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  نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية     
  دراسة استطلاعية في ديوان الوقف السني

  
  رقية عبد القادر عبد الله                                      أ.د صلاح الدين حسين صالح

  الجامعة العراقية / كلية الادارة والاقتصاد 
  

  المستخلص
إلى اختبار قوة واتجاه العلاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية والتخطيط  البحث هدف

المشكلة من تساؤلات عن طبيعة الدور الاستراتيجي للموارد البشرية بديوان الوقف السني، انطلقت 
وماهية ي) معلومات الموارد البشرية في (ديوان الوقف السننظام  المتوقع والجدوى من استخدام

الصعوبات التي تواجه عملية الاستخدام، تم اختيار اكبر دائرتين من دوائر ديوان الوقف السني 
وقد شملت العينة  )،272ومن ثم تحديد حجم العينة التي بلغت (لتكون ممثلة بالمجتمع المبحوث 

وحدات)، شُعب وومدراء الأقسام)، والإدارة الوسطى (مدراء ( المستويات الإدارية العليا
والموظفين الإداريين العاملين في الأقسام الإدارية في دائرتي (الإدارية والمالية، والمؤسسات 
الإسلامية والخيرية). وتم تطوير استبانة الدراسة بالاستفادة من بعض الدراسات السابقة وكانت 

ً للبيانات بالإ ، عدد من المسؤولينضافة الى المقابلات التي اجريت مع الاستبانة مصدراً رئيسيا
، وتمت الاستعانة بعدة اساليب احصائية في عملية بحثاستخدم المنهج الوصفي التحليلي في ال

وهي (الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الاختلاف، الأهمية النسبية،  تحليل البيانات
وذلك  الخطي المتعددمعامل الارتباط بيرسون، معامل الانحدار الخطي البسيط، معامل الانحدار 

إلى مجموعة من الاستنتاجات . توصل البحث Amos25( )(SPSS.V.25( بالاعتماد على
ة في تأهيل ومشاركة العنصر البشري واستخدام التقنيات الحديثة يكانت أبرزها وجود معوقات حقيق

ف مخرجاته والتي تواجه التطبيق الكامل والشامل لنظام معلومات الموارد البشرية ومن ثم توظي
في عملية التخطيط الاستراتيجي والتي تحد من تحقيق الطموحات الكبيرة في تطبيق شامل لنظام 
معلومات الموارد البشرية مما ينعكس ذلك على مستوى التخطيط الاستراتيجي على مستوى 

  الديوان.
 .ارد البشريةنظام معلومات الموارد البشرية، التخطيط الاستراتيجي للموالكلمات الافتتاحية: 

Abstract  
The research aimed to test the strength and direction of the 
relationship between the human resources information system and 
the strategic planning for human resources at the Sunni Endowment 
Bureau. The problem started from questions about the nature of the 
expected role, the feasibility of using the human resources 
information system in the (Sunni Endowment Bureau) and what are 
the difficulties facing the use process.                  
Based on the research problem and its questions, the hypotheses 
were formulated, and before that the hypothesis model was 
designed for the study. The largest two departments of the Sunni 
Endowment Bureau were selected to be representative of the 
researched community. Then the sample size was determined which 
amounted to (272). The sample included higher administrative levels 
(Assistant Director, And department managers), middle management 
(unit managers), and administrative staff working in the 
administrative departments in my departments (administrative and 
financial, and Islamic and charitable institutions). The research 
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questionnaire was developed using some previous studies. The 
questionnaire was a main source of data, in addition to the 
interviews conducted with a number of officials. The descriptive 
analytical approach was used in the study. Several statistical 
methods were used in the data analysis process, namely (the 
arithmetic mean, standard deviation, coefficient of variation, relative 
importance, Pearson correlation coefficient, simple linear regression 
coefficient, multiple linear regression coefficient, depending on the 
software output (Amos.25), (SPSS.V.25). 
 The study reached a set of conclusions. The most prominent was 
the existence of real obstacles in the qualification and participation of 
the human element. The use of modern technologies that face the 
full and comprehensive application of the human resource 
information system and then employing its outputs in the strategic 
planning process that limits the achievement of the great ambitions 
in a comprehensive application of the human resource information 
system. This is reflected in the level of strategic planning at the level 
of the Bureau. It has also been shown that there is a relationship and 
a moral impact between the dimensions of the human resources 
information system and the dimensions of strategic planning for 
human resources in general. In light of the results and conclusions, a 
number of recommendations were reached and proposals were 
made that would enhance the role of the human resources 

information system in the Sunni Endowment Office.                      
Key words: Human Resources Information System, Strategic 

Planning for Human Resources.                                                 
  

  المقدمة
التكنولوجيا على مدى العقود الماضية، وبشكل واسع على المجتمع والمنظمات والافراد إلى أثرت 

حد كبير، حيث تبنت المنظمات أنظمة معلومات الإدارة كأداة تشغيلية لتنظيم وإدارة البيانات وأداة 
ً في استراتيجية للمساعدة في دعم عملية صنع القرار، ولاتزال التقنيات الحديثة تشكل تحدياً  وقلقا

اذ ينبغي على المنظمات اليوم وفي ظل التحديات التكنولوجية والاقتصادية ، المنظمات التي تتبناها
والاجتماعية مسايرة التطور الحاصل في شتى الميادين فهي مطالبة بتكييف كافة المقومات 

همية الحيوية والعناصر التي من شأنها مجابهة هذه التحديات، ومن أبرزها العنصر البشري ذو الأ
 والسلاح الاستراتيجي والذي يوصف برأس المال المعرفي في القرن الجديد.

وانطلاقا من أهمية موضوع نظام معلومات الموارد البشرية والتخطيط الاستراتيجي للموارد 
 البشرية وتأثيراتهما المحتملة على المنظمات وتواصلاً مع الجهود البحثية السابقة في زيادة الإثراء

الفكري حولها، فقد جاء هذا البحث ليؤكد على ضرورة مواكبة المنظمات العراقية لتلك التحولات 
لمسايرة التطور الحاصل في العالم كون المنظمات على المستوى الوطني جزءاً لا يتجزأ من 
المستوى الدولي، وبالتالي فإن امتلاك المنظمات نظام معلومات يساعد في التخطيط للمورد 

  ري يعد شرط أساسي ومهم بغية الوصول إلى نتائج فعالة وكفوءة.البش
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  المبحث الاول
  منهجية البحث

  
                                   أولاً: مشكـلة البحث

في كيفية التخطيط والتنظيم متمثلة  تحديات ات المختلفةتواجه إدارات الموارد البشرية في القطاع
التي تسهم في تحقيق أهداف المنظمة، و للإجابة على هذه التحديات فإن  والتقييم للموارد البشرية

) يكون أساسياً في تمكينها من الاستفادة الحقيقية من HRISدور نظام معلومات الموارد البشرية (
مزايا المورد البشري وذلك بالإعداد العلمي والسليم لتخطيط الاحتياجات من الموارد البشرية، 

توظيف، وتطوير وتدريب العنصر البشري، وتقييم الأداء، ورسم سياسة صحيحة والاختيار، وال
للرواتب والأجور، فالمنظمات العراقية ومنها المنظمة المبحوثة تعاني من مشكلات مزمنة تعود 

انطلقت المشكلة إلى عوامل بشرية وسياسات تفتقر إلى الجودة في حسن استثمار المورد البشري، 
يعة الدور المتوقع والجدوى من استخدام نظام معلومات الموارد البشرية في تساؤلات عن طبمن 

، وكمحاولة لمعالجة (ديوان الوقف السني) وماهية الصعوبات التي تواجه عملية الاستخدام
  الموضوع ودراسة الإشكالية يتبلور السؤال الرئيسي للبحث:

  
التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية (ما هو تأثير تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية في 

  في ديوان الوقف السني)
  ويمكن أن تثار مجموعة من التساؤلات التي تتفرع من مشكلة البحث أبرزها الآتي: 

 ما مستوى الاهتمام بتطبيق نظام معلومات الموارد البشرية في الديوان؟ -1
 خلال ابعاده في الديوان؟ ما مستوى الاهتمام بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من -2
هل توجد علاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية والتخطيط الاستراتيجي للموارد  -3

 البشرية في الديوان؟
هل تؤثر ابعاد نظام معلومات الموارد البشرية (دقة المعلومات، جودة المعلومات،  -4

الاستراتيجي  سهولة الاستخدام، الفائدة المدركة، رضا المستخدمين) في التخطيط
(تطبيق التكامل الخارجي: الرؤيا، الرسالة، الاهداف المتمثلة في للموارد البشرية 

  الاستراتيجية، استراتيجية الديوان، التحليل البيئي وتطبيق التكامل الداخلي) في الديوان؟ 
ما مستوى أهمية المعوقات التي تواجه تطبيق كلاً من متغيري الدراسة (نظام معلومات  -5

 الموارد البشرية، والتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية) في الديوان؟
  

 ثانياً: أهمية البحث 
المورد البشري من أهم  يعتبرتنبع أهمية هذا البحث من جانبه النظري في حيوية الموضوع إذ  -1

 موارد المنظمة، ويعتبر هدفها ووسيلتها الفعالة في مواجهة التحديات.
هذا الموضوع،  الذي يتناولالمستوى الوطني على  ين يعُد البحث الاوللباحثإنها وعلى حد علم ا -2

إلى المكتبة الوطنية والعربية دراسة استطلاعية متخصصة في مساهمة نظام وبالتالي فأنه يضيف 
 معلومات الموارد البشرية وتأثيره في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية.

لسائد لتحويل العمل اليدوي إلى عمل الكتروني وضرورة مغادرة ضمن الاتجاه ا بحثال اندرج هذي -3
 الأساليب التقليدية في الأنشطة الإدارية وخاصة أنشطة الموارد البشرية.

، إذ على الرغم من كثرة بحثتبرز أهمية الموضوع في قلة الدراسات التي تربط بين متغيري ال -4
البشرية أو متغير التخطيط الاستراتيجي  الدراسات التي تناولت متغير نظام معلومات الموارد

 للموارد البشرية ألا إن هناك محدودية في الدراسات التي تناولت الربط بين المتغيرين.
  
