنظام الأجور و

  3  4  نظام الحوافز

  2  2  طوير المهنيالتدريب والتنظام 

  5  5  السلامةو الصحةنظام 

  الدراسةلم تتناوله   6  تقييم الأداءنظام 

 )7-4(الجدول رقم 

 التطبيق مستوىأبعاد نظام معلومات الموارد البشرية حسب  ترتيب
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والانحرافات المعيارية لنظام معلومات الموارد البشرية وأنظمته  الحسابية توسطاتتحليل الم من خلال عملية
على واقع نظام معلومات الموارد  عرفالتالمتعلق ب الدراسةمن الإجابة على تساؤل  الباحثة كنتتمالفرعية قد 

   .البشرية في الشركات م ج في سورية
  :نافسيةالتالمزايا  متغيروصف . 3

  .اته الفرعيةمتغيرو نافسيةالتالمزايا  متغيرنتائج إجابات أفراد العينة على ) 8- 4(يعرض الجدول      
  )8-4(الجدول 

   الفرعية اامتغيرو نافسيةالتالمزايا على  الدراسةمستوى إجابات أفراد عينة 
المتوسط   الفقرات  الرقم  المحور

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

ض 
تـخفي

التكاليف
  

  

  1,03 3,82  للتكاليف ستمرالم التخفيضتتبنى الشركة مفاهيم   42
  0,88  3,80  نجاز المهامإفي  ن نظام معلومات الموارد البشرية من قضاء وقت أقلّيمكِّ     43  

  1,15  3,63  يسمح نظام معلومات الموارد البشرية باختصار العمل الورقي  44
  0,80  3,95  وتقليل الأخطاء العشوائية في المعالجة الدقّةيسمح نظام معلومات الموارد البشرية بزيادة   45
46  يكِّمنظام معلومات الموارد البشرية من الإ نشخيص دراك والتوضع من  الّتيالأهداف ريع للانحراف عن الس

   أجل تحقيقها
3,43  1,20  

47  يكِّمنظام معلومات الموارد البشرية من الحصول  نكاليفقد تساهم في تخفيض  الّتيهل على البيانات الس0,87  3,87  الت  
  0,98  3,78  )دريب، صنع القراراتالتوظيف، الت( نظام معلومات الموارد البشرية الوقت المستغرق في عمليات يخفِّض   48
  1,07  3,60  يساهم نظام معلومات الموارد البشرية في تحسين القدرة على نشر المعلومات   49

    3,74  0,76  

الجودة
 

  

  1,04  3,74  للجودة ستمرحسين المالتتتبنى الشركة مفاهيم   50

  1,17  3.38  ات الجودةتطلَّبيسمح نظام معلومات الموارد البشرية بزيادة الوقت المخصص لتحقيق م  51
  0,98  3,39  يسمح نظام معلومات الموارد البشرية بزيادة خط الرضا من خلال فهم الموارد البشرية  52
  1,02  3,75  دخال البياناتإوكذلك  ،الطَّلبقارير حسب التعداد إيسمح نظام معلومات الموارد البشرية ب  53
54  يكِّم1,06  3,63  مكانية تحسينهاإمعلومات الموارد البشرية ودراك إنظام معلومات الموارد البشرية من زيادة  ن  
  1,00  3,20  يساهم نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم في تقليل كلفة الجودة للمنتجات   55

    3,52  0,90  

الإبداع
  

  1,36  3,31  يوجد دعم قوي للاكتشافات في الشركة  56
  1,07  3,67  في الشركة  الإبداعيون تعاون ومشاركة الموارد البشرية في رفع مستويات التنفيذيتفهم المديرون   57
58  يكِّم1,15  3,63  بداع الموارد البشريةنظام معلومات الموارد البشرية من زيادة الوقت المكرس لإ ن  
  1,29  3,37  بالأفراد ذوي الكفاءات العالية  المتعلِّقة خاصة الإبداع ت الموارد البشرية بفهم مستلزماتيسمح نظام معلوما  59
لرغبات المستهلكين  يساهم نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم في سرعة تطوير المنتجات وتنويعها خدمةً  60

  .وحاجام
3,19  1,16  

  3,43  1,03  

  0,78  3,59  نافسيةالتالمزايا           
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  : ، وكما يأتي)8-4(ابق رقم السضحها الجدول ثلاثة أبعاد مثلما يو تغيرهذا الم تضمن
 :التكاليفتحفيض . 1

ق مستواً عالياً في إجابات أفراد العينة، إذ كان متوسطه بالمرتبة الأولى، لاسيما بعد أن حقَّ تغيرحظي هذا الم     
إلى الدور الهام لنظام معلومات الموارد البشرية  ، وتشير هذه النتيجة)0,76(، بانحراف معياري قدره )3,74(الحسابي 

من خلال  التكاليفبمساهمة هذا النظام في تخفيض  المتعلِّقةو) 45(وكانت الفقرة . في تخفيض تكاليف الشركات
) 0,80(، وأما انحرافه المعياري فبلغ )3,95(بلغ  الّذيوفي المعالجة، قد حققت أعلى متوسط حسابي  الدقّةزيادة 

أبو رحمة، (مع دراسة هذه  الدراسة نتيجة وتتفق. محققاً بذلك أقل تشتت في الإجابات مقارنةً بباقي الفقرات
نظام معلومات الموارد البشرية يساهم في رفع مستوى الكفاءة من خلال توفير  أنّ لىإ توصلت الّتي ،)2005

 ،)2005رايس، (إلى حد ما مع دراسة  الدراسةفقت كما إت ،الدقّةبنسب عالية من  الموظّفتتعلق ب الّتيالمعلومات 
كان من  الّتيطرق و ةتوصل فيها إلى أنّ مساهمة تكنولوجيا المعلومات في رفع الأداء البشري تتم من خلال عد الّتي

رتبة عن كثرة المت التكاليفتسمح بتفادي  الّتيو ،الدقّةمن خلال توفير معلومات تتمتع ب التكاليفأهمها تقليص 
 إلى توصلت الّتي ،)Beadles & Others, 2005(أيضاً مع نتائج دراسة  الدراسةفقت نتائج كما إت. الأخطاء

في  الدقّةمن خلال زيادة  التكاليفمساهمة نظام معلومات الموارد البشرية في تخفيض تحقيق نسبة موافقة عالية على 
  .المعالجة عن طريق تخفيض الوقت المستغرق في تصحيح الأخطاء

  :الجودة. 2
عالياً في إجابات أفراد العينة، إذ كان متوسطه الحسابي  مستوى حقَّقة، فقد الثّانيالمرتبة  تغيرضمن هذا الم     

رية في نظام معلومات الموارد البشد ل، وتشير هذه النتيجة إلى الاسهام الجي)0,90(، بانحراف معياري قدره )3,52(
 الدراسةفقت وذا إت ،في هذه الشركات خاصةوأنّ تحقيق جودة أداء عالي تحظى بأهمية  نافسي،التتحقيق هذا البعد 
أثبتت أنّ للجودة دور أساسي وفعال في ضمان ميزة تنافسية قوية وصعبة  الّتي ،)2006بتيت، (مع نتيجة دراسة 

، الطَّلبقارير حسب التبمساهمة هذا النظام في إدخال البيانات وكذا إعداد  المتعلِّقةو) 53(المحاكاة، وكانت الفقرة 
تنص على  الّتي) 50(، تلتها الفقرة )1,02(، وبانحراف معياري قدره )3,75(ت أعلى متوسط حسابي بلغ حقَّققد 

تحقيق الجودة في الشركات م عملية ، وهذا يعني أنّ )3,74(للجودة بمتوسط  ستمرحسين المالتتفهم الشركة لمفاهيم 
) 2010المارديني، (نتائج دراسة  نسبياً ، وهذا يدعمستمرحسين المالتتم بتركيز عالي على مفاهيم  الدراسةج عينة 

ت الفقرة حقَّقو. نافسيةالتللجودة وتحقيق الميزة  ستمرحسين المالتأوضحت وجود علاقة ارتباط طردية بين  الّتي
حول مساهمة  الدراسة، أشارت بذلك إلى درجة موافقة متوسطة لأفراد عينة )3,20(أقل متوسط حسابي بلغ ) 55(

، )52(وكان أقل تشتت في الإجابات عند الفقرة  للمنتجات،ة في تقليل كلفة الجودة نظام معلومات الموارد البشري
   ).1,17(، إذ بلغ )51(، أما أعلى تشتت في الإجابات فقد حصلت عليه الفقرة )0,98(إذ بلغ 

  :الإبداع. 3
المعياري ، وانحرافه )3,43(متوسطاً في إجابات أفراد العينة، إذ كان متوسطه الحسابي  مستوى تغيرأظهر هذا الم     

الي التنظام معلومات الموارد البشرية في تحقيق الإبداع، وبإلى الاستخدام المتوسط ل تغير، وتشير نتيجة هذا الم)1,03(
يين تعاون ومشاركة الموارد البشرية التنفيذبتفهم المديرين  المتعلِّقةو) 57(وكانت الفقرة . ةالثّالثالمرتبة  تغيرنال هذا الم

أقل  تحقَّق، وفي نفس الوقت )3,67(ت أعلى متوسط حسابي بلغ حقَّقات الإبداع في الشركة، قد في رفع مستوي
ا أقل متوسط حسابي فقد حصلت عليه  ،)1,07( قدر ب الّذيت في الإجابات حول المتوسط الحسابي تشتوأم
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، بمساهمة هذا النظام في سرعة تطوير المنتجات وتنويعها خدمةً لرغبات المستهلكين وحاجام المتعلِّقةو) 60(الفقرة 
بمساهمة هذا  المتعلِّقة، و)59(أما أعلى تشتت في الإجابات حول المتوسط الحسابي فكان للفقرة  ،)3,19(إذ بلغ 

في توفير أفراد ذوي  تمثِّلالإبداع والم ما تعلق منها بتوفير أهم عناصر خاصةالنظام في فهم مستلزمات الإبداع 
مع دراسة  الدراسة، وتتفق هذه )3,37(أما متوسط هذه الفقرة الحسابي فقد بلغ ) 1,29(إذ بلغ  ،كفاءات عالية

إلى أنّ الإهتمام بالأفراد المبدعين ذوي المهارات والخبرة العالية ينعكس إيجاباً على  توصلت الّتي) 2007داسي، (
  .أو على مستوى الخدمة ،تقديم الجديد سواءً على مستوى العمليات

رأبعاد  لىضح من خلال مستوى الإجابات عو يتالمزايا  متغينافسية مايليالت:  
نافسية على المستوى الإجمالي متوسطاً التالمزايا  متغير حقَّقبناءً على قيم المتوسطات الحسابية للأبعاد الثلاثة، فقد      

، وبذلك فقد عكست قيمته درجة موافقة عالية على مساهمة نظام معلومات الموارد البشرية في )3,59(حسابياً بلغ 
الإجابات حول  ت محدود في قيم، أشار إلى وجود تشت)0,78(معياري بلغ  نافسية، وبانحرافالتتحقيق المزايا 

  . متوسطها الحسابي
  :نافسية من حيث قيم المتوسطات الحسابية من خلال الإجابات في مجموعتينالتتباينت محاور تحقيق المزايا 

ت درجة موافقة عالية على فقرات حقَّق الّتي، و)، الجودةالتكاليفتخفيض (من  كلّ تضمنوت :اموعة الأولى     
  .)4,5إلى أقل من  3,5من (ا الحسابية ضمن اال مإذ كانت متوسطا ذين البعدين، المتعلِّقة الاستبانة

ن متوسطه الحسابي ضمن اال درجة موافقة متوسطة، إذ كا حقَّق الّذيالإبداع  متغيرشملت  :ةالثّانياموعة      
   .نه يدل على درجة موافقة متوسطةبأ الدراسةعبر عنه أثناء  الّذيو ،)3,5إلى أقل من  2,5(من 

، وكانت قيمة انحرافه )3,74(أعلى متوسط حسابي بلغت قيمته  التكاليفنافسي المتعلق بتخفيض التالبعد  حقَّق     
على الاستفادة من نظام معلومات الموارد البشرية  ركّزت الدراسة، مما يعني أنّ الشركات محل )0,76(المعياري هي 

ى إلى فوائد عديدة متعلقة بالعمل من وجه نظر الأولى، وأنّ هذا النوع من النظم قد أد الدرجةفي تخفيض تكاليفها ب
سابي أما أقل متوسط ح.....ة المعالجة،نجاز المهام، اختصار العمل الورقي، دقّقضاء وقت أقل في إ: المبحوثين مثل

متوسطة  في الإبداع، مما يعني استفادة تمثِّلوالم الدراسةنافسي محل التفحصل عليه البعد ) 3,59(بلغ  الّذيو
  . يتيحها نظام معلومات الموارد البشرية لتحقيق مستويات إبداع أعلى الّتيمن المعلومات  الدراسةلشركات محل ل

يمكن  الّتينافسية المزايا الت واقع على التعرفالمتعلق ب الدراسةأخيراً، يمكن القول أنّ الإجابة على تساؤل      
ة لهذا النظام في ، إذ إتضح مساهمة هامت الإجابة عنهتمنظام معلومات الموارد البشرية قد اد تمتحقيقها نتيجة اع

تخفيض : اليالتة على النحو تب تحقيقها حسب درجة الأولوي، إذ رالدراسةنافسية محل التتحقيق أبعاد المزايا 
  . ، الجودة، والإبداعالتكاليف

     ما تممر؛ وعلى المستوى الإجمالي للقدمتغيرراسة، يمكن القول بأنّ ات الرئيسية للدراسةات متغيالرئيسية  الد
  :اليالتة على النحو قَّقتدرجت على وفق المتوسطات الحسابية المح

وسط حسابي تنافسية بمالتومن ثمّ المزايا  ،)3,63(نظام معلومات الموارد البشرية بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي      
  .يوضح قيم المتوسطات الحسابية أعلاه) 1-4(والشكل ). 3,59(

  فقرة،  كلّأو على صعيد  ،أو الفرعية ،ات الرئيسيةتغيرة سواءً على مستوى المحقَّقأما قيم الانحراف المعياري المُ     
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د أنّ قيم المتوسطات الحسابية كانت معبرة بدرجة مقبولةكِّأَفت.  
  )1-4(الشكل 

  راسةالرئيسية للد اتتغيرالم متوسطات

  
  الدراسة فروضاختبار : الثّاني المطلب

  :اليةالت الرئيسية الدراسةقامت الباحثة باختبار فروض      
  :الفرض الأول

   .نظام معلومات الموارد البشريةل الشركات م ج من حيث عولمتهاتوجد اختلافات جوهرية بين لا 
  :الثّانيالفرض 

نافسية في الشركات التعلى تحقيق المزايا  اته الفرعيةمتغيرو لنظام معلومات الموارد البشرية معنوييوجد تأثير لا 
  .م ج

  :الثّالثالفرض 
رية على تحقيق بتأثير نظام معلومات الموارد البش يتعلَّقلا توجد اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما 

  .نافسيةالتالمزايا 
  :الفروض صحةاختبار 
  :لالأو الفرض صحةاختبار : أولاً
   .البشريةنظام معلومات الموارد ل عولمتها الشركات م ج من حيث توجد اختلافات جوهرية بين لا 

من حيث عولمتها لنظام معلومات  الدراسةمحل  ية الاختلافات بين الشركات م جيقيس هذا الفرض جوهر     
  . الشركاتهذه من قطاع، ثقافة، وعدد عاملي  كلّالموارد البشرية استناداً ل

  :اليةالتمجموعة من الفروض الفرعية  من خلالهذا الفرض  وسيتم اختبار
عالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً ب يتعلَّقفيما  الشركات م جلا توجد اختلافات جوهرية بين  :1-1

  .قطاعاللنوع 
  لموارد البشرية استناداً عالمية نظام معلومات اب يتعلَّقفيما  الشركات م ج لا توجد اختلافات جوهرية بين :1-2
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  . الدراسةل مح الشركاتلثقافة 
عالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً ب يتعلَّقفيما  الشركات م جلا توجد اختلافات جوهرية بين  :1-3
  . عدد عاملي الشركاتل

  .باين أحادي الجانبالتإجراء تحليل  تمّ ابقة، فقدالس الفروض صحةولاختبار 
 عالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداًب يتعلَّقفيما  الشركات م جتوجد اختلافات جوهرية بين لا  :1-1

  .الشركةنشاط لنوع قطاع 
عالمية نظام معلومات الموارد البشرية  يقيس هذ الفرض جوهرية الاختلافات بين الشركات م ج من حيث     

  .الفرض صحةباين أحادي الجانب لاختبار التوفيما يلي خطوات تحليل . استناداً لنوع القطاع
رالم: لاًأولنوع القطاع حصائية لعالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداًات الإؤش  

  )9-4(الجدول 
  حصائية لعالمية نظام معلومات الموارد البشرية حسب نوع القطاعات الإؤشرالم

  عالمية نظام معلومات الموارد البشرية  نوع القطاع
  المعياريالخطأ   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي

  0,07  0,35 3,81  صناعة

  0,08  0,43  4,05  خدمات

  0,07  0,40  3,74  تأمين

  0,08  0,36  3,58  بنوك

ابق إلى أنّ الشركات في جميع القطاعات لديها توجه إيجابي نحو عولمة نظم معلومات مواردها السيشير الجدول      
تشير إلى وجود درجة  الّتيالبشرية، وهذا ما عكسته قيم المتوسطات الحسابية المرتفعة، وكذا قيم الانحراف المعياري 

رفاق مقبولة في إجابات أفراد العينة، كما عكس إتالخطأ المعياري قيم صغيرة جداً للخطأ في قيم الانحراف  متغي
من قطاع لآخر، إذ حصل قطاع الخدمات على أعلى  تغيروقد اختلفت قيم المتوسط الحسابي لهذا الم. المعياري

تمّ قياسه من  الّذيليشير بذلك إلى مستوى عولمة عالي لنظام معلومات الموارد البشرية و) 4,05(متوسط حسابي بلغ 
وضعتها الباحثة لهذا الغرض، أما أقل متوسط حسابي فقد حصل عليه قطاع البنوك،  الّتيخلال مجموعة من الأسئلة 

  . مشيراً بذلك إلى عولمة متوسطة لنظام معلومات الموارد البشرية
موارد بشرية  في أنّ إقامة نظام معلومات) Tixier, 2004(إليه  توصلتهذه؛ تختلف عما  الدراسةنتيجة  إنّ     

الحالية أنه ورغم  الدراسةموحد ونفسه للشركة متعددة الجنسية يخضع موعة من الضغوط، إذ عكست متوسطات 
تعتمده الشركة الأم في حالات شركات كثيرة، إذ  الّذيتوجد عولمة لهذا النظام، وكان نفس النظام  هذه الضعوط

تعتمده الشركة الأم، وأنه توجد  الّذينّ النظام القائم نفس النظام أكد أغلب القائمين على هذا النظام للباحثة أ
الدخول إلى قاعدة البيانات في  -لأنّ نظام الفروع هو نفس نظامها -درجة استفادة كبيرة للشركة الأم إذ يمكنها 

  . ركة الأمت الموارد البشرية للشفرع هي جزء مهم من بيانا كلّأي فرع، فقاعدة بيانات الموارد البشرية ل
  Test of Homogeneity of Variance                                    باينالتاختبار تـجانس : ثانياً
حصائية إالقطاع، وهذا باستخدام  متغيرباين؛ لغرض اختبار تجانس تباين التجراء اختبار تجانس إقامت الباحثة ب     

Levene،  حيث يعتبر تجانسةالشروط المباين أحد التفي إجراء تحليل  همباينالت.  



 

24 
 

  )10-4(الجدول 
  القطاع متغيرنتائج اختبار تجانس تباين 

Levene statistic Df1  Df2  P-Value  
0,92  3  87  0,43  

عدم (، H1، الفرض البديل ضد) باينالتتجانس (، H0العدم،  فرضمن الجدول أعلاه، يتضح أنَّ نتيجة اختبار      
قبول : ، تدعونا إلى)P-Value=  0,43( حيث أنَّ قيمة، )Levene( حصائيةإباستخدام ) باينالتتجانس 

  .بايناتالتبتجانس  فرض العدم القائل
  باينالتاختبار تحليل : ثالثاً

  )11-4(الجدول 
  القطاعاختلاف عالمية نظام معلومات الموارد البشرية باختلاف لاختبار  )ANOVA( باينالتنتائج تحليل 

  لالةالد  المعنوية Fقيمة   درجات الحرية  مجموع المربعات  باينالتمصدر   تغيرالم
نظام معلومات عالمية 

  الموارد البشرية
  جوهرية  0,00  5,57  3  2,58  بين القطاعات

  87  13,44  داخل القطاعات
90  16,03  يكلّباين الالت  

، )0,05(، أقل من F حصائية، المصاحبة لإ) P-Value  0,00 =( من الجدول أعلاه، نلاحظ أنَّ قيمة     
اختلاف : ، بمعنى أنH1َّ قبول الفرض البديلو، %)5( ، عند مستوى دلالةH0العدم،  ولهذا نستطيع رفض فرض

   .نظام معلومات الموارد البشريةجوهرياً على عالمية  يؤثِّرنوع القطاع 
  المتعددةللمقارنات ) Tukey( اختبار: رابعاً
، فإنه لا يوجد دليل واضح على وجود فروق معنوية بين المتوسطات، لهذا؛ H0العدم،  فرضعندما نرفض      

 Multiple( المتعددةسببت هذه الاختلافات، من خلال القيام بإجراء المقارنات  الّتيفمن المهم تحديد الأوساط 
Comparison ( الاختلافات الجوهريةلمعرفة إلى أي قطاع تعود هذه.  

