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‌الإهداء‌

 ... واضعالمت هذا الجهدهدي ن

أسماء او اعطونا سكناً وامناً......... )اباننا  الى رموز العطاء الى من وهبونا 

 الغاليين( 

 الى من انارين لنا الدروب وكن لنا عوناً وسنداً....... )امهاتنا الغاليات( 

   نسأل الله لكما الرضا والسلوان

والى أستاذ وعميد كلية العلوم الإدارية والمالية / خالد العليمي والأستاذ رئيس 

 .جميل الجويد /إدارة الاعمالقسم 

  لى كل من مد يد العونوإ

 كلمة طيبة ومشجعة.  يمن وجه ل وإلى كل

 

 

 

 

 

 

 

 



 ث‌‌‌
 

 الآية

 

 

 

 قال تعالى 

في خلْقِ الس مواتِ والأرضِ واختلافِ الل يلِ والن هارِ لآياتٍ لأولي الألباب  إن  {

ال ذين يذَْكُرونَ الله قياماً وقعوداً وعلى جُنوبهم ويتفَك رونَ في خلْقِ الس ـمواتِ  

نـا مـا خـلَقْت هذا باطلاً سـبحانكَ فَقِناَ عذابَ الن ار  }والأرضِ رب ـ

 ( 191ـ190آل عمران آية  3) 

 صدق الله العظيم 
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 الشكر والتقدير 

 

 "شهد الله انه لا اله إلا هو والملائكة والو العلم قائما بالقسط لا اله إلا هو العزيز الحكيم"

 ( 99آل عمران )

 واحمده‌سبحانه‌علي‌‌يعلم،الحمد‌لله‌رب‌العالمين‌الذي‌علم‌الإنسان‌ما‌لم‌

 والصلاة‌والسلام‌على‌سيدنا‌محمد‌‌‌البحث،إنجاز‌هذا‌‌على‌ناتوفيقه‌وعونه‌ل‌

 .وسلموصحبه‌‌ألهوعلى‌

 في‌إتمام‌هذه‌‌اتقدم‌بالشكر‌لله‌سبحانه‌وتعالى‌أولا‌وأخيرا‌أن‌وفقن‌ن‌‌افإنن‌

 .الدراسة

إدارة‌‌رئيس‌قسم‌‌جميل‌الجويد‌‌بالشكر‌والتقدير‌والعرفان‌للأستاذ‌الدكتور‌/كما‌أتقدم‌‌

‌‌ناالذي‌تكرم‌بالإشراف‌على‌هذه‌الدراسة‌والذي‌قدم‌لالعلوم‌الإدارية‌والمالية،‌‌كليةالاعمال‌‌

 .الدراسةمدة‌‌طيلةالإرشاد‌و‌‌المشورة‌والنصح

 يمي،‌لالعخالد‌تقدم‌بالشكر‌لكل‌من‌الأستاذ‌الدكتور‌/‌نكما‌

 .سيقدمانهامن‌الملاحظات‌والتوصيات‌التي‌‌إثراء‌دليزدالما‌تفضلا‌في‌مناقشة‌البحث‌

‌‌‌الهمداني‌يعبد‌الهادالأستاذ‌الدكتور‌/‌مستقبلشكر‌رئيس‌جامعة‌الن‌أن‌‌اكما‌لا‌يفوتن‌

 .مساعدةالعون‌و‌ال‌ومد‌يد‌تعاونهم‌الدائمل‌لىع

شكر‌إلى‌أغلى‌اشخاص‌‌أعظم‌نسىنولا‌‌‌الزملاءالاهل‌و‌‌تقدم‌بالشكر‌إلى‌جميعن‌‌وأخيرا ‌

 .‌ناوكان‌سببا ‌في‌تفوق‌ناوارشاد‌ناكل‌دكتور‌قام‌بتدريس‌وبناإلى‌قل

 ساهم‌وساعد‌وكل‌منكل‌من‌كان‌له‌دور‌من‌قريب‌أو‌بعيد‌‌وجزا‌الله‌خيرا ‌

 .البحثنجاز‌هذا‌إفي‌

 ق التوفيوالله ولي 
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 ملخص البحث 