  
  



 د البشرية وتاثيرة في التخطيط والاستراتيجي للموارد البشرية نظام المعلومات الموار

 961                                                                                                     )23العددمجلة الدنانير ( 
 

 
  ثالثاً: أهداف البحث

 يسعى البحث إلى تحقيق الأهداف الآتية:
البشرية في التعرف على مدى توفر الخصائص المطلوبة في النظام الحالي لمعلومات الموارد  -1

 الديوان.
الوقوف على مستوى أهمية خصائص نظام معلومات الموارد البشرية المطبق من وجهة نظر  -2

 المبحوثين.
معرفة مدى الارتباط بين ابعاد نظام معلومات الموارد البشرية وابعاد التخطيط الاستراتيجي  -3

 للموارد البشرية في ديوان الوقف السني.
معلومات الموارد البشرية المستخدم في عملية التخطيط  الكشف عن مستوى تأثير نظام -4

 .باحثةالاستراتيجي لأنشطة الموارد البشرية من وجهة نظر ال
التعرف على طبيعة الصعوبات والمعوقات التي تواجه عملية الاستثمار الأمثل لنظام معلومات  -5

 الموارد البشرية في ديوان الوقف السني.
  بحثلل مخطط الفرضيالرابعا: 

  الفرضيمخطط ال) 1شكل (
 

  فرضيات البحثخامساً: 
ً من الإشكالية المطروحة وتساؤلاتها فقد صيغت مجموعة من الفرضيات الرئيسية  انطلاقا

  والاجابة عن هذه التساؤلات وهي كالتالي: بحثوالفرعية، بقصد اختبار مخطط ال
دلالة معنوية بين نظام معلومات أولاً: الفرضية الرئيسية الأولى: (توجد علاقة ارتباط ذات 
  الموارد البشرية والتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية).

  وتنبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية:
التخطيط الاستراتيجي أبعاد توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين دقة المعلومات و -1

 للموارد البشرية.
التخطيط الاستراتيجي أبعاد ن جودة المعلومات وتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي -2

 للموارد البشرية.
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التخطيط الاستراتيجي أبعاد توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين سهولة الاستخدام و -3
 للموارد البشرية.

التخطيط الاستراتيجي أبعاد توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الفائدة المدركة و -4
 ة.للموارد البشري

التخطيط الاستراتيجي أبعاد توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين رضا المستخدمين و -5
 للموارد البشرية.

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ابعاد متغير نظام معلومات الموارد البشرية  -6
 وبعد تطبيق التكامل الخارجي.

غير نظام معلومات الموارد البشرية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ابعاد مت -7
 وبعد تطبيق التكامل الداخلي.

ثانياً: الفرضية الرئيسية الثانية: (يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لأبعاد نظام معلومات 
وتنبثق منها الفرضيات الموارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية). 

  الفرعية الآتية:
معنوية لبعد دقة المعلومات في التخطيط الاستراتيجي للموارد  يوجد تأثير ذو دلالة -1

 البشرية.
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد جودة المعلومات في التخطيط الاستراتيجي للموارد  -2

 البشرية.
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد سهولة الاستخدام في التخطيط الاستراتيجي للموارد  -3

 البشرية.
دلالة معنوية لبعد الفائدة المدركة في التخطيط الاستراتيجي للموارد يوجد تأثير ذو  -4

 البشرية.
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد رضا المستخدمين في التخطيط الاستراتيجي للموارد  -5

 البشرية.
أبعاد  يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين ابعاد نظام معلومات الموارد البشرية في -6

التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية (تطبيق التكامل الخارجي، وتطبيق التكامل 
 الداخلي).

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية في عوامل  -7
 تطبيق التكامل الخارجي.

 
  حدود البحث:سادسا 

  فيما يلي: بحثتتمثل حدود ال
اقتصر مكان التطبيق في الدائرتين الرئيسيتين من دوائر ديوان الوقف الحدود المكانية:  -1

  السني (الدائرة الإدارية والمالية، دائرة المؤسسات الإسلامية والخيرية).
الحدود البشرية: تضمنت عينة من المستويات الإدارية (العليا والوسطى والموظفين  -2

 العاملين في ديوان الوقف السني).
إعداد الدراسة الميدانية في دائرتي الوقف جمع البيانات و: تتمثل بمدة الحدود الزمانية -3

هذه  ت). تضمن6/2020 /1( ) إلى1/10/2019السني، والتي امتدت للفترة ما بين (
المقابلات ، وإجراء بحثبالزيارات الميدانية لجمع المعلومات عن مجتمع ال القيامالفترة 

 ستبانة على أفراد العينة واسترجاعها.، وتوزيع الايرينالشخصية مع بعض المد
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 سابعا: مجتمع وعينة البحث
يتمثل مجتمع البحث بالعاملين في دائرتي الوقف السني (الدائرة الإدارية والمالية، دائرة المؤسسات 

هم ليسوا  بحثالإسلامية والخيرية)، وبما أن الموظفين الذين لهم صلة مباشرة بطبيعة متغيرات ال
يطلق عليهم بالمجتمع  بحثإلى اختيار فئة محددة من مجتمع ال لجوءتم الكافة الموظفين فقد 

)، Etikan et al) ،(Etikan et la,2015:2وفقاً لرأي ( Target Populationالمستهدف 
ية ضم كافة الموظفين الإداريين على الملاك الدائم والبالغ عددهم في الدائرة الإدارية والمال

) بين موظف وموظفة ذلك أن اغلب 356)، وأما في دائرة المؤسسات الإسلامية والخيرية (570(
الموظفين في الأقسام الإدارية هم مستخدمين لنظام معلومات الموارد البشرية وبالتالي فهم الاقدر 

دت طريقة على الإجابة على أسئلة الاستبانة بحكم عملهم الذي يستدعي التعامل مع النظام. واعتم
(الصياد، ، العينة العشوائية البسيطة، وتم تحديد حجم العينة بناءً على مدخل الرابطة الامريكية

 ، وقد شملت العينة المستويات الإدارية العليا (معاون مديرفرداً ) 272بلغ ( إذ)، 137: 1989
يين العاملين في ، ومدراء الأقسام)، والإدارة الوسطى (مدراء الوحدات)، والموظفين الإدارعام

وبعد  منها )278) استبانة على عينة عشوائية بسيطة واسترجعت (282الأقسام الإدارية. وزعت (
) استبانات غير مكتملة البيانات وبالتالي أصبح عدد 3فحص الاستبانات المسترجعة تبين أن هناك (

  ) استبانة.275الاستبانات الصالحة للتحليل هو (
  

  المبحث الثاني
  النظري للبحث الإطار

  الموارد البشرية معلوماتنظام  :ولاً أ
  مات الموارد البشرية مفهوم واهمية نظام معلو  -أ

ومع تزايد النمو الملحوظ للإنترنت وتقنيات الاتصالات وشبكات المعلومات المتقدمة، تم بالفعل 
في الدول المتقدمة بحيث أصبح عنصرا  HRIS)(أدخال مفهوم أنظمة معلومات الموارد البشرية 

ً في القطاع المصرفي والمالي. ( )، وبعدها تمت الدعوة Rahman, et al,2016:2اساسيا
لاستخدام نظام معلومات الموارد البشرية كفرصة للمتخصصين في الموارد البشرية ليصحبوا 

يفة الموارد البشرية أكثر شركاء استراتيجيين مع الإدارة العليا حيث كانت الفكرة بإن تصبح وظ
  .)Kashive,2011:38( فاعلية وتوفر معلومات أفضل لاتخاذ القرارات،

وهذا يتطلب وجود تكامل وتنسيق بين إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات والوصول الى 
الى العديد نظام فعال بحيث يقدم الدعم للتخطيط، والإدارة، واتخاذ القرارات، والرقابة، بالإضافة 

من وظائف إدارة الموارد البشرية كالاختيار والتعيين وسلم الرواتب وإدارة الحوافز ورواتب 
المتقاعدين ومشاريع تدريب الموظفين والمسار الوظيفي وتقييم الإنتاجية وتحقيق العدالة، 

)Boateng,2007:23.(  
ً ما سبق فقد تعددت وجهات نظر الباحثين والكتاب بطرق مخ تلفة اعتماداً على سياق ووفقا

الاستخدام ومجالات تركيز المؤلفين حول مفهوم نظام معلومات الموارد البشرية وحسب التسلسل 
  الزمني ومراحل تطور المفهوم والتي لخصت في الجدول الآتي:

  نظام معلومات الموارد البشرية ) يوضح آراء الكتاب والباحثين حول مفهوم1جدول (

  تعريف نظام معلومات الموارد البشرية  الباحث أو الكاتب  ت

1  
Saleem,2012:97  في  هي أنظمة تطبيق تقوم بجمع البيانات وإنتاج معلومات حول القوى العاملة

  المنظمة لتسهيل مراقبة الافراد والتخطيط والتطوير والتنبؤ.
2  Lema,2013:4  ها حوًل مواردإجراء يتضمن جمع وتخزين البيانات المطلوبة من قبل المنظمات

البشرية وأنشطة الموظفين وخصائصها التنظيمية مما تساعد المنظمات على 
 لمتخذي الاحتفاظ بقاعدة بيانات كاملة ودقيقة ومحدثة يمكن استرجاعها وتقديمها

  القرار.
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3  Jain,2014:63  دمج إدارة الموارد البشرية(HR) مع أنظمة تكنولوجيا المعلومات 
IS)ة ية بطريقري الموارد البشرية على أداء وظائف الموارد البشر) الذي يساعد مدي

  أكثر فاعلية ومنهجية.

4  Midiwo,2015:1 ت معلوما برنامج أو حل عبر الانترنيت يستخدم لإدخال البيانات وتتبعها ومتطلبات
لى لحاجة االبيانات الخاصة بإدارة الموارد البشرية وإدارتها والتحكم فيها دون ا

  الكثير من الموارد.تخصيص 

5  Kolatashi,2017:19 لومات تكنولوجيا مساعدة تتكون من الإجراءات والوظائف النظامية مثل جمع المع
إدارة  المناسبة ذات الصلة وإدارتها وحفظها وتحليلها ومعالجتها وتوزيعها على

  الموارد البشرية في المنظمات.
6  Muturi et al,2018:2  ت يقوم بتحويل قسم الموارد البشرية من وحدة حفظ السجلاابتكار تكنولوجي

  والمكتبة الى وظيفة استراتيجية.
  