  )12-4(الجدول 
  نوع القطاع تغيراستناداً لم نظام معلومات الموارد البشرية بعالمية يتعلَّقفيما ) Tukey( نتائج اختبار

  بنوك  تأمين  خدمات  صناعة  القطاع
 -  صناعة

- 
- 0,24     

0,15  
0,06 
0,94  

0,23 
0,25  

 0,24  خدمات
0,15  

- 
-  

  0,30* 
0,03  

   0,47*  
0,00  

   0,06 -  تأمين
0,94  

- 0,30* 
0,03  

- 
-  

0,16 
0,50  

  0,23-  بنوك
0,25  

- 0,47* 
0,00  

- 0,16   
0,50  

- 
-  

     .0,05تعني وجود اختلافات جوهرية عند مستوى معنوية  ∗

ترجع  البشريةنظام معلومات الموارد بعالمية  يتعلَّقإلى أنَّ الاختلافات بين القطاعات فيما  أعلاه يشير الجدول     
  :الية حسب درجة الاختلافالتللاختلافات بين القطاعات 
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  .قطاع الخدمات وقطاع البنوك -     
  .أمينالتقطاع الخدمات وقطاع  -     

  .لالة على معنوية الفروق بين المتوسطاتللد) ∗(، مع وجود علامة )0,05( أقل من) P-Value( حيث كانت
معلومات الموارد نظام  المتوسط الحسابي لعالمية يمثّلبياني  مخطّطات أعلاه، يمكن عرض ؤشرإضافةً إلى الم :خامساً
  :اليكما هو موضح في الرسم البياني التالقطاع، و متغيروفق  البشرية

  )2-4(الشكل 
  تمثيل بياني للمتوسطات الحسابية لنظام معلومات الموارد البشرية حسب قطاع النشاط

  
أعلاه، دليلاً آخر على أنَّ هناك فروق بين المتوسطات الحسابية لعالمية  الحسابية المتوسطاتشكل ترتيب  يوفّر     
  .نوع القطاع متغيروفق  معلومات الموارد البشريةنظام 

عالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً ب يتعلَّقفيما  الشركات م جتوجد اختلافات جوهرية بين لا : 1-2
  . الشركة ثقافةل

عالمية نظام معلومات الموارد البشرية  يقيس هذا الفرض جوهرية الاختلافات بين الشركات م ج من حيث     
باين التوفيمايلي خطوات تحليل ). عربية، أوربية، بريطانية، آسيوية، جنوب إفريقية، مشتركة(استناداً لثقافة الشركة 

الفرضة أحادي الجانب لاختبار صح.  
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  الشركة لثقافةحصائية لعالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً ات الإؤشرالم: أولاً
  )13-4(الجدول 

  ات الاحصائية لعالمية نظام معلومات الموارد البشرية حسب ثقافة الشركةؤشرالم
  عالمية نظام معلومات الموارد البشرية  الشركة ثقافة

  الخطأ المعياري  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي
  0,06  0,37 3,69  عربية

  0,06  0,24  3,68  أوربية

  0,10  0,23  3,95  بريطانية

  0,13  0,44  3,78  آسيوية

  0,07  0,29  4,33  فريقية إجنوب 

  0,14  0,46  3,62  مشتركة

نحو عولمة نظم معلومات مواردها  ابق إلى أنّ جميع الشركات على إختلاف ثقافاا لديها توجهالسيشير الجدول      
، وبانحراف معياري قُدر ب )4,33(البشرية، وكان أعلى متوسط حسابي للشركات جنوب إفريقية الثقافة إذ بلغ 

نظام  بعالمية يتعلَّقإجابات أفراد عينة شركات هذه الثقافة فيما  إتفاق ، وهي نسبة قليلة جداً تعكس تقارب)0,29(
، )3,62(بلغ  الّذيته الشركات مشتركة الثقافة وحقَّقالقائم، أما أقل متوسط حسابي ف البشريةمعلومات الموارد 

  ). 0,46(وبانحراف معياري 
  Test of Homogeneity of Variance                                        باينالتاختبار تجانس : ثانياً

  )14-4(الجدول 
   )Levene( حصائيةإباستخدام  ثقافة الشركةنتائج اختبار تجانس تباين 

Levene statistic df1  df2  P-Value  
1,94  5  85  0,09  

عدم (، H1، الفرض البديل ضد) باينالتتجانس (، H0العدم،  فرضمن الجدول أعلاه، يتضح أنَّ نتيجة اختبار      
قبول  :، تدعونا إلى)P-Value = 0,09( ، وحيث أنَّ قيمة)Levene( حصائيةإباستخدام ) باينالتتجانس 

  .بايناتالتبتجانس  فرض العدم القائل
  باينالتاختبار تحليل : ثالثاً

  )15-4(الجدول 
  اختلاف عالمية نظام معلومات الموارد البشرية باختلاف ثقافة الشركةلاختبار  )ANOVA( باينالتنتائج تحليل 

  لالةالد  المعنوية Fقيمة   درجات الحرية  مجموع المربعات  باينالتمصدر   تغيرالم
نظام عالمية 

معلومات الموارد 
  البشرية

  جوهرية  0,00  8,34  5  5,27  بين ثقافة الشركات
  85  10,75  داخل ثقافة الشركات

90  16,03  يكلّباين الالت  

 ،)0,05(، أقل من Fحصائية ، المصاحبة لإ) P-Value  0,00 =( من الجدول أعلاه، نلاحظ أنَّ قيمة     
الشركات م ، أي توجد اختلافات جوهرية بين %)5( ، عند مستوى دلالةH0العدم،  ولهذا نستطيع رفض فرض
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 أثّراختلاف ثقافة الشركة قد : بمعنى أنَّ، لثقافة الشركةاستناداً  نظام معلومات الموارد البشريةعالمية ب يتعلَّقفيما  ج
  .معلومات الموارد البشرية نظامجوهرياً على عالمية 

  المتعددةللمقارنات  Tukeyاختبار : رابعاً
) Tukey( ، قامت الباحثة بإجراء اختبارهذه الاختلافات الجوهريةولمعرفة إلى أي ثقافة شركة تعود      

  :اليفكانت النتائج كما في الجدول التMultiple Comparison (( المتعددةللمقارنات 
  )16-4(الجدول 

  استناداً لثقافة الشركة نظام معلومات الموارد البشرية بعالمية يتعلَّقفيما ) Tukey( نتائج اختبار
  مشتركة   جنوب إفريقية  آسيوية  بريطانية  أوربية  عربية  الثقافة
 -  عربية

- 
0,01 
1,00  

-0,25  
0,65  

-0,09  
 0,97   

-0,63*  
 0,00     

0,07 
0,99  

   0,01-  أوربية
  1,00     

- 
-  

-0,27  
 0,65   

-0,10  
 0,97   

-0,65*  
 0,00     

0,05 
0,99  

  0,25  بريطانية
0,65   

0,27 
0,65  

- 
-  

0,16 
0,95  

-0,37    
0,32    

0,33 
0,52  

  0,09  آسيوية
0,97   

0,10 
0,97  

-0,16  
 0,95   

- 
-  

-0,54*  
0,00    

0,16 
0,89  

 *0,63   جنوب إفريقية 
0,00   

  0,65* 
0,00  

0,37 
0,32  

  0,54* 
0,00  

- 
-  

  0,71* 
0,00  

   0,07-  مشتركة
 0,99    

-0,05  
 0,99   

-0,33  
  0,52    

-0,16   
  0,89     

 -0,71*  
0,00   

- 
-  

     .0,05تعني وجود اختلافات جوهرية عند مستوى معنوية  ∗

ترجع إلى  السائد الموارد البشريةنظام معلومات بعالمية  يتعلَّقمن الملاحظ أنَّ الاختلافات بين الشركات فيما      
  :الية حسب درجة الاختلافالتالاختلافات بين الثقافات 

  .الشركات الجنوب إفريقية الثقافة مع المشتركة الثقافة -
  الشركات الجنوب إفريقية الثقافة مع الأوربية الثقافة -
  الثقافة العربيةالشركات الجنوب إفريقية الثقافة مع  -
  الجنوب إفريقية الثقافة مع الآسيوية الثقافةالشركات  -
  الشركات الجنوب إفريقية الثقافة مع البريطانية الثقافة -

  .لالة على معنوية الفروق بين المتوسطاتللد) ∗(، مع وجود علامة )0,05( أقل من) P-Value( حيث كانت
 معلومات الموارد البشريةنظام  المتوسط الحسابي لعالميةل ات أعلاه، يمكن عرض رسم بياني يمثِّمؤشرإضافةً لل :خامساً
  :المواليثقافة الشركة، كما يوضحه الشكل  متغيروفق 
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  )3-4(الشكل 
  تمثيل بياني للمتوسطات الحسابية لنظام معلومات الموارد البشرية حسب ثقافة الشركة

  
    ير دليل آخر على أنَّ هناك فروق بين المتوسطات ظ من خلال ترتيب المتوسطات الحسابية أعلاه، توفّلاح

  .ثقافة الشركة متغيروفق  معلومات الموارد البشريةالحسابية لعالمية نظام 
عالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً ب يتعلَّقفيما  الشركات م جلا توجد اختلافات جوهرية بين : 1-3

  . الشركةلعدد عاملي 
البشرية استناداً  عالمية نظام معلومات الموارد يقيس هذ الفرض جوهرية الاختلافات بين الشركات م ج من حيث    

  .هذ الفرض صحةاين أحادي الجانب لاختبار بالتوفيما يلي خطوات تحليل . هذه الشركاتلعدد عاملي 
  البشرية استناداً لعدد عاملي الشركةحصائية لعالمية نظام معلومات الموارد ات الإؤشرالم: أولاً

  )17-4(الجدول 
  حصائية لعالمية نظام معلومات الموارد البشرية حسب عدد عاملي الشركةات الإؤشرالم

  عالمية نظام معلومات الموارد البشرية  عدد العاملين
  الخطأ المعياري  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي

  0,07  0,40 3,74  100أقل من 

  0,06  0,24 3,68  200إلى أقل من  100من 

  0,06  0,46  3,89  500أكثر من 

       
د نحو عولمة نظم إلى أنّ الشركات باختلاف عدد عامليها لديها توجه إيجابي وبشكل جي أعلاهيشير الجدول       

متوسط حسابي بلغ أعلى ) 500( قت الشركات ذات عدد العاملين أكثر منمعلومات مواردها البشرية، وقد حقَّ
  . ، وأقل خطأ معياري في تشتت قيم الإجابات حول متوسطها الحسابي)3,89(
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  Test of Homogeneity of Variance                                        باينالتاختبار تجانس : ثانياً
  )18-4(الجدول 

   )Levene( حصائيةإباستخدام  نتائج اختبار تجانس تباين عدد العاملين
Levene Statistic Df1  Df2  P-Value  

3,98 2  88  0,02  
بتجانس  رفض فرض العدم القائل: ، تدعونا إلى )P-Value=   0,02( أنَّ قيمةيتضح من الجدول أعلاه،      
بعدم تجانس  باين وقبول الفرض البديل القائلالتباينالت .   

 باينالتاختبار تحليل : ثالثاً

  )19-4(الجدول 
  اختلاف عالمية نظام معلومات الموارد البشرية باختلاف عدد العاملينلاختبار  )ANOVA( باينالتنتائج تحليل 

  الدلالة  المعنوية Fقيمة   درجات الحرية  مجموع المربعات  باينالتمصدر   تغيرالم
نظام عالمية 

معلومات الموارد 
  البشرية

غير   0,13  2,08  2 0,72  بين فئات عدد العاملين
  88  15,30  فئات عدد العاملينداخل   جوهرية

90  16,03  يكلّباين الالت  

ولهذا ) 0,05(، أكبر من Fحصائية ، المصاحبة لإ) P-Value  0,13 =( من الجدول أعلاه، أنَّ قيمةيتضح    
نظام معلومات جوهرياً على عالمية  يؤثِّراختلاف عدد عاملي الشركة لم : أنَّ العدم، أي نستطيع قبول فرض

  .الموارد البشرية
لنتيجة اختبار الفرض الأو:  

ü  بعالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً  يتعلَّقوجود اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما
 .لقطاع النشاط

ü  بعالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً  يتعلَّقوجود اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما
 .لثقافة الشركة

ü  بعالمية نظام معلومات الموارد البشرية  يتعلَّقعدم وجود اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما
 .عاملينالاستناداً لعدد 

ü وقبوله من حيث عدد عاملي الشركة ،الشركة وثقافةالعدم من حيث قطاع النشاط  تمّ رفض فرض.   

  )التأثيرفرض ( الثّانية الفرض اختبار صح: ثانياً
ين أو أكثر؛ إلى استخدام نماذج فعالة كنماذج الانحدار متغيرية بين التأثيريحتاج أي باحث في دراسة العلاقة      

أثيرعرف على طبيعة العلاقة أو مدى وتطبيقاته للترالحاصل بين هذه الم التات المستقلة وتغيابعةالت.  
نافسية التتة على تحقيق المزايا السعلى اختبار تأثير نظام معلومات الموارد البشرية وأبعاده  الدراسةوتقوم هذه      

وظيف، نظام التنظام ( بين  التأثيرقة عن علا فروضا الباحثة، وذلك من خلال اختبار حدد الّتيبأبعادها الثلاثة 
، وبين )نظام تقييم الأداء، السلامةو الصحةظام نطوير المهني، التدريب والت، نظام الحوافز، نظام الرواتبالأجور و

  لذلك عمدت الباحثة إلى ). الجودة، والإبداع، التكاليفتخفيض (نافسية وهي التأبعاد أساسية للمزايا  ثلاثة
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   .تابع متغيرمستقل أو أكثر على  متغيرنحدار؛ لما له من القدرة على بيان أثر استخدام أسلوب تحليل الا
على  اته الفرعيةمتغيرو لنظام معلومات الموارد البشرية معنوييوجد تأثير لا  :على مايلي التأثيروينص فرض      

  .نافسية في الشركات م جالتتحقيق المزايا 
- من افتراضات نموذج الانحدار حقّقالت:  

     من  قبل استخدام أسلوب الانحدار، لابدمن مجموعة من الافتراضات حقّقالت )Assumptions (ينبغي  الّتي
نجيب والرفاعي، (ها حدد الّتيتوفرها في البيانات المستخدمة كي نتمكن من الاعتماد على نتائج ذلك النموذج، و

  :اليالتعلى النحو  )1() 342: 2006
  .x ،yين، تغيروجود علاقة خطية بين الم -1
  .يساوي صفراً أي أنها تتوزع بمتوسط مساوي للصفر،  ei، للأخطاء العشوائية، Meanالوسط الحسابي،  -2
   .)Normal Distribution( ، توزيعاً طبيعياYًالمعتمد،  تغيرالمو،  Xالمستقل،  تغيريجب أن يكون توزيع الم -3

 ات المستقلة، فرضية تجانس تباين الخطأ العشوائيتغيرعلى قيم الم دتملا يع  لها تباين ثابت،، eiالأخطاء،  -4
)Homoscedasticity( . ومشكلة عدم تجانسسبةباين بالتللأخطاء، تحدث عندما لا يكون تغير الأخطاء  الن

  .منتظم على جهتي خط الانحدار
، بوسط حسابي )Normal Distribution( اًطبيعي اًتوزيع، eiالاحتمالي إلى الخطأ،  التوزيعيجب أن يكون  -5

  . 2δيساوي صفر وتباين، 
وهذا يعني أنّ الأخطاء يجب أن . ei، بين الأخطاء العشوائية، )Autocorrelation( عدم وجود ارتباط ذاتي -6

يجب أن لا يكون له تأثيراً على الأخطاء  yiالخطأ مع إحدى قيم . لفتكون مستقلة عن موقع المشاهدات في الم
 مشكلة العلاقات المتسلسلة للأخطاء يمثّلوعند وجود ارتباط بين الأخطاء فإنّ ذلك . الأخرى  yiالمرافقة إلى قيم 

)Autocorrelated Errors(.  
أن لا تكون مرتبطة مع بعضها البعض بشكل كبير،  ات المستقلة يجبتغيرالمتعدد، الم الخطِّيفي حالة الانحدار  -7

 .)2() 356: 2006نجيب والرفاعي، ( .)Multicollinearity( المتعدد الخطِّيمشكلة الارتباط  ولّدلأنّ ذلك ي

من باقي  حقّقالتأكد من توفره قبل إجراء تحليل الانحدار، وسيتم التالطبيعي فقد تمّ  التوزيعلشرط  النسبةب     
  .الشروط المذكورة أعلاه عند تطبيق تحليل الانحدار

  :قامت الباحثة بمايلي ؛الثّانيض الرئيسي الفر صحةولاختبار 
 كلّبين نظام معلومات الموارد البشرية ك )Pearsonمعامل ارتباط (معامل الارتباط البسيط حساب  :2-1

  . نافسيةالتتحقيق المزايا على حدة و هبعد من أبعاد كلّو
  .البسيط الخطِّيباستخدام أسلوب الانحدار  نافسيةالتقياس تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على المزايا  :2-2
 الخطِّينافسية باستخدام أسلوب الانحدار التقياس تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على أبعاد المزايا : 2-3

 على الأبعاد الأخرى، التأثيريفوق نافسية؛ التنظام على أحد أبعاد المزايا هذا ال لمعرفة ما إذا كان تأثير ،البسيط
البسيط لمتوسط نظام  الخطِّيوكذلك لمعرفة ما إذا كانت النتائج متقاربة أو لا مع نتائج إجراء اختبار الانحدار 

   .نافسيةالتمتوسط تحقيق المزايا  معلومات الموارد البشرية على
  :اليالتوهذا على النحو نافسية التالمزايا تحقيق تأثير النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية على  قياس :2-4
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باستخدام أسلوب الانحدار نافسية التعلى المزايا  رد البشريةتأثير النظم الفرعية لنظام معلومات الموا قياس :1- 2-4
  . ددالمتع
باستخدام أسلوب الانحدار نافسية التالمزايا  لنظام معلومات الموارد البشرية على قياس تأثير النظم الفرعية :2- 2-4
عن طريق إدخال النظم الفرعية بأسلوب دريجيالت )Stepwise (روفق تسلسل المات الأكثر ارتباطاً بتحقيق تغي

لا تزيد من معنوية النموذج  الّتيات تغيروحذف الم ،المعنوي التأثيرات ذات تغيرعرف على الملتلنافسية، التالمزايا 
 .بشكل تلقائي

  .نافسيةالتتحقيق المزايا على حدة وبعده  كلّو ،كلّمعامل الارتباط البسيط بين نظام معلومات الموارد البشرية ك :2-1
  )20-4(الجدول 

  بعد من أبعاده كلّنافسية مع نظام معلومات الموارد البشرية والتمعاملات ارتباط المزايا 
  نافسيةالتالمزايا   اتتغيرالم  اته الفرعيةمتغيرم معلومات الموارد البشرية وانظ

 ∗∗0,67 (Pearson) ∗بيرسون معامل الارتباط  نظام معلومات الموارد البشرية
      0,00  المعنوية 

معنوي      لالةالد  
     **0,71  (Pearson) بيرسون معامل الارتباط  وظيفالتنظام 

       0,00  المعنوية 
معنوي       لالةالد  

     **0,63  (Pearson) بيرسون معامل الارتباط  الرواتبنظام الأجور و

       0,00  المعنوية 
معنوي       لالةالد  

     **0,33  (Spearman) ∗∗∗سبيرمان معامل الارتباط  نظام الحوافز

       0,00  المعنوية 
معنوي        لالةالد   

     **0,74  (Spearman) سبيرمان معامل الارتباط  طوير المهنيالتدريب والتنظام 

        0,00   المعنوية 
معنوي       لالةالد   

  السلامةو الصحةنظام 
  
  

     **0,28  (Spearman) سبيرمان معامل الارتباط

        0,00   المعنوية 
معنوي       لالةالد   

    **0,62  (Spearman) سبيرمان معامل الارتباط  نظام تقييم الأداء

         0,00     المعنوية 
معنوي       لالةالد   

                                                             
 .وزيع الطبيعيالت تغيرفي حالة إتباع الم (Pearson) البسيط بيرسون  الخطِّيتمّ اعتماد معامل الارتباط  ∗

 .(tailed -2) 0,01 المستوى  تعني أنّ الارتباط معنوي عند ∗∗
 .وزيع الطبيعيالت تغيرفي حالة  عدم إتباع الم (Spearman)البسيط سبيرمان  الخطِّيتمّ اعتماد معامل الارتباط  ∗∗∗
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ضح من الجدول يتابق مايليالس:  
  ).0,01(نافسية بعلاقة موجبة عند مستوى المعنوية التوظيف يرتبط مع المزايا التنظام  متغير -
  ).0,01(نافسية بعلاقة موجبة عند مستوى المعنوية التيرتبط مع المزايا  الرواتبنظام الأجور و متغير -
  ).0,01(نافسية بعلاقة موجبة عند مستوى المعنوية التنظام الحوافز يرتبط مع المزايا  متغير -
  ).0,01(ى المعنوية نافسية بعلاقة موجبة عند مستوالتطوير المهني يرتبط مع المزايا التدريب والتنظام  متغير -
  ).0,01(نافسية بعلاقة موجبة عند مستوى المعنوية التيرتبط مع المزايا  السلامةو الصحةنظام  متغير -
  ).0,01(نافسية بعلاقة موجبة عند مستوى المعنوية التنظام تقييم الأداء يرتبط مع المزايا  متغير -
  ).0,01(نافسية بعلاقة موجبة عند مستوى المعنوية التنظام معلومات الموارد البشرية يرتبط مع المزايا  متغير -

نظام معلومات الموارد البشرية وأبعاده المختلفة وتحقيق المزايا  ية بينكلّالي؛ فإنّ مصفوفة الارتباط الالتوب     
0,01(نافسية في الشركات م ج معنوية عند المستوى الت.(   

باين في تحديد تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على التوعلى الرغم من أهمية تحليل الارتباط وتحليل      
الي قبول أو رفض الفروض، إلاّ أنّ النتيجة النهائية تظل معلقة بانتظار تحليل الانحدار التنافسية وبالتتحقيق المزايا 

ات تغيرحليل بجوانبه الثلاثة قادر على إعطاء صورة شاملة لتأثير المالتوالمتدرج؛ باعتبار هذا  ،والمتعدد ،البسيط
  . ابعالت تغيرالمستقلة على الم

باستخدام ) نافسيةالتالمزايا (ابع الت تغيرعلى الم) نظام معلومات الموارد البشرية(المستقل  تغيرقياس تأثير الم :2-2
  .البسيط الخطِّيأسلوب الانحدار 

 ،نافسية من خلال معامل الانحدار البسيطالتتحقيق المزايا  على نظام معلومات الموارد البشرية تمّ قياس تأثير     
  :والموضحة خطواته فيمايأتي

  )21-4(الجدول رقم 
  نافسية التتحقيق المزايا  على نظام معلومات الموارد البشرية لاختبار أثر ملخص نموذج الانحدار

  الخطأ المعياري للتقدير  معامل الانحدار المصحح  معامل الانحدار  معامل الارتباط
0,67  0,45  0,44  0,58  

ة، أي نموذج الخطِّيها العلاقة فسرنافسية تالتية في قيم المزايا كلّمن الانحرافات ال %) 45(يمكن تفسير هذا؛ أنّ      
ن في لم تضم مهمةات متغيرتكون هناك باينات ترجع إلى عوامل عشوائية كأن التمن  %) 55(الانحدار، وأنّ 

  .النموذج
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  )22-4(الجدول رقم 
نظام معلومات الموارد  لاختبار أثرالنموذج  صحةأكد من للتAnalysis of Variance( (باين للانحدار التنتائج تحليل 

  نافسيةالتالبشرية على تحقيق المزايا 
  Fمستوى دلالة   المحسوبة Fقيمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجة الحرية  المصدر
  0,00  74,31  25,06  25,06  1  الانحدار

  0,33  30,01  89  الخطأ

    55,07 90  يكلّال

، H0تدعونا إلى رفض فرض العدم،  الّتي، )F، ) P-Value = 0,00 < 0,05إنّ قيمة مستوى معنوية     
   .الانحدار معنوينموذج ، أي أنّ %) 5( دلالةبمستوى 

  )23-4(الجدول رقم 
  نافسيةالتالمزايا  البسيط لاختبار أثر نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق الخطِّي نتائج تحليل الانحدار

 Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري B  اتتغيرالم

  0,00  3,11    0,31  0,96  الثابت

  0,00  3,62  0,67  0,08  0,72  نظام معلومات الموارد البشرية

      (، ومن متابعة معامل )23-4(حصائية الواردة في الجدول ضح من النتائج الإيتBeta( واختبار ،)T ( ّأن
له ) Beta(نافسية، حيث بلغت قيمة معامل التله تأثير معنوي على تحقيق المزايا  نظام معلومات الموارد البشرية

  ).% 5(لالة حصائياً عند مستوى الدإة وهي دالّ) 0,67(
نافسية باستخدام التالمزايا أبعاد على ) كلّك نظام معلومات الموارد البشرية(المستقل  تغيرقياس تأثير الم: 2-3

  البسيط الخطِّيأسلوب الانحدار 
  )24-4(الجدول رقم 

  نافسيةالتتحقيق أبعاد المزايا  على معلومات الموارد البشريةنظام  لاختبار أثر ملخص نموذج الانحدار
  الخطأ المعياري للتقدير  معامل الانحدار المصحح  معامل الانحدار  معامل الارتباط  النموذج

1  0,66 0,44  0,43  0,57  
2  0,52  0,27  0,26  0,77  
3  0,60  0,36  0,36  0,82  
  تابع متغير التكاليفتخفيض  :1
  تابع متغيرالجودة  :2
  تابع متغيرالإبداع  :3

باين التمن  %) 44(يتضح من الجدول أنّ نظام معلومات الموارد البشرية في هذا النموذج؛ قد فسر ما مقداره      
 متغيرباين الحاصل في التمن ) % 36(تفسيرية مرتفعة نسبياً، وفسر ما نسبته  قوة، وهي التكاليففي تخفيض 

نظام معلومات الموارد البشرية،  غير الحاصل في بعد الجودة يعود إلىالتمن ) % 27(الإبداع، وأخيراً؛ يتضح أنّ 
من تخفيض  كلّعلى أنّ هناك أثراً هاماً ذو دلالة إحصائية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  هذا يدلو

  . الجودةو، الإبداع، التكاليف
  أشارت  الّتيراسات العديد من الد نتائج مع التكاليفتتفق نتيجة مساهمة هذا النوع من النظم في تخفيض      
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  :ومنها ،المرتبطة بوظائف إدارة الموارد البشرية التكاليف خاصةو ،التكاليفمساهمة هذه النظم في تخفيض  لىإ
أشارت إلى أهمية هذا النظام في توفير درجة عالية من جودة استثمار عنصري  الّتي) 2008عفرم، (دراسة  -

نظام معلومات  أيضاً إلى أنّ عدم وجود توصلتفي رسم المسارات والاحلال الوظيفي، كما  التكلفةالوقت و
  .وظيفالتنتيجة اعتماد معايير خاطئة في  التكاليفإلى ارتفاع  يؤديموارد بشرية فعال 

عملية توظيف من حيث  كلّإلى أنّ هذا النظام قد قلل من تكاليف  توصلت الّتي) 2008القضاة، (دراسة  -
  .الوقت، والمال

زويد التإلى مساهمة هذه النظم في فيها  التوصلتمّ  الّتي) Hussain & Others, 2006(دراسة  -
  .على تخفيض تكاليف الشركة، وفي الوقت المناسب، وهذا ما سينعكس الدقيقةبالمعلومات 

من خلال توفير معلومات  التكاليفإلى أهمية هذا النظام في تخفيض  توصلت الّتي) 2005أبو رحمة، (دراسة  -
  .الدقّةبنسب عالية من  الموظّف

توصل فيها إلى مساهمة تكنولوجيا المعلومات في رفع الأداء البشري من خلال  الّتي) 2005رايس، (دراسة  -
  .تسمح بتفادي تكاليف الخطأ الّتي الدقّةو ،بفضل سرعة إنجاز الأعمال التكاليففيض تخ
عن  التكاليفأهمية النظام في تخفيض  فيها إلى التوصلتمّ  الّتي) Beadles & Others, 2005(دراسة  -

وكذا معالجة العمل اليدوي، وتخفيض الوقت  ،من إدخال البيانات كلّطريق تخفيض الوقت المستغرق في 
  .  المستغرق في تصحيح الأخطاء

من              كلّهما قدمظرية لورقتي العمل اللّتين تائج النلة للنكمحليل الإحصائي هذه؛ مالتتعتبر نتيجة  -
)1990 Broderick & Boudreau,(و ،)1991 Broderick & Boudreau,(  في بحثهما النظري

  ).، الجودة، الإبداعالتكاليفتخفيض (نافسية التعن أهمية هذا النوع من النظم في تحقيق المزايا 
  )25-4(رقم الجدول 

نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق أبعاد  لاختبار أثرالنموذج  صحةباين للانحدار للتأكد من التنتائج تحليل 
  نافسيةالتالمزايا 

  Fمستوى دلالة   المحسوبة Fقيمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجة الحرية  المصدر  النموذج
  0,00  71,00  23,21  23,21 1  الانحدار  1

  0,32  29,10  89  الخطأ

    52,32  90  يكلّال
2  

  
  

  0,00  33,70  20,11  20,11 1  الانحدار

  0,59  53,11  89  الخطأ

    73,23  90  يكلّال
  0,00  51,67  35,18  35,18 1  الانحدار  3

  0,68  60,59  89  الخطأ

    95,77  90  يكلّال

  تابع متغير التكاليفتخفيض  :1
  تابع متغيرالجودة  :2
  تابع متغيرالإبداع  :3
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 ، مما)0,05(، للنماذج الثلاثة كانت أقل من F، أنّ مستوى معنوية سابق الذكرباين التيتضح من جدول     
  .هذا الفرضد صلاحية النموذج لاختبار يدعونا إلى رفض فرض العدم، أي أنّ الانحدار معنوي، وهذا يؤكِّ

  )26-4(الجدول رقم 
  نافسيةالتعلى تحقيق أبعاد المزايا  نظام معلومات الموارد البشرية نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار أثر

مستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري B  اتتغيرالم  النموذج
T 

  0,00  3,97  -  0,30 1,21  الثابت  1
  0,00  8,42  0,66  0,08  0,69  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,00  2,83  -  0,41  1,17  الثابت  2
  0,00  5,80  0,52  0,11  0,64  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,45  0,74  -  0,44  0,33  الثابت  3
  0,00  7,18  0,60  0,11  0,85  معلومات الموارد البشريةنظام 

  تابع متغير التكاليفتخفيض  :1
  تابع متغيرالجودة  :2
 تابع متغيرالإبداع  :3

 بعد من الأبعاد كلّيتضح من الجدول أعلاه، وجود تأثير جوهري لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق    
، ويتضح من خلال الجدول أيضاً، عدم معنوية قيمة )، الإبداع، والجودةالتكاليففيض تخ(نافسية التالثلاثة للمزايا 

  .لالة المعتمد، إذ كانت قيمة معنوية الثابت أكبر من مستوى الدالثّالثالثابت في النموذج 
المزايا ات مستقلة على متوسط متغيرقياس تأثير النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية ك: 1- 2-4
رنافسية كالتتابع باستخدام أسلوب الانحدار المتعدد متغي.  