مراحل‌تطور‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌،‌‌تطور‌التكنولوجيابين‌‌‌‌الدراسة‌على‌العلاقةبحثت‌هذه‌‌

أنواع‌واهداف‌ومتطلبات‌وأهمية‌ومكونات‌وفوائد‌تكنولوجيا‌المعلومات‌ودورها‌‌،‌‌والاتصال‌

ة‌‌قصور‌في‌دراسة‌العوامل‌السابق‌‌ةوأظهرت‌الدراسات‌السابق‌‌الموارد‌البشرية‌‌في‌تطوير

أهم‌‌‌‌في‌‌ةكما‌تمثلت‌مشكلة‌الدراس‌‌جيا‌المعلومات‌في‌تطور‌الموارد‌البشريةوأبرزها‌تكنولو‌

المؤسسات‌في‌الآونة‌الأخيرة تواجه‌ التي‌ يتوجب‌على‌‌،‌‌التحديات‌ في‌ظل‌هذه‌‌‌الشركةإذ‌

على‌‌‌الدراسةواعتمدت‌‌،‌‌التغيرات‌مواجهة‌هذا‌النمو‌من‌خلال‌تجنيد‌جميع‌مواردها‌وتحديثها

وتم التحليلي‌ الوصفي‌ شرك‌‌المنهج‌ ومدراء‌ موظفي‌ من‌ البيانات‌ انعمجمع‌ سعيد‌ هايل‌ ‌‌ة‌

واختبار‌فرضيات‌‌‌ة‌لتحليل‌البيانات‌ومن‌خلال‌المتوسطات‌الحسابي‌‌‌spssواستخدمت‌برنامج‌‌

الموارد‌‌‌‌ة‌الدراس تخطيط‌ وظيفة‌ بين‌ مهمه‌ وجود‌علاقه‌ النتائج‌ ‌‌وظيفة‌‌،‌‌البشريةاظهرت‌

وأوصت‌‌المعلومات‌‌‌‌تكنولوجياو‌‌‌ريةالبشتدريب‌الموارد‌‌‌‌وظيفة‌‌،‌‌البشرية‌توظيف‌الموارد‌‌

في‌‌‌‌ةالدراس القصور‌ جوانب‌ معالجة‌ الشركات‌ضرورة‌ في‌ المعلومات‌ تكنولوجيا‌ تطبيق‌

الموارد‌البشرية‌كفؤ‌سيستقطب‌‌ وبالأخص‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌حيث‌ان‌كلما‌كان‌كادر‌

‌كوارد‌ممتازة‌

‌
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Abstract 

This study examined the relationship between technology 

development, stages of information and communication 

technology development, types, objectives, requirements, 

importance, components and benefits of information technology 

and its role in the development of human resources. The 

company has faced these changes in light of these changes by 

recruiting and updating all its resources. And testing the 

hypotheses of the study, the results showed that there is an 

important relationship between the human resource planning 

function, the human resource recruitment function, the human 

resource training function and information technology. Excellent 

ward 
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 :للبحث العام الإطار/  الاول الفصل

 منهجية البحث المبحث الأول:   

 الدراسات السابقةالمبحث الثاني: 
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 : المقدمة 

نتيجة‌‌ أنشطتها‌ في‌ وتنوعا‌ حجمها‌ في‌ كبيرا‌ نموا‌ الحاضر‌ الوقت‌ في‌ المؤسسات‌ تشهد‌

التكنولوجية‌منها.‌إذ‌أصبحت‌‌ بها،‌خاصة‌ البيئة‌المحيطة‌ للتطورات‌السريعة‌التي‌تشهدها‌

جديدا‌من‌المنافسة‌لم‌يعرف‌من‌قبل.‌بالضرورة‌نتج‌عن‌هذا‌الوضع‌‌المؤسسات‌تواجه‌شكلا‌‌

ازدادت‌‌ لذلك‌ العمل،‌ احتياجات‌ومتطلبات‌ لتلبية‌ المناسبة‌والمؤهلة‌ البشرية‌ الموارد‌ توفير‌