  

أصبح نظام معلومات الموارد البشرية يشمل حيزاً كبيراً من ممارسات الاعمال وثقافة المنظمات 
عندما اثبتت أنها يمكن أن تحسن إدارة رأس المال البشري في المنظمات، ويمكن تشخيص أهمية 

HRIS :من خلال النقاط الاتية  
لوجيا المعلومات، ليس ) وتكنوHRMتكاملاً بين إدارة الموارد البشرية (   HRISتشكل  -1

فقط للأغراض الإدارية وانما تدعم التخطيط الفعَال والكفؤ وصنع القرار والرقابة، 
)Selvaraj and Rengamani,2018:379.( 

في النجاح التنظيمي من خلال الإدارة الفعالة للسجلات، ودقة البيانات،  HRISتساهم  -2
اسبة، وإدارة المهارات، والتخطيط والإدارة المناسبة للتكاليف، وإدارة الوقت المن

الاستراتيجي للموارد البشرية، لقرارات أفضل وأكثر استنارة، وتحسين أداء الموظفين، 
 .Muturi,2018:2)  (وبالتالي تحسين الإنتاجية،

ميزة إدارية للمنظمات التي غالبا ما تترجم إلى ميزة تنافسية، وكما يسمح HRIS  يوفر  -3
 البشرية، ى سجلاتهم وتحديثها دون مساعدة من موظفي المواردللموظفين من الوصول ال

)Flynn,2014:2.( 
تسهم في تحقيق التكامل والتنسيق في أقسام ووحدات إدارة الموارد البشرية والإدارات  -4

المختلفة الأخرى، حيث تساعد على تحقيق التفاهم ما بين الإدارة والافراد العاملين مع 
مكين الإدارة من رقابة الافراد وتقويم الأداء من خلال بعضهم البعض، وتعمل على ت

 ).48:2007معرفة تطورهم في إدارة الموارد البشرية، (العزاوي، 
لوظيفة الموارد لتصبح أكثر كفاءة وفاعلية وتوفير معلومات أفضل لاتخاذ  HRISيسمح  -5

يقة )، لأنها تساعد أي منظمة على تحديث وتبسيط الطرChumo,2017:3القرارات، (
التي يتم الحصول على معلومات الموظف وتخزينها واستخدامها لتحقيق هدف المنظمة، 

)Mostari,2018:1.( 
في تغييره للنظرة القديمة لوظيفة الموارد البشرية الغير استراتيجية إلى  HRISيسهم  -6

وظيفة استراتيجية تسهم في تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات، (سلمان، سلطان، 
105:2017.( 

يدعم النظام معظم تطبيقات أنشطة إدارة الموارد البشرية بما في ذلك التوظيف والاختيار،  -7
)، Saleem,2012:97والتدريب، والترقية، والمهارات، وتقييم الأداء، والرواتب، (

والتي يتم تخزينها في قاعدة بيانات بطريقة متوافقة ومتسقة ومشتركة يمكن الوصول اليها، 
 ).Fan,2015:144توحيد جميع معلومات الموظفين، (وبالتالي 

التخطيط طويل المدى لتخطيط القوى العاملة، وتوقعات العرض والطلب،  HRISيدعم  -8
وانهاء الخدمة، ومؤهلات المتقدمين، وتطوير معلومات عن تكاليف برامج التدريب وأداء 

 ).(Gebreyes,2013:2عمل المتدرب، 
ت مهمة حول احتياجات وقدرات الموارد البشرية، هذه الاستراتيجي معلوما HRISيوفر -9

يعتمد بقاء المنظمة على إذ المعلومات ضرورية للإدارة لتحديد وتنفيذ الأهداف والغايات، 
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 Kumar andفعالية جمع المعلومات الصحيحة واستخدامها لاتخاذ القرارات، (
Parumasur,2013:863.( 

بشرية في البيئة الداخلية والخارجية، عن أي تغيرات في الموارد ال HRISتكشف  -10
لكي تتمكن الإدارة من الاستعداد لمواجهة التغييرات بكفاءة، ومواكبة التغييرات والعمل 

 ).110:2013على تحليل هذه المتغيرات، (العيدي، 
من التعرف على حاجات ورغبات وسلوكيات الافراد العاملين في  HRISيمكن  -11

 ).14:2018ة دوافعهم وانتاجيتهم، (أعمر،المنظمة وبما يتوافق مع زياد
أن استخدام نظام معلومات الموارد البشرية سيقلل تكاليف الموارد البشرية عن  -12

طريق أتمتة المعلومات ويقلل الحاجة الى أعداد كبيرة من موظفي الموارد البشرية من 
خلال مساعدة الموظفين في التحكم بمعلوماتهم الشخصية وعن طريق السماح للمديرين 

واتخاذ القرارات دون استشارة أحد المتخصصين في  بالوصول الى المعلومات والبيانات
 )(Ball,2001:677 الموارد البشرية، 

  أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية  -ب
بعد المراجعة التتبعية فقد تم و) 2في الجدول (الكتاب والباحثين  ي كل منأر واعتماداً على

جودة المعلومات، وسهولة الاستخدام، تشخيص أبعاد المتغير المستقل للدراسة بـ (دقة المعلومات، و
 :والفائدة المدركة، ورضا المستخدمين) وفيما يلي توضيح الابعاد التي تم تناولها كالاتي

 ʥ) نॺʴة الاتفاق لأǺعاد نʢام معلʦمات الʦʸارد الȂʙʵॺة وفȖ آراء عʗد مʥ الʯؒاب والॺاح2ʻʰجʗول (

 .2020ماورد في الادبॽات الȄʛʤʻة،الʺʙʸر: إعʙاد الॼاحʲة Ǽالاعʱʺاد على 

 المعلومات:دقة  -1
تعني الدقة توفير المعلومات حسب موضوع البحث وطلب المستخدم، وتتحدد درجة دقة المعلومات 

  ).12:2005بمدى تمثيلها للمواقف أو الاحداث التي تصفها، (أبو رحمة، 

ʥʻمʗʳʯʴʸرضا ال
الʯأثʙʻ الاجʸʯاعي  
  ʔاسʹʸال ʕʻقʦʯال
 

الʦʸʵل والؒفاǻة
 

الفائʗة الʗʸرؕة
سهʦلة الاسʗʳʯام 

 

ملائʸة
 

الʸعلʦمات
 

جʦدة الʗʳمة
جʦدة الʸعلʦمات 

  

دقة الʸعلʦمات
 الʻʶة  

  

 

ʘاحॼال 
        Delone &Mclean,1992 

          ،رحʺة ʨ2005أب 
          Al shibly,2011 

         ،فةॽل ʨ2014أب 
         Husein,2015 

          Mugo,2017 

          Kamaludin&k,2017 

        Mostari,2018 
  الʦʸʱʸع 3 5 1 1 6 5 1 2 2 3

 لتوافق %انسبة  39 65 13 13 78 65 13 26 26 39
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)، هي توافر درجة مناسبة من الدقة في المعلومات المعَدة لاستخدامها 2012وعرفها التميمي (
من الثقة في الأغراض الإدارية مثل التخطيط، والرقابة، واتخاذ القرارات المناسبة،  بدرجة عالية

  )59:2012(التميمي، 
وهي درجة خلو المعلومات من الأخطاء، حيث تساهم في جودة القرارات، إذ تعمل على إزالة 

لمعلوماتي وتجنب القرارات الخاطئة وتقلل من التكلفة واهدار الوقت، ويختلف مدى دقة النظام ا
حيث يؤدي الى زيادة في تكلفة المعلومات لذا وجب الموازنة ما بين كلفة المعلومات والعائد المتوقع 

  ).21:2012الحصول عليه وذلك في حالة دقة المعلومات، (عبد ربه، 
)، الدقة بالمعولية وذلك من خلال تمتع المعلومات بالشمولية والصحة والدقة، فمن جبرووصف (
ولية يجب ان تغطي متغيرات البيئتين الداخلية والخارجية، وأما الصحة هي ان تكون حيث الشم

خالية التشويش والخطأ، وان تكون المعلومات دقيقة بمعنى انها ذات مؤشر حقيقي للأحداث التي تهم 
  ).172:2016المستفيدين، (جبر، 

 جودة المعلومات:  -2
تحديد كفاءة المنظمات وفاعليتها، حيث تشكل أصبحت جودة المعلومات من العوامل المهمة في 

مصدرا اساسياً لمتخذ القرار، ولا يوجد تعريف محدد لجودة المعلومات إذ يختلف مفهوم الجودة تبعا 
لاختلاف وجهات نظر منتجي ومستخدمي المعلومات، فيمكن تعريفها على أنها بيانات أو معلومات 

ً ل لفرد مستقبلاً والتي يكون لها فائدة مدركة، أو هي جرى إعدادها وإنتاجها لتصبح أكثر نفعا
مجموعة من البيانات جرى تنظيمها وتشغيلها لتكون في الشكل الذي يؤدي إلى استفادة متخذ القرار 

  ).13: 2013وتخفيض حالة عدم التأكد لديه، (الساعدي، زبار،
لومات، بينما بعُد جودة يهتم بعُد جودة المعلومات بالتفاعل بين المستخدم ومحتوى مصادر المع

  )4:2014النظام يهتم بالتفاعل بين المستخدم ونظام اتاحة المعلومات، (العلوي واخرون، 
تركز مقاييس جودة المعلومات على المخرجات التي ينتجها النظام وفائدته، أو الأهمية النسبية التي 

  ).Delone and Mclean,1992:66ينسبها المستخدم إليه، (
 ستخدام:سهولة الا  -3

تعتبر زيادة التنوع في أنظمة المعلومات المبتكرة وكثرة تعقيداتها وصعوبة التعامل معها كلها 
عوامل معيقة للمستخدم النهائي، والذي عادة ما يواجه المستخدمين مشاكل في القدرة على التعامل 

لأنظمة القديمة بأنظمة مع تلك التقنيات الحديثة عند تطبيقها في منظمات الاعمال أو عند استبدال ا
أكثر حداثة، وعند اعتقاد الموظف أن استخدام نظام معين من شأنه ان يعزز ويكفل له التطوير 
الوظيفي فسيكون هذا عامل مهم وحافز لتقبل أي نظام جديد وبالتالي سيؤدي إلى استخدام أفضل 

  ).54:2015لهذه التقنية الجديدة، (علقم، 
نها الدرجة التي يجد فيها الشخص أن استخدام نظام معين يكون خالي وعُرفت سهولة الاستخدام بأ

)، ويمكن تعريفها ايضا بأنها الاستخدام الفعلي لنظام الحاسوب Walsh,2014:159من الجهد، (
  ).Husein,2015:11من خلال درجة تطابق خصائص النظام مع احتياجات مهمة المستخدم، (

 :الفائدة المدركة -4
إن الدور الأساسي لنظام المعلومات هو جمع البيانات وتشغيلها بالطرق المناسبة ومتابعة 
التحديثات والتعديلات التي تطرأ عليها من اجل ضمان تدفق المعلومات في المنظمات إلى مراكز 
 الأنشطة المختلفة لاتخاذ أكفأ القرارات، فيجب معرفة العوامل المؤثرة على الافراد لتبني نظام

المعلومات خاصة إن الموظفين لا يدركون الفائدة من نظام المعلومات في تحسين جودة الأداء، 
البسيط أكثر سهولة وبساطة من   excelوالبعض لايزال يظن أن الاستعمال اليدوي ونظام 

الأنظمة المتطورة وعليه نعتقد أن زيادة المخاطر المتصورة قد تؤدي إلى تقليل تصور الفائدة 
  ).162:2014كة مما يؤدي الى تقليل استخدام تقنيات نظام المعلومات، (عياش، غنام، المدر

 :رضا المستخدمين -5

ً بوصفه بالارتياح وأنه تحقيق رغبات أو توقعات أو احتياجات  قدم قاموس أكسفورد تعريفا
ً هو تحديد Vaezi et al,2016:503الشخص، أو المتعة الناتجة عن هذا، ( )، وعُرف أيضا



 د البشرية وتاثيرة في التخطيط والاستراتيجي للموارد البشرية نظام المعلومات الموار

 967                                                                                                     )23العددمجلة الدنانير ( 
 

جة التي يرضى بها المستخدم مع كل من استخدام النظام والنتائج التي تم الحصول عليها عند الدر
  ).Noutsa,2017:5انجاز مهامه، (

 ً   التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية:: ثانيا
  مفهوم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية:  -أ

قبل الباحثين والمؤلفين وكلاً حسب التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من  لقد تم تعريف
 اجتهاده، ولغرض الإحاطة بهذا المفهوم نقوم بعرض عدداً من المفاهيم حسب التسلسل الزمني كما

  هو موضح في الجدول أدناه كالتالي:
 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية) آراء الكتاب والباحثين حول مفهوم 3جدول (

  لتخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةتعريف ا  الباحث أو الكاتب  ت

1  )AL Zegaier,2011:69(  
توفر  أنها عمليات المراجعة المنهجية لمتطلبات الموارد البشرية لضمان
ة ناك حاجهإعداد الموظفين المطلوبة وبالمهارات المطلوبة متى وأينما كانت 

  لذلك.