  )27-4(الجدول رقم 
  نافسيةالتزايا لاختبار تأثير النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية على متوسط الم المتعدد ملخص نموذج الانحدار

  المعياري للتقديرالخطأ   معامل الانحدار المصحح  معامل الانحدار  معامل الارتباط
0,81 0,66  0,64  0,46  

ة، وأنّ الخطِّيها العلاقة فسرنافسية تالتالمزايا  متغيرية في قيم كلّمن الانحرافات ال) % 66(أنّ  ؛يمكن تفسير هذا     
لأنها لم ها النموذج تضمنلم ي مهمةات متغيرعوامل عشوائية كأن تكون هناك  علىباينات ترجع التمن ) % 34(

تشكل نسبة تفسير كبيرة وذات  ؛تكن موضع دراسة الباحثة أو ترجع لعامل الصدفة، وقيمة معامل الانحدار هذه
م معلومات الموارد البشرية، مما انافسية يعود إلى نظالتباين في تحقيق المزايا التأهمية عملية، حيث أنّ مايفوق نصف 

حديد التويلاحظ من قيمة معامل . ات تحقيق مزايا تنافسيةمؤشرأهم يدعو إلى ضرورة استخدام هذا النظام ك
، ولهذا يمكن القول  (R2= 0,66)حديد غير المصححالتأنها قريبة من قيمة معامل  ؛(Adj.R2= 0,64)المصحح 

د أنّ النموذج جيوفيقالت.  
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  )28-4(الجدول رقم 
تأثير النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية على  النموذج لاختبار صحةللتأكد من  المتعدد باين للانحدارالتنتائج تحليل 

  نافسيةالتزايا متوسط الم
  Fمستوى دلالة   المحسوبة Fقيمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجة الحرية  المصدر
  0,00  28,07  6,12  36,74  6  الانحدار

  0,21  18,32  84  الخطأ

    55,07 90  يكلّال

، )% 5(لالة وهي أقل من مستوى الد )0,00(والمقدرة ب ، Fمعنوية  مستوى، يتضح أنّ أعلاهمن الجدول     
ات المستقلة مجتمعة لها تأثير معنوي على تغيرالعدم، أي أنّ الانحدار معنوي، أو أنّ الم تدعونا إلى رفض فرض

  .الانحدار تختلف معنوياًالانحدار، أو واحدة على الأقل من معلمة 
  .الموضح في الجدول أدناهT ابع بصورة انفرادية، نلجأ إلى اختبارالت تغيرمستقل على الم متغير كلّولمعرفة تأثير 

  )29-4(الجدول رقم 
  نافسيةالتعلى تحقيق المزايا  نظام معلومات الموارد البشريةالنظم الفرعية ل نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر

 Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري B  اتتغيرالم

  0,85  0,18    0,44  0,08  الثابت

  0,00  3,62  0,41  0,15  0,57  وظيفالتنظام 
 0,00 3,69 0,52 0,14 0,54  الرواتبنظام الأجور و

 0,00 3,25- 0,44- 0,09 0,30-  نظام الحوافز
 0,50 0,66 0,05 0,05 0,03  طوير المهنيالتدريب والتنظام 

 0,02 2,26- 0,22- 0,08 0,19-  السلامةو الصحةنظام 
 0,00 2,97 0,38 0,08 0,25  نظام تقييم الأداء

؛ أنّ )T(، وإختبار )Beta(، ومن متابعة معاملات )29-4(حصائية الواردة في الجدول يتضح من النتائج الإ     
له ) Beta(نافسية، حيث بلغت قيمة معامل التات تأثيراً على تحقيق المزايا تغيرمن أكثر الم الرواتبنظام الأجور و

) طوير المهنيالتدريب والتنظام (الفرعي المتعلق ب  تغيروأنّ الم ،)% 5(ستوى المحصائياً عند إة وهي دالّ ،)0,52(
. نبؤالتنافسية ولابد من استبعاده من النموذج عند استخدام النموذج لأغراض التتحقيق المزايا  علىغير مؤثر 

لها تأثير سالب ) السلامةو الصحةالحوافز، نظام  نظام(ب  المتعلِّقةات تغيرمن الم كلّأنّ  لىإ أيضاًوأشارت النتائج 
  ). 0,05(حصائياً عند مستوى دلالة إإلى جانب هذا، فقد كانت قيمة الثابت في النموذج غير دالة . حصائياًإودال 

  :ومن نفس الجدول يمكن كتابة نموذج الانحدار المتعدد كمايلي
 + نظام الحوافز 0,30 – الرواتبنظام الأجور و 0,54+ وظيف التنظام  0,57+  0,08= نافسية التالمزايا 
  .نظام تقييم الأداء 0,25+  السلامةو الصحةنظام  0,19 –طوير المهني التدريب والتنظام  0,03

  :اليالتر شروط تحليل الانحدار على النحو من خلال اختبار تحليل الانحدار المتعدد، يتضح توفّ



 

37 
 

  :من جدول البواقي يمكن ملاحظة مايلي. 1
إذ إتضح من خلال الجدول عدم وجود علاقة بين البواقي ) البواقياستقلال (عدم وجود ارتباط ذاتي بين الأخطاء  -
)0,00.(  
  .قَّقللأخطاء مح النسبةباين بالتشرط تجانس  -
2 .ضح مايليمن شكل انتشار البواقي إت:  

  .الأخطاء تتوزع  بمتوسط مساو للصفر -
  .لكون الحالات تتوزع حول الخط المسقيم قَّقابعة محالتالمستقلة و الدراسةات تغيرالطبيعي لم التوزيعشرط  -
  .ابع، علاقة خطيةالت متغيرفي الشكل ذاته، إذ يتضح أنّ العلاقة بين البواقي والقيم المتوقعة لل قَّقة محالخطِّيشرط  -

%) 95(ابق للأخطاء يتضح أنه تقريبا السفمن خلال شكل الانتشار  ؛الطبيعي للأخطاء التوزيعلشرط  النسبةب -   
أكد من هذا التكما يمكن . ومنه نستدل على أنّ الأخطاء تتوزع طبيعياً ؛)2-و 2(من الأخطاء تقع ضمن المدى 

 هذا الشكل، نلاحظ أنَّ، ومن )Normal Probability Plot( الشرط أيضاً من خلال عرض الشكل البياني
  .الطبيعي للأخطاء العشوائية التوزيععلى  معظم النقاط تقريباً تتجمع قرب الخط المستقيم، وهذا يدلّ

بشكل عام، نلاحظ من خلال شكل انتشار الأخطاء أنّ النقاط تتوزع بشكل أفقي متساوي حول الصفر، مما      
حليل بصورة عامة، حيث لا يعاني النموذج من مشكلة عدم تجانس تباين الخطأ التفرضيات  قَّقتحيدل على 

  .تخدام علاقة من درجات أعلىالعشوائي، ولا توجد حاجة لاس

Collinearity-Multi                                           : المتعدد الخطِّيتشخيص مشكلة الارتباط . 3
  )3() 365 -364 -363: 2006نجيب والرفاعي، ( :المتعدد، ومنها الخطِّيطرق لتشخيص الارتباط  عدةتتوفر 

 . )Variance Inflation( استخدام المعامل .أ

  .'X  Xاستخدام الجذور المميزة لمصفوفة .ب
  .)Variance Proportion( طريقة .ج

إذ  ،)Variance Inflation( المتعدد اعتمدت الباحثة على معامل الخطِّيولغرض تشخيص مشكلة الارتباط      
في البداية حساب معامل يتم )Tolerance (رمن الم كلّلثمّ يستخرج معامل  ات المستقلة،تغي)VIF( 
)Variance Inflation Factor( وإنّ الحصول على قيمة معامل ،)VIF (رلأحد المات المستقلة تزيد عن تغي
أقل من ذلك ) VIF(، وإنّ قيمة الخطِّيد عدالتبمشكلة  أثّرتشير إلى أنّ تقدير المعلمة المرافقة يت) 10(أو ) 5(
تشير إلى  )11( الملحق رقموحسب النتائح في . الخطِّيد عدالتأي منها بمشكلة  أثّرت ات النموذج تشير إلى عدمتغيرلم

عدم وجود مشكلة التربين الم الخطِّيد عدوكانت أكبر قيمة ل ، ات المستقلةتغي)VIF ( هي)مكانية إأي ) 5,17
  . ∗)10(وهي ) VIF(أقصى قيمة ل  مؤشرليس بالصورة الخطرة وفق  وجود المشكلة، لكن

  
  

                                                             
  )Variance Inflation( جدول البواقي، شكل انتشار البواقي، ومعامل :يتضمن كل من) 12(الملحق رقم  ∗
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ط المزايا ات مستقلة على متوسمتغيرقياس تأثير النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية ك: 2- 2-4
رنافسية كالتباستخدام أسلوب الانحدار  تابع متغيدريجي عن طريقالت )Stepwise(.  

باستخدام  تابع متغيرنافسية كالتط المزايا قياس تأثير النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية على متوس تمّ     
 طريقةأنّ  )4()366: 2006نجيب والرفاعي، (ويرى  ،)Stepwise( بطريقةدريجي التأسلوب الانحدار 

)Stepwise (نأفضل الطرق في تقدير النماذج، وت تعتبررإدخال الم تضمات واحداً بعد الآخر بخطوات متسلسلة تغي
ة إلى تحديد الطَّريق وتحتاج هذه .اتتغيرة بوجود بقية المتصبح غير مؤثر الّتيات تغيراستبعاد المإلى النموذج مع 

اعتماد القيم الافتراضية  ات من النموذج، ولقد تمّتغيربموجبها إدخال واستبعاد الم يتم الّتي Fمستوى المعنوية أو قيمة 
 الّذيتحديد مستوى المعنوية  تضمني الّذي) SPSS( برنامج، المتاح على )Use Probability of F( للخيار

ات يجب أن يكون أقلاً من تغيرلالة لإدخال الموإنّ مستوى الد ات،تغيرخطوة لإدخال واستبعاد الم كلّسيستخدم في 
وبموجب . للاستبعاد) 0,10(للإدخال و ) 0,05(وعليه؛ اعتمدت الباحثة . مستوى دلالة الاستبعاد أو مساوياً له

اخل عرضة للاستبعاد في لدا تغيرتة واحداً بعد الآخر إلى النموذج علماً أنّ المالسات تغيرإدخال الم ة، سيتمالطَّريقهذه 
  .ات الأخرىتغيراللاّحقة إذا ثبت عدم معنويته بوجود المالخطوات 

  )30-4(الجدول 
  نافسيةالتعلى تحقيق المزايا  معلومات الموارد البشريةنظام أبعاد تأثير تحليل الانحدار المتدرج ل

معامل   النموذج
  الارتباط

معامل 
حديدالت  

حديد التمعامل 
  المصحح

  Fمستوى دلالة   المحسوبة Fقيمة   قديرالتخطأ 

  0,00  94,51  0,54  0,51  0,51 0,71  وظيفالتنظام . 1
  وظيفالتنظام . 2

  نظام تقييم الأداء    
 

0,73  
 

0,54  
 

0,53  
 

0,53  
 

52,76  
 

0,00  

  وظيفالتنظام . 3
  نظام تقييم الأداء    
  السلامةو الصحةنظام     

 
 

0,77  

 
 

0,60  

 
 

0,59  

 
 

0,59  

 
 

44,19  

 
 

0,00  

دريجي، يتضح أنّ ثلاثة أبعاد فقط من أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية التمن خلال تطبيق أسلوب الانحدار      
حليل، من خلال ثلاث مراحل وليس مرحلة واحدة، فقد شمل النموذج الأول على استخدام نظام التقد دخلت في 

روظيف لتحقيق مزايا تنافسية، وكان يالتمن ) % 51( فسغير في تحقيق المزايا التة، اشتمل الثّانيوفي المرحلة  نافسية،الت
 فسردخل في النموذج الأول إضافةً إلى نظام تقييم الأداء، فأصبح النموذج ي الّذيوظيف التعلى نظام  الثّانيالنموذج 

ييم الأداء، وفي المرحلة نتيجة دخول بعد نظام تق) % 3(نافسية، بزيادة قدرها التغير في تحقيق المزايا التمن ) % 54(
نظام  لى، إضافةً إالثّانيونظام تقييم الأداء اللّذان دخلا في النموذج  ،وظيفالتمن نظام  كلّالنموذج  تضمن ة؛الثالثّ

نتيجة ) % 6(نافسية، بزيادة قدرها التغير في تحقيق المزايا التمن ) % 60( فسر، فأصبح النموذج يالسلامةو الصحة
غير معنوي التفسيرية للنماذج الثلاثة مرتفعة نسبياً، كما أنّ هذا الت قوة، وتعتبر الالسلامةو الصحةدخول بعد نظام 

  ).   0,00(حيث كانت درجة المعنوية في النماذج الثلاثة   ،)0,01(عند مستوى معنوية 
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  )31-4(الجدول 
  المتدرج معاملات نموذج الانحدار

   T منوية مستوى Beta  T  الخطأ المعياري  B  النموذج
  0,40   0,84-    0,40  0,34-  الثابت. 1

  0,00  9,72  0,71 0,10 1,00  وظيفالتنظام 

  0,66  0,44    0,45  0,20  الثابت. 2

  0,00  4,56  0,51 0,15 0,71  وظيفالتنظام 
  0,01  2,42  0,27 0,07 0,18  نظام تقييم الأداء

  0,15  1,42    0,44  0,63  الثابت. 3
  0,00  4,91  0,51 0,14 0,72  وظيفالتنظام 

  0,00  4,08  0,50 0,08 0,33  نظام تقييم الأداء
  0,00   3,58-   0,34- 0,08  0,29-  السلامةو الصحةنظام 

  
  :، يتضح مايليأعلاهمن الجدول 

ابع الت تغيرات الداخلة إلى النموذج لأنّ له أكبر معامل ارتباط جزئي مع المتغيروظيف أول المالتلقد كان نظام  -
  .Tحصائية الي أكبر قيمة لإالتوب
ولهذا؛ يسمح بإدخال ) دخاللالة للإمستوى الد( )0,05(، وهي أقل من )0,00( يساوي Tمستوى معنوية  -

  :وعليه؛ يصبح النموذج في الخطوة الأولى كمايلي. وظيف إلى النموذجالتنظام 
  وظيف التنظام +  0,34 - =نافسية التالمزايا 

. وظيفالتنظام  متغيرابع بثبات الت تغيرله أعلى معامل ارتباط جزئي مع الم الّذي تغيرتمّ إدخال المة، الثّانيفي الخطوة 
   :اليالتنظام تقييم الأداء ليصاغ النموذج على النحو  تغير، ولذلك دخل المتغيرأكد من معنوية المالتولكن يجب أولاً 

  نظام تقييم الأداء 0,18+ وظيف التنظام  0,71+  0,20=نافسية التالمزايا 
  :ليصبح النموذج النهائي كمايلي السلامةو الصحةة، فقد دخل إلى النموذج نظام الثّالث الخطوةأما في 

  

، الحوافز، نظام الرواتبنظام الأجور و(ات تغيرالم تضمنهذا النموذج أفضل نموذج انحدار، حيث لم ي يمثّلو     
  %).5(نافسية بمستوى دلالة الت، وذلك لعدم معنوية معاملات ارتباطها بالمزايا )طوير المهنيالتدريب والتنظام 

  
  
  
  
  

 نظام الصحة والسلامة 0,29 -نظام تقييم الأداء  0,33+ نظام التوظيف  0,72+  0,63= المزايا التنافسية 
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  )32-4( الجدول
  الانحدار المتدرج نموذجات المستبعدة من تغيرالم

  الارتباط الجزئي  T  مستوى معنوية  Beta In T  النموذج
  0,22  0,03  2,17  0,23  اتبوم الأجور والرانظ. 1

    0,10-  0,33    0,96-    0,09-  نظام الحوافز    

  0,23  0,02  2,26  0,21  طوير المهنيالتدريب والتنظام    

  0,16  0,12    1,53-    0,13-  السلامةو الصحةنظام    

  0,25  0,01  2,42  0,27  نظام تقييم الأداء   

  0,13  0,20  1,26  0,14  الرواتبنظام الأجور و .2

    0,23-  0,02    2,24-    0,22-  نظام الحوافز    

  0,18  0,08  1,77  0,16  طوير المهنيالتدريب والتنظام    

    0,35-  0,00    3,58-    0,34-   السلامةو الصحةنظام    

  0,19  0,07  1,79  0,19  الرواتبنظام الأجور و. 3

    0,12-  0,26    1,11-    0,11-  نظام الحوافز    

  0,11  0,26  1,11  0,10  طوير المهنيالتدريب والتنظام    

  .فيما لو أدخل إلى النموذج في الخطوة اللاّحقة متغيرالمعيارية للالمعلمة  تمثِّل، Beta Inحيث أنّ،   

نّ عدم معنوية النظم الفرعية الأخرى لا يعني عدم أهميتها، لأنه تبين من تشير الباحثة إلى أ ؛وفي هذا الإطار     
بنظم معلومات الموارد البشرية أنّ نظم معلومات الموارد البشرية الفرعية هي  المتعلِّقةالأدبيات والبحوث 

 تضمنت ؛مثلاً الرواتبو فنظام الأجور ،نظام فرعي تتوقف على بيانات نظم فرعية أخرى كلّوبيانات  ،متكاملة
وظيف، والنظم التدريب يستفيد من قاعدة بيانات نظام التقاعدة بياناته بيانات من نظام الحوافز، كما أنّ نظام 

مستقل عن النظم  الفرعي لو كان النظام حتى، كلّالمتكاملة للنظام كالفرعية إجمالاً تستمد بياناا من القاعدة 
  .الفرعية الأخرى

  :الثّانينتائج اختبار الفرض 

ü روجود ارتباط معنوي وجوهري لنظام معلومات الموارد البشرية واته الفرعية مع تحقيق المزايا متغينافسية الت
 ).0,01(عند مستوى دلالة 

ü يامعلومات الموارد البشرية على تحقيق المزا وجود تأثير معنوي لنظام 0,05(نافسية بمستوى دلالة الت.( 

ü تخفيض لموارد البشرية على وجود تأثير معنوي لنظام معلومات ا0,05(بمستوى دلالة  كاليفالت .( 

ü  0,05(وجود تأثير معنوي لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق الجودة بمستوى دلالة.( 

ü  0,05(تأثير معنوي لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق الابداع بمستوى دلالة وجود.( 

ü  وجود تأثير معنوي لنظم معلومات الموارد البشرية الفرعية على تحقيق المزايانافسية بمستوى دلالة الت 
)0,05.(  
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ü رالمنظام : هي المتدرج ات الأكثر تأثيراً في نموذج الانحدارتغيةنظام ، ونظام تقييم الأداء، وظيفالتحالص 
 ).0,05(عند مستوى دلالة  السلامةو

ü  واتبنظام الأجور و(من  كلّبتأثير  يتعلَّقفيما  الثّانيقبول الفرضنظام الحوافز، ونظام الر ،دريب الت
) السلامةو الصحةنظام ، ونظام تقييم الأداء، وظيفالتنظام (بتأثير  يتعلَّقفيما  هورفض ،)طوير المهنيالتو

  .)0,05(بمستوى دلالة  الدراسةمحل  م ج نافسية في الشركاتالتعلى تحقيق المزايا 

  الثّالثة الفرض اختبار صح: ثالثاً
تحقيق  علىبتأثير نظام معلومات الموارد البشرية  يتعلَّقلا توجد اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما 

  :اليالتض الفرعية على النحو وإلى مجموعة من الفر تمّ تقسيمه ؛الفرض ولاختبار هذا. نافسيةالتالمزايا 
بتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  يتعلَّقلا توجد اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما  :3-1

  .نافسية استناداً إلى نوع القطاعالتالمزايا 
بتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  يتعلَّقجوهرية بين الشركات م ج فيما  لا توجد اختلافات :3-2

  .نافسية استناداً إلى ثقافة الشركةالتالمزايا 
بتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  يتعلَّقلا توجد اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما  :3-3

  .اداً إلى عدد عاملي الشركةنافسية استنالتالمزايا 
 المتعددةباين ذو الإتجاهات التفاعل لتحليل التابقة سيكون من خلال اختبار الس فرض من الفروض كلّواختبار      

  :، ويتم تقدير ذلك على ثلاث مراحل)Univariate of Analysis Variance(الموجود في اختبار 

نظام معلومات الموارد المباشر ل أثيرالتاختبار معنوية دف  :)Base Model(حساب النموذج الأساسي . أ
  .نافسيةالتالبشرية على تحقيق المزايا 

المباشر  أثيرالت، لاختبار الوسيط تغيرإدخال الم من خلال ):Reduced Model(حساب النموذج المختزل . ب
   .في النموذج تغيرلهذا الم

الوسيط  تغيرفاعل بين المالتيهدف هذا النموذج لاختبار تأثير ):  Full Model(حساب النموذج الكامل . ج
  . نافسيةالتوبين نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا 

     رفاعل بين المفإذا كشفت النتائج عن وجود تأثير معنوي للتالوسيط ونظام معلومات الموارد البشرية على  تغي
الوسيط على تحقيق  متغيرلم تسفر فيه النتائج عن وجود تأثير معنوي مباشر لل الّذينافسية، في الوقت التتحقيق المزايا 

، أما إذا كان هناك تأثير معنوي )Pure(الوسيط بأنه حقيقي  تغيرتأثير الم فرعي ؛نافسية، ففي هذه الحالةالتالمزايا 
الوسيط وبين نظام  تغيرل بين المنافسية، إضافةً للتأثير المعنوي للتفاعّالتالوسيط على تحقيق المزايا  متغيرمباشر لل

 الوسيط بأنه ظاهري تغيريعرف تأثير الم نافسية، ففي هذه الحالة؛التزايا معلومات الموارد البشرية في تحقيق الم
)Quasi.(   

نافسية، التتحقيق المزايا نظام معلومات الموارد البشرية و الوسيط على العلاقة بين تغيرولاختبار معنوية تأثير الم     
  ).R2(حديد التقامت الباحثة بمقارنة النموذج المختزل مع النموذج الكامل من خلال معامل 
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 علىبتأثير نظام معلومات الموارد البشرية  يتعلَّقالشركات م ج فيما  ينلا توجد اختلافات جوهرية ب: 3-1
  .إلى نوع القطاع نافسية استناداًالتتحقيق المزايا 

نافسية التقيق المزايا لتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تح النسبةباين بالتفاعل لتحليل التتظهر نتائج اختبار      
  ):33-4(إلى نوع القطاع في الجدول رقم  استناداً

  )33-4(الجدول رقم 
على علاقة نظام معلومات الموارد ) وسيط متغيرك(لتأثير نوع القطاع  النسبةباين بالتفاعل لتحليل التنتائج اختبار 

  نافسيةالتالبشرية بتحقيق المزايا 
مستوى   F  المصدر  النموذج

  F معنوية
لالةالد  أثيرالت 

  الجزئي
معامل 

حديدالت  
حديد التمعامل 

  المصحح
النموذج 
  الأساسي

  0,85  0,91  0,99  جوهرية  0,00 7987,31  الثابت

  0,91  جوهرية  0,00  16,90  نظام معلومات الموارد البشرية

النموذج 
  المختزل

  0,87  0,92  0,89  جوهرية  0,00  459,596  الثابت

  0,91  جوهرية  0,00  18,33  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,13  جوهرية  0,00  8,39  القطاع

النموذج 
  الكامل

  0,90  0,95  0,99  جوهرية  0,00  15024,41  الثابت

  0,94  جوهرية  0,00  23,73  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,23  جوهرية  0,00  4,58  القطاع

نظام معلومات الموارد البشرية 
  القطاع * 

  0,34  جوهرية  0,00  3,49

للنموذج الأساسي، فقد أظهرت النتائج وجود تأثير جوهري لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  النسبةب     
  .)0,01(نافسية عند مستوى معنوية التالمزايا 

 بينفي النموذج المختزل؛ تب نظام معلومات الموارد البشرية وسيط إلى جان متغيرالقطاع ك متغيرولدى إدخال      
نافسية، عند درجة التتحقيق المزايا  علىان بشكل معنوي يؤثِّرنظام معلومات الموارد البشرية القطاع و أنّ كلاً من

، وقد %) 13(القطاع  نوعيفوق تأثير %)  91(، رغم أنّ تأثير نظام معلومات الموارد البشرية )0,01(معنوية 
R2)فسيرية للنموذج من التزادت القدرة 

Base= 91% )  إلى(R2
Reduced= 92%) رلدى إدخال القطاع كمتغي 

   .)0,01(وسيط بزيادة قدرها 

ان بشكل يؤثِّرنظام معلومات الموارد البشرية من القطاع و كلّج الكامل، إذ ظلّ ولم تختلف النتائج في النموذ     
باين في تحقيق المزايا التمن %)  23(بشكل منفرد  فسرالقطاع ي متغيرنافسية، وأصبح التمعنوي على تحقيق المزايا 

ا نظام معلومات الموارد البشرية فأصبح ي ،نافسيةالترأممن ) % 94( فسباين الحاصل في المزايا التنافسية، والنتيجة الت
 نافسيةالتبشكل معنوي على تحقيق المزايا  يؤثِّرنظام معلومات الموارد البشرية القطاع وفاعل بين التالأكثر أهمية؛ أنّ 

وهي نتيجة تفسير مرتفعة لا  ،نافسيةالتباين في تحقيق المزايا التمن %)  34( فسر، وي%) 1(عند درجة معنوية 
  فاعل، فقد التفسيرية للنموذج الكامل بعد إدخال التللمقدرة  النسبةوب. ينتغيرفاعل بين المالتتعرف دون استخدام 
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R2)أصبحت 
Full= 95% )  عن النموذج المختزل%)  3(عن النموذج الأساسي، و %)  4(قدرها أي بزيادة.   

تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا وسيط، وأنّ  متغيرالقطاع هو نوع ومما سبق نجد أنّ      
رإضافةً إلى أنّ تأثير هذا الم .نافسية يختلف باختلاف قطاع النشاطالتهو تأثير ظاهري  تغي)Quasi ( لأنّ هناك

 متغيرالمعنوي لتفاعل نظام معلومات الموارد البشرية مع  التأثيرالقطاع بشكل منفرد، إضافةً إلى  تغيرتأثيراً معنوياً لم
  . القطاعبشرية ووارد اللا يعود فقط للتفاعل بين نظام معلومات الم التأثيرالقطاع، أي أنّ 

 علىبتأثير نظام معلومات الموارد البشرية  يتعلَّقالشركات م ج فيما  لا توجد اختلافات جوهرية بين: 3-2
  .إلى ثقافة الشركة نافسية استناداًالتتحقيق المزايا 

في علاقة نظام معلومات الموارد البشرية ) وسيط متغيرك(الفرض الكشف عن مدى تأثير ثقافة الشركة  هذا تضمني
  :)34-4(على ثلاث مراحل من خلال النماذج الثلاثة الموضحة في الجدول  ااختبارهنافسية، وقد تمّ التبتحقيق المزايا 

  )34-4(الجدول رقم 
على علاقة نظام معلومات الموارد ) وسيط متغيرك(لتأثير ثقافة الشركة  النسبةباين بالتفاعل لتحليل التنتائج اختبار 

  نافسيةالتالبشرية بتحقيق المزايا 

مستوى   F  المصدر  النموذج
  F معنوية

أثير  لالةالدالت 
  الجزئي

معامل 
حديدالت  

حديد التمعامل 
  المصحح

النموذج 
  الأساسي

  0,857  0,911  0,99  جوهرية  0,00 7987,31  الثابت

  0,91  جوهرية  0,00  16,90  نظام معلومات الموارد البشرية

النموذج 
  المختزل

  0,864  0,917  0,95  جوهرية  0,00 1116,90  الثابت

  0,90  جوهرية  0,00  14,91  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,06  جوهريةغير   0,055  3,83  ثقافة الشركة

النموذج 
  الكامل

  0,904  0,952  0,99  جوهرية  0,00  12631,33  الثابت

  0,93  جوهرية  0,00  18,03  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,22  جوهرية  0,03  2,57  ثقافة الشركة

نظام معلومات الموارد البشرية 
  ثقافة الشركة* 

  0,34  جوهرية  0,00  3,96

 تحقيق المزايا باين فيالتمن  (91,1 %) فسرتبين من النموذج الأول أنّ نظام معلومات الموارد البشرية ي     
0,05(جة معنوية نافسية عند درالت(.   

نظام معلومات الموارد البشرية في النموذج المختزل، تبين  وسيط إلى جانب متغيرولدى إدخال ثقافة الشركة ك     
، إلاّ أنّ )0,01(نافسية عند درجة معنوية التتحقيق المزايا  علىبشكل معنوي  يؤثِّرأنّ نظام معلومات الموارد البشرية 

ولا ) 0,055(يث كانت درجة المعنوية نافسية، حالتثقافة الشركة لم يكن له تأثير معنوي على تحقيق المزايا  متغير
لدى ) 0,006(فسيرية سوى التنافسية، ولم تزدد قيمة النموذج التباين في تحقيق المزايا التمن %) 6(سوى  فسري

  فسيرية للنموذج المختزل لا تختلف بشكل معنوي عن الت قوةإدخال ثقافة الشركة في النموذج المختزل، أي أنّ ال



 

44 
 

  . فسرم متغيرنظام معلومات الموارد البشرية فقط كالنموذج الأساسي عندما كان النموذج يحوي 

فاعل بين نظام معلومات الموارد البشرية وثقافة الشركة في النموذج الكامل، وجود اختلاف التتبين عند إدخال      
، %) 93(من نظام معلومات الموارد البشرية  كلّل اًمعنوي اًعن نتائج النموذج المختزل، حيث أمسى هناك تأثير

تفاعل  فسرباين في تحقيق مزايا تنافسية، وهو تأثير ذو قيمة عملية، في حين يالتمن %)  22(وثقافة الشركة بمفردها 
ية نافسية، عند درجة معنوالتباين في تحقيق المزايا التمن  %) 34( نظام معلومات الموارد البشرية مع ثقافة الشركة

رية وثفافة فاعل يبن نظام معلومات الموارد البشالت، وهي نسبة مرتفعة لا يمكن الحصول عليها دون استخدام )0,01(
حديد الغير مصحح التوفق معامل  فاعلالتفسيرية للنموذج الكامل بعد إدخال التقدرة وقد أصبحت ال. الشركة

(R2
Full= 95,2% ) ،  ووفق معاملحديد المصحح الت(Adj R2

 Full = 90,4%).  

المزايا  علاقة نظام معلومات الموارد البشرية بتحقيقوسيط، وأنّ  متغيريتضح مما سبق، أنّ ثقافة الشركة      
أثير، وأنّ هذا تختلف باختلاف ثقافة الشركة  نافسيةالتان للتفاعل هو تأثير حقيقي وليس تأثيراً ظاهرياً، حيث ك الت

  .الوسيط بمفرده تأثير معنوي متغيرالمستقل تأثير معنوي، في حين لم يكن لل تغيرالمالوسيط و تغيربين الم

 علىنظام معلومات الموارد البشرية  بتأثير يتعلَّقالشركات م ج فيما  ية بينلا توجد اختلافات جوهر: 3-3
  .إلى عدد عاملي الشركة استناداً نافسيةالتتحقيق المزايا 

  )35-4(الجدول رقم 
على علاقة نظام معلومات ) وسيط متغيرك(لتأثير عدد عاملي الشركة  النسبةباين بالتفاعل لتحليل التنتائج اختبار 

  نافسيةالتالموارد البشرية بتحقيق المزايا 

مستوى   F  المصدر  النموذج
  F  معنوية

أثير  لالةالدالت 
  الجزئي

معامل 
حديدالت  

حديد التمعامل 
  المصحح

النموذج 
  الأساسي

  0,857  0,911  0,99  جوهرية  0,00 7987,31  الثابت

  0,91  جوهرية  0,00  16,90  نظام معلومات الموارد البشرية

النموذج 
  المختزل

  0,855  0,913  0,99  جوهرية  0,00 5754,64  الثابت

  0,88  جوهرية  0,00  12,74  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,02  جوهريةغير   0,55  0,59  عدد العاملين

النموذج 
  الكامل

  0,895  0,942  0,99  جوهرية  0,00  9501,80  الثابت 

  0,92  جوهرية  0,00  17,39  نظام معلومات الموارد البشرية

  0,02  جوهريةغير   0,55  0,60  عدد العاملين

نظام معلومات الموارد البشرية 
  عدد العاملين* 

  0,32  جوهرية  0,00  6,06

ارد البشرية في النموذج المختزل؛ وسيط إلى جانب نظام معلومات المو متغيرتبين لدى إدخال عدد العاملين ك      
، إلاّ أنّ )0,01( نافسية عند درجة معنويةالتبشكل معنوي على تحقيق المزايا  يؤثِّرأنّ نظام معلومات الموارد البشرية 

 فسرولا ي ،)0,55(معنوياً على تحقيق مزايا تنافسية، حيث كانت درجة المعنوية عدد العاملين بمفرده لم يكن تأثيره 
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) 0,002(فسيرية للنموذج سوى بمقدار التنافسية، ولم تزدد القدرة التباين في تحقيق المزايا التمن %)  2(سوى 
فسيرية للنموذج المختزل لا تختلف بشكل معنوي التأي أنّ القدرة  عدد العاملين في النموذج المختزل،لدى إدخال 
نظام معلومات الموارد البشرية، ولكن عند إدخال  متغيرفقط  تضمن الّذيفسيرية للنموذج الأساسي التعن القدرة 

ن وجود اختلاف عن النتائج في التفاعل بين نظام معلومات الموارد البشرية وعدد العاملين في النموذج الكامل، تبي
جِالنموذج المختزل، حيث ورنظام معلومات الموارد البشرية مع عدد العاملين، إذ ي تأثير معنوي لتفاعل دهذا  فس

من  %) 32( فاعلالتباين في تحقيق المزايا التعلى  اًمعنوي اًنافسية، إلاّ أنّ عدد العاملين بمفرده لم يكن له تأثيرالت
بشكل  يؤثِّر الّذيفاعل بين نظام معلومات الموارد البشرية وعدد العاملين الت النموذج، لكن النتيجة الأكثر أهمية هي

فسيرية للنموذج الكامل بعد التوأصبحت القدرة ). 0,01(معنوي على تحقيق مزايا تنافسية، عند مستوى معنوية 
R2)حديد الغير مصحح التوفق معامل  فاعلالتإدخال 

Full= 94,2% ) ،  ووفق معاملحديد المصحح الت    
(Adj R2

 Full = 89,5%).  

فاعل بين نظام معلومات الموارد البشرية وعدد العاملين له التوبما أنّ عدد العاملين بمفرده ليس له تأثير معنوي، و     
وهي قيمة تغير  ،)2,9 %(الكامل عن النموذج المختزل بمقدار فسيرية للنموذج التتأثير معنوي، وقد زادت القيمة 

نافسية، التوسيط لعلاقة نظام معلومات الموارد البشرية بتحقيق المزايا  متغيرعدد العاملين هو : يمكن القول أنّ. معنوية
تلف يخ نافسيةالتزايا الم تحقيقعلى تأثير نظام معلومات الموارد البشرية  أي أنّ. وتأثيره حقيقي وليس تأثيراً ظاهرياً

  . بشكل جوهري باختلاف عدد العاملين

الاختلاف في عدد  أنّ إذ ترى الباحثة ،تيجة الاحصائية سابقة الذكرفلا تتفق مع الن وجهة نظر الباحثة أما     
فلا يمكن  المزايا التنافسية،نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  تأثير ر على درجةيؤثِّيمكن أن العاملين لا 
كلما زاد عدد تكون أكبر  نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا التنافسيةدرجة تأثير  أنّ القول مثلاً

في الشركات بشكل العام  تحقيق المزايا التنافسيةفي  لهذا النوع من النظم أهمية ، إذ أنّعاملي الشركة أو العكس
   .ينعاملالعدد  في ختلافالابغظ النظر عن 

  :الثّالثالفرض  نتائج اختبار

ü  بتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  يتعلَّقوجود اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما
 .نافسية استناداً إلى نوع القطاعالتالمزايا 

ü  بتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  يتعلَّقوجود اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما
 .نافسية استناداً إلى ثقافة الشركةالتالمزايا 

ü  بتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  يتعلَّقوجود اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما
 .عاملينالنافسية استناداً إلى عدد التالمزايا 

ü  فرض العدم، وقبول الفرض البديل القائل بوجود اختلافات جوهرية بين الشركات متعددة رفض
  .نافسيةالتبتأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا  يتعلَّقالجنسيات فيما 
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  الدراسةاختبار نموذج : رابعاً

  

  

  

  

  

  :الهوامش 

  

  

  

  

  
  
  

  :الثّانيهوامش المبحث 
تحليل ونمذجة البيانات ). 2006(الرفاعي، غالب عوض صالح ونجيب، حسين علي،  ) 4( )3) (2) (1(

  .التوزيعالأهلية للنشر و: الأردن، عمان. )1ط( SPSSباستخدام الحاسوب تطبيق شامل للحزمة 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

∗∗ 0,01( لالةالارتباط معنوي عند مستوى الد( 

 من إعداد الباحثة 

  )4-4(رقم الشكل 
  اختبار نموذج الدراسة

 التنافسية المزايا 

تخفيض 
 التكاليف

 الجودة

 الإبداع

  

  

  

  

  

  

 

 نظام معلومات الموارد البشرية

 نظام الحوافز

 الرواتبنظام الأجور و

 نظام التوظيف

  المهني نظام التدريب والتطوير

 السلامة المهنيةو الصحةنظام 

 نظام تقييم الأداء

)R= 0,67**, R2= 0,45( 

)R= 0,66**, R2= 0,44, B= 0,69( 

)R= 0,52**, R2= 0,27, B= 0,64( 

)R= 0,60**, R2= 0,36, B= 0,85( 

)B= 0,72, P=0,00 ( 

R= 0,81
*

 

R2= 0,66  

)B= 0,57, P= 0,00 ( 

)B= 0,54, P= 0,00 ( 

)B= -0,30, P= 0,00 ( 

)B= 0,03, P= 0,50 ( 

)B= -0,19, P= 0,02 ( 

)B= 0,25, P= 0,00 ( 

 نظام معلومات الموارد البشرية

 نظام الحوافز

 الرواتبنظام الأجور و

 نظام التوظيف

  المهني والتطويرنظام التدريب 

 السلامة المهنيةو الصحةنظام 

 نظام تقييم الأداء
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  وصياتالتالنتائج و: الثّالثالمبحث 

  :تمهيد

تمّ  الّتيإليها الباحثة من واقع المراجع العلمية والبيانات  توصلت يالتتقديم أهم النتائج  لىإ المبحثيهدف هذا       
ها، بالإضافة إلى فروضواختبار  الدراسة، ومن الإجابات على أسئلة الدراسةات متغيرتجميعها، ومن وصف عينة و

راسات لداالبحوث و وآليات تطبيقها، وصولاً إلى اقتراح بعض الدراسةبموضوع  المتعلِّقةوصيات التتقديم بعض 
  :اليالتوهذا على النحو المستقبلية، 

  
  الدراسة نتائج: لالأو المطلب

  والبحوث المستقبلية الدراسةتوصيات  :الثّاني المطلب
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  الدراسة نتائج: لالأو المطلب

تابع التوبما ينسجم مع  ،تمّ تناولها بشكل متسلسل الّتيمجموعة من النتائج، و لىالحالية إ الدراسةلقد أفضت      
  :وكمايأتي الدراسةالمنطقي لفصول ومباحث 

نتائج مستمدة من الجانب النظري: لاًأو  
  :في جانبها النظري إلى جملة من النتائج، من بينها الدراسةخلصت 

مها وطبيعة نشاطها، لما نظم معلومات الموارد البشرية في منظمات الأعمال باختلاف حجيه تؤد الّذيالدور  .1
  . ه من كفاءة وفعالية في إدارة الموارد البشريةتحقّقيمكن أن 

2. جراءات المنظمة لجمع، تخزين، مجموعة من الإ: "هاقتراح تعريف لنظام معلومات الموارد البشرية ينص على أن
ونشاطاا في المنظمة دف توفير المعلومات للمستفيدين من  ،معالجة، واسترجاع البيانات المرتبطة بالموارد البشرية

بفعالية وكفاءة استخدام العنصر البشري بما يخدم تحقيق الأهداف  المتعلِّقةالقرارات  اتخاذالمديرين وغيرهم لدعم 
نظيميةالت."  
ارات الأخرى، وتعظيم الاستفادة ات إدارة الموارد البشرية والإدتطلَّبالهدف الأساسي من هذا النظام هو تحقيق م .3

  .من الموارد البشرية
يتوقف هذا على إمكانات لموارد البشرية من شركة لأخرى، ويختلف عدد النظم الفرعية لنظام معلومات ا .4

منها لإدارة  كلّيرجع لأهمية وضرورة  الفرعية كما أنّ بناء وتصميم هذه النظم ،ية المتاحةالبشرية والماد الشركة
  .الموارد البشرية

مثار اهتمام دراسات عديدة، وقد  فروعهابين الشركة الأم و موحدكان موضوع نظام معلومات موارد بشرية  .5
استخدظر حول مدى العالمي للدلالة على ذلك، كما تباينت وجهات الن مصطلح نظام معلومات الموارد البشرية م
اقتراح تعريف لنظام معلومات  تعيق ذلك، وقد تمّ الّتيالقيود  وكذلك ،والمزايا المتوقعة منهلنظام مكانية إقامة هذا اإ

تطويرها من طرف وحدة إدارة الموارد البشرية للشركة  أداة عالمية يتم« : اليالتالموارد البشرية العالمي على النحو 
 فروعتعميم هذه الممارسات في مختلف  ؛ومن جهة ثانية ،على أفضل الممارسات التعرفالأم، تسمح من جهة ب

  .»اموعة
، الجودة، التكاليفمن تخفيض  كلّب يتعلَّقفيما  خاصةتحتاج منظمات القرن الحالي لتحقيق مزايا تنافسية،  .6
تلعبه في  الّذيللدور  ركيز على نظم معلومات مواردها البشريةالتنافسية، إلى التبداع باعتبارها أهم مصادر الميزة والإ

  . ات الحاسوبيةالتطبيقمن خلال مزايا  خاصة، نافسية سابقة الذكرالتتحقيق أبعاد المزايا 
من الوقت  كلّفي تخفيض تكاليف الشركات من خلال اختصار م نظام معلومات الموارد البشرية يسه .7
  .التكاليفو
8. يوهذا من خلال ،تحقيق رضا الزبون ، وكذلكات الجودةتطلَّبتحقيق م منن نظام معلومات الموارد البشرية كِّم 

  .عمل الأفراد بكفاءة ومهارة مساهمته في
9. يمكم معلومات الموارد البشرية تحقيق البعد النظ نفي الإبداع من خلال مساهمته في أن يعمل  تمثِّلنافسي المالت

 . الأفراد برؤية استراتيجية
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  الدراسة عينةوصف نتائج : ثانياً
  :اليةالتالنتائج  الدراسةحصاءات الوصفية لعينة ت الإبين
  :الدراسةنتائج وصف أفراد عينة  -
بخصوص شغل الوظائف الإدارية في الشركات م ج محل  الدراسةتقارب نسبتي الذكور والإناث في عينة  .1

 اجتماعياً تحولاًل للمناصب الإدارية العليا والوسطى، وهذا يشكِّي المرأة ن في نسبة تولِّحسإذ عكس هذا ت، الدراسة
  .ي المرأة للمناصب الإداريةفي تولِّ

الجامعية، أي أنّ مدراء الإدارة العليا والوسطى  الشهادةمن حملة  الدراسةأظهرت النتائج أنّ جميع أفراد عينة  .2
لون فئة متعلمة، تتقبل وتستوعب فكرة إدخال نظم معلومات موارد بشرية والاعتماد عليها، إضافةً لاستيعام يشكِّ

ومن جهة ثانية، فإنّ هذا . في ظل المنافسة المحتدمة خاصةًطورات الحديثة التإمكانية الاستفادة من هذه النظم لمواكبة 
 الّذيلكفاءات الإدارية، مما قد يكون له تأثير إيجابي في عملية صنع القرار على بدء الإهتمام بتطوير ا اًمؤشرقد يعتبر 

 الدراسة، لاسيما وأنّ الدراسةا الشركات محل  تمر الّتيطورات المتسارعة التة وتغيريلائم ويتكيف مع الظروف الم
مستوى من هذه المستويات بدور مهم في قيادة  كلّشملت أهم مستويين إداريين في الشركات عموماً، إذ يقوم 

إلى أنّ المؤهل العلمي للكادر الإداري للشركات م ج يرقى إلى  التوصل فقد تمّ ؛اليالتالعمل داخل الشركة، وب
  .ي إدارة مثل هذه الشركاتالمستوى المطلوب لتولِّ

 الدراسةاً على أنّ هناك مجالاً واسعاً للشركات محل مؤشرل مثِّالكبيرة من الإداريين ذوي الخبرة القليلة ت النسبةإنّ  .3
دريب ولكي تنهج استراتيجية تطويرية فعالة للتعليم التيئة الأعداد اللاّزمة من الإداريين ذوي الت نظيمي، من أجل

  .الخبرة العالية لممارسة دورهم بكفاءة عالية في هذه الشركات

  :الدراسةنتائج وصف الشركات عينة  -

ليس دليلاً على أنّ هذه الشركات تعتبر شركات صغيرة  الدراسةعدد عاملي بعض الشركات عينة  قلّةإنّ  .1
الشركات بشكل عام تستفيد من  حتىأو الدراسةومتوسطة متعددة جنسيات، لكنه دليل على أنّ الشركات محل 

  .أهم ميزة لإدخال نظم المعلومات وهي تحفيض تكاليف العمالة، من خلال أتمتة مختلف عمليات الشركات

امتازت بعدد كبير من العاملين؛ لم يكن لعدم أتمتة أقسامها، لكن، هنا تدخلَ  الّتي الدراسةإنّ الشركات عينة  .2
ين كبير لطبيعة الموظّفأهمية أن يكون عدد  حتىأو  ،شركة أو مصرف كلّد فروع عامل آخر مهم ويتمثل في عد

شركات الصناعات الاستخراجية أين تقتضي طبيعة النشاط تواجد عدد كبير من  خاصةنشاط الشركة في حد ذاته 
  . سلبيةين في هذه الحالة ليس له دلالة الموظّفالي كبر عدد التين في حقول النفط مثلاً، وبالموظّف

   الدراسةات تغيرنتائج الإحصاءات الوصفية لم :اًلثثا
   )نظام معلومات الموارد البشرية(المستقل  متغيرلالإحصاءات الوصفية ل -

   :، يمكن استقراء ما يأتيالدراسةنظام معلومات الموارد البشرية في الشركات محل  وصفمن خلال نتائج 
 اًمطبقظام معلومات الموارد البشرية كان عكست قيمة المتوسط الحسابي لنظام معلومات الموارد البشرية أنّ ن .1