أهمية‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌كل‌المؤسسات‌مهما‌كان‌نشاطها.‌حيث‌فرضت‌هذه‌التغيرات‌‌

الأمر‌البحث‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌لتعظيم‌الاستفادة‌‌‌‌نوعا‌جديدا‌من‌المعارف،‌إذ‌تطلب

من‌هذه‌الموارد‌من‌جهة‌وكيفية‌إدارتها‌من‌جهة‌أخرى‌وخلق‌المناخ‌المناسب‌لها‌للإبداع‌

والابتكار،‌وبالتالي‌تعظيم‌الاستفادة‌من‌التأثيرات‌الايجابية‌لهذا‌الجيل‌من‌التكنولوجيا،‌بمعنى‌‌

اعد‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌ملاحقة‌التطورات‌التكنولوجية،‌‌البحث‌عن‌وسائل‌تكنولوجية‌تس

التي‌‌ الموارد‌بما‌يتوافق‌مع‌الظروف‌ وتعظيم‌قيمتها‌المضافة‌من‌خلال‌إعادة‌هندسة‌هذه‌

المعلومات تكنولوجيا‌ لأنظمة‌‌‌‌.أوجدتها‌ مؤسسة‌ أي‌ تحتاج‌ الأهداف،‌ هذه‌ تحقيق‌ أجل‌ من‌

واسترجاعها،‌إذ‌أصبحت‌المعلومات‌جزء‌لا‌يتجزأ‌من‌‌ووسائل‌لجمع‌المعلومات‌وتنظيمها‌‌

وتدعيم‌‌ الإدارية‌ العملية‌ تفعيل‌ في‌ عليه‌ تعتمد‌ أساسيا‌ وموردا‌ المؤسسة‌ في‌ الإدارة‌ نسيج‌

إن‌الإدارة‌الحديثة‌أصبحت‌تعتمد‌‌حيث‌‌‌‌القرارات‌وتسهيل‌عمل‌الأفراد‌وتحسين‌جودة‌الأداء

والمتغي‌ السريعة‌ للمعلومات‌ الآلية‌ المعالجة‌ متغيرة‌‌على‌ بيئة‌ ظل‌ في‌ وتجد‌‌رة‌ باستمرار‌

من‌‌ تزيد‌ التي‌ تطورا‌ الأكثر‌ والبدائل‌ الحلول‌ عن‌ البحث‌ أمام‌ضرورة‌ نفسها‌ المؤسسات‌

البديل‌‌ والاتصال‌ المعلومات‌ تكنولوجيا‌ أصبحت‌ الأساس‌ هذا‌ وعلى‌ التنافسية.‌ مواردها‌

والدقيقة‌في‌الوقت‌المفضل‌للمؤسسة‌لأنها‌تساعد‌هذه‌الأخيرة‌على‌امتلاك‌المعلومة‌السديدة‌‌

‌.المناسب

 ؟‌علاقة‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بمهام‌الموارد‌البشرية‌الضوء‌في‌هذه‌الدراسة‌على‌دراسة‌‌‌سلط‌نسوف‌و

 

 

 



3 
 

   :بحثمشكلة ال 

من‌أهم‌التحديات‌التي‌تواجه‌المؤسسات‌في‌الآونة‌الأخيرة،‌النمو‌الكبير‌والسريع‌للتكنولوجيا‌الحديثة‌التي‌‌

النشاط‌الاقتصادي.‌إذ‌يتوجب‌على‌المؤسسة‌في‌ظل‌هذه‌التغيرات‌مواجهة‌هذا‌النمو‌‌غيرت‌من‌مجرى‌‌

من‌خلال‌تجنيد‌جميع‌مواردها‌وتحديثها،‌بغية‌الوصول‌إلى‌هدفها‌بما‌في‌ذلك‌الجانب‌البشري‌باعتباره‌‌

أهم‌مو التكنولوجيا‌على‌ أثر‌هذه‌ دراسة‌ يمكننا‌ الأساس‌ التغير.‌على‌هذا‌ تفعيل‌هذا‌ في‌ ارد‌‌أهم‌مورد‌

