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د البشرية، تراتيجيات الموار عالية اسلى  فنحاول  من خلال هذه الورقة البحثية توضيح أثر نظام معلومات الموارد البشرية ع :الملخص
 أن إذ ور و التعويضات،يجية الأجستراتوسنركز على كل من إستراتيجية التوظيف، التدريب و التطوير، و تقييم أداء العاملين، و إ

 الأثر ارد البشرية، إلىدارة المو ظائف إو له اثر وظيفي يتجسد في تفعيل كل من  أنارد البشرية يتعدى كون اثر نظام المعلومات المو 
نت عينة رد البشرية، وكايات الموااتيجالاستراتيجي، من خلال الاستغلال الأمثل لمخرجات النظام في صياغة و متابعة و تحسين استر 

ديري نظم م إلى إضافةبشرية لموارد الديري ااعتمدنا على أداة المقابلة مع م إذطاع النفط الدراسة أربعة مؤسسات جزائرية عاملة في ق
لبشرية علومات الموارد امي لنظام  ستراتيجالاستغلال الا إلىأن عينة الدراسة لم تصل بعد  إلىالمعلومات في المؤسسة،  وقد توصلنا 

 لاستغلال الأمثل لمخرجات النظام. عدم ا إلىبل لا يتعدى الاستغلال الوظيفي و هذا راجع 
 .نظمةالم ة،الموارد البشرية، نظام معلومات الموارد البشري إدارة: استراتيجيات يةالكلمات المفتاح

 

Abstract : In this paper, we try to explain the impact of the Human Resources 

Information System on the effectiveness of human resource strategies. We will focus on 

the recruitment strategy, training and development, employee performance evaluation, 

and reward and compensation strategy. It has a functional impact that is reflected in the 

activation of each of the functions of human resources management, to the strategic 

impact, through the optimal utilization of the outputs of the system in the formulation 

and follow-up and improvement of human resource strategies. The study sample was 

four Algerian institutions operating in the oil sector, Ávila with human resource 

managers in addition to the organization's information systems managers, we have 

found that the study sample has not yet to the strategic exploitation of the human 

resources information system up, but no more than functional exploitation and this is 

due to the lack of optimal use of the outputs of the system. 
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 المقدمة: 
داء المؤسسة، أرية و ــــــــشلبـــــوارد اعقبة بالنسبة لكل من مدراء الم التقليدييشكل نظام معلومات الموارد البشرية 

لمنافسة بيق في عالم ابلة للتطد قاغير مرن و يوفر ويخزن معلومات غير أكيدة، و مثل هذه الأنظمة لم تعفهو بطيء  و 
براء: "يعتبر  أحد الخ صريحتالشاملة الذي يحقق التفوق التنافسي على أساس الكفاءات البشرية ، إلا أنه حسب 

احثون لقد ناقش الب ورارات". الق ين المعلومات وكشف الراتب الشيء الواحد المتعامل به عالميا، و لم يتم الربط ب
كن طرح  رد البشرية يمات المواعلومممثلا هذه المسألة بالتنبيه إلى أنه كلما  فكر مدراء الموارد البشرية في نظام 

ير التقارير في وفـــباشرة أو تــــــــــــالمـ التكاليفالتساؤل التالي: كيف لنا أن نحل جل مشاكل الضغط الإداري و تقليل 
جودة  ية الإدارية وى الفعالر علالوقت المناسب للإدارة العليا؟ و النتيجة غالبا ما يكون النظام بطيء، مما يؤث
وارد ام معلومات الميصبح نظ ة كيالتقارير، إلا أنه من المفترض أن يكون له تأثير استراتيجي. و هناك طريقة واحد

ن تساهم ألتي من شأنها لنظام  ال االسؤال التالي: ما هي الطريقة المثلى لاستغلا البشرية استراتيجيا ألا و هي طرح
، لمؤسسةن مصادر قوة امهم مصدر ة أريالموارد البشرية؟ والتي بدورها تجعل الموارد البش إدارةفي تفعيل استراتيجيات 

 إلى إضافةية رد البشر الموا مديريوهذا بإجرائها مع  أساسيالمقابلة بشكل  أداةوعليه سنعتمد في دراستنا على 
 مسؤولي نظم المعلومات في عينة الدراسة.

 :الإستراتيجية للموارد البشرية الإدارة .1
لال اف المنظمة من خقيق أهديتم تحللموارد البشرية هو المنهج الذي يحدد للمنظمة كيف س الإستراتيجيةتعتبر الإدارة 

 ,(Michael Armstrong 2008)الأفراد، عن طريق تكامل استراتيجيات الموارد البشرية و استراتيجيات المنظمة.
 بشريةوارد التيجية للم(: يوضح الفرق بين إدارة الموارد البشرية و الإدارة الاسترا1الجدول رقم)

 بتصرف 45ص، 2001: علي السلمي، إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، دار غريب للطباعة و النشر، القاهرة،المصدر

 
 

 الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية إدارة الموارد البشرية
  كة شار ة المالاداء الآلي للفرد، دون منح فرصالتركيز على

ية لعضلى افي اتخاذ القرار او التفكير ) الاهتمام بالقو 
 للفرد(؛

 ة، ة الماديلبيئالى التركيز على الأجور والحوافز المادية اضافة ا
 و اهمال الجوانب الاجتماعية و المعنوية. 

  ية، ليدو اات برامج التدريب و التنمية تركز فقط على المهار
 وتحسين الأداء الفردي

 ي فكر التوجه نحو التركيز على الجهد العقلي و ال
 وكار بتوالمعرفي من خلال اعطاء الفرد فرصة للتفكير والا
حل  يجاد االابداع اضافة الى تحمل المسؤولية و المشاركة في

 للمشاكل التي تواجهه.
 ية.ماعالهتمام بالحوافز المعنوية و البيئة الاجت 
 تكارلابتدريب تهدف الى تنمية الابداع و ابرامج ال ،

 المبادرة، العمل الجماعي.
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 Esra NEMLİ ÇALIŞKAN, 2010) ) أهمية الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية:. 2
 المساهمة في تحقيق الأهداف و بقاء المؤسسة؛ -
 دعم و تنفيذ استراتيجيات الأعمال للمؤسسة بنجاح؛ -
 إنشاء و تعزيز و الحفاظ على الميزة التنافسية للمؤسسة؛ -
 المؤسسة؛  والابتكار فيإرساء روح الإبداع  -
 ؛لموارد البشرية و الإدارة العلياتعزيز التعاون بيع إدارة ا -
 كلي؛ ى التساهم في تحويل أثر إدارة الموارد البشرية من المستوى الجزئي نحو المستو  -
 جية التغيير؛استراتي نفيذمرونة الهيكل التنظيمي وفق استراتيجية المنظمة، و المشاركة في إعداد و ت -
 تنظيمية طويلة الأمد؛ وإرساء ثقافةارة الأداء على المدى الطويل إد -
 المساهمة في مواجهة التحديات.و  المتاحةكفاءة استغلال الموارد  -