2  )Aslam et al,2013:202( 
  

حيح، بطريقة تستخدم الموارد البشرية بشكل صعملية طويلة الأمد منظمة 
  من أجل الحفاظ على أفضل ملائمة ما بين الوظيفة والموظف.

3  
Belu and 

Voiculet,2014:606)( 
  

  فها.ا وأهداهو عملية مستمرة مرتبطة ارتباطاً وثيقاً برسالة المنظمة ورؤيته

4  )Pamela et al,2017:114( 
  

لتي يجب تتضمن العديد من الأنشطة المترابطة واعملية مستمرة ليست ثابتة 
  تعديلها وتحديثها حسب ما تتطلبه الظروف.

5  )Muma et al,2018:2( 
  

ناءً بشرية بهو إجراء منهجي يوفر للمديرين هيكلاً لاتخاذ قرارات الموارد ال
موعة على مهمة المنظمة، والخطة الاستراتيجية، وموارد الميزانية، ومج

  المطلوبة من الموارد البشرية.الكفاءات 

6  )Mansaray,2019:50( 
  

ك في هو التنبؤ بالموارد البشرية التي قد تحتاجها المنظمة الان وكذل
  المستقبل وكيفية التخطيط من أجل تلبية تلك الاحتياجات.

  

التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أكثر أهمية من أي وقت مضى حيث إن الميزة  يعتبر
التنافسية مطلوبة من خلال الخدمة المتفوقة والجودة وانخفاض التكاليف، إذ إنه مع زيادة التركيز 
على الإنتاجية والجودة والخدمة يدرك المسؤولون التنفيذيون الآن إن الاهتمام بالجانب المالي 

ً من خلال الاهتمام بالتخطيط الاستراتيج ي للموارد والتكنولوجي للأعمال يجب أن يكون متوازنا
)، وتكمن أهمية الفعالية التنظيمية التي تشتمل على جمع بيانات Samwel,2018:27البشرية، (

الموظفين والتي يمكن استخدامها لتقييم فعالية البرنامج من خلال مراجعة معلوماتهم، كما في مجال 
ً مساعدة المتخصصين في الموارد  مهارات الموظفين واهتماماتهم وخبراتهم، ومن أهميته أيضا

البشرية على التخطيط للتغيير والتخفيف من الاحداث المفاجئة من خلال تطوير رؤية واضحة 
لمتطلبات القوى العاملة، ومن الواضح أن تخطيط الموارد البشرية أكثر دقة لأنه يعتمد على التنبؤ 

)، Al Wahshi,2016:42بعدة عناصر مثل التوظيف والاحتفاظ والقيادة وتطوير الموظفين، (
 ستشرافي وتعزيز رضا الموظفين عن عملهم حيث يهتم تخطيط الموارد البشرية بالتحليل الا

بالحصول على الخاصة  لاحتياجات تنمية الموارد البشرية الحالية والمستقبلية والقضايا والتحديات
  ).Aburawi,2005:21الأشخاص المهرة لرفع مستوى المهارات المطلوبة، (

البشرية في كل منظمة هو ضرورة الاستخدام الأمثل  دطيط الاستراتيجي للموارفالدافع للتخ
للموارد البشرية حالياً، مع توفير احتياجات الموارد البشرية المستقبلية فيما يتعلق بالمهارات 

ً يقلل من عدم اليقين Mansaray,2019:52والاعداد والاعمار، ( )، إضافة إلى توفيره اتجاها
قة بتحديد متطلبات الموارد البشرية والاختيار والتنشئة الاجتماعية، ويسمى ايضا لما له من علا

 Bello andبتخطيط القوى العاملة قبل آواخر السبعينات وخطط التوظيف وخطة الموظفين، (
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Kashaam,2017:151) إن التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية ،(SHRP هو جزء من (
ً (إدارة الموارد البشرية الا التي تشير إلى السياسات   )SHRMستراتيجية الاوسع نطاقا

والممارسات والأنظمة التي تؤثر على سلوك الموظفين ومواقفهم وإدائهم، 
)Fidelis,2011:12 .(  

  ويمكن تحديد جوانب الاهمية للتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال ما يلي:
البشرية في تحقيق التكامل والترابط بين البرامج يساعد التخطيط الاستراتيجي للموارد  -1

المختلفة لإدارة الموارد البشرية، حيث إن تخطيط الاحتياجات لا يعمل بمعزل عن تخطيط 
 ).100: 2007الله، التدريب أو تخطيط الأجور أو الاستقطاب والاختيار، (عبد

في المنظمة من حيث  توفير بيانات دقيقة وواضحة عن الموظفين والتي تخص الوضع الراهن -2
عدد العاملين لديها، والمهارات المتاحة والمؤهلات العلمية إضافة إلى معلومات تتعلق بالنوع 
الاجتماعي والحالة الاسرية والتعليمية وغيرها والتي تشكل قاعدة بيانات شاملة للموظف في 

 ).2016:19المنظمة، (زيان،
تقبل الوظيفي لدى الافراد العاملين وذلك من يساعد تخطيط الموارد البشرية في تخطيط المس -3

خلال تحديد الأنشطة المتنوعة من ترقية ونقل وتدريب وغيرها، والتي ترفع الروح المعنوية 
 ).61: 2010للأفراد وذلك من خلال توفير الاستقرار في منظماتهم، (يوسف،

ي تحدث في البيئة يمكن المنظمة من الاستعداد لمواجهة التغيرات المفاجئة والسريعة الت -4
المحيطة بها، مثل التطور التكنولوجي والاقتصادي والاجتماعي، والمنتجات المنافسة، 
وتعليمات وقوانين الدولة، لأن مثل هذه التغيرات تنشأ تغييراً كبيرا في نوعية المهارات 
المطلوبة وانواعها، بالإضافة إلى محتوى العمل، مما يؤدي إلى ضرورة وجودة تخطيط 

 ).62: 2014واجهة مثل هذه التطورات والتغيرات، (تيميزار،لم
  

 ابعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية:  - ب
تبينَ بعد الاطلاع على المصادر الخاصة بالتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية أنها تركز على 

، إذ تتطلب البيئة المواءمة ما بين موارد المنظمة مع الرؤية والرسالة والاهداف الاستراتيجية
الاجتماعية والاقتصادية الحالية منافسة قوية بين المنظمات، ويعتمد نجاح المنظمة على قدرتها 
على تمييز نفسها في المنافسة من خلال مساهمتها المتعددة الأبعاد، فالمنظمة لديها إدراك عميق أن 

   ).Fidelis,2011:2مصدرها الدائم للميزة التنافسية يصب في رأس مالها البشري، (
وفي دراستنا سنتطرق إلى أبعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية حسب اتفاق الباحثين 

 Ulferts et al ,2009 ،Sami Sader,2015 ،Qasemi,2017 ،Mumaمن ( والمؤلفين
et al,2018 ،Albaz,2019 ،Ossa et al,2019،(  والمتمثلة بالتكامل الخارجي وما

ينطوي عليه من (الرؤيا، والرسالة، والاهداف الاستراتيجية، واستراتيجية الديوان، والتحليل 
البيئي)، والتكامل الداخلي وما ينطوي عليه من ممارسات لإدارة الموارد البشرية متمثلة 

وتعود أهمية اختيار هذين ، لأداءبالتوظيف، التدريب والتطوير، التعويضات والحوافز، وتقييم ا
البعُدين إلى ضرورة وجود توافق وتناسق ما بين التكامل الخارجي والداخلي في التخطيط 
الاستراتيجي فبدونه لا تستطيع المنظمات ان تبدأ برسم خطواتها من تحديد لرؤيتها ورسالتها 

لا يتوقف على صياغتها فحسب وأهدافها ومعرفة البيئة المحيطة بها، إذ ان نجاح الاستراتيجية 
وإنما على مدى توافر التوافق والدعم من قبل الاستراتيجيات التشغيلية وخاصة تلك المتعلقة 

  بالموارد البشرية من اختيار وتعيين وتدريب وتطوير وتعويض وتقييم الأداء.
 تكامل تخطيط الموارد البشرية والتخطيط الاستراتيجي -1

تعد الموارد البشرية من الأصول الحيوية في أي منظمة، لذا وضعت السياسات والبرامج الغاية 
منها توفير التخطيط للموارد البشرية حيث يمكن تطبيق قضايا الموارد البشرية على القرارات 
ً تطوير أهداف وانشطة الموارد البشرية،  الاستراتيجية والتشغيلية وتخطيط العمل، ويمكن أيضا
فالتخطيط مهم في البناء والحفاظ على قوة عمل منتجة قادرة على تلبية اهداف المنظمة، فكان 
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هنالك وعي متزايد بالحاجة إلى وجود صلة قوية بين تخطيط الموارد البشرية على المستوى 
  ).Mcqueen,1984:2التشغيلي وعملية التخطيط الاستراتيجي الموجهة نحو المستقبل، (

ويكون بين التخطيط الاستراتيجي والتخطيط للموارد ي أو التكامل العمودي: التوافق الخارج -
البشرية، يتحقق التكامل من خلال الربط بين عمليتي التخطيط الاستراتيجي وتخطيط الموارد 
البشرية على المستويين العام والأعمال في المنظمة، حيث تنصهر العمليتان معاً مما يصعب 

م تناول مكونات التكامل للإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية على الفصل بينهما، وسوف يت
  النحو التالي:

 الرسالة والرؤية والقيم  
  الرسالة: هي الغرض الأساسي للمنظمة وكذلك نطاق عملياتها وبيان عن سبب وجود المنظمة.

  الاستراتيجية.الرؤية: بيان عن وجهة المنظمة وما يمكن ان تصبح في المستقبل وغاياتها 
  القيم: المعتقدات والمبادئ القوية والدائمة التي تستخدمها المنظمة كأساس لقرارتها.