‌.‌المؤسسة‌من‌خلال‌طرح‌الإشكالية‌التالية

‌ما‌علاقة‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بمهام‌الموارد‌البشرية‌‌-

‌ومن‌المشكلة‌تتفرع‌التساؤلات‌التالية:‌

‌البشرية؟‌ووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌المعلومات‌‌‌تكنولوجيا‌العلاقة‌بين‌‌‌ما‌‌-1

‌؟‌البشرية‌توظيف‌الموارد‌‌تفعيل‌والمعلومات‌‌‌تكنولوجيا‌‌بين‌‌ما‌العلاقة‌‌-2

‌البشرية؟‌تدريب‌الموارد‌‌‌ووظيفةالمعلومات‌‌‌تكنولوجيا‌العلاقة‌بين‌‌ما‌-3

 : البحث هدافأ

‌.‌البشريةووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌المعلومات‌‌تكنولوجياالعلاقة‌بين‌‌التعرف‌على‌‌-1

‌.‌البشرية‌توظيف‌الموارد‌‌تفعيلو‌المعلومات‌‌تكنولوجيا‌بين‌ى‌العلاقة‌‌عل‌عرف‌الت‌-2

 .البشريةتدريب‌الموارد‌‌‌ووظيفةالمعلومات‌‌تكنولوجياالعلاقة‌بين‌‌التعرف‌على‌‌-3

 : بحث أهمية ال

 - علمية:

في‌تطوير‌المؤسسات‌‌‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌أغلب‌البلدان‌بالأهمية‌الكبيرة‌التي‌تلعبها‌‌‌تعزيز‌الفهم‌‌-1

‌.‌وتسهيلها‌لعملية‌اتخاذ‌القرار‌

‌.‌‌‌نظرا ‌لسيطرة‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بشكل‌كبير‌بحركة‌العمل‌داخل‌المؤسسات‌‌‌التطوير‌العلمي‌-2

‌.‌العنصر‌البشريووهما‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌ألا‌بأهم‌عنصرين‌في‌المؤسسة‌تقوم‌بدراسة‌‌‌-3

‌

‌
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‌‌‌-عملية: 

ومصالح‌‌‌‌-1 أقسام‌ ومختلف‌ الإدارية،‌ المستويات‌ مختلف‌ بين‌ والمعلومات‌ البيانات‌ وتدفق‌ الاتصال‌

،‌وبالتالي‌زيادة‌جودة‌‌للموارد‌البشرية‌المؤسسة،‌ومدى‌مساهمة‌الاتصالات‌الفعالة‌في‌توضيح‌الصورة‌‌

‌نها‌‌وفعالية‌القرارات‌التي‌يتخذو

وال‌‌الحاجة‌‌-2 للتطوير‌ إد‌‌‌في‌‌‌تحسينال‌مستمرة‌ البشرية‌فعالية‌ الموارد‌ تكنولوجيا‌‌بواسطة‌‌‌‌ارة‌ استعمال‌

‌.‌عن‌تسيير‌المورد‌البشري‌‌‌المسؤولة‌الإدارة‌والاتصال‌وهيالمعلومات‌

المعلومات‌‌‌على‌كشف‌‌الدراسة‌‌تعمل‌هذه‌‌-3 تكنولوجيا‌ استعمال‌ تجنبها‌‌‌‌سلبيات‌ ‌‌والإيجابيات‌من‌اجل‌

 .‌تعزيزهال

 

 

 

‌

 بحث: فرضيات ال

‌:‌ليةابصياغة‌الفرضيات‌الت‌اتمن‌اجل‌الاجابة‌على‌تساؤلات‌المشكلة‌وتحقيق‌اهداف‌البحث‌سوف‌يقوم‌الباحث

‌.‌البشريةووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌المعلومات‌‌‌تكنولوجيا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بين‌‌لا‌‌-1