 (2015 سبرينة، انعم) القدرات المطلوبة لتفعيل الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية: .3
 فهم مجال النشاط: 1.3
 المؤسسة؛الفهم الكلي لمجال  نشاط  -
ة لدعم الخطة ات منطقيقرار  توفير معلومات دقيقة تمكن من المعرفة الواسعة بمجال النشاط وتساعد في اتخاذ -

 الاستراتيجية للمؤسسة؛
لتكاليف، اتقليل  ديل )مدير الموارد البشرية يجب ان يكون قادرا على حساب التكلفة والعائد لكل ب -

 البديل الأمثل(.
 امتلاك المعرفة المهنية والفنية:القدرة على  2.3
 التجديد المستمر للمعارف في مجال ادارة الموارد البشرية؛ -
 ة للمؤسسة؛يمة مضافق  قالاطلاع الواسع و المعرفة بأحدث الأساليب و البرامج التي تشكل مصدرا لخل -
 القدرة على تقييم هاته الأساليب و البرامج واستخدام ما ينفع المؤسسة. -
 على ادارة عمليات التغيير: القدرة 3.3

 القدرة على تشخيص المشكلات وتطبيق استراتيجيات التغيير و تقييم النتائج؛ -
 القدرة على ادارة التغيير و الحد من مشاكل مقاومته؛ -
 .لخاصة بالتغييراالبرامج طط و تنفيذ الخلالتقليل من حدة الصراع وعدم وضوح الأدوار والمهام بين الأفراد  -
 القدرة التكاملية 4.3

  لتعرف علىا بمعنى أهمية خصص،أن يتوافر مسؤول الموارد البشرية على نظرة شاملة على الرغم من أهمية الت -
 لفعالية؛حقيق التداخلة تها المتثيراتأكيفية احداث التوافق بين الأنشطة المختلفة للموارد البشرية و الاطلاع على  

 ث؛ت الثلالقدرااية القدرة على احداث التكامل بين مجالات يجب أن يمتلك مسؤول الموارد البشر  -
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 .لمؤسسةلامة يجب ان يكون لمدير الموارد البشرية دور ملموس في اعداد الاستراتيجية الع -
 (: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية2الجدول رقم)

 دارية،ظمي، مجلة العلوم الاقتصادية والإ: خالد سلمان سعد، الممارسات الإستراتيجية وانعكاساتها في تحسين الأداء المنالمصدر
 219، جامعة بغداد، ص2014، 5العدد  20المجلد 

 الموارد البشرية: إدارةاستراتيجيات  .4
 :لآتيةااصر بناءا على الجدول أعلاه يمكن تحديد استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في العن

على  وختيارهم حسن اتتضمن وضع الخطط الفعالة من أجل استقطاب الكفاءات و  إستراتيجية التوظيف: 1.4
التوظيف في  تراتيجيةإسية اسب.كما تعتبر أهموضع الشخص المناسب في المكان المن إلىالمدى الطويل، كما تهدف 

 تحقيق التوافق بين أهداف المؤسسة المستقبلية و الخطط المستقبلية للتوظيف.
  ي:التي من خلالها تحقق المؤسسة ما يل الإستراتيجيةهي التدريب:  إستراتيجية 2.4
 المؤسسة وخطة التدريب المستقبلية؛ أهدافتحقيق التوافق بين  -
 الكفاءات اللازمة لتحقيق الأهداف المستقبلية للمؤسسة؛توفير  -
 توسيع مخزون المهارات على المدى الطويل؛ -
 التحسين المستمر للسياسات التدريبية على المدى الطويل؛ -

 الاستراتيجيات
 الباحث

تخطيط 
الموارد 
 البشرية

 التوظيف
التدريب و 
 التطوير

 التعويضات
تقييم 
أداء 
 العاملين

تحليل 
وتصميم 
 الوظائف

مشاركة 
 العاملين

تخطيط 
المسار 
 المهني

اللامركزية 
و العمل في 

 فريق

تمكين 
 العاملين

      * * * *  2002الشمري 
Wan , Ong 2002  * * * * *    * 
Ahmed ,Schoerd

er 2003 
 * * *   * * *  

      *  * * * 2006الحياصات 
     * *  * *  2006الساعدي 

Esperanca 2006  * *        
Chang 2007  * * * *      
Asif  Khan  

2010 
 * * * *      

     * *  * *  2011الفياض 
Danlami / Jimoh 

2011 
 * * * *   *   

      * * * *  2012الكبيسي 
Waiganjo 2012  * * *   *  *  

Sani 2012  * * * *      
Kar/  Budhwar 

2012 
 * * *       

 1 2 2 2 3 10 11 15 15 01 الاجمالي
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 توفير وتحديد الاحتياجات المالية لتنفيذ الخطة التدريبية المستقبلية؛ -
 منظمة متعلمة. إلىالوصول  -
لأفراد على ايز فتح إلى إضافة الحفاظ على الكفاءات، إلىمن خلالها تسعى المؤسسة  :يضاتالتعو  إستراتيجية 3.4

سب و أهداف ا يتنابمكافآت ر نظام الأجور والميتطو  إلىمن ثم أهداف المنظمة ككل، كما تهدف تحقيق أهدافهم و 
 المحيط الاقتصادي.  أيضاكذا المحيط التنافسي و  إلى إضافةالمؤسسة 

التقييم  لىإتهدف  إذسبق،  لاقة بمالها ع : تعتبر من أهم استراتيجيات الموارد البشرية لماتقييم الأداء إستراتيجية 4.4
 قة.الفعال لأداء العاملين و استخدام مخرجات التقييم في كل من الاستراتيجيات الساب

خلال فترة  بةقالنتائجالمطلو تهفيتحقيدىمساهمالعمليةوقياسمو كفاءةالعاملوقدراتهالفنيةتحديد مستويات  تقييم أداء العاملين يقصد ب إذ
افآت ل، لتقديم المكنصف وعادمبشكل  ينبموجبها تقدير جهود العامليتم  العملية التيبأنها تلك كما يمكن تعريفها زمنية معينة.