  بشكل جزئي على مساحة المقياس، أما قيمة انحرافه المعياري فقد أشارت إلى وجود تشتت محدود في قيم الإجابات 
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  . بتطبيق هذا النظام دجيم اهتمامستوى هناك حول متوسطها الحسابي، ومن ثمّ فإنّ 

عكست قيم المتوسطات الحسابية لبعض فقرات قائمة الاستبيان؛ عدم الالمام الكافي للأفراد القائمين على نظام  .2
 الّذيدريب التيعملون عليها، ومرد هذا أنّ  الّتيمعلومات الموارد البشرية والمستفيدين منه بمزايا بعض النظم الفرعية 

هو أن يكون من  ،بتلك النظم الفرعية لم يكن بالمستوى المطلوب، وأحد أسباب هذا الواقع يتعلَّقيما حصلوا عليه ف
  . يمارس هذا العمل غير متخصص

  :مايلي إلى التوصل، يمكن الفرعية ات نظام معلومات الموارد البشريةتغيرلم حليل الإحصائيالتمن خلال 
الأكثر تطبيقاً ونجاحاً في الشركات  وه النظام اللمتوسط الحسابي، مما يعني أنّ هذوظيف أعلى قيمة التنظام  حقَّق .1

ها نظام تقييم الأداء، مما يعني أنّ هذا النظام هو الأقل تطبيقاً حقَّق، أما أقل قيمة للمتوسط الحسابي فالدراسةم ج محل 
   .الدراسةفي الشركات م ج محل 

نظام : نافسية كمايليالتنظام معلومات الموارد البشرية حسب درجة ارتباطها بالمزايا يمكن ترتيب النظم الفرعية ل .2
دريب والتنظام  -طوير المهنيالتواتبنظام الأجور و -وظيفالتةنظام  -نظام الحوافز - نظام تقييم الأداء -الرحالص 
   .السلامةو

 للطموح، ويمكن تفسير هذا كانا غير ملبيين السلامةو الصحةمن نظام تقييم الأداء، ونظام  كلّأنّ  بينت .3
  :كمايلي

قييم التد بما يتيحه نظام تقييم الأداء من إمكانيات واسعة تسمح بلا تستفيد بشكل جي الدراسةالشركات عينة  -
  .التقييم، وهذا مخالف لأهمية ووضع الحلول لمشاكل الأداء ،الموضوعي لأداء مختلف الإداريين

كانت  الّتيإدارييها، إذ لمست الباحثة في بعض المقابلات  صحةإهتماماً كافياً ب الدراسةلا تولي الشركات عينة  -
أمين، يكاد يكون إجراءاً روتينياً التأنّ هذا النظام في بعض شركات قطاع الخدمات، البنوك،  ،تجريها مع المدراء

  . يوماً) 45(الجدد، وعند تجاوز عدد أيام الإجازة المرضية أكثر من يقتصر تطبيقه على توظيف الإداريين 

  ):نافسيةالتالمزايا (ابع الت متغيرلالإحصاءات الوصفية ل -
  :إلى مايلي التوصلاته الفرعية، يمكن متغيرنافسية والتالمزايا  تغيرحصائية لممن خلال تحليل النتائج الإ

نافسية درجة موافقة عالية على مساهمة نظام معلومات الموارد التالمزايا  تغيرعكست قيمة المتوسط الحسابي لم .1
  . نافسيةالتالبشرية في تحقيق المزايا 

 الدرجةعلى الإستفادة من نظام معلومات الموارد البشرية في تخفيض تكاليفها ب الدراسةالشركات محل  ركّزت .2
أعلى متوسط حسابي، مما يعني أنّ هذا النوع من النظم قد  التكاليفنافسي المتعلق بتخفيض التالبعد  حقَّقالأولى، إذ 

العمل قضاء وقت أقل في إنجاز المهام، اختصار : مثل أفراد العينةى إلى فوائد عديدة متعلقة بالعمل من وجهة نظر أد
  ...ة المعالجة،الورقي، دقّ

في الإبداع على أقل متوسط حسابي، مما يعني أنّ أقل إستفادة للشركات م ج من  تمثِّلنافسي المالتحصل البعد  .3
  .يتيحها نظام معلومات الموارد البشرية تتعلق بتحقيق مستويات إبداع أعلى الّتيالمعلومات 
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  نتائج اختبار الفروض: اًرابع
  الدراسةات متغيرالعلاقات الارتباطية بين  -
نافسية عند مستوى التنظام معلومات الموارد البشرية يرتبط بعلاقة ارتباط معنوية موجبة مع تحقيق المزايا تبين أنّ  .1

  ).0,01(معنوية 
نافسية التمعنوية موجبة بين النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية وتحقيق المزايا توجد علاقات ارتباط  .2

  ).0,01(عند مستوى معنوية 
كانت ها وأقلُّ ،)نافسيةالتالمزايا  -طوير المهنيالتدريب والتنظام (تبين أنّ أقوى علاقات الارتباط كانت فيما بين  .3

   .، رغم أنها جميعاً علاقات ارتباط معنوية موجبة)نافسيةالتالمزايا  -السلامةو الصحةنظام (فيما بين 

- لنتائج اختبار الفرض الأو  
عالمية نظام معلومات الموارد البشرية  اختبر هذا الفرض جوهرية الاختلافات بين الشركات م ج من حيث     

  :مايلي لىالباحثة إ توصلتثقافة الشركة، وعدد عامليها، وقد . استناداً لنوع القطاع
قطاع لبعالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً  يتعلَّقد اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما توج .1

، وقد عكست قيم المتوسطات الحسابية أنّ قطاع الخدمات حصل على أعلى متوسط حسابي ليشير بذلك النشاط
  . إلى مستوى عولمة عالي لنظام معلومات الموارد البشرية في قطاع النشاط هذا

ثقافة لبعالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً  يتعلَّقج فيما د اختلافات جوهرية بين الشركات م توج .2
، ودلت قيم المتوسطات الحسابية على أنّ جميع الشركات على إختلاف ثقافاا لديها الدراسةالشركات م ج محل 

الثقافة، توجه نحو عولمة نظم معلومات مواردها البشرية، وكان أعلى متوسط حسابي للشركات جنوب إفريقية 
إجابات أفراد عينة شركات هذه الثقافة  إتفاق وعكست قيمة الانحراف المعياري القليلة جداً لهذا المتوسط تقارب

 .القائم نظام معلومات الموارد البشرية بعالمية يتعلَّقفيما 

بعالمية نظام معلومات الموارد البشرية استناداً لعدد  يتعلَّقد اختلافات جوهرية بين الشركات م ج فيما لا توج .3
 .عاملينال

وبناءً عليه؛ تمّ رفض فرض العدم من حيث قطاع النشاط وثقافة الشركة، وقبوله من حيث عدد عاملي      
  .الدراسةالشركات م ج محل 

  الثّانياختبار الفرض نتائج  -
  :الموارد البشرية على تحقيق مزايا تنافسية، وأوضحت النتائج مايلينظام معلومات  الفرض مدى تأثير يختبر هذا     

  .نافسيةالتنظام معلومات الموارد البشرية إيجابياً وبشكل معنوي على تحقيق المزايا ر يؤثِّ .1
الإبداع، ، التكاليفمن تخفيض  كلّهناك أثر هام ذو دلالة إحصائية لنظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق  .2

  .والجودة
نافسية وفقاً التباين في تحقيق المزايا التت النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية مجتمعةً أكثر من نصف فسر .3

  .حديد المصححالتلمعامل 
وارد نظام معلومات المأظهرت نتائج تحليل الانحدار المتعدد وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين أبعاد  .4

  نظام تقييم  -نظام الحوافز -السلامةو الصحةنظام  -الرواتبنظام الأجور و -وظيفالتنظام (ب  المتمثِّلةالبشرية و
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في حين لم تشر  ،)0,05(عند درجة معنوية  الدراسةنافسية في الشركات م ج محل التوبين تحقيق المزايا ) الأداء
  .طوير المهني على تحقيق مزايا تنافسيةالتدريب والتالنتائج إلى وجود تأثير معنوي لنظام 

  :من كلّ؛ وجود تأثير ل أظهرت نتائج تحليل الانحدار المتدرج لتحديد أفضل نموذج انحدار .5
  وظيفالتنظام  -
  نظام تقييم الأداء -
  السلامةو الصحةنظام  -

  :من كلّمعنوية تأثير هذا دار تحليل الانحنافسية ، في حين لم يتضح من خلال التعلى تحقيق المزايا 
  الرواتبنظام الأجور و -
  نظام الحوافز -
  طوير المهني التدريب والتنظام  -

  .وهذا لعدم معنويتها الدراسةنافسية في الشركات م ج محل التعلى تحقيق المزايا 

نافسية على المستوى الكلِّّي التعلى الرغم من تباين درجة تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا  .6
تمّ  الّتيو-ابقة السالحالية عززت نتائج الدراسات  الدراسةات الفرعية، إلاّ أنّ نتائج تغيروأيضاً على مستوى الم

، الدراسةي متغيرأكيد على أهمية فهم طبيعة العلاقة والأثر بين التيعيد  الّذيحو على الن - الدراسةالإشارة لها في متن 
يمكن تحقيقها من نظام معلومات الموارد  الّتينافسية التنبؤ ذه العلاقة والأثر عند البحث في مستوى المزايا التو

  .البشرية

نظام ، نظام الحوافز، الرواتبنظام الأجور و(من  كلّبتأثير  يتعلَّقفيما  الثّانيالي؛ تمّ قبول الفرض التوب     
دريب والتنظام (من  كلّبتأثير  يتعلَّق، ورفضه فيما )طوير المهنيالتةوظيف، نظام تقييم الأداء، نظام التحالص 
  .نافسيةالت، على تحقيق المزايا )السلامةو

  الثّالثاختبار الفرض نتائج  -
وسيط على العلاقة  متغيرك) نوع القطاع، ثقافة الشركة، عدد العاملين(من  كلّاختبر هذا الفرض تأثير إدخال      
نظام معلومات الموارد  نافسية، وقد قامت الباحثة بإيجاد تأثيرالتنظام معلومات الموارد البشرية وتحقيق المزايا  بين

  :إلى مايلي التوصلالوسيط على هذه العلاقة، وقد تمّ  تغيرثمّ إضافة المنافسية، التالبشرية على تحقيق المزايا 
؛ تبين وجود تأثير معنوي نظام معلومات الموارد البشريةإلى جانب  وسيط متغيرالقطاع ك متغيرنتيجة إدخال  .1
نظام معلومات الموارد القطاع و متغيرفاعل بين القطاع على تحقيق مزايا تنافسية، كما تبين أنّ هناك تأثيراً للت تغيرلم

تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق مزايا تنافسية يختلف  :البشرية على تحقيق مزايا تنافسية، أي أنّ
  .وسيط متغيرالقطاع هو  متغيرختلاف القطاع، وبا
تأثير معنوي لثقافة الشركة على تحقيق مزايا ؛ تبين عدم وجود وسيط متغيرثقافة الشركة ك متغيرنتيجة إدخال  .2

ما هناك تأثيراً معنوياً للترفاعل بين تنافسية، وإننظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق مزايا ثقافة الشركة و متغي
ثقافة تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق مزايا تنافسية يختلف باختلاف الي؛ فإنّ التتنافسية، وب

   .وسيط متغيرهو  ثقافة الشركة متغير، والشركة
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؛ تبين عدم وجود تأثير معنوي لعدد عاملي الشركة على وسيط متغيرعدد عاملي الشركة ك متغيرنتيجة إدخال  .3
ما هناك تأثيراً معنوياً للترفاعل بين تحقيق مزايا تنافسية، وإنوارد البشرية نظام معلومات المعدد عاملي الشركة و متغي

نافسية بشكل التيختلف تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على تحقيق المزايا الي؛ التعلى تحقيق مزايا تنافسية، وب
  .وسيط متغيرهو عدد العاملين  متغير، أي أنّ عدد عاملي الشركةجوهري باختلاف 

  .بصيغة الفرض البديل الثّالثوعموماً؛ تمّ قبول الفرض      

  نتائج عامة: خامساً

   :∗ركيز على بعض نتائج تحليل المقابلات والأسئلة المفتوحةالتراسة؛ للد العامةشملت النتائج 
قد تعكس ازدواجية  ،الرواتبو إنّ استقلالية بعض أنظمة معلومات الموارد البشرية، ولاسيما أنظمة الأجور .1

إدخال البيانات، وتشير إلى تكرار للبيانات الموجودة في تلك الأنظمة، ومن ثمّ هدر للوقت والجهد أيضاً، مما ينعكس 
  .سلباً على كفاءة هذه الشركات

تلك د عدم متابعة بعض مسميات نوافذ أنظمة معلومات الموارد البشرية لا تعكس المسمى العلمي لها، مما يؤكِّ .2
يمتاز قطاع نشاطها لاحتمالات ضئيلة لتعرض  الّتيوبعد تصميمها، فمثلاً؛ تكتفي الشركات  ،وخلال ،الأنظمة قبل

نوية بما فيها الإجازات المرضية والعطل بدل نظام السموظفيها لمخاطر وحوادث صحية أثناء العمل؛ بنظام الإجازات 
 الصحةبدل نظام  "يبنظام الفحص الطِّ" ب يسمىركات لديها ما كما أنّ بعض الش. الشامل السلامةو الصحة

  . السلامةو

  :مشاكل إقامة نظام معلومات موارد بشرية موحد .3
تمّ إضافتها من  الّتين تمت مقابلتهم، وكذا بعض المعلومات الّذيأفاد ا بعض المدراء  الّتيمن خلال المعلومات      

خلال الملاحظات الإضافية في اية قائمة الاستبيان، أمكن الباحثة إجمال أهم مشاكل إقامة نظام معلومات موارد 
  :بشرية موحد كمايلي

بالأجور في البلد  يتعلَّقما  كلّوكذلك ... ، الثقافة،اللّغةبلد مضيف وما تخلقه من اختلاف في  كلّ خصوصية -
مثلاً من شأا  اللّغةفمشاكل اختلاف .... المضيف، ساعات العمل وتكلفتها، المكافآت، اختلاف مستوى الدخل،

  .واصل بين المسؤولين المعنيينالتفي النظام وعلى صعوبة  التأثير
  .تقع فيها الفروع الّتيتبعاً للدول  اصةات الختطلَّبوالم ،الشركة جراءات الإدارية بين فروعإختلاف الإ -
ة أمريكية، مما يجعل من الصعوبة قدميوجد أحياناً حظر على بعض الدول في استخدام برامج وأنظمة معلومات مت -

وفي هذا الإطار، أشار بعض المدراء أنّ الفرع في مثل . على فروع الشركة في هذه الدول استخدام نظام الشركة الأم
يمكنه الحصول على البرامج والأنظمة المتطورة، لكن يمكن للشركة الأم الحصول على مثل هذه البرامج  هذه الدول لا

  .وتزويد الفرع ا
أو  ،من الأنظمة الموجودة في الشركة الأم كلّواصل الكامل لالتب أحياناً صعوبة قنية يسبالتحظر تبادل المعلومات  -

 .الاستفادة من صفحات الأنترنيت

                                                             
  )14(راجع الملحق رقم  ∗
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فإذا كانت هذه الأخيرة تعمل باستمرار عندها  ،تؤخر العمل هي الشبكة العنكبوتية الّتيمن بين أهم المشاكل  -
  .د فيصبح النظام نقمة وليس نعمةلم تكن الشبكة مؤهلة بشكل جي إذايكون النظام متكامل أما 

  :ات إقامة نظام معلومات موارد بشرية عالميتطلَّبمأهم . 4

الأولى الوعي لأهمية دور الموارد البشرية ونظم  الدرجةب تطلَّبنظام معلومات موارد بشرية موحد يإنّ إقامة  -
فإقامة نظام . ه من نجاح لاحقتحقّقالي؛ جدوى الاستثمار فيها، وما يمكن أن التمعلومات الموارد البشرية، وب

الأولى الوعي بأهمية إقامة هذا النظام  الدرجةب تطلَّبمعلومات موارد بشرية موحد بين الشركة الأم وفروعها ي
ركيز على ما سيتيحه النظام التفكير في تكاليف إقامة هذا النظام؛ التالموحد وما يترتب عليه من مزايا، إذ يجب قبل 

  .من مزايا للشركة الأم وفروعها، ودرجة استفادة المستويات الإدارية على اختلافها
 .آمنة لا تتعرض للاختراقات ين مختلف فروع الشركة وأن تكونب الاتصالتأمين قاعدة  -

بين الشركة الأم وفروعها، ويعيق أيضاً  قدمالتطور والتإنّ عدم وجود نظام معلومات موارد بشرية موحد يعيق . 5
عاون والتومتطور من شأنه أن ،ومتعاون ،استخدام نظام معلومات متكاملنسيق فيما بينهم، كما أنّ الت ض خفِّي

  .الضغط على الشركة الأم

  المستقبلية) البحوث(الدراسات و الدراسةتوصيات : الثّاني المطلب
  الدراسةتوصيات  :أولاً

متائج الماعتماداً على النراسةة، واستكمالاً لمستلزمات قدولغرض الإفادة منها، يمكن تقديم الد ،وصيات التاليةالت:  
ات العمل، وهذا من خلال تفعيل دوره تطلَّبمن تلبية م يتمكّنضرورة اكساب نظام تقييم الأداء المرونة الكافية، ل .1

راسةالمهاري لإداريي الشركات محل  جلِّفي الاحتفاظ بالسل أيامهم لحين الحاجة إلى تقويم أدائهم، فبناء  الدمن أو
ي قييم العاطفالتر المعلومات اللاّزمة لعملية تقييم إداريي الشركة بعيداً عن نظام فعال لتقييم الأداء من شأنه استحضا

  . يم وفقاً للأسس العلميةقيالتمفردات  كلّلا يستحضر  الّذي

2. ركيز على بعد نظام التمع تحقيق المزايا  قوية وظيف لأنّ له علاقة ارتباطالته من أكثر الأبعاد تأثيراً  ،نافسيةالتولأن
  .على تحقيق هذه الأخيرة

نافسية يعود إلى نظام معلومات التباين في تحقيق المزايا التالميدانية أنّ ما يفوق نصف  الدراسةأوضحت نتائج  .3
ات مؤشركأهم  الموارد البشرية، مما يدعو إلى الاستمرار في الاستثمار في هذا النوع من النظم، وضرورة استخدامه

  .نافسيةالتتحقيق المزايا 

 المتمثِّلةركيز على نظمه الفرعية الأكثر تأثيراً في النموذج، والتينبغي  ؛لتعظيم الاستفادة من هذا النوع من النظم .4
  ).السلامةو الصحةنظام  -نظام تقييم الأداء  -وظيفالتنظام  : (في

 الّتيبدل المسميات الأخرى  السلامةو الصحةحديثات على الأنظمة الموجودة، ومنها تطوير نظام التإجراء بعض  .5
  .فيهاة وسلامة موظّليعكس مدى اهتمام هذه الشركات بصح بعض الشركات يأخذها في 

  ضرورة أن تتواجد أنظمة معلومات الموارد البشرية في أماكن العمل ا وليس في شعب إدارية لا تمت بصلة  .6
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صة لها أكثرلتلك الأنظمة إذ أنّ تعظيم الإستفادة من هذه الأنظمة يكون في الأقسام المخص .  

في حال وجود مهام  خاصةً من المهام، ضرورة تفعيل باقي الأنظمة الفرعية، نظراً لأنها تساعد في اختزال الكثير .7
  .قائمة على الورق

8. حديث المالتلأنظمة  ستمرراسةشغيل في الشركات محل التالد بين مدها لا تعرقل عمل ة وأخرى، للتأكد من أن
  .أنظمة معلومات الموارد البشرية، ولتلاف أي توقعات يمكن أن تحدث بشكل مفاجيء

ى متابعة وتنظيم الأنظمة القائمة، وفق أسس علمية سليمة، على أن يضم هذا الفريق من تشكيل فريق عمل يتولَّ .9
القائمين على هذا النظام في الشركة، وبين أعضائه مدراء متخصصين من جميع الأقسام في إدارة الموارد البشرية، 

  .فنيين متخصصين في تصميم وتنفيذ تلك الأنظمةكذلك و
شغيل بشكل عام، من التأنظمة معلومات الموارد البشرية والمستفيدين منها على أنظمة  تدريب القائمين على .10

 الّتيشغيل، فضلاً عن تدريبهم على أنظمة معلومات الموارد البشرية التبأنظمة  متخصصةرسالهم في دورات إخلال 
أكد من جدوى تدريبهم على تلك التبوا عليها، ليتم رد الّتييعملون عليها، وإخضاعهم إلى اختبارات على الأنظمة 

بل يجب أن تشمل أيضاً إدراك  ،دريب هذه على كيفية استخدام الأنظمة فقطالتالأنظمة، ويجب أن لا تقتصر عملية 
 . قدرات الأجهزة والبرمجيات المستخدمة

  :والقائمين عليه من خلال البشريةمعلومات الموارد  نظامة دعم الإدارة العليا لمستخدمي زياد. 11
تواجههم عند  الّتيتشجيعهم على استخدام النظام وتفهم احتياجام المختلفة، واستطلاع آرائهم حول المشكلات  -

  .غلب عليهاالتيتم  حتىاستخدام النظام 
  .لى أكمل وجهتزويد القسم المسؤول عن النظام بالمستلزمات الضرورية لكي يستطيع القيام بواجباته ع -
 ،الاهتمام بتوفير أجهزة وشبكات حديثة تتلاءم واحتياجات المستخدمين من حيث أدوات الإدخال والإخراج -
  .الملائمة لإنجاز العمل السرعةو
  . تتلاءم مع الأجهزة والشبكات المستخدمة في العمل الّتيتلبي احتياجات مختلف المستخدمين و الّتيتوفير البرمجيات  -
صات في تطوير نظام معلومات الموارد خصالتإشراك مستخدمي النظام من الإداريين في مختلف المستويات و -

  .قني في نظام المعلومات هذاالتلكي يتكامل الجانب الإداري مع الجانب  ،وتقديم اقتراحات حول النظام ،البشرية
تستخدم هذا  الّتيالموارد البشرية في جميع الأقسام  نظام معلومات إجراء دراسات متعلقة بمستلزمات إدارة وتشغيل -

  .والاستفادة مما يمكن تقديمه من ملاحظات  ،النظام
راسات والأبحاث العلمية، ومحاولة دعمها للوصول إلى نتائج للدالإدارة العليا  إعطاء إهتمام أكبر من طرف مدراء -

 ،من توفير الوقت نكِّمي الّذيومع تطور نظم المعلومات على إختلافها  خاصة، شركامصحيحة يمكن أن تخدم 
ةًتكريس ولو جزء منه في مساعدة الباحثين  ؛اليوبالتومن خلال تعبئة الاستبيانات خاص ،ماح للباحث بالحصول الس

  .على المعلومات الضرورية لبحثه

ن تمت مقابلتهم الّذيعلى طلب بعض المدراء  توجد توصيات أخرى هي بناءً ؛وصياتالتإلى جانب هذه      
  :اليالتوهي على النحو 

1. وعدم الاكتفاء بالشركات متعددة الجنسيات،  ،راساتإمكانية إدراج الشركات ذات الطابع الإقليمي في الد  
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في سورية، لبنان، الأردن،  خاصةودول في نفس الوقت  عدةفالشركات ذات الطابع الإقليمي تكون موجودة في 
  .....الجزائر،  العراق،

ولكن أغلبها هي شركات تمثيل تجاري لشركات متعددة  ،هناك عدد من الشركات غير متعددة جنسيات .2
هي شركة أمريكية لديها  )Procter & Gamble( فعلى سبيل المثال؛ شركة ،المصارف لىجنسيات بالإضافة إ

، .…pert plus, head & shoulder, Ariel, Pamper’s: علامة تجارية منها) 150( ما يقارب ال

أغلب هذه الشركات . في شركة جود تمثِّللديها تمثيل تجاري م لكن ،في سورية دةالشركة غير موجوفهذه 
 FMCG )Fastفي قطاع المنتجات الاستهلاكية أو ما يعرف اختصاراً ب  خاصةًموجودة عبر تمثيل تجاري 

Moving Consumer Goods( . ت الإشارة إلى تسليط الضوء على مثل هذه الشركات في دراساتفتم
  .أخرى

  .طلب نسخة من الرسالة .3
  .رجاع الاستبيانات للباحثةأسفر عنه تأخر في إ الّذيتفهم ظرف ضغط العمل و .4

  المستقبليةوالبحوث راسات الد: ثانياً
، توصي "الدراسةموضوع "أو اعتمادها من قبل إدارات الشركات  ،الدراسةلكي يصبح ممكناً تعميم نتائج هذه      

البحوث( راساتالباحثة بإجراء بعض الد( راسةلة لموضوع المستقبلية المكمكالآتي الد:  
  :ات علىتغيروبنفس الم الدراسةإجراء نفس  -
  .محلية معلومات موارد بشرية تطبق أنظمة الّتي السوريةعينة من الشركات      

  .عينة من الشركات ذات الطابع الإقليمي     
  .جاري لشركات متعددة جنسياتالتمثيل التعينة من شركات      

ة أهمية أقل أوضحت درج الدراسةبالرغم مما تشير إليه مختلف الأدبيات من أهمية لنظام تقييم الأداء، إلاّ أنّ نتائج  -
، ولتأكيد هذه النتيجة أو نفيها؛ تقترح الباحثة القيام بدراسة حول دور نظام معلومات الموارد البشرية في النظاملهذا 

  . في الشركات متعددة الجنسيات في سوريةتقييم أداء موظّ
 علىوسيط  متغيرمن خلال دراسة أثر العلاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية و ةمستقبلي) بحث(دراسة القيام ب -

  :يمكن اقتراحها الّتينافسية، ومن بين الدراسات التتحقيق المزايا 
  . نافسيةالتتحقيق المزايا  نظيمي علىالتعلم التأثر العلاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية و

  . نافسيةالتتحقيق المزايا  م معلومات الموارد البشرية وإدارة المعرفة علىأثر العلاقة بين نظا
راسات المستقبلية؛ وذلك عن طريق إضافة المقترح ممكن أن يفرز العديد من الد الدراسةكما أنّ نموذج      
يمكن  الّتيراسات ركيز على أبعاد فرعية معينة، ومن بين الدالتات أخرى على المحاور الرئيسية، أو متغير

  :استخلاصها

  .أثر نظام معلومات الموارد البشرية على تخفيض تكاليف منظمات الأعمال -
  .في منظمات الأعمال ستمرحسين المالتأثر نظام معلومات الموارد البشرية على تعزيز عمليات  -
  .على تحقيق الإبداع في منظمات الأعمالأثر العلاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية وإدارة رأس المال الفكري  -
- ...................... 
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Study Summary  

First: General Introduction 

     The human resources information systems is a clear reflection of the extent 
of companies’ interest in its human resources and development use, it is 
designed primarily to fulfill the functions of human resources management 
through the saving of data and facts on the staff, functions, activities, and 
processed to obtain information and reports that can be used in making 
decisions: recruitment, training and professional development, wages and 
salaries, performance evaluation, incentives, health and safety of staff,……and  
other information concerning the use of the human resources and raise his 
performance level to build and develop competitive advantages and achieve 
competitive superiority factors. 