‌.‌البشريةتوظيف‌الموارد‌‌‌تفعيلو‌المعلومات‌‌تكنولوجيابين‌توجد‌علاقة‌لا‌‌-2

‌.‌‌البشرية‌تدريب‌الموارد‌‌ووظيفة‌المعلومات‌‌تكنولوجيا‌علاقة‌بين‌‌‌توجد‌لا‌‌-3

   :منهجية البحث

المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌احد‌ابرز‌المناهج‌المهمة‌المستخدمة‌في‌الدراسات‌العلمية‌بوجه‌عام‌تساهم‌في‌‌

مع‌‌ التعامل‌ في‌ الواقعية‌ وتتميز‌بطريقتها‌ الصحيح‌ اطارها‌ في‌ الدراسة‌ووضعها‌ التعرف‌على‌ظاهرة‌

في‌معالجة‌‌‌‌ن‌المتعلق‌بالدراسة‌ولذلك‌اعتمدت‌مشكلة‌البحث‌نظرا ‌لوجود‌الباحث‌في‌قلب‌الميدان‌او‌المكا

ية‌وذلك‌لوصف‌‌هذا‌الموضوع‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌والذي‌يعتبر‌ضروري‌في‌البحوث‌العلم

ال المتعلقة‌‌المفاهيم‌ تلك‌ خاصة‌ المعلومات‌عامة‌ وتحليله‌بتكنولوجيا‌ والأرقام‌‌‌‌،‌ المعطيات‌ خلال‌ من‌

‌.‌علاقة‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بمهام‌الموارد‌البشريةوالتعديلات،‌وذلك‌لمعرفة‌‌

 وظيفة‌تخطيط‌

توظيف‌‌‌وظيفة  

تدريب‌‌‌وظيفة  

المعلومات‌‌تكنولوجيا‌  
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 : حدود البحث

فكري‌في‌موضوع‌البحث‌المحدد‌‌ان‌لحدود‌البحث‌أهمية‌كبيره‌فهي‌تتيح‌للباحث‌امكانية‌التجريد‌والعزل‌ال

بهذه‌الحدود‌بحيث‌يحصر‌فيها‌التفكير‌ويبني‌عليها‌الفرضيات‌والافتراضات‌فهي‌بالتالي‌تسهل‌البحث‌‌

مهما ‌من‌عوامل‌نجاح‌‌فحدود‌البحث‌تعد‌عاملا ‌‌‌‌أقصر‌على‌الباحث‌وتتيح‌له‌إمكانية‌انجاز‌البحث‌بوقت‌‌

 البحث‌الذي‌يريد‌القيام‌به.‌د‌لكل‌باحث‌من‌تعيين‌ورسم‌حدود‌البحث‌فلاب

‌2021-‌2020-زمانيةالحدود ال

‌.‌شركة‌هايل‌سعيد‌انعم‌ - مكانية:ال ددوالح

‌.‌علاقة‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بمهام‌الموارد‌البشرية‌ - موضوعية:الحدود ال

 .‌موظفي‌ومدراء‌شركة‌هايل‌سعيد‌انعم -:دود البشرية الح

 صادر جمع البيانات م

‌الفرضيات‌البحث‌كالاتي:‌يتم‌جمع‌البيانات‌لتحقيق‌أهداف‌واختبار‌

 مصادر أولية:  (1

وتعتمد‌على‌البيانات‌التي‌تم‌جمعها‌من‌الميدان‌عبر‌الاستبيان‌الذي‌تم‌توزيعه‌على‌عينة‌الدراسة.‌‌

‌رئيسة‌والتي‌تم‌تصميمها‌خصيصا ‌لهذا‌الغرض.‌‌كأداة

 ية: انومصادر ث (2

التي‌‌‌ةالدكتوراالمنشورة‌وأطروحات‌‌الأبحاث‌على‌قائمة‌متنوعة‌من‌الكتب‌إضافة‌إلى‌‌الاعتماد‌تم‌

‌‌الإطار‌وذلك‌بهدف‌استكمال‌‌‌بالأنترنيت،أيضا‌‌الاستعانة‌مع‌‌الدراسة،تناولت‌جوانب‌من‌موضوع‌