 ابقة.فترات زمنية س راد وعلىفالأ لهم بقدر جهودهم وإنتاجيتهم من خلال قياس مجموعة من المعايير وعلى أساس المقارنة بين
 (2018)رجم خالد،

 نظام معلومات الموارد البشرية: .5
رد ذي يدعم وظيفة تسير المواعلى أنه نظام المعلومات الReixعرفه مفهوم نظام معلومات الموارد البشرية: .1.5

 تسيير المسار إلىضافة بالإ البشرية من خلال تسيير كل من التوظيف، المكافئات، الأجور، التدريب والتكوين
 (Robert Reix, 2009) رات.المهني كما يوفر المعلومات اللازمة المتعلقة بالموارد البشرية لمتخذي القرا

 نظام معلومات الموارد البشرية: (01الشكل رقم)
 
 
 
 
 

Source :Bernard Just, Pas De Drh Sans Sirh,Edition Liaisons, Paris, 2011,p15 

 ( Dorel et autre, 2011) يمكن تلخيصها فيما يلي:أهمية نظام معلومات الموارد البشرية: .6
 :أهمية نظام معلومات الموارد البشرية بالنسبة لإدارة الموارد البشرية .1.6

 ؛آنية ئياتإحصاو ير تقار  سة مما يتيح الحصول علىامتلاك قاعدة بيانات موحدة عن جميع الموظفين في المؤس -
 القدرة على تحديث قاعدة البيانات في الوقت الحقيقي؛ -
 الأخطاء الناجمة عن المورد البشري و عن المعاملات الورقية؛تقليل  -
 الاعتماد على تطبيقات تساهم في متابعة حضور و غياب العمال بأكثر دقة؛ -
 تحسين نظام الإدارة وفقا للتشريعات و اللوائح القانونية؛ -

نظام معلومات الموارد البشرية 
SIRH 

 تسيير المسار المهني

 تخطيط الموارد البشرية

 التدريب

 التوظيف

المرتبات      إدارة

 والمكافآت

الوقت إدارة الأمن و السلامة  

الأداء إدارة  
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 دة؛لموجو االحد من التكرارات الموجودة في النظام، و تحقيق الموثوقية في البيانات  -
 القدرة على إدارة المواهب و الكفاءات؛ -
 .الأزماتالقدرة على اتخاذ تدابير وقائية لإدارة التغيير، و إدارة  -

 أهمية نظام معلومات الموارد البشرية بالنسبة للمورد البشري: .2.6
 إلى العمل في نافذة مستقلة؛ إضافةالولوج إلى بيانات مستقلة،  إمكانية -
الرد  ينتظرو  لانترنتام الموظف طلب عن طريق يقد أنيكفي  إجازةتوفير الوقت مثال في عملية طلب  -

 الكترونيا؛
 ة؛المهم الإحداثو لتذكير بمختلف المهام الضرورية إلى ا إضافةالمتابعة التلقائية،  -
 ؛بتكارالاو  الإبداعاخذ المبادرة مما يشجع ع الموظفين على اتخاذ القرارات و تشجي -
 .7/24توفير البيانات  -
 تقليل الوقت للحصول على المعلومات المطلوبة؛ -
 القدرة على الاستفادة من التدريب عبر الانترنت؛ -
 .لمهامفيذ اتحقيق الرضا لدى موظفي إدارة الموارد البشرية من خلال سهولة و كفاءة تن -

 البشريةمعلومات الموارد (: ملخص لاستخدامات مخرجات نظام 02الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 

 

 

 81ص 2017رقلة ،جامعة و كتوراهد خالد رجم، تقييم أثر نظام المعلومات على استراتيجيات الموارد البشرية، أطروحة : لمصدرا

 :بشريةت الموارد المعلوما نظام وفق تلك وظائفالالفروقات بين وظائف ادارة الموارد البشرية التقليدية و  .7
 يمكن تلخيصها في الجدول الآتي:
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"وفق نظام معلومات الموارد البشرية"و  "التقليدية" ،( :الفروقات بين وظائف ادارة الموارد البشرية03الجدول رقم )

 

وفق  لبشريةادارة الموارد نظام إ ويدية التقليوضح الجدول أعلاه أهم الفروقات الموجودة بين نظام إدارة الموارد البشرية 
بشرية.وارد الة المنظام معلومات الموارد البشرية المحوسب، و ذلك بالنسبة لكل وظيفة من وظائف إدار 

وظائف ادارة الموارد البشرية باستخدام نظام معلومات  الموارد البشرية 
 المحوسب

وظائف إدارة الموارد البشرية التقليدية

نسخ الكترونية من السيرة الذاتية؛اعلان عن الوظائف الشاغرة باستخدام الانترنت؛ 
 الاحتياجات من الموارد البشرية خلال أسبوع على الأكثرتوفير 

 نسخ ورقية من السيرة الذاتية،-
الاعتمـــاد علـــى طـــرق تقليديـــة  للاعـــلان عـــن الوظـــائف الشـــاغرة.                                                       -
 توفير الاحتياجات من الموارد البشرية خلال أشهر-

التوظيف

 التكاليف توجه لعملية الاختيار؛  
دراسة و استعراض السيرة الذاتية يكون الكترونيا؛  
الاعتماد على المقابلات عن بعد 

جذب طالبي الوظيفة؛   تكاليف التوظيف تستعمل فلفعة النسبة المرت
 دراسة و استعراض السيرة الذاتية يكون يدويا,       

ـــاع طريقـــة  (في عمليـــة firstto file)ترتيـــب الملفـــات  FTFاتب
 الاختيار.

الاختيار

 ،درجة في التقييم 360استخدام طريقة -
تقيـيم الكترو))اسـتخدام تطبيقـات في عمليـة ادخــال نتـائج التقيـيم و في الاخـير يــتم -

مع الاحتفاظ بنسخة الكترونية(طباعة نتائج التقييم 

تقييم المشرف،         -
.التقييم يكون وجها لوجه-  تقييم الأداء

اســــــــــتغلال الوقــــــــــت في تحليــــــــــل المرتبــــــــــات علــــــــــى مســــــــــتوى المؤسســــــــــات المنافســــــــــة؛
؛الرضاالتركيز على المستوى المعيشي و 

الموظفون متعلمون و واعون؛         -
.التركيز على المساوات على المستوى الخارجي-

استغراق وقت طويل في المعاملات الورقية-
 التركيز على المرتبات و المكافات.         -
ــــــق بالاجــــــور و  - ــــــلادارة فيمــــــا يتعل المــــــوظفين ســــــاذجون بالنســــــبة ل

ـــــــــــــات؛ ـــــــــــــز علـــــــــــــى                المكاف التركي
؛ المكافآتداخليا فيما يتعلق بالمرتبات و  تمساوا

التعويضات و المنح

 طرق تدريبية مرنة)استخذام التكنولوجيات الحديثة(   
الموظف جزء مهم في إدارة و توجيه عملية التدريب و التطوير.  