Second: Study Problem 

     The aim of this study is to explain the impact of human resources 
information system on achieving competitive advantages in (MNCs) operating 
in Syria, building on research and studies that pointed to the competitive 
advantages that can be achieved by this system, both on the improvement and 
increase of productivity, cost reduction, quality improve, creativity, response 
speed, achieve returns on investment,….demonstrated the study problem to 
answer the following questions:  

1. What is the level of human resources information systems globalization 
prevailing in the multinational corporations (MNCs) operating in Syria?  

2. What is the reality of human resources information systems prevailing in 
(MNCs) operating in Syria? 

3. What is the reality of competitive advantages that can be achieved by 
(MNCs) operating in Syria as a result of human resources information systems 
adoption? 

4. What is the impact of human resources information systems and every 
variable of its sub- variables on achieving the competitive advantages of the 
study corporations? 

5. Are there any significant differences among the (MNCs) concerning the 
impact of human resources information systems on achieving the competitive 
advantages? 

Third: Study Objectives 

     The study objectives is representing in an attempt to answer the questions 
contained in study problem, which summarized at the following properties: 

1. Provide a conceptual framework of the intellectual foundations and 
knowledge fundamentals of human resources information systems, as well as  



 
 

 

competitive advantage. 

2. To identify the level of human resources information systems globalization 
prevailing in (MNCs) operating in Syria.  

3. To identify the reality of human resources information systems prevailing in 
(MNCs) operating in Syria.  

4. To identify the reality of the competitive advantages that can be achieved by 
(MNCs) operating in Syria as a result of human resources information systems 
adoption. 

5. To analyze the impact of human resources information system and every 
variable of its sub- variables on achieving competitive advantages in (MNCs) 
study sample.  

6. To identify the fundamental differences between (MNCs) concerning the 
impact of human resources information system on achieving competitive 
advantages.  

Fourth: Study Hypotheses 

The following are the study hypotheses: 

First Hypotheses: There are no significant substantial differences among the 
(MNCs) operating in Syria concerning the globalization of human resources 
information system, and this hypothesis can be divided into: 

1-1: There are no significant substantial differences among (MNCs) study 
sample concerning the globalization of human resources information system 
depend on (MNCs)’ activity sector. 

1-2: There are no significant substantial differences among (MNCs) study 
sample concerning the globalization of human resources information system 
depend on (MNCs)’ culture. 

1-3: There are no significant substantial differences among (MNCs) study 
sample concerning the globalization of human resources information system 
depend on (MNCs)’ workers number. 

Second Hypothesis: There is no significant impact for human resources 
information system and its sub-variables on achieving competitive advantages 
in (MNCs) study sample. 

2-1: There is no significant impact for human resources information systems on 
achieving competitive advantages in the (MNCs) study sample. 

2-2: There is no significant impact for human resources information systems on 
achieving competitive advantages dimensions, and this hypothesis can be 
divided into: 



 
 

 

2-2-1: There is no significant impact for human resources information system 
on achieving the reduction in costs. 

2-2-2: There is no significant impact for human resources information system 
on quality achieving. 

2-2-3: There is no significant impact for human resources information system 
on creativity achieving. 

2-3: There is no significant impact for the sub-variables of human resources 
information system on achieving competitive advantages in (MNCs) study 
sample. 

Third Hypothesis: There are no substantial differences among the (MNCs) 
concerning the impact of human resources information system on achieving 
competitive advantages, and this hypothesis can be divided into the following 
sub- hypothesis: 

3-1: The effect of human resources information system on achieving 
competitive advantages doesn’t differentiate depend on difference in (MNCs)’ 
activity sector. 

3-2: The effect of human resources information system on achieving 
competitive advantages doesn’t differentiate depend on difference in (MNCs)’ 
culture. 

3-3: The effect of human resources information system on achieving 
competitive advantages doesn’t differentiate depend on difference in (MNCs)’ 
workers number. 

Fifth: Study Methodology  

     This study is based on the descriptive analytical methods to reach the goals 
determined by the researcher; also this method is based on a combination of 
office study and field study as follows: 

1. For the Office Study: 

This study seeks to collect scientific stuff on the subject of study by looking at: 

- Arabic and foreign reference books relevant 
- Periodicals, journals, & articles 
- Published & unpublished research papers 
- The electronic information network (internet)  

2. Fulfilling the field study, this was adopted in the compilation of data on each 
of: 

- From survey distributed to the staff in high and middle management levels in 
(MNCs) sample study, it formed about three axis, the first axis aimed to know 
the characteristics for the corporations sample study, and also personal 



 
 

 

characteristics and functional for the individuals sample, and focused the 
second axis on the human resources information system, and the third axis has 
focused on measuring the competitive advantages, The researcher selected a 
random sample for the application of the study included (9) nine corporations, 
note that the managers of middle and high level management are the unit of 
analysis for this study, the researcher has distributed (135) questionnaire, and 
the percentage of questionnaires suitable for analysis (67, 40%). Validity and 
reliability of questionnaires were computed. 

- Personal Interviews with some managers. 

     In addition to that, the researcher has used a set of appropriate statistical 
techniques to analyze the data, including: frequencies, percentages, means, 
standard deviations, Pearson test, Cranach’s alpha and multiple regression 
analysis in a way Enter and Stepwise, Univariate of Variance Analysis, and 
other methods. 

Sixth: Study Structure 

The study included four chapters dealt briefly the following: 

Chapter One: general framework of study, This chapter concludes general 
introduction, previous studies, study problem, objectives, importance, also 
clarifying the definitions of procedural variables and study terminology, study 
hypothesis, study methodology, society and sample, testing validity and 
reliability of scales, statistical methods used in data analysis, study limits. 

Chapter Two: the researcher dealt with theoretical rooting for the human 
resources information system, in order to reach a good description for this 
system. 

Chapter Three: included a literature review of competitive advantages, also in 
this chapter the researcher has described the competitive advantage’s 
dimensions that included in this study and the influential relationship for 
human resources information system on each dimension of these dimensions, 
and that through a review of the most important findings of previous studies, 
and rooting theoretical in this context. 

Chapter Four (Field Study): this chapter was divided into three sections, the 
first contain an overview of the multinational corporations sample study,  the 
second deal viewing and analyzing the field study results, and the third  
discussed the findings and recommendations. 

Seventh: Study Results 

The most important findings of this study summarized as following: 

- Users of human resources information system in (MNCs) sample study have a 
great- deal of qualifications and experiences which enable them to maximize 
the benefit from this type of system to the fullest.  



 
 

 

- The level of applying human resources information system in (MNCs) was 
partially. 

- The high level of competitive advantages achieved in (MNCs) with its various 
dimensions (cost reduction, quality, and creativity). 

The results of hypothesis testing were as the following: 

- All correlations were statistically significant between the human resources 
information system and its various dimensions (recruitment system, training 
and professional development system, wages and salaries system, performance 
evaluation system, incentives system, and health and safety system) and the 
competitive advantages, and the correlations came between them to varying 
degree.  

For the First Hypothesis: 

There are substantial differences among the study sample corporations 
concerning the HRIS globalization according to the difference in the (sector 
type, corporation culture)  

There are no substantial differences among the study sample corporations 
concerning HRIS globalization according to the difference in workers number . 

     Hypothesis is partially accepted concerning the difference in the 
number of workers, and partially rejected concerning the difference in 
(the type of sector, corporation culture). 

For the Second Hypothesis: 

The results showed that there is effect of each: 

- Recruitment system 
- Performance appraisal system 
- Health and safety system 

On achieving competitive advantages in the (MNCs) sample study. 

     The hypothesis is partially accepted concerning the impact of (wages 
and salaries system, incentive system, training and professional 
development system), and partially rejected concerning the impact of 
(recruitment system, performance appraisal system, health and 
occupational safety system). 

For the Third Hypothesis: 

     To test the significant effect of (the type of sector, corporation culture, 
number of workers) as a mediator variables on the impact relationship of 
human resources information system on achieving the competitive advantages 
in the (MNCs), the researcher used the interaction for the analysis of variance 
with various trends (Univariate of Variance Analysis), where the researcher 



 
 

 

estimated three models by using this method, designed the first model (Base 
Model) to test the significant direct impact of human resources information 
system on achieving the competitive advantages, while in the second model 
(Reduced Model) the researcher entered the mediator variable to test the direct 
effect of this variable in the model, the third model (Full Model) aims to test 
the effect of the interaction between the mediator variable and human resources 
information system on achieving the competitive advantages, and the results of 
reactions were as follows: 

- There is significant effect for the type of sector variable (independent 
variable) on achieving the competitive advantages, in addition to the significant 
effect of the interaction between human resources information system and the 
type of sector. 

- There is no significant effect for corporation culture (independent variable) on 
achieving the competitive advantages, but the real and significant influence was 
for the interaction between corporate culture and human resources information 
system. 

- There is no significant effect for the number of employees (independent 
variable) on achieving the competitive advantages, but the real and significant 
influence was for the interaction between the number of workers and human 
resources information system.  

- The type of sector, company culture, and the number of workers are 
intermediate variables affecting the impact relationship of human resources 
information system on achieving the competitive advantages. 

     The null hypothesis is refused, and the alternative hypothesis is 
accepted. 

Eight: Recommendations and Future Research 

     Depending on the findings of study, some important recommendations were 
presented, which are harmony with findings, in addition to the future proposals 
for researchers on the themes of the current study: 

- The need for the transmission of the performance appraisal system sufficient 
flexibility, to be able to meet the work requirements, and this through its role in 
maintaining the register skills to administrators of (MNCs) sample study from 
the first day until the need to evaluate their performance, building an effective 
system to evaluate the performance will evoke the necessary information to the 
process of evaluating  the performance of the corporation managers, away from 
the emotional evaluation which does not elicit all the details of an evaluation 
according to the scientific basis. 

- Make some updates on the existing systems, including the development of 
health and safety system instead of the other names that is taken in some 
corporations, to reflect the interest of these corporations with the health and 



 
 

 

safety of its employees. 

- The need to activate the rest of sub- systems, since they help in reducing 
many of tasks, especially if there is a list of tasks on papers. 

- Focus on recruitment system, because it has the strongest correlation with the 
achievement of competitive advantages and because it is one of the most 
influential dimensions to achieve the later. 

- Continuous updating of the operating systems in the corporations sample 
study between the duration and the other, to make averted any expectation can 
occur suddenly. 

- Forming a working group to follow up and organize the existing systems, for 
according to sound scientific basis, that includes the team from among its 
members, specialists directors from all departments in human resources 
management, based on this system in the corporation, and technicians 
specialized in the design and implementation of those systems. 

- Increase high management support for users of the system and those who 
support it by encouraging them to use the system, and understand their different 
needs, and explore their views about the problems they face when using the 
system until it is overcome. 

- Provide the department responsible for the supplies necessary to be able to 
perform his duties to the fullest. 

Recommendations of the researcher with regard to future research and 
studies: 

- It important for future studies, taking into account other dimensions of the 
study variables to expand understanding about the impact of human resources 
information systems on achieving the competitive advantages. 

- Make the same study with the same variable on sample of Syrian 
corporations, corporations with regional character, and commercial 
representation corporation for the multinational corporations. 
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  المقابل باللّغة الانجليزيةالمصطلح   باللّغة الفرنسيةالمقابل  المصطلح
Le Terme Correspondant 

En Français  
The Correspondent Term 

With English 
  Modems Modems  المودمات

  Processus Manuel Manual Process  المعالجة اليدوية 

  Touche de Clavier Key-Driven  لوحة المفاتيح

  Systèmes Perforées Punched System  نظم آلات تثقيب الكروت

 Systèmes de Processus  نظم معالجة البيانات إلكترونياً
Électronique des Données  

Electronic Data Processing 
Systems  

 Systèmes d’Information  نظم المعلومات المحاسبية
Comptable 

Accounting Information 
Systems  

  Processus par Lots In Batch Processing  المعالجة بالدفعة

 Processus en Temps Réel In Real Time Process  المعالجة الفورية

  Processus Physique  Physical Process  المعالجات المادية

  Processus Parole Word Processing  معالجة الكلمة

  Réunions Électroniques Electronic Meetings  اللّقاءات الإلكترونية

قارير الدوريةالت  Rapports Périodiques  Periodic Reports  

ة التقارير الخاص  Rapports Spéciaux Special Reports  

نظم المعلومات المعتمدة على 
  الحاسب

Systèmes d’Information 
Assistée par Ordinateur 

Computer Based 
Information System (CBIS) 

 Ligne Outil de Processus  حليلية الفوريةالتأداة المعالجة 
Analytique 

On-Line Analytical 
processing ( OLAP)  

 Systèmes Assistée par  النظم المعتمدة على المعرفة
Connaissance 

Knowledge – Based System  

حليل الهيكليالت  Analyse Structurelle Structural Analysis  

 Diagramme de Flux des  مخطَّطات تدفق البيانات
Données 

Data Flow Diagrams  

صميم الهيكليالت  Devis Structurée Structured Design  

  Ingénierie de l’Information Information Engineering  هندسة المعلومات

  Révolution des Systèmes  Systems Revolution  ثورة الأنظمة

  قاعدة البيانات المترابطة
  

Base de Données 
Relationnelle 

Relational Database 

 :قائمة المصطلحات
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  القائم بذاته
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  Modèles et Prévisions Models and Forecasts  نبؤاتالتالنماذج و

 Excursions des Données Data Excursions  تشتت البيانات

  l’Analyse de Qu’est – si  What – if Analysis  إذا −تحليل ماذا 
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  نظام معلومات الموارد البشرية في حالة حذف درجة البندجدول ثبات مقياس عالمية 
  Alpha  if  Item  Deleted  درجة البندثبات المقياس في حال حذف   الفقرات

 0,571  1س
  0,558  2س
  0,610  3س
  0,585  4س
  0,498  5س
  0,590  6س

  
  التدريب والتطوير المهني في حالة حذف درجة البندثبات مقياس جدول 

  Alpha  if  Item  Deleted  ثبات المقياس في حال حذف درجة البند  الفقرات

  0,745  25س
  0,777  26س
  0,707  27س
  0,824  28س

  
  مقياس الصحة والسلامة في حالة حذف درجة البندثبات جدول 

  Alpha  if  Item  Deleted  ثبات المقياس في حال حذف درجة البند  الفقرات

 0,938  29س
  0,953  30س
  0,930  31س
  0,939  32س
  0,952  34س

  
  حالة حذف درجة البند نظام معلومات الموارد البشرية فيثبات مقياس جدول 

 ثبات المقياس في حال حذف درجة البند  الفقرات
Alpha  if  Item  Deleted  

 ثبات المقياس في حال حذف درجة البند  الفقرات
Alpha  if  Item  Deleted  

  0,958  36س  0,963  10س
  0,959  37س  0,960  11س
  0,961  25س  0,959  12س
  0,960  26س  0,962  13س
  0,961  27س  0,959  14س

  )1( رقم الملحق

  جداول ثبات المقاييس للاستبيان في حالة حذف درجة البند 



 ثبات المقياس في حال حذف درجة البند  الفقرات
Alpha  if  Item  Deleted  

 ثبات المقياس في حال حذف درجة البند  الفقرات
Alpha  if  Item  Deleted  

  0,958  28س  0,962  15س
  0,960  29س  0,962  16س
  0,960  30س  0,959  17س
  0,959  31س  0,959  18س
  0,959  32س  0,960  19س
  0,960  34س  0,962  20س
  0,959  38س  0,959  21س
  0,959  39س  0,958  22س
  0,958  40س  0,958  23س
  0,958  41س  0,958  35س
 

 المزايا التنافسية في حالة حذف درجة البندثبات مقياس جدول 

 المقياس في حال حذف درجة البند ثبات  الفقرات
Alpha  if  Item  Deleted  

 ثبات المقياس في حال حذف درجة البند  الفقرات
Alpha  if  Item  Deleted  

  0,946  52س  0,946  42س
  0,948  53س  0,947  43س
  0,944  54س  0,949  44س
  0,945  55س  0,948  45س
  0,946  56س  0,948  46س
  0,946  57س  0,949  47س
  0,946  58س  0,946  48س
  0,949  59س  0,949  49س
  0,945  60س  0,946  50س
  0,944  51س

 

 

 

 

 

 

  

  

  )1(لملحق رقم تابع ل 
  جداول ثبات المقاييس للاستبيان في حالة حذف درجة البند 



  

 

 

    Globalization                                                                                           :العولمة

  وق العالميالسدارة والرقابة في الإ §
  سواق العالميةالمنافسة في الأ §
  العمل العالميفريق  §
  سليم العالميةالتنظم  §
   Tansformation of Industrial Economies                         :في الاقتصاديات العالمية التحول

  الاقتصاديات المعتمدة على المعرفة والمعلومات §
  نتاجية الإ §
  خدمات ومنتجات جديدة  §
  القيادة §
  افسة على أساس الوقتنالم §
  للمنتج أقصر دورة حياة §
  محدودية قاعدة معرفة العامل §
   Transformation of the Entreprise                                              :في المنظمات التحول

  نظيمية المسطحةالتالهياكل  §
  مركزيةاللاّ §
  المرونة §
  استقلالية الموقع §
  نسيقالتانخفاض تكاليف المعاملات و §
  لطةالستفويض  §
 .الجماعي وفرق العملالعمل  §

  
  

  

  

  

  

  

  

Source: Laudon, Kenneth C. & Laudon, Jane Price (1996). Management information systems 
organisation & technology (4th Edition). New Jersy: Printice Hall International, Inc, p6.  
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  التغيرات العالمية في بيئة الأعمال



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  

  

  الإدارة

المخرجات  المعالجة

  قاعدة
 بيانات

 بيانات

 أرقام

 معلومات

 المدخلات
 تقارير

  تغذية عكسية

 .المعلوماتنموذج التغذية العكسية في نظم 

 .34،  صمرجع سبق ذكرهسعد غالب ياسين،  ):بتصرف(المصدر 

المخرجات  المعالجةالمدخلات

  تغذية عكسية

 .نموذج التغذية العكسية في النظام

 . 87، صمرجع سبق ذكرهسعد غالب ياسين،  ):بتصرف(المصدر 

 . نموذج مبسط لمدخلات، عمليات ومخرجات النظام

 .87، صمرجع سبق ذكرهسعد غالب ياسين،  ):بتصرف(المصدر 

المخرجات المعالجةالمدخلات  تالمدخلا المدخلات

  الإدارة

 المعالجة

  قاعدة
 بيانات

 تقارير

 بيانات معلومات

 أرقام

 .نموذج مبسط لمدخلات، عمليات ومخرجات نظم المعلومات

 .34، صمرجع سبق ذكره، سعد غالب ياسين ):بتصرف(المصدر 

على بعض المؤلفات  اعتماداً ؛الباحثة إعدادمن  :المصدر
.

  )3(الملحق رقم 

 وما يقابلها في حقل نظم المعلومات ،ظامغذية العكسية للنوالت ،نموذج المدخلات، العمليات، المخرجات



  

  

  

  

  
  
  
  
  
  
  
  

  

    
 هرمية النظم

 .29،  صمرجع سبق ذكرهسعد غالب ياسين،  ):بتصرف(المصدر 

  )أ ( النظام

  

  النظام الفرعي  

)1(  

  النظام الفرعي

     )2 (  

  النظام الفرعي

     )3 (  

  النظام الفرعي

     )4 (  

1 -1  2 -1  1 -3  2 -3  3 -3  

1 - 1 -3  2 -1-3  3 -1-3  1 -1  1 -1  

  داريةلإنظم المعلومات ا

نظم معلومات 
  التسويق

نظم معلومات 
  البشرية الموارد

نظم 
معلومات 
  الانتاج

نظم 
معلومات 
  التمويل

نظام معلومات 
 تخطيط الموارد
  البشرية

نظام 
معلومات 
الاختيار 
  والتعيين

نظام 
معلومات 
التدريب 
  والتنمية

نظام 
معلومات 

تقييم وتحليل 
  الوظائف

نظام 
معلومات 

تخطيط المسار 
  الوظيفي

 هرمية نظم المعلومات

 الباحثة  إعدادمن  :المصدر

 النظمنموذج دورة حياة 

 .35،  صمرجع سبق ذكرهسعد غالب ياسين،  :المصدر

التقدیم 
 والتطویر

 النمو

 النضج

 التدھور

 الوقت 

مراحل 
 التطویر

 مقارنة دورة حياة النظم بدورة تطوير حياة نظم المعلوماتنموذج 

 .35،  صمرجع سبق ذكرهسعد غالب ياسين،  ):بتصرف( المصدر

تحلیل 
 النظم

تصمیم 
 النظم

تطبیق 
 النظم

تشغیل 
وتصمیم 

 النظم

 الوقت 

مراحل 
تطویر نظم 
 المعلومات

 وما يقابلها في حقل نظم المعلومات ،نموذج دورة حياة النظم والهرمية

 .اعتماداً على بعض المؤلفات ؛الباحثة إعدادمن  :المصدر

  )4(الملحق رقم 



  

  

  الوصف  البند
1  حالة رقم الملف Case of file number                                                                        
                                                                                                                    Yearالسنة  2
                                                                                                                 Monthالشهر  3
                                                                                                                      Dayاليوم  4
                                                                                    Investigation typeنوع التحقيق  5
                                                                Employee department codeرمز قسم الموظّف  6
     Department code where accident occurred                         رمز القسم أين وقع الحادث   7
                                                                                             Location codeرمز الموقع  8
                                                                                      Occupation codeرمز الوظيفة  9

                                                                                         Worker numberرقم العامل  10
                                                                                                       Age groupفئة العمر  11
                                                                                                                      Sexالجنس  12
                                                                                        Experience groupفئة الخبرة  13
                                                                                       Nationality codeرمز الجنسية  14
                                                                                      Day of weekيوم الأسبوع  15
                                                                                                                   Hourالساعة  16
                                                                                                 Activity codرمز النشاط  17
                                                                                       Source of injuryالإصابةمصدر   18
                                                                                            Accident typeنوع الحادث  19
                                                                                    Hazarous condition حالة الخطر  20
                                                                                       Nature of injuryطبيعة الإصابة  21
                                                                                                   Part of bodyالجزء من الجسم  22
                           Hours worked since last day off jobساعات العمل منذ آخر يوم من العمل  23
              Overtime worked since last day off jobالعملساعات العمل الإضافية منذ آخر يوم من   24
                                                                                  Lost work daysأيام العمل الضائعة  25
                                                                                               Total costمجموع التكاليف  26
                                                                                          investigator codeرمز المحقق  27

Source (With the Conduct in the Form): Raouf, A., & Dhillon, B. S. (1994). Safety assessment:  A 
Quantitative approach. london: lewis Publishers, 90. 
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  بنود قاعدة بيانات السلامة



  

  

  

  

  

  

  

 