 .تم‌تحديد‌مشكلة‌الدراسة‌وفرضياتها‌‌خلالها‌للدراسة،‌ومنالنظري‌

‌
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 مصلحات البحث 

مجموعة‌من‌الأدوات‌والمنهجيات‌والعمليات‌والمعدات‌التي‌تستخدم‌‌‌‌تكنولوجيا المعلومات:
لجمع‌المعلومات‌ومعالجتها‌وتخزينها،‌ومن‌الأمثلة‌على‌هذه‌الأدوات:‌الترميز،‌والبرمجة،‌‌
والتخزين،‌والاسترجاع،‌والتحليل،‌ومراقبة‌النظم،‌وتحويل‌البيانات،‌كما‌تشمل‌تكنولوجيا‌

كما‌تعتبر‌تكنولوجيا‌‌‌‌اتب،‌والاتصالات،‌والوسائط‌المتعددة،المعلومات:‌التشغيل‌الآلي‌للمك
المعلومات‌الأداة‌التي‌يمكن‌من‌خلالها‌تخزين‌ومعالجة‌المعلومات‌داخل‌النظام،‌بالإضافة‌‌
إلى‌اشتمالها‌على‌كل‌ما‌يتعلق‌بالحاسوب،‌والشبكات،‌والبرمجيات،‌ومواقع‌الويب،‌وقواعد‌

‌.لكيةالبيانات،‌والاتصالات‌السلكية‌واللاس

‌

عالم‌التكنولوجيا‌وشهد‌العالم‌بأكمله‌‌‌‌يالفترة‌الاخيرة‌ف‌‌فيالعالم‌‌‌‌يعيش‌‌تطور التكنولوجيا:
مما‌‌‌‌يمجال‌التكنولوجيا‌،‌حيث‌عملت‌التكنولوجيا‌على‌التأثير‌سلبى‌وايجاب‌‌‌يتطور‌هائل‌ف
‌‌ي‌نعيشها‌واصبح‌الاعتماد‌على‌التكنولوجيا‌اعتماد‌كل‌‌‌يكملها‌الت‌أنمط‌الحياة‌ب‌‌‌يجعلها‌تؤثر‌ف‌

‌‌يتطور‌بشكل‌مستمر‌حيث‌ان‌التكنولوجيا‌لن‌تتوقف‌عند‌حد‌معين‌او‌ف‌‌يومازال‌العالم‌ف
ف التكنولوجيا‌ فتتواجد‌ واحد‌ من‌‌‌يمجال‌ العديد‌ عن‌ نسمع‌ ومازلنا‌ المجالات‌ من‌ العديد‌

يحتاجها‌الاشخاص‌‌‌‌ي‌من‌الاشياء‌الت‌الاكتشافات‌والتطورات‌اليومية‌،فالتكنولوجيا‌اصبحت‌‌
المتقدمة‌‌يف الاماكن‌ على‌ يقتصر‌ ولن‌ المجتمعات‌ جميع‌ وفى‌ الاوقات‌ ‌أيفيتمكن‌‌‌‌‌جميع‌

ان‌يقوم‌باستخدام‌التكنولوجيا‌حيث‌ان‌الجميع‌‌‌‌ياو‌الثقاف‌‌يشخص‌مهما‌كان‌مستواه‌الاجتماع
ف باستخدامها‌ ويقومون‌ محمولة‌ هواتف‌ الاعمال‌‌يلديهم‌ من‌ إيجابيات‌‌ومن‌‌‌‌العديد‌ أهم‌

العمل‌‌ أداء‌ يعزز‌ مما‌ البشرية‌ الموارد‌ قسم‌ وخاصة‌ المؤسسات‌ في‌ تطورها‌ التكنولوجيا‌
‌وتقدمه.‌

‌

هي‌مجموعة‌من‌العمليات‌مثل‌التخطيط‌والتنظيم‌والتوجيه‌والمراقبة‌‌‌الموارد البشرية:
وتوعيتهم‌وتعويضهم‌‌لكافة‌النواحي‌التي‌تتعلق‌بالأفراد،‌من‌أجل‌المحافظة‌عليهم‌وتنميتهم‌‌