 طرق تدريبية نمطية و موحدة؛     -
عملية توجيه و إدارة التدريب يكون من جهة إدارة الموار البشرية,-  التدريب و التطوير

الاعتمــاد علــى -.إدارة تشــاركية للمســار المهــني بــين إدارة المــوارد البشــرية و الموظــف-
.مع شبكة الكترونية /شخصية التعامل-.التخطيط الاستباقي باستخدام التكنولوجيا

مـــدير المـــوارد البشـــرية هـــو المســـؤول الوحيـــد عـــن وضـــع و رســـم و  - 
 متابعة المسار المهني للموظف,       

التعامــــــل مـــــع شــــــبكة /التعامـــــل مــــــع التغذيـــــة العكســــــية للقـــــرارات -
شخصية تقليدية

المسار المهني

الاعتبارات الانسانية  علىالتركيز -
الاهتمام بالارهاق النفسي و  الصحة و العافية -
برامج استباقية للحد من التوتر و الضغوطات          -

.الضغوط الشخصية اضافة للضغوطات المتعلقة بالوظيفة التركيز على 

.ظروف عمل امنة من خلال البنايات و المعدات-
 .متابعة مستوى الارهاق البد)-
.الوظيفة   التركيز على ضغوطات  -

الأمن والسلامة 
المهنية

.الاهتمام بالعلاقة موظف موظف-
 .حقوق الملكية الفكرية/ امن المعلومات   -
.استخدام التكنولوجيا في  عملية متابعة الأدء  -

ــــز علــــى العلاقــــة بــــين الإدارة و الموظــــف - المســــاواة في فــــرص /التركي
 .المضايقات و التمييز -.العمل

.تقليدية و غير عادلة في متابعة الأداءاستخدام طرق -

إدارة العلاقات مع 
الموظفين/ الجوانب 

القانونية
ـــــع  متابعـــــة اراء العمـــــال  بفـــــتح المجـــــال باعطـــــاء ارائهـــــم و اقتراحـــــاتهم عـــــن طريـــــق الموق

نقطة غير محورية  الالكترو) المؤسسة السعي لزرع ثقافة مؤسسة قوية، السعي لغرس الولاء    
استراتيجيات المحافظة 

على الكفاءات 

الاهتمام بالخدمات الاجتماعية، الرعاية الصحية، خدمات للمسنين، الأطفال  ل/ الاستقرار مالع نقطة غير محورية 
الاجتماعي 

Source : Maria Chiara Benfatto, Human Resource Information Systems and the performance of the Human

Resource Function, PhD thesis, Libera Università degli Studi Sociali, ROMA, 2009, p37 
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 القيمة  الاستراتيجية  لنظام معلومات الموارد البشرية .8
سمه المواءمة اقيق ما ن تحية دو لا يمكن التكلم عن القيمة  الاستراتيجية  لنظام معلومات الموارد البشر 

فها الثمانينات عر   نهايةيجي فيالاستراتيجية لنظم المعلومات، حيث ظهر مصطلح المواءمة او التوافق الاسترات
ق من أجل تحقي على أنها عملية ديناميكية و مستمرة (Henderson and Venkatramanالعالمان ) 

لمعلومات داخل او نظام مات أالتطابق و الانسجام بين استراتيجية المؤسسة و استراتيجية تكنولوجيا المعلو 
و من هنا  ،( ,Henderson and Venkatraman, 1993) المؤسسة و الإجراءات التنظيمية والمهارات

ظم غلال الأمثل لنن الاستف يمكاتيجية لنظم المعلومات التي يشير مفهومها إلى كيظهرت فكرة المواءمة الاستر 
 المعلومات وفق استراتيجية المؤسسة من أجل تحقيق ميزة تنافسية؟.

ية ءمة الاستراتيج المواام إلىو سنحاول توضيح امتداد المواءمة الاستراتيجية لنظم المعلومات بشكل ع      
ية ق بين استراتيجالتطاب جام ولنظام معلومات الموارد البشرية حيث يمكن تعريفها على انها التناسق و الانس

ل تحقيق التنظيم من أج لوجية ولتكنو لومات، البنية االمؤسسة، استراتيجية الموارد البشرية، استراتيجية نظم المع
 ارد البشرية.ستراتيجية للمو ارة الاالإد القيمة الاستراتيجية لنظام المعلومات الموارد البشرية التي تظهر في فعالية

ة:تاليويمكن تلخيص القيمة الاستراتيجية لنظام معلومات الموارد البشرية في النقاط ال
 ذ القرارات الاستراتيجية؛المساهمة في اتخا-
 المواءمة بين استراتيجية المؤسسة و إدارة الموارد البشرية؛-
 .(Kenneth AKovach ,2002)زيادة القدرة التنافسية عبر تطوير و تحسين عمليات إدارة الموارد البشرية؛-

 ؛لمؤشرات(بالق توفير عدد كبير و متنوع من التقارير حول الموارد البشرية ) خاصة بما يتع-
 امكانية الوصول إلى المعلومات المحدثة انيا من طرف المديرين؛-
 ,Michael Armstrong)التحول من الاهتمام بتسيير الموارد البشرية إلى الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية؛-

2008) 

 لموظفين...(؛لذاتية لادمة الوصول إلى جعل الموظفين جزء من نظام معلومات الموارد البشرية ) عبر الخ-
 يمكَِن من وضع خطط مستقبلية لضمان تعاقب الاطارات على  المناصب المهمة ؛-
يساعد في عملية اعادة هندسة الموارد البشرية و إدارة الموارد البشرية لتعظيم العائد و تخفيض التكاليف؛-

(Kenneth A. Kovach ,2002)

 تخفيض تكاليف و الاستغلال الأمثل للوقت؛-
 التطوير المستمر للموظفين؛-
 لى الأداء.عايجابا  نعكسخلق درجة عالية من الاتساق الداخلي بين الأنشطة و الموارد البشرية مما ي-

حسب وجهة نظري أظن أن النقطة الثانية المتعلقة بتوفير عدد كبير و متنوع من التقارير حول الموارد البشرية ) 
خاصة بما يتعلق بالمؤشرات( هي أهم خاصية تتيح للإدارة العليا بعُد النظر و معرفة الوضع الحالي و التنبؤ بالوضع 
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وارد البشرية، القيمة المضافة...الخ، لكن الإشكال المطروح هنا هل المستقبلي للموارد البشرية، اضافة إلى تكاليف الم
 الإدارة العليا تحسن استغلال هاته التقارير ام لا؟.

ف المؤسسة لى أهداعشرية في الأخير نقول أنه بات من الواضح ضرورة تركيز نظام معلومات الموارد الب     
لحة الموارد ت الإدارية لمصحتياجاء بالاوارد البشرية، بدلا من الاكتفاالاستراتيجية عن طريق الإدارة الاستراتيجية للم

بأهداف  وتيجية المؤسسة باسترا رتبطاالبشرية، كما يجب التأكيد على أنه إذا لم يكن نظام معلومات الموارد البشرية م
 مدير الموارد البشرية، تكون نتائجه ضعيفة أو منعدمة.