 التحليل البيئي  
التحليل المستمر إلى تقود الرسالة والرؤية والقيم المكون الثاني لعملية الإدارة الاستراتيجية، 

رجية لها تأثير مباشر على طريقة للفرص وتهديدات البيئة الخارجية، فالتغيرات في البيئة الخا
ً وبعضها يمثل تهديدات حقيقية  إدارة المنظمات وإدارة الناس، تمثل بعض هذه التغيرات فرصا
للمنظمة، ولهذا السبب تعتمد الإدارة الاستراتيجية الناجحة على تقييم دقيق وشامل للبيئة ومع ذلك 

  يتم رصد العوامل الستة التالية بشكل متكرر:
 ومعلومات التنمية، بما في ذلك الظروف العامة والإقليمية العالمية. الاقتصادية العوامل -1
 الصناعات والاتجاهات التنافسية، بما في ذلك العمليات والخدمات الجديدة. -2
 التغييرات التكنولوجية، بما في ذلك المعلومات والابتكارات والاتمتة. -3
 نين والاحكام الإدارية.القضايا الحكومية والتشريعية، بما في ذلك القوا -4
 الاهتمامات الاجتماعية، بما في ذلك رعاية الأطفال ورعاية المسنين والبيئة والتعليم. -5
الاتجاهات الديموغرافية وسوق العمل، بما في ذلك العمر والتدريب ومحو الامية في سوق  -6

 ).294: 2014فʡʨة واخʛون،، (العمل

 التحليل الداخلي  
ً نقاط بينما تجري المنظمات  تحليل للبيئة الخارجية (الفرص والتهديدات)، فأنها تحلل أيضا

القوة والضعف الداخلية لديها، إن اجراء التحليل يوفر لصانعي القرار الاستراتيجيين قائمة 
بالمهارات والموارد التنظيمية بالإضافة إلى مستويات أدائهم، ومن المؤكد ان العديد من 

ة ميزة تنافسية، فقوة المنظمة تكمن في أصولها الثابتة، (ارضها الموارد تجتمع لمنح المنظم
مصنعها ومعداتها)، يركز التحليل الداخلي بشكل خاص في سياق تخطيط الموارد البشرية 

  ).Ertosun and Adiguzel,2018:53على القدرات والتكوين والثقافة (
 التوافق الداخلي أو التكامل الافقي:  -

ت وظائف الموارد البشرية كشرط من شروط التوافق الخارجي، إذ ويكون بين استراتيجيا
ً يتكون من  ً فرعيا يرتبط باعتبار المنظمة نظاماً، واعتبار إدارة الموارد البشرية نظاما
استراتيجيات وظائف إدارة الموارد البشرية التي لا بد ان تتفاعل وتتكامل باتجاه معاً 

  لك الاستراتيجيات بإيجاز وكما يأتي:لتحقيق الأهداف الاستراتيجية ونوضح ت
 والاختياروالتعيين)0التوظيف(الاستقطاب:                                                      

التوظيف هو الطريقة الأساسية التي تؤثر بها المنظمة على تنوعها ورأس مالها 
بالعديد من التحديات التي البشري، إذ تتمثل طبيعة العمل في القرن الحادي والعشرين 

تواجه التوظيف، فهناك تغيرات ديموغرافية واجتماعية وثقافية واسعة النطاق ولأن 
الكفاءات نادرة وقيمة ويصعب تقليدها ويصعب استبدالها فأن المنظمات التي تجذب 
هذه الكفاءات والمواهب وتختارها وتحتفظ بها بشكل أفضل يجب أن تتفوق على تلك 

 ) Ployhart,2006:869فعل ذلك، (التي لا ت
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يعرف الاستقطاب بأنه عملية اكتساب وجذب الموارد البشرية من داخل المنظمة أو خارجها 
  ، م على التقدم للتعيين في المنظمةبالأعداد والمؤشرات المطلوبة من قبل المنظمة وحثه

)Al Bdareen and Khasawneh,2019:257(.  
 :يمكن وصف التدريب على أنه محاولة لتطوير الكفاءات الإضافية  التدريب والتطوير

المطلوبة اليوم أو في المستقبل من أجل زيادة مستوى أداء الموظف، حيث يمكن تحقيق 
التغيير المنشود في أداء الموظفين من خلال توفير التدريب المناسب لهم، 

)Hassan,2016:16.(  
التدريب هو جهد مخطط ومستمر من قبل  )، أنMbiu and Nzulwa,2018:199ويرى (

الإدارة لتحسين مستويات كفاءة وإنتاجية الموظفين، وهذا يعني تغييرا للأفضل من خلال توفير 
المعلومات الفردية وتنمية القدرات والمهارات والأفكار والسلوكيات والاتجاهات لكي يكون 

ور العقلي لتلبية الاحتياجات الموظف على استعداد جيد لتلبية متطلبات المهارات والتط
). فالتدريب والتطوير هي عناصر مهمة في إدارة Al Kasasbeh,2019:9المستقبلية، (

الموارد البشرية، فالتدريب هو نشاط منظم يهدف إلى نقل التعليمات أو المعلومات لتحسين أداء 
الأفراد على اكتساب  المتدرب أو معرفته أو مهاراته، ويشير التطوير إلى الأنشطة التي تساعد

  ).Gautam,2018:60المعرفة أو المهارات الجديدة اللازمة لنموهم الشخصي، (
 :ويرى ( التعويضات والحوافزPatnaik and Padhi,2012:40) ،(Odunlami 

and Matthew,2014:109 أن التعويض هو جزء لا يتجزأ من إدارة الموارد ،(
وتحسين الفعالية التنظيمية، إذ تستند عمليات  البشرية التي تساعد في تحفيز الموظفين

التعويض إلى فلسفات واستراتيجيات ومبادئ توجيهية وهياكل وإجراءات تم ابتكارها 
 Kelechi etللحفاظ على الأنواع والمستويات المناسبة من الأجور والمزايا، ويضيف (

al,2016:42نى أنها تعالج )، بأنها تدعم تحقيق أهداف العمل وهي استراتيجية بمع
القضايا طويلة الاجل المرتبطة بكيفية تقييم الأشخاص لما يريدون تحقيقه، وبالتالي فهي 
متكاملة مع وظائف إدارة الموارد البشرية الأخرى، ولاسيما تلك المعنية بتنمية الموارد 

 البشرية. 
فع الفرد إلى العمل وأما الحوافز فتعرف بأنها الاغراءات الخارجية والعوامل المشجعة التي تد

بجدية أكبر، ويتم منحهم بسبب الأداء الممتاز للفرد حيث سيعمل بجد وينتج بشكل أكثر فعالية 
عندما يشعر بالرضا في المنظمة، وتعرف أيضاً على أنها الأساليب التي تستخدمها المنظمات 

تلبية رغبات لتشجيع الموظفين على العمل بمعنويات عالية وكذلك بطرق أخلاقية ملموسة ل
  ).Kefay and Kero,2019:78الافراد المعنوية والمادية، (

  : مصطلح يستخدم لمجموعة متنوعة من الأنشطة التي تسعى المنظمات من تقييم الاداء
خلالها إلى تقييم الموظفين وتطوير كفاءتهم وتحسين أدائهم وتخصيص المكافآت، 

)Flaniken,2009:22 منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية فإن )، ووفقاً لتعريف أجرته
 ً  )للاقتصاد والكفاءة والفعالية ( تقييم الأداء هو تقييم مجموعة من المعايير المحددة مسبقا

التي تقوم بها منظمة او فرد بنشاط أو مجموعة معينة من الأنشطة، قد تحدد المنظمات أو 
ً منتظمة بشأن جوانب معينة من أدائهم،  (عوائد مالية، والكفاءة، وجودة الافراد أهدافا

الخدمات المقدمة)، وما إلى ذلك التي يتم من خلالها مراقبة أدائهم وتقييمهم، 
)Staronova,2017:13.( 
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  المبحث الثالث                                       
  الاطار العملي للبحث                                   

 عينة البحثاولاً: وصف خصائص 

) أن أعلى نسبة للعاملين في دائرتي ديوان 4يتضح من خلال جدول (النوع الاجتماعي:  -1
%) 53.5الوقف السني بحسب نتائج الاستبيان الموزع جاءت عند الذكور حيث بلغت (

%) إذ يظهر الجدول ان هنالك تقارب بين اعداد 46.5في حين نسبة الاناث بلغت (
 الذكور والاناث.

) بأن النسبة الأكبر من عينة الدراسة بحسب العمر كانت عند 4يوضح الجدول (العمر:  -2
%)، أما أقل نسبة فكانت عند الفئة 46.9سنة) بنسبة ( 40 – 31(الفئة العمرية 

%) وهذا يشير إلى ان اغلب العاملين فئة 6.9سنة) بنسبة ( 50العمرية (أكثر من 
 .الشباب والذين يتمتعون بخبرة جيدة في العمل

) أن النسبة الغالبة لأفراد حملة شهادة البكالوريوس 4يوضح الجدول (المؤهل العلمي:  -3
%). أما الأقل نسبة كانت من حملة شهادة دبلوم عالي إذ بلغت 58.5وبنسبة (

%)، يتبين من النسب الواردة في الجدول أدناه ارتفاع نسبة حملة الشهادات العليا 5.5(
) وهذا يشير إلى ان الديوان يهتم بتعيين حملة 22.5( الماجستير وبنسبة جيدة بلغت

الشهادات العليا الجامعية إضافة إلى منح الموظفين العاملين فيه فرصة إكمال الدراسات 
 العليا.

) أن أغلب أفراد عينة الدراسة العاملين 4نلاحظ من جدول (عدد سنوات الخدمة:  -4
%) أما أقل نسبة فقد 34.9غت (سنوات) إذ بل 10 – 6بالوقف ممن لديهم خدمة (من 

%)، إذ يتبين من 17.1سنة) اذ بلغت ( 15كانت عند عدد سنوات الخدمة (أكثر من 
النسب الواردة في الجدول أدناه أن أغلب العينة المبحوثة تمتلك رصيد من الخدمة تسمح 

 لها بالإجابة على فقرات الاستبيان بمهنية عالية.
) يتبين أن أعلى نسبة لأفراد العينة حسب 4جدول ( من خلالحسب العنوان الوظيفي:   -5

%) أما أقل نسبة فقد كانت عند 76.7المنصب الوظيفي كانت عند فئة موظف إذ بلغت (
 %).9.5المنصب الوظيفي مدير قسم وبنسبة (

) أن أعلى نسبة أفراد العينة الذين 4من خلال جدول ( يتضحعدد الدورات التدريبية:  -6
%)، 56.4دورات) إذ بلغت نسبتهم ( 5 – 2بية كانت عند (من شاركوا بدورات تدري

دورات) إذ بلغت نسبتهم  5أما أقل نسبة فقد كانت عند الذين شاركوا في (أكثر من 
%)، وهذا يدل على أن جميع أفراد العينة المبحوثة قد شاركوا على الأقل بدورة 18.9(

يوان في الآونة الأخيرة على إشراك تدريبية واحدة إذ زاد اهتمام الإدارة العليا في الد
 الموظفين بدورات تدريبية لإكسابهم المهارات والمعارف اللازمة في العمل.
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)4جدول (  

بحثأفراد عينة ال خصائص  

 

  ثانيا : تحليل علاقات الارتباط بين متغيرات البحث 

  اختبار فرضية البحث الرئيسة الاولى -
(تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة بʧʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة والتي تنص على 