                                                       Basic employee informationالمعلومات الأساسية للموظف     

                                                                                                     Benefit administrationإدارة المزايا
                                                                 Bonus and incentive managementإدارة المكافآت والحوافز

                                                                      Career  development/ planningخطيطالت/ تطوير المسار
                                                                                       Compensation budgetingعويضاتالتميزانية 

                                                                                         Employment historyتاريخ الوظيفة
                                                                                           Health and safetyالسلامةو الصحة

                                                                   Health insurance utilizationأمين الصحيالتاستعمال 
نبؤ وتخطيط الموارد البشريةالتHR planning and forecasting                                                             

                                                                           Job description/analysisتوصيف العمل/ تحليل
                                                                                                     Job evaluationتقييم العمل

                                                                           Labor relations planningتخطيط علاقات العمل
                                                                                                                                Payrollالمستحقات

قاعد والمعاشالتPension and retirement                                                                                    
                                                                                    Performance managementإدارة الأداء

                                                     Short− and long− term disabilitiesالنقص الطويل والقصير المدى
                                                                                                  Skills inventoryجرد المهارات

                                                                                         Succession planningعاقبالتتخطيط 
                                                                                                       Travel costsالتكاليفقيادة 

                                                                                              Turnover analysisتحليل الدوران

Source (With the Conduct in the Form): Mejia, Luis R. Gomez, & Others (2007). Managing human 
resources. USA: Pearson Prentice Hall, Inc. 
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  البشريةأهم تطبيقات نظام معلومات الموارد 



 

 

 

  

  

  

  

  

  

 

  : الجانب الأول  
  )حاسب مركزي(النظام المركزي 

النظام اللامركزي،  :الثّانيالجانب 
  المعتمد على الحاسبات الشخصية

     :أبعاد استعمال الموارد البشرية للحاسب

  محدودة، تطبيقات خاصة  شاملة  حماية المعلومات
  خاصةمحدودة، تطبيقات   بشكل واسع  توفر المعلومات
التركيز بشكل أساسي على دعم   صنع القرار

الأنشطة الإدارية الروتينية للموارد 
البشرية؛ التركيز على دعم صانعي 

  قرارات المنظمة

دعم أنشطة الموارد البشرية الإدارية، 
العملية، التخطيط؛ التركيز على دعم 

  .صانعي قرار وحدات الأعمال

البيانات، تكامل عالي لقواعد   التكامل
  التطبيقات، والأجهزة

تطبيقات وقواعد بيانات حاسب آلي 
  شخصي قائم بذاته

      :مميزات نظام معلومات الموارد البشرية

  صغير  واسع  الهيكل
علاقات مباشرة بين الموارد البشرية   الاستراتيجية

  والتخطيط التكنولوجي للمنشأة
علاقات غير مباشرة بين الموارد البشرية 

  والتخطيط التكنولوجي للمنشأة
لا يوجد أثر للإدراك؛ يقدر موظّفي   الثقافة/ الموظّفين

  .المنشأة نظام الحاسب
يؤثِّر الإدراك على حماس وحدات 

  .الأعمال ودعم نظام الحاسب

Source (With the Conduct in the Form): Mikovich, George T., & Boudreau, John W. (1994). 
Human resource management (7th Edition). Irwin: Richard D., Inc., 264  
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  نظام معلومات الموارد البشرية مركزية ولامركزية



 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

    :أبعاد تطوير النظام

  النوعية العالية لمعلومات الموارد البشرية تعكس حاجات قرارات المنظمة  حماية البيانات

  .شاملة ومتوفرة لكلّ مستعملي وغير مستعملي الموارد البشرية  توفير البيانات

مجال عريض من التطبيقات تدعم قرارات الموارد البشرية وتصل القرارات بحقول   دعم القرار
  أعمال أخرى

ينظَر إلى معلومات الموارد البشرية كمورد مشترك؛ تصمم قواعد البيانات المرتبطة   الهندسة
لصنع دخول سهل للمستعمل؛ ينظر إلى قاعدة بيانات الموارد البشرية كموارد 

  تنافسية
    :نظيميالتطوير التأبعاد 

كلّ حقل؛ يفهم أفراد الموارد البشرية إدارة المعلومات قلّة الحدود بين المهارات في   جسور نظام معلومات الموارد البشرية
  ويفهم أفراد نظم المعلومات كيفية دعم الموارد البشرية

  متكاملة في ظل توقع الموارد البشرية  جسور مستحقات الموارد البشرية

  استثمارات مستمرة، وافرة  تحفيز الموارد البشرية

  مستمرة، وافرةاستثمارات   معرفة الموارد البشرية

أكثر تكامل بين كلّ مستعملي تكنولوجيا المنشأة؛ معايير تكنولوجيا واسعة أكثر   جسور التكنولوجيا التنظيمية للموارد البشرية
  .للمنظمة لدعم إدارة المعلومات التعاونية

Source (With the Conduct in the Form): Broderick, Renae F., & Boudreau, John W. (1991). 
Human resource information systems for competitive advantage: Interviews with ten leaders. 
CAHRS Working Paper Series , Cornell  University ILR School, P 42. 
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  نظام معلومات الموارد البشريةالصورة المستقبلية للاستثمارات الناحجة ل



  

 

 

 

  

 

 

  
  
  
  

  البيانات) عرض(تقديم 
  

  ضعيف                 
              

                 نتحس  

  
  
  
  
  
  

طلب 
/ البيانات

استعمال 
  المعلومات

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  ضعيف    
  
  
  

الإحصائيات ضعيفة، يستعملها 
صانعي السياسات ومديري البرامج 

بالإضافة إلى هذا ، . بشكل قليل
واضعي السياسات ومديري البرامج 

أو النقص / غير واعين بالحاجة إلى 
في صنع سياسات وبرامج معتمدة 

  .على إثبات

تحسن نوعية وكمية الإحصائيات لكن لا تستعمل 
ي السياسات ومديري في صنع القرار لأنّ واضع

أو القدرة على / البرامج يحتاجون إلى حوافز و
هذا يمكن أن يؤدي إلى تصميم وتنفيذ .استعمالها

  .البرامج الّتي لا تعتمد على إثبات

  
  
  

    نتحس  

إحصائيات ضعيفة لكن تستعملُ 
بشكل متزايد من قبل واضعي 
السياسات أو مديري البرامج 

ص البيانات نق. لأغراض عديدة
  .يخفِّض نوعية صنع القرار

تحسن في الإحصاءات واستعمالها بشكل متزايد في 
هذا يؤدي إلى تنفيذ وتصميم برامج . صنع القرار

  .وسياسات بشكل أفضل
  
  

Source (With the Conduct in the Form): www. capacity project. Org/ hris/ hris – toolkit/…/ 
pmp. Html. 

  )9( رقم الملحق

 مصفوفة تقييم نظم معلومات الموارد البشرية



  

  

  

 

  

  

الغايات الاستراتيجية لإدارة 
  الموارد البشرية

نسيق من خلال نظام معلومات التعملية 
  الموارد البشرية

عملية الرقابة من خلال نظام معلومات 
  الموارد البشرية

ر على معيارية ممارسات وظيف تؤثِّالتتطبيقات   جذب الكفاءات المطلوبة
  .وظيفالتومواصفات 

ين لنظام معلومات الموارد الموظّفقاعدة بيانات 
البشرية تشكل دعامة لإدارة الموجودات 

وهي تقتضي ضرورة تحديث . والاستعمالات
  . نبؤ بالإحتياجات من الكفاءاتالتالبيانات و

دريب وإدارة المسار المطورة التتطبيقات إدارة 
في نظام معلومات الموارد البشرية تح وض

  .ينالموظّفم دقّجاه المسار وتة إتعملية إدار

وظيف تدعم رقابة التمعيارية ممارسات 
وظيف التة ونشاطات الموظّفالأشكال 

  .لمختلف الوحدات
إدارة الموجودات والاستعمالات تضمن رقابة 

  .تركيب وتطور أفراد المؤسسة
جاه المسار وقياس إتدريب هو في نفس الت

سات الموارد الوقت رقابة على تسلسل ممار
فين البشرية وكذا رقابة غير مباشرة للموظّ

  . على تجانس تلك الممارسات
جاه المسار من خلال تطبيقات إدارة الأداء وإت  تطوير الكفاءات المطلوبة

نظام معلومات الموارد البشرية تسمح بتطوير 
  .وتتبع الكفاءات في المؤسسة وملاءمتها

بشكل أساسي بقياس  عملية الرقابة تمرنبؤ الت
  .بتطورات الحاجات من الكفاءات

تشف رف الكفاءات الفردية وتكْعندما تع  حشد المهارات المطلوبة
 حقَّقتالحاجات، تعيين الكفاءات يمكن أن ي

من خلال النظرة العالمية للحاجات والموارد 
من خلال تطبيقات إدارة المسار والكفاءات 

  .والإدارة الجماعية للحاجات

ات الطَّلبالإدارة الجماعية من خلال نظم 
نظرة  قدملنظام معلومات الموارد البشرية ت

  .عالمية لكفاءات المؤسسة ومستعمليها
  

على الكفاءات ) فقط( الحفاظ 
  .المطلوبة

عويضات تسمح التتطبيقات إدارة المسار و
  .بتتبع مسار الأفراد

 الّتيتطبيقات إدارة وقت العمل تدعم المرونة 
  .ينالموظّفيمكن أن تحفظ بعض 

الدوران، هرم ( طلبات تحليل الأفراد 
تسمح بقياس درجة الاحتفاظ ) الأعمار

نبؤ التمكانية إ أيضاً قدمت. بالكفاءات المطلوبة
  .بتدفق الكفاءات

Source (Avec la Disposition de la Form): Simen, Serge francis (2008). SIRH au Cœur des 
enjeux RH: la Dialétique contrôle globale/ responsabilisation locale dans les firmes multinationales, 
p 7-8. Available at : www. Reims-ms. Fr/ agrh/ docs/ actes…/ 2008 simen 01. Pdf- 23 hours ago. 

.  
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عمليات الرالموارد البشريةنسيق من خلال نظام معلومات قابة والت  



  

1  السدة بشأن الجودةمعة الجي.  
  خدمة المستهلك    2
  .دبروفيل جي/ الاعتراف وقبول اسم الشركة    3
  إدارة جيدة    4
  إنتاج بتكلفة أقل    5
  موارد مالية    6
  بحوث السوق/ المعلومات المرتدة/ التوجه نحو المستهلك    7
  إتساع خط المنتج    8
  التفوق الفني    9

  قاعدة واسعة بين المستهلكين    10
  التركيز/ قطاعية السوق    11
  التمييز/ خصائص المنتج   12
  ابتكار مستمر في الإانتاج    13
  حصة السوق    14
  مواقع التوزيع/ الحجم    15
  تقديم قيمة أعلى للمستهلك/ سعر منخفض    16
  .المعرفة بمجال الأعمال    17
  الدخول المبكر في الصناعة/ الريادة    18
  تعديل العمليات وفقاً لاحتياجات المستهلكين/ إنتاج كفء ومرن    19
  قوة بيع على درجة عالية من الكفاءة    20
  مهارات تسويقية    21
  ثقافة/ رؤية مستقبلية    22
  أهداف استراتيجية    23
  شركة أم معلومة جيداً وقوية    24
  الموقع    25
  .انطباع/ إعلان فعال    26
  المبادرة/ روح المغامرة    27
  تنسيق جيد    28
  البحوث والتطوير في اال الهندسي    29
  تخطيط قصير الأجل    30

  )11( رقم الملحق 

  لعدد من الشركات ستمرةالمزايا التنافسية الم

 .83 .مرجع سبق ذكره .نبيل مرسي خليل، :)مع التصرف في الشكل( المصدر



   
  جدول إحصائيات البواقي

  الانحراف المعياري  المتوسط  
  0,63 3,59  القيمة المتوقعة

  0,45  0,00  الباقي

  1,00  0,00  القيمة المتوقعة المعيارية

  0,96  0,00  الباقي المعياري

  
  الطبيعي للأخطاء العشوائية التوزيعشكل 

 

  شكل انتشار البواقي
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  نتائج التحقق من شروط تحليل الانحدار



  
  Variance Inflation نتائج استخدام معاملجدول 

  Collinearity Statistics  النموذج
Tolerance  VIF  

  -  -  الثابت

  3,23  0,30  وظيفالتنظام 

  5,17  0,19  الرواتبالأجور ونظام 

  4,79  0,20  نظام الحوافز

  1,98  0,50  طوير المهنيالتدريب والتنظام 

  2,42  0,41  السلامةو الصحةنظام 

  4,23  0,23  نظام تقييم الأداء
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  نتائج التحقق من شروط تحليل الانحدار



 

  
   :التدريسية في جامعة دمشقحضرة السادة أعضاء الهيئة 

   :عتيقة بن طاطة: حضرة الطالبة
 خاصةبمعلومات " عتيقة بن طاطة"سوريا أنه زود الطالبة  MTNيشهد قسم التدريب والتطوير في إدارة الموارد البشرية في شركة 

  ".تحقيق المزايا التنافسية   دور نظم معلومات الموارد البشرية في"تقوم بإعداده عن  الّذيبمشروع البحث العلمي 
  :عن مايلي) دون أرقام فعلية(شملت هذه البيانات معلومات 

  . MTNفي دول مجموعة  طبقالم HRIS Oracleبرنامج نظم معلومات الموارد البشرية  •
  .سوريا في تحسين نوعية و كفاءة العمل MTNفي شركة  طبقدور برنامج نظم معلومات الموارد البشرية الم •
  :تشمل بشكل أساسي الّتيسوريا و MTNفي شركة  طبقوظائف وفعاليات برنامج نظم معلومات الموارد البشرية الم •

  .نظام التوظيف −
  .نظام التدريب و التطوير المهني −
  .نظام تقييم الأداء −
 .نظام الإجازات السنوية −
  نظام الأجور والرواتب −

حيث تمثل ) مدير قسم(موظفين من مستوى الإدارة الوسطى  5ملء الإستبيان الخاص بمشروع البحث العلمي من قبل  •
  . موظف يشكل برنامج نظم معلومات الموارد البشرية جزءاً أساسياً من عملهم 20هذه العينة ما مجموعه 

ل من مدير قسم التعلم و التطوير و مدير قسم نظم لك" عتيقة بن طاطة"مراجعة هذه المعلومات من خلال مقابلة الطالبة  •
  .سوريا MTNمعلومات الموارد البشرية في شركة 

أو المصادقة على مضمون  الاطِّلاعدون ، سوريا يصادق على صحة ما ذكر أعلاه فقط  MTNإنّ قسم التدريب و التطوير في شركة 
  .كقد تترتب على ذل) مهما كانت(المشروع و دون أية مسؤولية 

نتائج المشروع المقدمة من قبلها لا تعبر عن وجهة   علماً أنّ " عتيقة بن طاطة"تم إرسال هذا البريد الإلكتروني بناء على طلب الطالبة 
  .سوريا MTNالنظر الرسمية لشركة 

  .و تفضلوا بقبول فائق الإحترام
  .قسم التدريب و التطوير 

  .إدارة الموارد البشرية
 .المساهمة   MTNشركة

 
 
 
  
Learning & Development | Talent Management Department. 
Human Resources 
cell: +963 (0) 944 222 222 | tel: +963 (0) 11 9494 | fax: +963 (0) 944 222 222 Ext. 6666# | Ext. 6621-6623-6624-6625  
HRlearning@mtn.com.sy 
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  خهاـالمقابلات وتواري



 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  تاريح المقابلة  موقع العمل  اسم الشخص  اسم الشركة
الشركة السورية الفنلندية 

  )صناعة أجبان(للألبان 
  02/2011/ 13  المدير العام  محمد مقدم
  02/2011/ 13  رئيس قسم الموارد البشرية  نور بيطار

  26/04/2011  تعويضات وتدريب وتطوير  رغداء آق بيق  شركة شل للتنمية النفطية
مديرة المخاطر والقائمة على نظام   سماح غيبة  أدير

  معلومات الموارد البشرية في الشركة
  2011أفريل 

آلاء عبد الناصر   الثقة للتأمين
  عرب

مساعدة في دائرة الشؤون الإدارية والموارد 
  البشرية

28 /04 /2011  

المصرف الدولي للتجارة 
  والتمويل

  12/04/2011  مدير إدارة الأنظمة  سامر حسام العلي

  22/02/2011  مدير قسم التعلم والتطوير  أنس عجاج  سوريةMTN شركة 
  22/02/2011  م معلومات الموارد البشريةامدير قسم نظ  -
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  خهاـالمقابلات وتواري



  
 بدايةً؛ كيف بدت لك فقرات الاستبانة؟ -

كان هناك إتفاق على أنّ الأسئلة واضحة ومفهومة، خاصةً وأنها موجهة إلى ذوي الاختصاص من مستعملي      
  . هذا النوع من النظم والمستفيدين منه

محوسبة؟ أم أنّ عملية الحوسبة شملت الوظائف حسب درجة أنشطة الموارد البشرية في شركتكم  كلّهل  -
  الأولوية؟

كلّ أنشطة الشركة محوسبة، وأنّ عملية الحوسبة من الطبيعي أن تتم حسب درجة  أشار مدراء الشركات إلى أنّ     
سنوات، فتمت الإشارة إلى أنه  10الأولوية، وعن المدراء الّذين تمت مقابلتهم وكانت سنوات خبرم أقل من 

  . كانت هناك حوسبة شاملة لأنشطة الموارد البشرية عند بداية ممارسة النشاط في الشركة
  كانت عملية حوسبته مبكرة؟ الّذيا هو النشاط الأكثر أهمية في شركتكم م -

تمت الإشارة إلى أنّ النشاط الأكثر أهمية والّذي تكون في الغالب عملية حوسبته مبكرة سواء في حالة الشركة      
  .الرواتبالأجور والأم وفروعها، أو أي شركة ليست متعددة جنسيات هو وظيفة 

  اد شركتكم لنظام معلومات الموارد البشرية مبكراً؟هل كان اعتم -
) 10(كانت أغلب الإجابات بنعم، وقد أشار المدراء الّذين تمت مقابلتهم وكانت سنوات خبرم تقل عن ال      

  .سنوات، إلى أنه عند استلامهم للمنصب كان النظام موجود
  ؟.....،حديثالت، الاطِّلاعالشخصية لغرض في الشركة الدخول بسهولة على معلومام هل يمكن لموظّ -

تمت الإشارة وبإتفاق إجابات المدراء أنّ الشركة تتيح إمكانية دخول موظّفيها على معلومام الشخصية،      
  . لغرض الاطِّلاع أو القيام بأي تعديل أو إضافة على المعلومات الحالية

- في الشركة؟ات موظّة معلومهل توجد في شركتكم أنظمة حـماية لسري  
أجمع مدراء الشركات على توافر أنظمة حماية لسرية معلومات الموظّفين، وتمت الإشارة إلى أنّ توافر الأمن      

والرقابة على معلومات الموظّفين والناتج عن تكنولوجيا المعلومات يسمح بتجنب تعرض معلومات الموظّف لجرائم 
وسات والتجسس الصناعي، والّتي يمكن أن تخدم مصالح المنافسين وتفْقد وقرصنة الحاسب، وإلى مشكلة الفير

  .الشركة ميزا التنافسية
  ؟ارد البشرية للشركة الأم أو فروعهاهل يمكنك كمدير موارد بشرية الدخول على معلومات المو -

  .لا يمكن لأي مدير الدخول على معلومات الموارد البشرية في الشركة الأم أو الفروع الأخرى     
  هل يمكن للشركة الأم الدخول على قاعدة بيانات مواردها البشرية في الفروع المختلفة المنتشرة عالمياً؟ -

هذا فيمكنها الدخول إلى معلومات  الشركة الأم هي المالكة وفي حال احتاجت أي معلومات في فرع الشركة     
الموارد البشرية في هذا الفرع، وحتى في فروعها الأخرى، وهي الوحيدة الّتي تملك بسهولة حق الدخول والحصول 

  . على أي معلومة في حدود ما تقتضيه ظروف وحاجات العمل
ومن جهة ثانية، أشار مدراء آخرون أنّ الشركة الأم التابعين لها لا يمكنها الدخول إلى قاعدة بيانات الفرع،      

وفي حال حاجتها إلى أي معلومات أو تقارير تخاطب الفرع وهو يقوم بإرسالها، وكان هذا النوع من الإجابة في 
تأكيد على أنّ البرامج محلية ولم يتم تزويد الفرع ا عن حال الشركات ذات العنصر المشارك السوري أين تمّ ال

  .طريق الشركة الأم

  )14( رقم الملحق

  وإجابات الأسئلة المفتوحة المقابلاتأسئلة تحليل 



  نظام معلومات الموارد البشرية في شركتكم هو موحد مع الشركة الأم ومع باقي فروع الشركة؟ -
 تمت الإشارة إلى أنّ النظام هو موحد مع الشركة الأم، وقد كانت هذه إجابة أغلب الشركات باستثناء     

  .الشركات ذات العنصر المشارك السوري
  كيف تمت عملية تزويد فرع الشركة هذا بالنظام القائم؟ -

كانت الشركة الأم هي الّتي زودت فرع الشركة التابع لها بالنظام، وفي هذه الحالة كان نفسه المعتمد في      
جانب ثاني؛ أشارت الشركات ذات  ، ومن)HRIS Oracle(وكان في الغالب النظام المعتمد هو  الشركة الأم،

  . العنصر المشارك السوري أنّ النظام هو محلي، وليس موحد مع الشركة الأم التابعين لها
ف لأداء لتخأكثر فعالية، تقييم مطريقة أو أسلوب تدريب جديدة أو( في حال امتلك فرع معين لميزة معينة -

فكيف يمكن لفرع شركتكم أن يتواصل مع .......) في اختيار وتعيين أنسب موظف، خاصةين، طريقة الموظّف
  ؟ا الفرع للاستفادة من هذه الميزةهذ

في حال امتلاك فرع معين لميزة معينة في مجال إدارة الموارد البشرية أو نظامها، فلا يكون هنا تعامل بين الفروع      
الأم هي الّتي تتعامل مع هذا الفرع للإفادة ذه الميزة ومن ثمّ تقوم بنقلها  للاستفادة من هذه الميزة، وإنما الشركة

  .ونشرها لباقي الفروع ليتم الاستفادة وتعميم النفع من هذه الميزة بين كافّة الفروع
أم يعمل كغيره من النظم الفرعية ضمن نظام  ،والأجور مستقل عن النظم الفرعية الأخرى الرواتبهل نظام  -
  لومات الموارد البشرية الشامل؟مع

نظام الأجور والرواتب مستقل عن باقي النظم الفرعية، لكن يبقى أنّ قاعدة بياناته يتم الحصول عليها من قاعدة      
  .بيانات النظام المتكاملة

  لماذا هذا النوع من النظم هو في الغالب مستقل عن النظم الأخرى؟ -
  .لأهميته، وحساسيته أيضا     

في رأيك، عدم وجود نظام معلومات موارد بشرية هل يمكن أن يؤثِّر على الرقابة والتنسيق فيما بين الشركة 
  وفروعها؟

موحد يعيق التطور والتقدم بين الشركة الأم وفروعها، كما يعيق  معلومات موارد بشرية إنّ عدم وجود نظام     
استخدام نظام معلومات موارد بشرية متكامل، ومتعاون،  الإشارة إلى أنّأيضاً التعاون والتنسيق فيما بينهم، وتمت 

  .ومتطور، من شأنه أن يخفِّض الضغط على الشركة الأم
هي  ؛ابقةالسراسات عكستها الأدبيات والد والّتيأغلب مشاكل إقامة نظام معلومات موارد بشرية موحد  -

  هل تعتبرهما أهم سببين؟ وهل لديك أسباب أخرى تضيفها لما سبق؟. ويستغرق وقت مكلّفأنه أمر 
وتمّ إضافة مشاكل أخرى . تمت الإشارة إلى أنّ النظام فعلاً هو مكلّف بالدرجة الأولى، وكذلك يستغرق وقت     

  :الباحثة على النحو التالي مهمة تعترض عولمة هذا النظام أشار لها بشكل خاص القائمون على هذا النظام، ورتبتها
وكذلك كلّ ما يتعلَّق ... اعتبارات متعلقة بخصوصية كلّ بلد مضيف وما تخلقه من اختلاف في اللّغة، الثقافة،     

فمشاكل اختلاف .... بالأجور في البلد المضيف، ساعات العمل وتكلفتها، المكافآت، اختلاف مستوى الدخل،
ا التواصل بين المسؤولين المعنييناللّغة مثلاً من شأأثير في النظام، وعلى صعوبة الت.  