 الاستراتيجية لنظام معلومات الموارد البشرية لتحقيق القيمة الاستراتيجية(: المواءمة 03الشكل رقم)

 

 

 

 

 83ص 2017رقلة و ه،جامعة دكتورا خالد رجم، تقييم أثر نظام المعلومات على استراتيجيات الموارد البشرية، أطروحةالمصدر: 

 ة البشري واردأثر نظام المعلومات لإدارة الموارد البشريةعلى فعالية  استراتيجيات الم .9
لتطوير، ف، التدريب و االتوظي تيجيةلقد حددنا سابقا أهم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الا وهي  استرا   

تعلق لكفاءات التي تاإدارة  ظيفةو لى التعويضات والمكافئات و استراتيجية إدارة الأداء) تقييم الأداء( اضافة إ
بشرية في وارد الت المبكل الاستراتيجيات السابقة، وعليه سنحاول توضيح مساهمة مخرجات نظام معلوما

 ها و تقييمها.متابعت لية وتفعيلها من خلال اتخاذ القرارات الاستراتيجية المناسبة ووضع الخطط المستقب
 البشرية على استراتيجية التوظيف:أثر نظام معلومات الموارد . 1.9

 المواءمة بين استراتيجية المؤسسة و استراتيجية التوظيف؛  -
و  تثماراتو اس وضع خطط التوظيف وفق الاحتياجات المستقبلية التي يجب ان تتوافق و مشاريع -

 ؛ؤسسة(الاهداف الاستراتيجية للمؤسسة ) تحديد الاحتياجات  تبعا لاستراتيجية الم
 ستهداف مهارات معينة ) توسيع مخزون المهارات(؛وضع خطط لا -
 ية الأداء(؛ستراتيجاات و وضع خطط للتكيف مع متطلبات الكفاءات المستقبلية ) لها علاقة بإدارة الكفاء -
 ائف؛ئص الوظبخصا يساهم في فعالية خطط التوظيف نظرا للاعتماد على مخزون المعلومات المتعلق -
 الوقت(؛ اليف+سات الاستقطاب و الاختيار ) الفعالية+ التكيمكَِن من متابعة و تقييم سيا -

 يف.توفير المعلومات الآنية والشاملة لوضع ومتابعة و تقييم إستراتيجية التوظ -
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 ر:أثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجية التدريب و التطوي .2.9
 المواءمة بين استراتيجية المؤسسة و استراتيجية التدريب؛ -
 يمكَِن من تسهيل عملية التحديد الدقيق لاحتياجات التدريبية المستقبلية؛ -
 يمكَِن من وضع استراتيجية للوصول إلى منظمة متعلمة؛ -
 وظف بعدلمانتائج أداء  دريب،امكانية متابعة فعالية التدريب ) التكاليف، النتائج المتعلقة بظروف الت -

 فترة من التدريب(؛
 ؛(E-learning)تدريب الالكترو) يمكَِن من التوجه نحو ال -
 يمكَِن من وضع خطط تدريبية وفق استراتيجية المؤسسة؛ -
 تائج التقييم؛ا إلى نستناديساهم في التقليل من فجوة الأداء للموظفين من خلال وضع برامج التدريب ا -
 ؛رالتطوي ريب وتوفير المعلومات الآنية والشاملة لوضع ومتابعة و تقييم استراتيجية التد -
 إدارة المسار الوظيفي للموظفين؛ -
 لمؤسسة.اة في وضع برامج تدربيية خاصة لضمان تعاقب الاطارات المهمة في المناصب الحساس -

 فآت:أثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجية التعويضات والمكا. 3.9
 التحديد الدقيق لتكاليف الموظفين ومتابعة تطورها و اتجاهاتها؛ -
 من وضع سياسات المكافآت و التعويضات تتلاءم و المحيط التنافسي؛يمكَِن  -
 يمكَِن من وضع سياسات المكافآت و التعويضات تتلاءم و أهداف المؤسسة؛ -
 يمكَِن من مقارنة نسبة المكافآت و التعويضات إلى نتائج المؤسسة؛ -
 يمكَِن من تقييم فعالية سياسات المكافآت و التعويضات و أداء الموظفين؛ -
 سسة؛المؤ  يمكَِن من وضع سياسات المكافآت و التعويضات تساعد على جذب الكفاءات إلى -
 يمكَِن من وضع سياسات المكافآت و التعويضات للمحافظة على الكفاءات؛ -
 آت.المكاف ويضات توفير المعلومات الآنية والشاملة لوضع ومتابعة و تقييم إستراتيجية التعو  -

 الموارد البشرية على استراتيجية إدارة:أثر نظام معلومات . 4.9
 توفير تقارير تساعد على معرفة خصائص و مميزات الموظفين؛ -
 امكانية قياس مساهمة الموظفين في انتاجية المؤسسة؛ -
 امكانية تحديد الموظفين الأكثر تميزا في المؤسسة؛ -
 برامج التدريب؛ نسيق معبالت ادائهمامكانية تحديد من هم القادة و المديرين المستقبليين و وضع خطط لتطوير  -
ء الفرد خلال لقة بأدالمتعتفعيل عملية إدارة الكفاءات في المؤسسة من خلال توفير مختلف المعلومات ا -

 إلى مختلف الترقيات و المهرات المكتسبة؛ بالإضافةفترات معينة 
 امكانية تحليل مساهمة كل فرد في المؤسسة من خلال تقارير متابعة الاداء؛ -
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ياجات و الاحت ظفينيمكَِن من تقديم تقارير تساهم في تحديد مدى مطابقة مهارات و كفاءات المو  -
 المستقبلية ) التي تدخل ضمن الاهداف الإستراتيجية للمؤسسة(؛

 وت منح المكافآ تدريبية،ت التوفير تقارير أداء الأفراد تمكن من الاستخدام في كل من: تحديد الاحتياجا -
لق خاصة بما يتع الوظيفي لمساراللأفراد المتميزين، تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية، رسم العلاوات 

 بالترقيات للمناصب العليا(.
 ية د البشر لموار لمخطط لأثر نظام المعلومات الموارد البشرية على الإدارة الإستراتيجية  .10

و يعتبر د البشرية و هة للموار اتيجيعلى الإدارة الإستر نحاول أن نقترح مخطط لأثر نظام المعلومات الموارد البشرية 
 محاولة للباحث لتلخيص الجانب النظري للدراسة.

 المخطط : مفتاح(04)الجدول رقم

    
 أثر استراتيجي أثر وظيفي ترجمة للاستراتيجية علاقة: تطبيق+ متابعة+ تقييم
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 ة: مخطط لأثر نظام المعلومات الموارد البشرية على الإدارة الإستراتيجية للموارد البشري(04)الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

استراتيجيات الموارد 
 البشرية

  الموارد البشريةإدارةوظائف 

 التوظيف  -
 التدريب و التطوير  -
 إدارة الأجور و المكافآت  -
 تقييم الأداء  -
 إدارة الحياة الوظيفية  -
 الصحة والسلامة المهنية  -
التسيير التوقعي للشغل  -

 والكفاءات 
التخطيط لضما  التعاقب  -

 على المنا ب العليا 
 إدارة الصراعات و الضغوط  -
 الخدمات الاجتماعية  -
 إدارة المستخدمين  -
 إدارة الوق  و الأنشطة  -
 إدارة العلاقة م  النقابات. -

                                                                                                                                                                                                              

   داف الم سسة

 استراتيجيات الموارد البشرية

  إستراتيجية التوظيف 

  إستراتيجية التدريب و التطوير 

  إستراتيجية التعويضات و

 المكافآت 

  إستراتيجية تقييم أداء العاملين 

 إستراتيجية الم سسة

 