 Ȍॽʢʵʱوال(ةȄʛʷॼارد الʨʺي للʳॽاتʛʱالاس ) ولʙʳضح في الʨم ʨإذ بلغ5وؗʺا ه ،(  ȋاॼمعامل الارت

 العدد التصنيف  البيان ت
النسبة 
  المئوية

 النسبة المئوية المجموع

 النوع الاجتماعي 1
 53.5%  147 ذكر

275 %100 
  46.5%  128  انثى

 العمر 2

 27.3% 75 سنة 30أقل من 

275 %100 
 46.9% 129 سنة 40 – 31

 18.9% 52 سنة 50 – 41 

  6.9% 19 سنة فأكثر 50

 المؤهل العلمي   3

 58.5% 161 بكالوريوس

275 %100 
 5.5% 15  دبلوم عالي

 22.5% 62  ماجستير

 13.5% 37  دكتوراه

 الخدمة عدد سنوات  4

 21.8% 60 سنوات 5قل من أ

275 %100 
 34.9% 96  واتسن 10– 6

 26.2% 72 سنة 15– 11

 17.1% 47 سنة 15أكثر من 

  العنوان الوظيفي  5

 9.5% 26  مدير قسم

 13.8% 38 مدير شعبة %100 275

 76.7% 211  موظف

6 
عدد الدورات 

 التدريبية

  24.7% 68  دورة واحدة

 56.4% 155  دورات 5 – 2من  %100 275

  18.9% 52  دورات  5أكثر من 
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عʙʻ مȐʨʱʶ )**0.543بʧʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة (

)، وهʚا ǽعʻي نقʰل الفʛضॽة والʱي تʟʻ على 0.05) وهي أقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلالة (0.000دلالة (

(تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذو دلالة معȄʨʻة بʧʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي 

للʺʨارد الȄʛʷॼة) وهʚا مʺا يʙل على وجʨد علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بʧʽ نʤام معلʨمات 

  .الʺʨارد الȄʛʷॼة مع الȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة

 فॽɺʛة الاولىاخॼʱار فʛضॽة الʘʴॼ ال  -1

(تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بʧʽ دقة الʺعلʨمات تʟʻ هʚه الفʛضॽة على 
ʺا هʨ مʨضح في الʙʳول ( والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة) بلغ معامل الارتॼاȋ )، 5وؗ

دلالة  عʙʻ مȐʨʱʶ )**0.316بǼ ʧʽعʙ دقة الʺعلʨمات والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة (
)، وهʚه الʳॽʱʻة تʨفʛ دعʺا ؗاॽɾاً لقʨʰل الفʛضॽة 0.05) وهي أقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلالة (0.000(

الفॽɺʛة الأولى مʧ الفʛضॽة الʛئʶॽة الأولى والʱي تʟʻ على (تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذو دلالة 
ى معȄʨʻة ما بǼ ʧʽعʙ دقة الʺعلʨمات والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة) وهʚا يʙل عل

وجʨد علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بǼ ʧʽعʙ دقة الʺعلʨمات والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي 
.Ȍسʨʱم Ȑʨʱʶʺȃة وȄʛʷॼارد الʨʺلل  

 اخॼʱار فʛضॽة الʘʴॼ الفॽɺʛة الʲانॽة -2
(تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بʧʽ جʨدة الʺعلʨمات تʟʻ هʚه الفʛضॽة على 

معامل  )، إذ بلغ5وؗʺا هʨ مʨضح في الʙʳول ( الȄʛʷॼة)والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد 
عʙʻ )**0.358الارتॼاȋ بǼ ʧʽعʙ جʨدة الʺعلʨمات والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة (

)، وهʚه الʳॽʱʻة تʨفʛ دعʺا ؗاॽɾاً 0.05) وهي أقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلالة (0.000مȐʨʱʶ دلالة (
الʛئʶॽة الأولى والʱي تʟʻ على (تʨجʙ علاقة لقʨʰل الفʛضॽة الفॽɺʛة الʲانॽة مʧ الفʛضॽة 

ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بǼ ʧʽعʙ جʨدة الʺعلʨمات والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة). 
 Ȍॽʢʵʱمات والʨدة الʺعلʨج ʧʽة ما بȄʨʻذات دلالة مع ȋاॼد علاقة ارتʨل على وجʙا يʚوه

.Ȍسʨʱم Ȑʨʱʶʺȃة وȄʛʷॼارد الʨʺي للʳॽاتʛʱالاس 
3- ॼʱةاخʲالʲة الॽɺʛالف ʘʴॼة الॽضʛار ف 

(تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بʧʽ سهʨلة الاسʙʵʱام تʟʻ هʚه الفʛضॽة على 
معامل  )، إذ بلغ5وؗʺا هʨ مʨضح في الʙʳول ( والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة)

عʙʻ )**0.458الȄʛʷॼة (الارتॼاȋ بǼ ʧʽعʙ سهʨلة الاسʙʵʱام والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد 
)، وهʚه الʳॽʱʻة تʨفʛ دعʺا ؗاॽɾاً 0.05) وهي أقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلالة (0.000مȐʨʱʶ دلالة (

لقʨʰل الفʛضॽة الفॽɺʛة الʲالʲة مʧ الفʛضॽة الʛئʶॽة الأولى والʱي تʟʻ على (تʨجʙ علاقة 
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ʳॽاتʛʱالاس Ȍॽʢʵʱام والʙʵʱلة الاسʨسه ʙعǼ ʧʽة ما بȄʨʻذات دلالة مع ȋاॼارد ارتʨʺي لل
الȄʛʷॼة). وهʚا ما يʙل على وجʨد علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بǼ ʧʽعʙ سهʨلة 

  الاسʙʵʱام والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة. 
 اخॼʱار فʛضॽة الʘʴॼ الفॽɺʛة الʛاǼعة -4

ة تʟʻ هʚه الفʛضॽة على  (تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بǼ ʧʽعʙ الفائʙة الʺʙرؗ
ʺا هʨ مʨضح في الʙʳول ( والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة)  )، إذ بلغ معامل5وؗ

ة والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة ( عʙʻ )**0.408الارتॼاȋ بǼ ʧʽعʙ الفائʙة الʺʙرؗ
)، وهʚه الʳॽʱʻة تʨفʛ دعʺاً ؗاॽɾاً 0.05) وهي أقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلالة (0.000مȐʨʱʶ دلالة (

الفʛضॽة الفॽɺʛة الʛاǼعة مʧ الفʛضॽة الʛئʶॽة الأولى والʱي تʟʻ على (تʨجʙ علاقة لقʨʰل 
ة والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة).  ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بǼ ʧʽعʙ الفائʙة الʺʙرؗ
 Ȍॽʢʵʱة مع ال وهʚا ما يʙل على وجʨد علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة لॼعʙ لفائʙة الʺʙرؗ

  ʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة وȐʨʱʶʺȃ مʨʱسȌ.الاسʛʱات
 اخॼʱار فʛضॽة الʘʴॼ الفॽɺʛة الʵامʶة -5

(تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بʧʽ رضا الʺʙʵʱʶمʧʽ تʟʻ هʚه الفʛضॽة على 

ʺا هʨ مʨضح في الʙʳول ( والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد الȄʛʷॼة) )، إذ بلغ معامل 5وؗ

ȋاॼم الارتʙʵʱʶʺرضا ال ʙعǼ ʧʽة (بȄʛʷॼارد الʨʺي للʳॽاتʛʱالاس Ȍॽʢʵʱوال ʧʽ0.636 ʙʻع (**

)، وهʚه الʳॽʱʻة تʨفʛ دعʺاً ؗاॽɾاً 0.05) وهي أقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلالة (0.000مȐʨʱʶ دلالة (

لقʨʰل الفʛضॽة الفॽɺʛة الʵامʶة مʧ الفʛضॽة الʛئʶॽة الأولى والʱي تʟʻ على (تʨجʙ علاقة 

ضا الʺʙʵʱʶمʧʽ والȌॽʢʵʱ الاسʛʱاتʳॽي للʺʨارد ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بǼ ʧʽعʙ ر 

الȄʛʷॼة). وهʚا ما يʙل على وجʨد علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة لॼعʙ رضا الʺʙʵʱʶمʧʽ مع 

.Ȍسʨʱم Ȑʨʱʶʺȃة وȄʛʷॼارد الʨʺي للʳॽاتʛʱالاس Ȍॽʢʵʱال  

 الاسʙʯاتʱॻي للʦʸارد الȂʙʵॺة) ʤॻɾ الارتॺاȉ بʥʻ أǺعاد نʢام معلʦمات الʦʸارد الȂʙʵॺة و الȊॻʠʳʯ 5جʗول (

 Ȏʦʯʴوم ȉاॺة الارتʸॻɾ لالةʗال 
أǺعاد مʯغʙʻ نʢام معلʦمات 

  الʦʸارد الȂʙʵॺة
ʗʸʯعʸال ʙʻغʯʸال  

**0.316 ȉاॺة الارتʸॻɾ  ماتʦعلʸدقة ال 

  الȊॻʠʳʯ الاسʙʯاتʱॻي للʦʸارد الȂʙʵॺة
0.000 Sig  

**0.358 ȉاॺة الارتʸॻɾ  ماتʦعلʸدة الʦج 
0.000 Sig  

**0.458 ȉاॺة الارتʸॻɾ  امʗʳʯلة الاسʦسه 
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0.000 Sig  
**0.408 ȉاॺة الارتʸॻɾ  ة  الفائʗة الʗʸرؕ

0.000 Sig  
**0.636 ȉاॺة الارتʸॻɾ  ʥʻمʗʳʯʴʸرضا ال 

0.000 Sig  
**0.543 ȉاॺة الارتʸॻɾ  ةȂʙʵॺارد الʦʸمات الʦام معلʢن 

0.000 Sig  

Correlation is significant at the 0.01 
level (2-tailed).** 

 عʗد الفʙضॻات الʸقʦʮلة 6

 الʹॺʴة الȂʦʭʸة %100

  SPSS V.25: اعʗاد الॺاحʰة Ǻالاعʸʯاد على مʙʳجات بʙنامج ʗʱوللا

 اخॼʱار الفʛضॽة الفॽɺʛة الʶادسة -6

نʤام (تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة بʧʽ اǼعاد مʱغʛʽ تʟʻ هʚه الفʛضॽة على 

، إذ بلغॽʀ ʗʺة علاقات الارتॼاȋ معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة وȃعʙ تȘʽʰʢ الʱؔامل الʵارجي)

 (Ǽعʙ تȘʽʰʢ الʱؔامل الʵارجي اجʺالاً) بʧʽ اǼعاد مʱغʛʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة و