  .الشركة والمتطلَّبات الخاصة تبعاً للدول الّتي تقع فيها الفروع اختلاف الإجراءات الإدارية بين فروع     



ل من يوجد أحياناً حظر على بعض الدول في استخدام برامج وأنظمة معلومات متقدمة أمريكية، مما يجع     
وفي هذا الإطار، أشار بعض المدراء أنّ . الصعوبة على فروع الشركة في هذه الدول استخدام نظام الشركة الأم

الفرع في مثل هذه الدول لا يمكنه الحصول على البرامج والأنظمة المتطورة، لكن يمكن للشركة الأم الحصول على 
  .مثل هذه البرامج وتزويد الفرع ا

حظر تبادل المعلومات التقنية يسبب أحياناً صعوبة التواصل الكامل لكلّ من الأنظمة الموجودة في الشركة الأم،      
 .أو الاستفادة من صفحات الأنترنيت

من بين أهم المشاكل الّتي تؤخر العمل هي الشبكة العنكبوتية، فإذا كانت هذه الأخيرة تعمل باستمرار عندها      
  .لم تكن الشبكة مؤهلة بشكل جيد فيصبح النظام نقمة وليس نعمة إذاظام متكامل، أما يكون الن

  في رأيك، ماهي أهم متطلَّبات إقامة نظام معلومات موارد بشرية موحد بين الشركة الأم وفروعها؟ -
  :ر مايليتمت الإشارة إلى ضرورة توفّ

ب بالدرجة الأولى الوعي لأهمية دور الموارد البشرية ونظم إنّ إقامة نظام معلومات موارد بشرية موحد يتطلَّ     
فإقامة نظام معلومات . معلومات الموارد البشرية، وبالتالي؛ جدوى الاستثمار فيها وما يمكن أن تحقّقه من نجاح لاحق

نظام الموحد، وما موارد بشرية موحد بين الشركة الأم وفروعها يتطلَّب بالدرجة الأولى الوعي بأهمية إقامة هذا ال
يترتب عليه من مزايا، إذ يجب قبل التفكير في تكاليف إقامة هذا النظام التركيز على ما سيتيحه النظام من مزايا 

  .للشركة الأم وفروعها ودرجة استفادة المستويات الإدارية على اختلافها
  .آمنة لا تتعرض للاختراقات وأن تكون ،بين مختلف فروع الشركة الاتصالتأمين قاعدة      

فما هو ترتيبك : الية لنظام معلومات الموارد البشرية حسب درجة الأولويةالتإذا طلب منك ترتيب المزايا  -
  لها؟

ü  كاليفتخفيضالت 

ü من خلال تحقيق الجودة في الأداء وب :الجودةمة تحقيق جودة المنتجات ؛اليالتوالخدمات المقد. 

ü ومشاركته واعتباره كجزء من الشركة إلى جانب المعاملة العادلة،  الموظّفمن خلال رضا  :الإبداع
  ....توظيف الكفاءات،

أجمع أغلب المدراء الّذين أجرت معهم الباحثة المقابلة على أنّ أهم ميزة لهذا النوع من نظم المعلومات هي      
  .مساهمته في تخفيض التكاليف

لّ من الجودة والابداع حسب الأولوية فقد كان هناك تفاوت في الإجابات فمدراء أما درجة ترتيب ك     
الشركات في قطاع الصناعة وقطاع التأمين ركّزوا على الترتيب الثّاني للجودة بعد تخفيض التكاليف، أما قطاعي 

  .البنوك والخدمات فركّزوا على عنصر الابداع
  :بينها من من المدراء و وصياتالتبعض اك في اية النقاش مع الباحثة كان هن -

  طلب نسخة من الرسالة     
  .تفهم ظرف ضغط العمل والّذي أسفر عنه تأخر في ارجاع الاستبيانات للباحثة     

  



- ا عمإضافته من ملاحظات فكانت كمايلي ا تمّأم:  
  . ذات الطابع الإقليمي في الدراسات، وعدم الاكتفاء بالشركات متعددة الجنسيات إمكانية إدراج الشركات     
هناك عدد من الشركات غير متعددة جنسيات ولكن أغلب هذه الشركات هي شركات تمثيل تجاري      

هي  )Procter & Gamble( المصارف فعلى سبيل المثال؛ شركة لىلشركات متعددة الجنسيات بالإضافة إ
 ,Pert Plus, Head & Shoulder:علامة تجارية منها) 150( أمريكية لديها ما يقارب الشركة 

Ariel, Pamper’s….في شركة جود تمثِّل، فهذه الشركة غير موجودة في سورية لكن لديها تمثيل تجاري م .
رف اختصاراً ب في قطاع المنتجات الاستهلاكية أو ما يع خاصةًأغلب هذه الشركات موجودة عبر تمثيل تجاري 

FMCG )Fast Moving Consumer Goods(،  فتمت الإشارة إلى تسليط الضوء على مثل هذه
  .الشركات في دراسات أخرى

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  
  السورية العربيةالجمهورية 

  جامعة دمشق
  كلية الاقتصاد

  الدراسات العليا
   قسم إدارة الأعمال

  
  

  

  

  

 :استمارة استقصاء عن

  

  تحقيق المزايا التنافسية  دور نظم معلومات الموارد البشرية في

 سورية في على الشركات متعددة الجنسيات ميدانيةدراسة 

  

  : عدادإ  

  عتيقة بن طاطة   

  

  :شرافإ  

  أيمن حسن ديوب: الدكتور    

  إدارة الأعمال  مدرس
  جامعة دمشق –كلية الإقتصاد 

 

       

  2011: دمشق

  )15( رقم الملحق

  قائمة الاستقصاء باللّغة العربية



  بسم االله الرحمن الرحيم
  

  :تحية طيبة وبعد

" : نضع بين أيديكم هذه الاستبانة، آملين أن تمنحوها جزءاً من وقتكم الثمين، وقد جاءت هذه الدراسة بعنوان     
 دراسة ميدانية على الشركات متعددة الجنسياتنافسية التدور نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق المزايا 

نرجو التكرم بإتمام هذه الدراسة عن طريق الإجابة على الأسئلة الّتي تتضمنها الاستبانة المرفقة،  "العاملة في سورية 
تي سوف وكلّنا ثقة بدقة الإجابة وموضوعيتها حول جميع الفقرات الواردة فيها، مؤكدين لكم بأنّ جميع المعلومات الّ

  . يتم الحصول عليها ستعامل بسرية تامة، ولن تستخدم إلاّ لأغراض البحث العلمي فقط

 

 

 

 

 

 

  .قدير والإحترامالتوتفضلوا بقبول فائق 

  

  

 

 

 

 

:                                                                               الدكتور المشرف                                                                                       :الباحثة

                                                              عتيقة بن طاطة                                                                                  أيمن حسن ديوب                 

  



  ـــــــــــ:    اسم الشركة

  ـــــــــــ :جنسية الشركة

  :أمام الإجابة المناسبة) ×( يرجى وضع علامة

لالمحور الأو :ةبيانات عام  

  :القطاع

  قطاع التأمين)   (  قطاع البنوك                                     (  )        

  قطاع الصناعة(  ) قطاع الخدمات                                   (  )        

  :عدد العمال
  200إلى أقل من  100من (  )                                       100أقل من (  ) 
  400إلى أقل من  300من (  )                        300إلى أقل من  200من (  ) 
  فأكثر 500من (  )                        500إلى أقل من  400من (  ) 
        :الجنس
  أنثى(  ) ذكر                                                (  )       

    :الإداريالمستوى 

  إدارة عليا               (  )        
  إدارة موارد بشرية              (  )       
  إدارة وسطى أخرى (  )       

  :المستوى العلمي

  ماجستير(  )                                                      ثانوي         (  )      

  دكتراه(  )                                                     بكالوريوس    (  )      

 دبلوم(  )        

  :سنوات الخبرة

  من سنة  إلى أقل من خمس سنوات       (  ) أقل من سنة                                         (  )      

  سنة  15إلى أقل من  10من (  )            سنوات           10إلى أقل من  5من (  )      

  سنة 20أكثر من (  ) سنة                       20إلى أقل من  15من (  )      



  م معلومات الموارد البشريةانظ: الثّانيالمحور 
  عالمية نظم معلومات الموارد البشرية: القسم الأول       
مطلقاً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  الفقرة  قمالر  
            يسمح نظام معلومات الموارد البشرية بارسال مختلف التقارير إلى الشركة الأم  1
معلومات الموارد البشرية للشركة الأم بالدخول العالمي إلى يسمح نظام   2

  المعلومات المتعلِّقة بموظّفي اموعة
          

            انتشار نظم معلومات الموارد البشرية يحدث تطور في الرقابة والتنسيق  3
وجود البرامج العالمية يمكِّن إدارة الموارد البشرية من وضع المزايا والرواتب   4

  على قاعدة متكاملة
          

            نظام معلومات الموارد البشرية هو موحد بين الشركة الأم وفروعها  5
يسمح نظام معلومات الموارد البشرية لكلّ فرع من الفروع أن يدير الملفّات   6

  الخاصة بموظّفيه
          

وليس موحد نظام معلومات الموارد البشرية في الفروع المنتشرة عالمياً هو محلي   7
  مع الشركة الأم

          

يحتاج نظام معلومات الموارد البشرية إلى مرونة أكثر حتى يتكيف مع   8
  متطلَّبات كلّ دولة

          

تعود مشاكل إقامة نظام معلومات موارد بشرية عالمي موحد إلى أنه أمر   9
  مكلِّف ويستغرق وقت

          

  معلومات الموارد البشريةأبعاد نظام : الثّانيالقسم         
  وظيفالتنظام : أولاً        

ق  الفقرة  قمالرمطب 
بشكل 
  كلِّي

ق مطب
بشكل 
  جزئي

ق مطب
بشكل 
  متوسط

ق إلى مطب
  حد ما

قغير مطب  

يسهم نظام التوظيف في توفير المعلومات الأساسية للقائمين بالمقابلة وإعداد   10
  للوظائفالتقارير الضرورية عن المرشحين 

          

            يساعد نظام التوظيف في تحديد المرشح المناسب للمواقع الوظيفية  11
يسهم نظام التوظيف في زيادة أعداد المرشحين بدرجة كبيرة والتسريع بملء   12

  الشواغر
          

            يسهم هذا النظام في توثيق جميع البيانات الأساسية حول فرص العمل المتوفِّرة  13
يسهم نظام التوظيف في توثيق جميع الإجراءات الخاصة بعملية استقطاب   14

  الموظّف
          

            يسهم هذا النظام في متابعة أول تعيين إلى غاية ترك الوظيفة   15
            يلخص هذا النظام نتائج المقابلات لترشيح الموظّف الأنسب   16



الفقرة  قمالر  ق مطب
بشكل 
  كلِّي

ق مطب
بشكل 
  جزئي

ق مطب
بشكل 
  متوسط

ق إلى مطب
  حد ما

قغير مطب  

            يسهم نظام التوظيف في تتبع المسار الوظيفي  17
            يلخص هذا النظام نتائج تتبع المسار الوظيفي  18

  نظام الأجور والرواتب: ثانياً       
الموارد البشرية مع وحدة يتيح نظام معلومات الموارد البشرية تكامل وحدة   19

  الحسابات
          

يوفّر نظام الأجور والرواتب للإدارة معلومات عن مستوى الراتب والتغير من   20
  فترة لأخرى

          

            يعتبر هذا النظام ذا أهمية للتخطيط المستقبلي للزيادة في معدلات دفع الأجور  21
في تحديد الوظائف الّتي تكون أجورها يساعد نظام الأجور والرواتب الإدارة   22

  أعلى أو أقلّ من معدلات دفع الأجور في الشركات المنافسة
          

            يحدد نظام الأجور والرواتب الدرجات الوظيفية بحسب سلَّم الرواتب  23
  طوير المهنيالتدريب والتنظام  :ثالثاً       

مختلف البيانات المتعلِّقة بالتدريب؛ إضافةً إلى تتضمن قاعدة بيانات التدريب   24
  شهادة المهارة والخبرة التعليمية

          

يعمل نظام التدريب والتطوير المهني على توثيق المعلومات الخاصة بإدارة   25
  ...) عدد المشاركين وخصائصهم، محتوى وكلف البرنامج،( التدريب  

          

            الميول المهنية وكذلك الأهداف المهنيةيسمح هذا النظام بتحديد   26
            يساعد نظام التدريب والتطوير المهني الإدارة في تحسين فاعلية الأداء   27
يقدم هذا النظام النصح والإرشاد للموظّفين فيما يتعلَّق بالفرص المتوفِّرة في   28

  الشركة؛ كاستحداث وظائف جديدة
          

  الصحة والسلامة نظام: رابعاً       
يمكِّن نظام الصحة والسلامة من تخزين بيانات التحقيقات والحوادث   29

  ومعالجتها
          

            يتولّى هذا النظام متابعة التقارير الأولية للحالات المرضية للموظّفين  30
صحيحية التيمكِّن هذا النظام من مساعدة مديري السلامة في البدء بالعمليات   31

  الضرورية
          

يمكِّن هذا النظام من تقديم النتائج النهائية في شكل تقارير لمساعدة مديري   32
  السلامة في تقييم أداء السلامة

          

مدة استعمال الموظّف الإجازة يسهِم نظام الصحة والسلامة في احتساب   33
  المرضية ورصد المتبقى من الإجازات

          



الفقرة  قمالر  ق مطب
بشكل 
  كلِّي

ق مطب
بشكل 
  جزئي

ق مطب
بشكل 
  متوسط

ق إلى مطب
  حد ما

قغير مطب  

            يسهم هذا النظام في تعقب تعرض الموظّفين للخطر  34
    الحوافزنظام : خامساً       

            نظام الحوافز جميع البيانات المتعلِّقة بحوافز الموظّفينيتضمن   35
            فموظّيسهم هذا النظام في احتساب الحوافز السنوية لكلّ   36
يسهم هذا النظام في احتساب مجمل الحوافز الّتي حصل عليها الفرد طوال   37

  .خدمته
          

  الأداء نظام تقييم: سادساً       
تقييم الأداء المنظمة في ربط أنظمة التقييم بخصائص ومواصفات يساعد نظام   38

  كلّ وظيفة
          

            يساهم نظام تقييم الأداء في تحديد ووضع الحلول لمشاكل الأداء  39
            تمكِّن البرامجيات الخاصة بتقييم الأداء من تحديد نوع الطَّريقة المناسبة للتقييم  40
عملية التقييم، يمكن توفير معلومات تشير إلى الفروقات في بعد الإنتهاء من   41

  الأداء الفعلي قياساً بالمعايير المحددة
          

  نافسيةالتالمزايا : الثّالثالمحور        
موافق   الفقرة  قمالر

ةبشد  
معارض   معارض  محايد  موافق

ةبشد  
       كاليفتخفيض : لاًأوالت  

            مفاهيم التخفيض المستمر للتكاليفتتبنى الشركة   42
            يمكِّن نظام معلومات الموارد البشرية من قضاء وقت أقلّ في إنجاز المهام  43
            يسمح نظام معلومات الموارد البشرية باختصار العمل الورقي  44
وتقليل الأخطاء يسمح نظام معلومات الموارد البشرية بزيادة الدقّة في المعالجة،   45

  العشوائية
          

يمكِّن نظام معلومات الموارد البشرية من الإدراك والتشخيص السريع   46
  للانحراف عن الأهداف الّتي وضع من أجل تحقيقها  

          

يمكِّن نظام معلومات الموارد البشرية من الحصول السهل على البيانات الّتي   47
  التكاليفقد تساهم في تخفيض 

          

يخفِّض نظام معلومات الموارد البشرية الوقت المستغرق في عمليات              48
  )التوظيف، التدريب، صنع القرارات( 

          

            يساهم نظام معلومات الموارد البشرية في تحسين القدرة على نشر المعلومات   49



موافق   الفقرة  قمالر
ةبشد  

معارض   معارض  محايد  موافق
ةبشد  

  الجودة: ثانياً       
            تتبنى الشركة مفاهيم التحسين المستمر للجودة  50
يسمح نظام معلومات الموارد البشرية بزيادة الوقت المخصص لتحقيق   51

  متطلَّبات الجودة
          

الموارد يسمح نظام معلومات الموارد البشرية بزيادة خط الرضا من خلال فهم   52
  البشرية

          

يسمح نظام معلومات الموارد البشرية بإعداد التقارير حسب الطَّلب، وكذلك   53
  إدخال البيانات

          

يمكِّن نظام معلومات الموارد البشرية من زيادة إدراك معلومات الموارد   54
  البشرية وإمكانية تحسينها

          

يساهم نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم في تقليل كلفة الجودة   55
  للمنتجات 

          

  بداعالإ: ثالثاً       
            يوجد دعم قوي للاكتشافات في الشركة  56
يتفهم المديرون التنفيذيون تعاون ومشاركة الموارد البشرية في رفع مستويات   57

  الإبداع في الشركة 
          

يمكِّن نظام معلومات الموارد البشرية من زيادة الوقت المكرس لإبداع الموارد   58
  البشرية

          

يسمح نظام معلومات الموارد البشرية بفهم مستلزمات الإبداع خاصة المتعلِّقة    59
  بالأفراد ذوي الكفاءات العالية  

          

سرعة تطوير المنتجات  يساهم نظام معلومات الموارد البشرية المستخدم في  60
  .وتنويعها خدمةً لرغبات المستهلكين وحاجام

          

في حالة وجود أسباب أخرى تتعلق بصعوبة إقامة نظام معلومات موارد بشرية موحد بين الشركة الأم 
  :الرجاء ذكرها ؛وفروعها

..........................................................................................................  

..........................................................................................................  
  :الدراسةبموضوع  يتعلَّقافتها فيما هل لديكم أي ملاحظات أو اقتراحات تودون إض

..........................................................................................................

..........................................................................................................  
 شكراً لإهتمامكم بتعبئة الاستبانة. 
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a Field Study on Multinational Corporations in Syria, we kindly ask 
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used for scientific research only.   
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Corporation Name: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ   

Nationality: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ    

Please mark (×) to the appropriate answer: 

First axis: General Data 

Sector:  

(  ) Banking sector                                   (  ) Insurance sector 

(  ) Service sector                                    (  ) Industry sector 

Workers Number:  

(  ) Less than 100                                     (  ) From 100 to less than 200 

(  ) From 200 to less than 300                 (  ) From 300 to less than 400 

(  ) From 400 to less than 500                 (  ) From 500 and more 

Gender:  (  ) Male                                  (  ) Female 

Administrative level:  

(  ) High Management 

(  ) Human Resources Management 

(  ) Other Middle Management 

Scientific level: 

(  ) Secondary                                          (  ) Master 

(  ) Diploma                                             (  ) Doctorate 

(  ) Bachelor 

Experience years: 

(  ) Less than a year                                  (  ) From one year to less than 5 years 

(  ) From 5 years to less than 10 years     (  ) From 10 years to less than 15 years 

(  ) From 15 years to less than 20 years   (  ) From 20 years and more 

 

 

 

 



Second Axis: Human Resources Information System 

        First part: Human Resources Information System Globalization 
Never Rarely Someti-

mes 
Often Always Paragraph N 

     Human resources information system allows 
sending various reports to the parent 
company. 

1 

     HRIS allows the parent company the global 
entering to the group staff information. 

2 

     The spread of HRIS will occur development 
in the control and coordination.  

3 

     The presence of global programs enables 
human resources management to put 
benefits and salaries on an integrated basis. 

4 

     The HRIS is uniform between the parent 
company and its subsidiaries. 

5 

     HRIS allows for each branch to manage its 
staff files. 

6 

     HRIS in the branches spread worldwide is 
local, not unified with the parent company. 

7 

     HRIS needs to more flexibility to adapt to 
the requirements of each country. 

8 

     The problems of building an uniform HRIS 
is that it would be expensive and take time. 

9 

      Second part: Human Resources Information System Dimensions  
       First: Recruitment System 

Not 
Implemen

-ted 

Impleme-
nted to a 
Certain 
Extent 

Average 
Implemen-

ted 

Partially 
Implemented 

Fully 
Implemented 

Paragraph 
 
 

N 

     The recruitment system contributes to 
provide basic information for the interview 
and prepare the necessary reports for the 
posts candidates. 

10 

     Recruitment system helps in identifying the 
right candidate for the job sites. 

11 

     Recruitment system contributes to increase 
the number of candidates significantly and 
accelerate the filling of variance. 

12 

     The recruitment system contributes to 
document all the basic data about the 
opportunities available.  

13 

     The recruitment system contributes in the 
documentation of all procedures concerning 
the process of employee attracting.  

14 

     This system contributes in following up the 
first appointment until quitting the job. 
 
 

15 



Not 
Impleme-

nted 

Impleme-
nted to a 
Certain 
Extent 

Average 
Implemen-

ted 

Partially 
Implemented 

Fully 
Implemented 

Paragraph 
 
 

N 

     This system Summarizes the results of 
interviews for the nomination of the most 
appropriate employee. 

16 

     The recruitment system contributes to track 
career path. 

17 

     This system summarizes the results of 
following the career path. 

18 

       Second: Wages and Salaries System 
     HRIS enables to accomplish the integration 

between human resources unit and the 
accounts units. 

19 

     Wages and salaries system provides the 
administration with information about the 
salary level and the change from period to 
period. 

20 

     This system is considered important for the 
future planning of the increase in rate of pay. 

21 

     Wages and salaries system helps 
administration in determining the functions 
that its wages are higher or lower than rates 
of wages pay in competitive corporations. 

22 

     Wages and salaries system determines the 
pay grades according to salary scales. 

23 

      Third: Training and Professional Development System 
     Training data base contains different data for 

training, a certificate of skill and educational 
experience. 

24 

     Training and professional development 
system operates in documenting the 
information concerning the training 
management (participants number and their 
characteristics, cost and content of 
program,…..  ). 

25 

     Professional development system allows 
identifying professional trends and also the 
career goals 

26 

     Professional development system helps 
management to improve the effectiveness of 
performance. 

27 

     Professional development system provides 
advice and guidance to employees regarding 
the opportunities available in the 
organization such as new jobs creation. 

28 

      Fourth: Health and Safety System 
     This system enables to store accident 

investigations and treatment data. 
 

29 



Not 
Impleme-

nted 

Impleme-
nted to a 
Certain 
Extent 

Average 
Impleme-

nted 

Partially 
Implemented 

Fully 
Implemented 

Paragraph 
 

N 

     The health and safety system holds follow-
up initial reports of sick staff cases. 

30 

     This system can help safety managers to 
start the necessary corrective operations. 

31 

     This system can provide the final results in 
the form of reports to assist the safety 
managers in assessing safety performance. 

32 

     The health and safety system contributes in 
the calculation of employee use to the sick 
leave and monitoring of the remaining leave. 

33 

     This system contributes to track the 
employees’ exposure to risk. 

34 

       Fifth: Incentive System 
     The incentive system contains all data 

related to staff incentives.  
35 

     This system contributes in the calculation of 
the annual incentive for each employee. 

36 

     This system contributes in calculating the 
total incentives received by the individual 
throughout his service duration. 

37 

       Sixth: Performance Appraisal System 
     The performance appraisal system helps 

organisation to link the appraisal systems 
with features and specifications of each job  

38 

     The performance appraisal system 
contributes to identify and develop solutions 
to the performance problems. 

39 

     The performance appraisal software enables 
to determine the type of the appropriate way 
to evaluate. 

40 

     After completion of the evaluation process, 
can provide information to indicate 
differences in the actual performance 
compared to the determined criteria. 

41 

       Third axis: the Competitive Advantages 
Strongly 
Disagree 

Disagree Neutral Agree Strongly 
Agree 

Paragraph N 

       First: Costs Reduction 
     Company adopts the concepts of continuous 

reduction of costs. 
42 

     HRIS enables spend less time in completing 
tasks.  

43 

     HRIS allows in short paperwork 44 
     The HRIS allows increasing accuracy in 

processing, and decreasing the random 
errors. 
 

45 



Strongly 
Disagree 

Disagree Neutral Agree Strongly 
Agree 

Paragraph N 

     HRIS enable to rapid recognition and 
diagnosis of deviation from the targets set 
achieving them. 

46 

     HRIS enables of easy access to data that 
may contribute to reduction in costs. 

47 

     The HRIS reduces time spent in 
(recruitment- training- decision making) 
processes. 

48 

     HRIS contributes in improving the ability of 
information dissemination. 

49 

       Second: Quality 
     Company adopts the concepts of continuous 

quality improvement. 
50 

     The HRIS allows to increase the time 
allotted to achieve the quality requirements 

51 

     The HRIS allows increasing the line of 
satisfaction by understanding the human 
resources. 

52 

     The HRIS allows preparing reports on 
demand, as well as data entry. 

53 

     HRIS enables to increase the awareness of 
human resources information and the 
possibility of improving. 

54 

     HRIS used contributes to reduce the cost of 
products quality. 

55 

        Third: Creativity 
     There is strong support for discoveries in the 

company. 
56 

     Executives understand the cooperation and 
participation of human resources in raising 
innovation levels in the company. 

57 

     The HRIS allows understanding innovation 
requirements, especially, the individuals 
highly qualified. 

58 

     HRIS enables to increase the time devoted 
to the innovation of human resources. 

59 

     HRIS used contributes in speed of products 
development and diversification, serving to 
the consumers’ wishes and needs. 

60 

     If there are other reasons to the establishment difficulty of an unified HRIS 
between the parent company and its subsidiaries, please mention them: 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
     Do you have any comments or suggestions you would like to add it on the 
subject of study? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

Thank you for your interest in filling out the questionnaire. 