 الموارد  ادارةمعلوماتالنظام 
 البشرية

  النظام الفرعي للتوظيف 
  النظام الفرعي للتدريب 
  النظام الفرعي لإدارة الأجور و

 المكافآت 
  النظام الفرعي لتقييم الأداء 
  النظام الفرعي لتخطيط الموارد

 البشرية 
  النظام الفرعي لادارة

المستخدمين ) الوق  و 
 الأنشطة( 

 

 

 كفاءة المورد البشري:
  - الأداء المتميز

 - الرضا
 -الالتزام
  - الولاء

 

  الم سسة ةاستراتيجيالمواءمة بين 
 و بين إدارة الموارد البشرية

 

                            

                          

 

ا ست لا  الأم   لمخر ات النظا  

SIRH  RH ا ستراتي ية ا دارة في 

ا ست لا  الأم   

ل نظا  في 

 RHوظا ف 

 التغ ية العكسية

 يسا م في تحقيق ا دا  الم سسة 

 يحقق

 الرسالة و الر ية 

90ص 2017خالد رجم، تقييم أثر نظام المعلومات على استراتيجيات الموارد البشرية، أطروحة دكتوراه،جامعة ورقلة المصدر:   
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 الدراسة الميدانية:  .11
 . عينة الدراسة:1.11

 تالي:ول القطاع النفط وفق الجد تتمثل العينة المستهدفة في مجموعة من المؤسسات العاملة في
 عينة الدراسة :(05)الجدول رقم

 نوع الم سسة نوع النشاط الرمز 
تاريخ 
 عدد العمال التأسيس

ENAFOR 

 مكامن واستغلالستكشاف لا عمليات الحفر
 فضلا عن عمليات، والمسطحات النفط والغاز

-Work)والغاز للنفط الآبار المنتجة صيانة
Over) 

طابع  اقتصادية ذات
عمومي تابعة لمجمع 

 سونطراك.
1983 7 567 

ENTP 
)Work-الآبار صيانةالتنقيب و الحفر، 

).Over،النقل، فندقة ، 
اقتصادية ذات طابع 
عمومي تابعة لمجمع 

 سونطراك.
1981 7403 

ENSP 
 فحص وصيانة آبار البترول و الغاز، صيانة
أحواض تخزين المحروقات، القيام بمختلف 

 غيرها من الخدمات.القياسات و 

اقتصادية ذات طابع 
عمومي تابعة لمجمع 

 سونطراك.
1981 2 904 

ENAGEO 
ض لأر انجاز الدراسات الجيوفيزيائية لطبقات ا

ة لاثذات البعدين، والطبقات الارضية ذات الث
 أبعاد.

اقتصادية ذات طابع 
عمومي تابعة لمجمع 

 سونطراك.
1966 6 307 

 وثائق المؤسسةالمصدر: 

 أداة الدراسة: قد اعتمدنا في دراستنا على مايلي:.2.11
ج لإجراء نا برنامننا وضعافي جمع المعلومات حيث  بشكل اساسي المقابلةاعتمدنا في  دراستنا على اداة     

رة لإدا الاستراتيجية لممارساتول احالمقابلات مع مدير واطارات إدارة الموارد البشرية، وكان هدف المقابلة يتمحور 
علقة بإدارة لمعلومات المتلى جمع افة إالموارد البشرية وكيف تساعد مخرجات نظام المعلومات الموارد البشرية فيها، اضا

ستمارة و عتمادا على الااعدادها بإمنا قالموارد البشرية في المؤسسة، أما بالنسبة للأسئلة المستخدمة في المقابلة فقد 
 بعاد الآتية:سيرورة المقابلة، حيث تضمنت الأ

 جودة مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية:المحور الأول: -
 الدقة؛البعد الأول : 
 التوقيت؛البعد الثاني: 
 الشمول؛البعدالثالث : 
  : الملاءمة؛البعد الراب 
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 لبشريةادارة الموارد يجيات استراتاالمحور الثاني: الأثر الاستراتيجي لنظام معلومات الموارد البشرية على  -
  1البعد الأول: اثر مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية فيGPEC؛ 
 توظيف؛ة الالبعد الثا): اثر مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجي 
 لتطوير؛اتدريب و ة الالبعد الثالث: اثر مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجي 
 المكافآت؛و تعويضات ة الام معلومات الموارد البشرية على استراتيجيالبعد الرابع: اثر مخرجات نظ 
 اءييم الأدة تقالبعد الخامس: اثر مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجي 

 . واق  نظام معلومات الموارد البشرية في عينة الدراسة:3.11
 لدراسةام سسات عينة (:مقارنة بين أنظمة المعلومات المعتمدة في 06الجدول رقم)

 مدى الاستغلال في وظائف ادارة الموارد البشرية نوع النظام و البرامج الم سسة

ENAFOR 

 
2SAP3/ ERP 

 
 

(، Modul RHشرية)بالمئة فيما يتعلق بوحدة إدارة الموارد الب 15لا يتعدى الاستغلال 
ة إلى ( اضافرقيةتحويل، تحيث يقتصر على عملية ادخال بينات الموظفين) توظيف، تكوين، 

 تسيير الجور.
حيث ان . ،ءتقييم الأدا لحد الان لم يتم استغلال وحدات التوظيف، التكوين، إدارة الكفاءات،
، التدريب، المهني سارالمؤسسة مازالت تستخدم الاكسل والوورد في كل من إدارة الحركية، الم

 .RHالتوظيف، لوحة القيادة

ENTP 
ERP/ Oracel 

 
 بالمئة. 25ليست أحسن من سابقتها، حيث لا يتعدى الاستغلال 

 ت. عطيايستغل فقط في إدارة الاجور، التوظيف بشكل بسيط، و يستخدم كقاعدة م

ENSP 

RESHUM 4برنامج 
 مستغل كقاعدة بيانات

 BIG paieبرنامج: 
BIG mouvement 

لى الأن نظرا لعدة إلكن لم يستغل  2007موجود في المؤسسة و مثبت على مستوى الفروع منذ 
 هني و إدارةسار المالم عقبات ، حيث مازال النظام يقتصر على اكسل و الوورد في كل من تسيير

دارة الأجور و لا BIG paieالوقت ، برمجت التدريب و التوظيف، في حين يستخدم برنامج 
 لإدارة و متابعة حركية العمال.   BIG mouvementبرنامج 

ENAGEO 

 برنامج
Gestion des 

payes+ Gestion 

des Ressources 

Humains 

ه لى تطوير هاتإتطوير ق التستخدم المؤسسة هاته البرامج في إدارة الموارد البشرية و يسعى فري
 خاص بالمؤسسة. ERPالبرامج إلى 

 حيث لا يزال عقود،للموظفين، الأجور، الحركية، إدارة المستغل فقط في: كقاعدة معطيات 
 التدريب و المسار المهني والتوظيف يعتمد على الاكسل.
 بناءا على نتائج المقابلة يناعداد الباحثالمصدر: 
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 جودة مخرجات نظام المعلومات في عينة الدراسة.4.11
 لدراسةالمعلومات في عينة ا(: مقارنة مدى جودة مخرجات نظام 07الجدول رقم )

 الم سسة
 الملاءمة الشمول السرعة والتوقي  الدقة

ENAFOR 

يوفر النظام معلومات  
دقيقة وخالية من 

الأخطاء لكن بالنسبة 
للوظائف التي تير عن 

في حين  ERPطريق 
الوظائف التي لا تزال 
تعتمد على الكسل و 

الوورد فتتخللها 
 الأخطاء.