 وعلى الʨʱالي) 6(الʙʳول  كʺا هي في

وتʛʽʷ الʱʻائج **) 0.591**،0.684**،0.449**،0.490**،0.396**،0.352(

ʨʸǼرة عامة إلى أن نॼʶة قʨʰل الفʛضॽات بʧʽ أǼعاد مʱغʛʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة 

) ʗبلغ ʙق (ًارجي اجʺالاʵؔامل الʱال Șʽʰʢت ʙعǼ) ل 100وʙا يʚة وهॽة عالॼʶوهي ن (%

على وجʨد علاقات ارتॼاȋ معȄʨʻة ʛʡدǽة وهʚه الʳॽʱʻة تʨفʛ دعʺاً ؗاॽɾاً لقʨʰل الفʛضॽة 

  فॽɺʛة الʶاǼعة مʧ الفʛضॽة الʛئॽʶॽة الأولى.ال

 ȁعʗ تȖʻʮʠ الʯؒامل الʳارجيو ) ʤॻɾ الارتॺاȉ بʥʻ اǺعاد نʢام معلʦمات الʦʸارد الȂʙʵॺة 6جʗول (

 الاǺعاد الفॻɸʙة لॺعʗ تȖʻʮʠ الʯؒامل الʳارجي
ʸॻɾة 

ȉاॺالارت  

 Ȏʦʯʴوم

  الʗلالة

اǺعاد مʯغʙʻ نʢام 

معلʦمات الʦʸارد 

  الȂʙʵॺة

 Ȗʻʮʠت ʗعǺ

الʯؒامل 

الʳارجي 

  اجʸالاً 

الʲʯلʻل 

  الʭʻʮي

اسʙʯاتॻʱॻة 

 الʗيʦان

الأهʗاف 

 الاسʙʯاتॻʱॻة
 الʙؤȂا الʙسالة

ʸॻɾة  **0.354 **0.351 **0.295 **0.349 **0.289 **0.352  دقة الʸعلʦمات
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ȉاॺالارت  

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 Sig  

0.396** 0.352** 0.344** 0.359** 0.398** 0.376** 
ʸॻɾة 

ȉاॺمات  الارتʦعلʸدة الʦج 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 Sig  

0.490** 0.420** 0.391** 0.434** 0.477** 0.507** 
ʸॻɾة 

ȉاॺام  الارتʗʳʯلة الاسʦسه 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 Sig  

0.449** 0.364** 0.414** 0.393** 0.463** 0.436** 
ʸॻɾة 

ȉاॺة  الارت  الفائʗة الʗʸرؕ

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 Sig  

0.684** 0.566** 0.564** 0.641** 0.677** 0.679** 
ʸॻɾة 

ȉاॺالارت  ʥʻمʗʳʯʴʸرضا ال  

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 Sig  

0.591** 0.495** 0.513** 0.530** 0.590** 0.587** 
ʸॻɾة 

ȉاॺالارت  
معلʦمات نʢام 

 الʦʸارد الȂʙʵॺة
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 Sig  

 عʗد الفʙضॻات الʸقʦʮلة  6  6  6  6  6  6

 الʹॺʴة الȂʦʭʸة  100%  100%  100%  100%  100%  100%

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

  

 اخॼʱار فʛضॽة الʘʴॼ الفॽɺʛة الʶاǼعة -7

(تʨجʙ علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة بʧʽ اǼعاد مʱغʛʽ نʤام تʟʻ هʚه الفʛضॽة على 

بʧʽ أǼعاد لارتॼاȋ علاقات ا ॽʀʺة بلغʗ ، إذمعلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة وȃعʙ (الȘʽʰʢʱ الʱؔامل الʙاخلي)

 )7((Ǽعʙ تȘʽʰʢ الʱؔامل الʙاخلي) ؗʺا هي في الʙʳول و )مʱغʛʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة

**) وتʛʽʷ 0.469**،0.557** ،0.349**،0.404**،0.303**،0.266وعلى الʨʱالي (

الʱʻائج ʨʸǼرة عامة إلى أن نॼʶة قʨʰل الفʛضॽات بʧʽ أǼعاد مʱغʛʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة و 
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) ʗبلغ ʙق (اخليʙؔامل الʱال Șʽʰʢت ʙعǼ)100 د علاقاتʨل على وجʙا يʚة وهॽة عالॼʶوهي ن (%

Ȅʨʻة ʛʡدȑ و مʨجʖ بʧʽ أǼعاد مʱغʛʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة و (Ǽعʙ تȘʽʰʢ ارتॼاȋ مع

الʱؔامل الʙاخلي)،  وهʚه الʳॽʱʻة تʨفʛ دعʺاً ؗاॽɾاً لقʨʰل الفʛضॽة الفॽɺʛة الʶادسة مʧ الفʛضॽة 

الʛئॽʶॽة الأولى. إذ بلغʗ أقȐʨ علاقة ارتॼاȋ بǼ ʧʽعʙ (رضا الʺʙʵʱʶمʧʽ) وȃعʙ تȘʽʰʢ الʱؔامل 

ʙهʺا (الʻʽب ȋاॼة الارتʺॽʀ ʗبلغ ʘʽ0.557اخلي، ح **(  Ȑʨʱʶʺȃة وॼجʨة مǽدʛʡ وهي علاقة

 مʨʱسȌ، أما اضعف علاقة ارتॼاȋ ؗانʗ بǼ ʧʽعʙ (دقة الʺعلʨمات) وȃعʙ تȘʽʰʢ الʱؔامل الʙاخلي اذ

) وهي اصغʛ مʧ مȐʨʱʶ 0.000**)  عʙʻ مȐʨʱʶ دلاله (0.266بلغॽʀ ʗʺة الارتॼاȋ بʻʽهʺا (

) وتʙل على وجʨد علاقة بǼ ʧʽعʙ (دقة الʺعلʨمات) وȃعʙ تȘʽʰʢ الʱؔامل الʙاخلي، اما 0.05الʙالة (

ʨʸǼرة ة فقʙ بلغ معامل الارتॼاȋ بʧʽ مʱغʛʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة وȃعʙ تȘʽʰʢ الʱؔامل 

)، وهʚا 0.05) وهي اقل مʧ مȐʨʱʶ الʙلالة (0.000**)عʙʻ مȐʨʱʶ دلالة (0.469الʙاخلي (

علاقة ارتॼاȋ ذات دلالة معȄʨʻة ما بʧʽ مʱغʛʽ نʤام معلʨمات الʺʨارد الȄʛʷॼة وȃعǽ ʙعʻي وجʨد 

  تȘʽʰʢ الʱؔامل الʙاخلي.

 ) ʤॻɾ الارتॺاȉ بʥʻ اǺعاد نʢام معلʦمات الʦʸارد الȂʙʵॺة وȁعʗ تȖʻʮʠ الʯؒامل الʗاخلي7جʗول (

 ʸॻɾة الارتॺاȉ ومȎʦʯʴ الʗلالة
اǺعاد مʯغʙʻ نʢام 

  الȂʙʵॺةمعلʦمات الʦʸارد 

  Ǻعʗ تȖʻʮʠ الʯؒامل الʗاخلي

**0.266 ȉاॺة الارتʸॻɾ  
 دقة الʸعلʦمات

0.000 Sig  
**0.303 ȉاॺة الارتʸॻɾ  

 جʦدة الʸعلʦمات
0.000 Sig  

**0.404 ȉاॺة الارتʸॻɾ  
 سهʦلة الاسʗʳʯام

0.000 Sig  
**0.349 ȉاॺة الارتʸॻɾ  

ة  الفائʗة الʗʸرؕ
0.000 Sig  

  الارتॺاʸॻɾ ȉة 0.557**
ʥʻمʗʳʯʴʸرضا ال 

0.000 Sig  
**0.469 ȉاॺة الارتʸॻɾ   اردʦʸمات الʦام معلʢن
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0.000 Sig  ةȂʙʵॺال 

Correlation is significant at the 

0.01 level (2-tailed).** 

 عʗد الفʙضॻات الʸقʦʮلة 6

 الʹॺʴة الȂʦʭʸة %100

  

 ً   : اختبار وتحليل فرضيات التاثير بين متغيرات البحث ثالثا

) المحسوبة بين نظام معلومات الموارد البشرية F) تبين ان قيمة (8اعتماداً على نتائج الجدول (

) F). وهي أكبر من القيمة (114.026في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بلغت (

) وبناءً عليه نقبل الفرضية والتي تنص على 0.05( ) عند مستوى دلالة3.94الجدولية البالغة (

(يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين نظام معلومات الموارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي 

%). وهذا مما يدل على وجود 95%) أي بدرجة ثقة (5للموارد البشرية) عند مستوى دلالة (

د البشرية في التخطيط الاستراتيجي للموارد تأثير ذو دلالة معنوية بين نظام معلومات الموار

) يتضح بإن نظام معلومات 0.295) البالغة (²Rالبشرية. ومن خلال قيمة معامل التحديد (

%) من المتغيرات التي تطرأ على التخطيط الاستراتيجي 29الموارد البشرية تفسر ما نسبته (

) بأن زيادة 0.543) البالغ (βحدي (للموارد البشرية، إذ يتضح من خلال قيمة معامل الميل ال

نظام معلومات الموارد البشرية بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة التخطيط الاستراتيجي 

)، بمعنى 0.558) في المعادلة (αكما وبلغت قيمة الثابت (  %).54للموارد البشرية بنسبة (

التخطيط الاستراتيجي للموارد  عندما يكون نظام معلومات الموارد البشرية مساوياً للصفر فإن

  البشرية لن يقل عن هذه القيمة.

 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية نظام معلومات الموارد البشرية في ابعاد ) تحليل8جدول ( 

ابعاد متغير نظام 
 معلومات الموارد البشرية

 المتغير المعتمد
قيمة الحد 

  )αالثابت (

قيمة معامل 
الميل الحدي 

)β( 

معامل 
 التحديد

)2R( 
  

 (F)قيمة 
 المحسوبة

 (F)قيمة 
 الجدولية

Sig الدلالة 

  دقة المعلومات

التخطيط 
الاستراتيجي 

 للموارد البشرية

2.095 0.316 0.100  30.353 

3.94  

  دال 0.000

  دال 0.000  40.015  0.128 0.358 1.772 جودة المعلومات

  دال 0.000 72.609  0.210  0.458 1.537 سهولة الاستخدام

  دال 0.000 54.631 0.167 0.408 1.820  الفائدة المدركة

  دال 0.000  185.385  0.404  0.636  1.133  رضا المستخدمين

نظام معلومات الموارد 
  البشرية

  دال 0.000  114.026  0.295 0.543  558.
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). 38.516كانت() المحسوبة للنموذج المقدرة F) ان قيمة (9يلاحظ من نتائج الجدول ( -
) وبناءً عليه 0.05) عند مستوى دلالة (2.31) الجدولية البالغة (Fوهي أكبر من القيمة (

نقبل الفرضية وهذا يعني (يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين أبعاد نظام معلومات الموارد 
نظام  البشرية معاً في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية) وهذا مما يدل على ان أبعاد

من  معلومات الموارد البشرية لها تأثير فاعل في التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية.
) يتضح بإن أبعاد نظام 0.417) للأنموذج البالغة (²Rخلال قيمة معامل التحديد (

%) من التغيرات التي تطرأ 41معلومات الموارد البشرية قادرة على تفسير ما نسبته (
  تراتيجي للموارد البشرية).على (التخطيط الاس

) الخاص باختبار معنوية من عدم معنوية الابعاد قيد Stepwiseباستعمال طريقة ( -
البحث و بعد حذف الأبعاد غير المعنوية يتضح بإن الانموذج بصورة النهائية يعتمد على 

ديد ) المحسوبة للنموذج الجFبعدي (سهولة الاستخدام، رضا المستخدمين)، إذ بلغت قيمة (
) عند مستوى دلالة 3.09الجدولية والبالغة ( ) (F) وهي أكبر من قيمة 95.777(
)0.05 (  

) يتضح بإن الابعاد 0.413) للأنموذج الجديد البالغة (²Rمن خلال قيمة معامل التحديد ( -
%) من التغيرات 41على تفسير ما نسبته ( ةقادر (سهولة الاستخدام، رضا المستخدمين)

يتضح من خلال قيمة معامل و(التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية). التي تطرأ على 
) بإن زيادة بعد سهولة الاستخدام 0.118الميل الحدي لبعد سهولة الاستخدام البالغ (

بمقدار وحدة واحدة سيؤدي الى زيادة في (التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية) بنسبة 
الميل الحدي لبعد رضا المستخدمين البالغ %). ويتبين من خلال قيمة معامل 11(
) بإن زيادة بعد رضا المستخدمين بمقدار وحدة واحدة سيؤدي الى زيادة في 0.565(

 %).56(التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية) بنسبة (
 
  

استعمال ارد البشرية بفي التخطيط الاستراتيجي للمو) يبين المؤشرات الإحصائية بين ابعاد نظام معلومات الموارد البشرية  9جدول (
  الانحدار الخطي المتعدد

ابعاد نظام معلومات 
  الموارد البشرية

قيمة 
الحد 
  الثابت

  قيمة
بعد دقة 
المعلوما

 ت
1B  

  قيمة بعد
جودة 

 المعلومات
2B 

 قيمة بعد
سهولة 
 الاستخدام

3B  

  قيمة بعد
الفائدة 

 4Bالمدركة

  قيمة بعد
رضا 

  المستخدمين
5B 

قيمة 
معامل 
التحديد 

2R 

 Fقيمة 
المحسو

  بة

 Fقيمة 
الجدولي

  ة
Sig الدلالة  

الانموذج كاملا لأبعاد 
نظام معلومات الموارد 
البشرية في التخطيط 
الاستراتيجي للموارد 

 البشرية

0.778  0.006- 0.071  0.123  0.075- 0.579 0.417  
38.5
16  

2.31 0.000  
يوجد 
  تأثير

الانموذج  بالصورة 
  النهائية

0.864   ---  ----  0.118   ---- 0.565 0.413  
95.7
77  

3.09 0.000  
يوجد 
  تأثير

  الابعاد المعنوية (سهولة الاستخدام، رضا المستخدمين)
  )دقة المعلومات جودة، المعلومات، الفائدة المدركة( الابعاد غير المعنوية

 (تطبيق التكامل الخارجي)نتائج تأثير أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية في بُعد   -أ

) أنه يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين بُعد (رضا 10يتبين من خلال الجدول (
البالغة   C.Rالمستخدمين) في بعد (تطبيق التكامل الخارجي) من خلال القيمة الحرجة 

) عند مستوى دلالة  1.96) إنها أكبر من القيمة المعيارية الحرجة  والبالغة (7.686(
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)  وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة معنوية بين بعد (رضا المستخدمين) في بعد 0.05(
(تطبيق التكامل الخارجي) اما الأبعاد الباقية والمتمثلة بـ(دقة المعلومات، جودة المعلومات، 

لة الاستخدام، الفائدة المدركة ) فقد بينت النتائج أنه لا يوجد تأثير بينها في بعد تطبيق سهو
  التكامل الخارجي.

 )نتائج تأثير أبعاد نظام معلومات الموارد البشرية في بعد (تطبيق التكامل الداخلي   -ب

) أنه يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين بعد  (رضا المستخدمين) في 10يتبين من خلال الجدول ( 
) إنها أكبر 10.633البالغة (  C.Rبعد (تطبيق التكامل الداخلي) إذ يتبين من خلال القيمة الحرجة 

وجود  )  وهذا يعني0.05) عند مستوى دلالة  (1.96من القيمة المعيارية الحرجة  والبالغة (
تأثير ذو دلالة معنوية بين بعد (رضا المستخدمين) في بعد (تطبيق التكامل الداخلي) اما الأبعاد 

الباقية والمتمثلة بـ(دقة المعلومات، جودة المعلومات، سهولة الاستخدام، الفائدة المدركة) فقد بينت 
  النتائج أنه لا يوجد تأثير بينها في بعد تطبيق التكامل الداخلي.

  ة) تأثير ابعاد نظام معلومات الموارد البشرية في ابعاد التخطيط الاستراتيجي للموارد البشري 10ل (جدو
ابعاد التخطيط 
الاستراتيجي 

للموارد 
 البشرية

 المسار
ابعاد نظام معلومات 

 الموارد البشرية
الميل 
 الحدي

S.E. 
C.R. 

الدرجة 
 المعيارية

C.R 
الدرجة 

المعيارية 
 الحرجة

P الدلالة 
عدد 

الفرضيات 
  المقبولة

النسبة 
  المئوية

تطبيق التكامل 
 الخارجي

 175.- 098. 017.- دقة المعلومات --->

1.96 

  غير دال 861.

1 20% 
  غير دال 493. 686. 108. 074. جودة المعلومات --->
  غير دال 093. 1.678 099. 166. سهولة الاستخدام --->
  غير دال 317. 1.000- 100. 100.- الفائدة المدركة --->
  دال 000. 7.686 075. 576. رضا المستخدمين --->

تطبيق التكامل 
 الداخلي

  غير دال 970. 037. 078. 003. دقة المعلومات --->

1 20% 
  غير دال 175. 1.355 085. 115. جودة المعلومات --->
  غير دال 106. 1.617 078. 127. سهولة الاستخدام --->
  غير دال 363. 909.- 079. 072.- الفائدة المدركة --->
  دال 000. 10.633 059. 629.  رضا المستخدمين --->

  

  المبحث الرابع
  الاستنتاجات والتوصيات 

 : الاستنتاجات اولاً 
أظهرت نتائج التحليل للجانب العملي أن أغلب الأفراد العاملين في الديوان هم من فئة  -1

الشباب والذين يتمتعون بخبرة جيدة في العمل بالإضافة إلى استعدادهم وميلهم أكثر من 
غيرهم من ذوي الفئة العمرية الأكبر إلى الرغبة والتعلم في استخدام نظام معلومات 

 الموارد البشرية.
أن قوة علاقة الارتباط بين أبعاد متغير نظام معلومات الموارد البشرية ومتغير التخطيط  -2

الاستراتيجي للموارد البشرية بشكل عام، ناشئة عن إدراك واضح لعينة الدراسة لأهمية 
الدور الذي يلعبه نظام معلومات الموارد البشرية في الديوان من خلال السعي لتوفير 
المعلومات والتي يحتاجها الافراد سواء كانوا مدراء لكي يتمكنوا من صنع القرارات أو 

الحصول على معلومات دقيقة وواضحة تتعلق بالأنشطة التي  الموظفين ليمكنهم من
 يمارسونها.
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نظام معلومات الموارد البشرية وبعُد تطبيق  أن قوة علاقة الارتباط بين أبعاد متغير -3
التكامل الخارجي بعوامله الفرعية، يعزى إلى إدراك عينة الدراسة لاهتمام الديوان 

 بق مع رؤيته ورسالته وأهدافه الاستراتيجية.وحرصاً منه على أنجاز مهامه وبما يتطا
يستنتج من قوة التأثير لبُعدي (سهولة الاستخدام، رضا المستخدمين) أن الافراد العاملين لا  -4

توجد لديهم صعوبة في استخدام النظام في أنجاز العمل وأن إدراك الموظف لأهمية النظام 
 تجعله يشعر بالرضا عن استخدامه.

تأثير بعد "رضا المستخدمين" في متغير "التخطيط الاستراتيجي" تدل على أن ارتفاع نسبة  -5
وجود اتجاه إيجابي عالٍ للعاملين حول نظام معلومات الموارد البشرية ودور مخرجاته 
(التقارير) في أنشطة تخطيط المورد البشري والتوظيف والتعويضات والتدريب وتقييم 

 الأداء.
 

 ً   : التوصيات ثانيا
تحديث نظام معلومات الموارد البشرية وضرورة الاهتمام بنوعية المعلومة  العمل على -1

التي تصل الموظف ومدى سلامتها وصحتها والاعتماد على النظام بشكل كامل في 
اتخاذ القرارات وصيانة أنظمة المعلومات باستمرار ليمكنها التكيف مع الظروف 

 المختلفة التي تواجه الديوان.
رة الديوان باستثمار العلاقة الإيجابية والمتكاملة بين نظام معلومات ضرورة أن تقوم إدا -2

الموارد البشرية والتخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية وتوظيفه وذلك لأن نظام 
معلومات الموارد البشرية يتمثل في التخطيط وتنظيم الموارد البشرية وتقييم احتمالات 

 المستقبل والتنبؤ بها.
أن الديوان مؤسسة دينية، قد يعد توجهاً ناجحاً في ظل الظروف البيئية على الرغم من  -3

الحالية أن تفكر إدارتها بتشجيع وتحفيز ثقافة التغيير في أساليب العمل التقليدي بنظام 
يتماشى وتطورات العصر الحديث وأن يكون تفكير أدارتها البدء بإجراء تحسينات من 

 ات المجتمع.الداخل والخارج متفهمة حاجات ورغب
ينبغي على الديوان توفير الدعم المالي اللازم للنهوض بواقع عمل الموارد البشرية من  -4

أجهزة وبرمجيات حديثة تتلاءم مع متطلبات مستخدمي الأنظمة وتوفير كادر 
متخصص لتدريب الموظفين واشراكهم بتطوير النظام من خلال تقديم الاقتراحات 

لى أداء الموظفين الذي يؤدي بدوره تحقيق الرضا النفسي المناسبة مما ينعكس إيجابا ع
 ورفع الروح المعنوية وإشعار الموظفين بأهميتهم في الديوان.

تقوية العلاقة بين مستخدمي أنظمة المعلومات والموظفين في القسم المسؤول عن النظام  -5
مة لكي يفهم الموظفون الاحتياجات الإدارية من المعلومات لكافة مستخدمي أنظ

المعلومات، هذا يساعدهم في معالجة وتفهم المشاكل التي قد تواجههم عند استخدام 
 النظام في الاعمال الإدارية.
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