يوفر معلومات في الوقت  
المناسب ويمكن الرجوع اليها 
حين الحاجة بسهولة لاعتماد 
المؤسسة على قاعدة بيانات 

موحدة، لكن يبقى محدو لعدم 
استغلاله في بعض الوظائف مما 

يحول دون الحصول على 
المعلومات من الانظمة الأخرى 

 في الوقت المناسب.

معلومات غير شاملة 
نظرا بالمستوى المطلوب 

لعدم تحقيق الاستغلال 
 الكلي للنظام.

معلومات غير ملائمة 
بالشكل المطلوب 

لمختلف قرارات إدارة 
الموارد البشرية لعدم 

تحقق الاستغلال 
الأمثل للنظام في 

مختلف وظائف إدارة 
 الموارد الشبرية.

ENTP 

نفس الشيء بالنسبة 
للمؤسسة الوطنية 

لأشغال الأبار  فالنظام 
يوفر معلومات دقيقة 

وخالية من الأخطاء لكن 
بالنسبة للوظائف التي 

 ERPتسير عن طريق 
في حين الوظائف التي لا 
تزال تعتمد على الكسل 

و الوورد فتتخللها 
 الأخطاء.

يوفر معلومات في الوقت  
 المناسب ويمكن الرجوع اليها

حين الحاجة بسهولة لاعتماد 
المؤسسة على قاعدة بيانات 

موحدة، لكن يبقى محدو لعدم 
استغلاله في بعض الوظائف مما 

يحول دون الحصول على 
المعلومات من الانظمة الأخرى 

 في الوقت المناسب.

معلومات غير شاملة 
بالمستوى المطلوب نظرا 
لعدم تحقيق الاستغلال 

 الكلي للنظام.

ير ملائمة معلومات غ
بالشكل المطلوب 

لمختلف قرارات إدارة 
الموارد البشرية لعدم 

تحقق الاستغلال 
الأمثل للنظام في 

مختلف وظائف إدارة 
 الموارد البشرية.
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ENSP 

يعتبر نظام المعلومات 
المعتمد في المؤسسة 
الأضعف اذ تتميز 

مخرجاته بعدم الدقة وكثرة 
الأخطاء و التكرار وغيبا 

المستمر التحديث 
للمعلومات المرسلة 

 لمتخذي القرار.

خاصية الوقت المناسب غير 
 في محققة بتاتا في المؤسسة اذ أنه
بعض الأحيان يتدعي تنقل 

 متخذ القرار إلى مصدر المعلومة
او الاتصال مرارا وتكرارا 

بالمصدر من أجل الحصول على 
المعلومة، كما أنه لا يمكن 

الرجوع للمعولمة عند الحاجة 
بساطة لغياب التكامل والربط ب

 بين مختل الوحدات.

معلومات غير شاملة 
بالمستوى المطلوب نظرا 
لعدم تحقيق الاستغلال 

 الكلي للنظام.

معلومات غير ملائمة 
بالشكل المطلوب 

لمختلف قرارات إدارة 
الموارد البشرية لعدم 

تحقق الاستغلال 
الأمثل للنظام في 

مختلف وظائف إدارة 
 شرية.الموارد الب

ENAGEO 

يوفر نظام المعلومات 
معلومات دقيقو وخالية 

من الأخطاء لكن لم 
تصل للمطلوب نظرا 

لعدم تمكن المستخدمين 
من الاستغلال الأمثل 

للنظام، أما بالنسبة 
للوظائف يستخدم فيها 

الوورد و الاكسل 
فتتخللها الأخطاء و غير 

 دقيقة.

يوفر النظام معلومات في الوقت 
لكن بالنسبة للوظائف المناسب 

 التي تعتمد على نظام المعلومات
 الالكترو).

معلومات غير شاملة 
بالمستوى المطلوب نظرا 
لعدم تحقيق الاستغلال 

 الكلي للنظام.

معلومات غير ملائمة 
بالشكل المطلوب 

لمختلف قرارات إدارة 
الموارد البشرية لعدم 

تحقق الاستغلال 
الأمثل للنظام في 
إدارة مختلف وظائف 
 الموارد البشرية.

ين: اعداد الباحثالمصدر  

 ( المقارنة بين عينة الدراسة08الجدول رقم )

 الم سسة
الأثر على 
إستراتيجية 
 التوظيف

الأثر على 
إستراتيجية 

 التدريب والتطوير

الأثر على إستراتيجية 
المكافآت 
 والتعويضات

الأثر على إستراتيجية 
 تقييم أداء العاملين

الأثر على فعالية 
GPEC 

ENAFOR 

لا يوجد أي أثر 
لا إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر لا 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

أثر وظيفي و اثر 
استراتيجي بدجة 

 متوسطة.

لا يوجد أي أثر لا 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر 
لا إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

ENTP 

لا يوجد أي أثر 
إستراتيجي ولا لا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر لا 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

أثر وظيفي و اثر 
استراتيجي بدجة 

 متوسطة.

لا يوجد أي أثر لا 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر 
لا إستراتيجي ولا 

 وظيفي.
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ENSP 

لا يوجد أي أثر 
لا إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر لا 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

أثر وظيفي و غياب 
 الأثر الاستراتيجي.

لا يوجد أي أثر لا 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر 
لا إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

ENAGEO 

لا يوجد أي أثر 
لا إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر لا 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

أثر وظيفي و غياب 
 الأثر الاستراتيجي.

أثر لا لا يوجد أي 
إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

لا يوجد أي أثر 
لا إستراتيجي ولا 

 وظيفي.

يناعداد الباحثالمصدر:   

 ت الأجنبيةالم سسالعمومية و (:مقارنة بين استراتيجية الموارد البشرية في الم سسات ا09الجدول رقم )

 ةالبشرية في المؤسسات الأجنبياستراتيجية الموارد  ةوميلعمااستراتيجية الموارد البشرية في المؤسسات 
م غير واضحة وغير محددة: عبارة عن مها -

 محدودة و مؤقتة.
 محددة وواضحة. -

 تتأثر بالظروف الاقتصادية والسياسية -
 والاجتماعية.

 مؤطرة وفق اهداف المؤسسة. -

ير اي تتغ لا تتغير الإدارة العليا لكن الرؤية و الأهداف - .تتأثر بأي تغيير يمس الإدارة العليا -
 هناك استمرارية رغم التغيير.

 معرفة: وتترجم على كل المستويات. - لا تترجم ) غير معرفة(. -
مخططة و تتعامل مع إدارة المخاطر، الإدارة  - التعامل مع إدارة الأزمات. -

 بالأهداف، إدارة طويلة الأجل.
 تقييم مستمر. - لا يوجد تقييم ومتابعة. -
لكن  موجودة في المستويات العليا و -

 دائما هناك خلل في التطبيق.
 موجودة و مطبقة. -

اتصال ضعيف بين المستويات)  -
 التشغيلي(؛-التكتيكي-الاستراتيجي

 وجود فجوة بين المستويات. -

-ييكالتكت-اتصال قوي بين المستويات) الاستراتيجي -
 التشغيلي(؛

 وجود تنسيق عالٍ بين المستويات. -
 راسةينة الدعرية في واقع استراتيجيات إدارة الموارد البشاعداد الباحثين بعد تحليل المصدر: 
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 مناقشة نتائج الدراسة: .6.11

كل من    عينة الدراسةبشرية فيرد المن خلال الدراسة توصلنا الى أنه لا يوجد أي  أثر استراتيجي لنظام معلومات الموا
لتسيير  تفعيل نظام افيف، ولا لتوظياو استراتيجية  استراتيجيات التدريب و التطوير و استراتيجية تقييم أداء العاملين

لموارد لرة استراتيجية لاك إدا امتالتوقعي للوظائف والكفاءات،  وهذا راجع لسببين الأول أن المؤسسات لم تصل بعد إلى
رة المواد في إدالمعلومات ن نظم اة، لأالبشرية، أما الثا) فيعود لعدم الاستغلال الأمثل لنظام معلومات الموارد البشري
شرية، اما رة الموارد البائف إدالف وظالبشرية لها أثر وظيفي المتمثل في استغلال الأنظمة الفرعية للنظام في تسيير مخت

و    لجودةمن تقاريرتميز باأن ت بالنسبة للأثر الاستراتيجي فيتحقق بالاستغلال الأمثل لمخرجات النظام   التي يجب
ذ أن اوارد البشرية، قة بالملمتعلاأجل تحليلها واستغلالها في اتخاذ القرارات الاستراتيجية  مؤشرات   ومعلومات، من

سط فيما يتعلق شكل متو بنظام المؤسسات لم تصل بعد للاستغلال الوظيفي التام للنظام، عدى أنها تستغل مخرجات ال
إلى  تكاليف العمال ة، نسبةجريور الكتلة الأتط المكافآت و التعويضات من خلال متابعة تكاليف العمال، بإستراتيجية

 رقم الأعمال.
 

 :     الخاتمة

نمت وظيفتها  ية، حيثليلة الماضلقد تحولت وظيفة إدارة الموارد البشرية داخل المؤسسات على مدى السنوات الق     
لمصطلحات، ايضا في ول أتحبشكل كبير وتحولت إلى دور أكثر استراتيجي بدلا من الدور الإداري ،وقد كان هناك 

يفة الموارد ض من وظن الغر كثر شيوعا، حيث نعلم أللموارد البشرية  أ الإستراتيجيةحيث أصبح  مصطلح الإدارة 
 لمنظمة.اخل االبشرية هو: أولا، من أجل تحسين قدرة المنظمة، وثانيا، لتحسين القدرة الفردية د

شرية ات الموارد البم معلومستعمال نظااومع تعقد و تطور وظيفة إدارة الموارد البشرية استلزم التوجه نحو استغلال      
كبيرة   ا يعطي فعاليةبشرية ممارد الالذي ما هو إلى استغلال تكنولوجيا المعلومات و الاتصال في إدارة المو المحوسب، 

لال الاستغلال خيجي من ستراتللوظيفة،  حيث في البداية كان له أثر وظيفي تشغيلي فقط ثم انتقل إلى الدور الا
ية من أجل الموارد البشر  ت إدارةتيجيامتابعة و تقييم استرا الأمثل لمخرجات نظام المعلومات الموارد البشرية في وضع و
في  ن ما توصلنا له، لكيهافظة علإلى تطويرها و المحا  إضافةضمان توفير الكفاءات التي تتناسب و أهداف المؤسسة، 

ل الدراسة لم تص مية محلالعمو  المؤسسات أن إذدراستنا خاصة بما يتعلق بالمؤسسات العمومية يختلف كثيرا عن ذلك، 
كانة لأولى لغياب الملدرجة ابااجع بعد للاستغلال الأمثل لنظام معلومات الموارد البشرية عدا تسيير الأجور، وهذا ر 

 ةإدار و  وظيف، المكافآتيب، التالتدر  ةإستراتيجيوجود خلل بكل من  إلى إضافةدارة الموارد البشرية بها، الإستراتيجية لإ
يه لمستقبلية، وعلاالخطط   وضعفيالأداء، كما لاحظنا عدم اهتمام مديري الموارد البشرية باستخدام مخرجات النظام 

 ، وبناءالأثر الوظيفي  يتعدىلم لبشريةااثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجيات الموارد  أننستنتج  أنيمكن 
 :تيةالآحات على هاته النتائج يمكن تقديم الاقترا
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هو المصدر  ي يعتبري الذعلى المؤسسات تغيير النظرة إلى الموارد البشرية من مستخدمين إلى رأس مال بشر  -
 إلى هو المساهم الأول في نجاح المؤسسة؛ إضافةالأساسي للميزة التنافسية 

ة على المحافظوتعويضات فعالة من حيث استقطاب و مكافآت  إستراتيجيةيجب على المؤسسات انتهاج  -
 .نهاعومستوى الرضا  لعاملينودية اإلى التقييم المستمر لهاته السياسات بناء على أثرها على مرد إضافةالكفاءات، 

 دريب و الاتصاللال التخة من على المؤسسات محل الدراسة الاستغلال الأمثل لأنظمة المعلومات الموارد البشري -
 ات والاتصال؛وترسيخ ثقافة أهمية تكنولوجيا المعلوم

لأمثل و تغلال االاس على المؤسسات دعم مهندسيها من أجل تطوير أنظمة معلومات خاصة بالمؤسسات لبلوغ -
 ا؛دا لهجلتفادي التبعية للمؤسسات المصنعة لهاته الأنظمة، كما تجنب التكاليف الباهظة 

 لالها؛ءة استغكفا  ول إلىعلى الإدارة العليا دعم مشاريع أنظمة المعلومات في المؤسسة من أجل الوص -
 على المؤسسات وضع نظام مكافآت خاص بمشاريع أنظمة المعلومات؛  -
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2 ERP:برامج تخطيط موارد المؤسسة    
3SAP:)مؤسسة موردة لبرامج تخطيط موارد المؤسسة ) المانية 
4ESHUM:نظام معلومات موارد البشرية بمؤسسة سونطراك  