من‌غير‌الحاجة‌إلى‌أي‌إدارة‌متخصصة،‌كما‌عرفها‌الأستاذ‌جرانت‌وسميث‌بأنّها:‌
)مسؤولية‌كافة‌المديرين‌في‌المنشأة،‌وأيضا ‌توصيف‌لما‌يقوم‌به‌الموارد‌البشرية‌

 (.المتخصصون‌في‌إدارة‌الأفراد
‌
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   الدراسات السابقة

على تحسين الجودة   وأثره والاتصالاستخدام تكنولوجيا المعلومات  " 2017 نسيمة  الله ضيف دراسة  -1

 : "التعليمية 

على‌تحسين‌الجودة‌التعليمية‌‌‌لاتصالا‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌أثر‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌و‌‌هذههدفت‌‌

قاعات‌‌ العالي‌‌‌‌في(‌‌حضوريا)التدريس‌‌في‌ التعليم‌ دون‌‌‌‌والمعيقات‌مؤسسات‌ تحول‌ ‌‌الأثر‌‌‌اكتمالالتي‌

ئرية‌مقسمة‌على‌‌زاتم‌قياس‌أثرها‌باستهداف‌أساتذة‌وطلبة‌اداريين‌من‌سبع‌جامعات‌ج‌‌ث‌حي‌‌الإيجابي،‌

العالي‌‌‌‌هذهتطرقت‌‌‌‌ث‌وبحي‌‌الوطني،ب‌‌االتر التعليم‌ واقع‌جودة‌ إلى‌ الرابع‌ الفصل‌ في‌ ‌‌والدمج‌الدراسة‌

فقط‌‌‌‌بالاعتماد‌مقياس‌الدراسة‌‌‌‌واختبار‌لوصفي‌التحليلي‌‌على‌المنهج‌ا‌‌الاعتماد‌تم‌‌ .الجزائرالتكنولوجي‌في‌‌

العمداء‌لجامعة‌‌‌‌ونواب‌في‌الدراسة‌على‌عمداء‌الكليات‌‌‌‌الاقتصارأن‌قد‌تم‌‌‌‌الظاهري،‌كما‌على‌الصدق‌‌

‌‌خلال‌خلصت‌هات‌الدراسة‌إلى‌أن‌الجامعات‌تسعى‌جاهدة‌لتحسين‌جودتها‌من‌‌ .التنقلباتنة‌وذلك‌لصعوبة‌‌

و‌لكن‌بتقى‌و‌بصفة‌ملحة‌في‌حاجة‌إلى‌القضاء‌على‌العراقيل‌‌‌‌الاتصاللومات‌واستخدام‌تكنولوجيا‌المع

إلى‌‌ الدراسة‌ توصلت‌ قد‌ و‌ ذلك،‌ دون‌ تحول‌ يل‌التي‌ أراء‌‌ : يما‌ تكنولوجيا‌‌‌‌الأساتذة‌حسب‌ تأثير‌ فإن‌

و‌‌%،‌‌‌‌96.8و‌حسب‌أراء‌الطلبة‌فكان‌ %97.7على‌الجودة‌العملية‌التعليمية‌بنسبة‌‌‌‌الاتصالالمعلومات‌و

بالنسبة‌لمعيقات‌‌%82.4فكانت‌‌‌‌الإداريينحسب‌أراء‌‌ أما‌ تأثريها‌ب‌‌‌استخدامها،‌و‌ حسب‌أراء‌‌)‌‌فقدر‌

بنسبة‌‌‌‌الأساتذة‌ فكانت‌‌ %،68.5فكانت‌ الطلبة‌ أراء‌ و91.7و‌حسب‌ أراء‌‌%،‌ فكانت‌‌‌‌الإداريين‌حسب‌

76.5‌.)%‌

‌

دراسة ) الماليةعلى تفعيل تنمية الخدمات  والاتصالثر تكنولوجيا المعلومات أ " 2012 الله ‌ر محمد جاراسة  د -2

‌: "(الإلكترونيحول كفاءة شركات التأمين وآفاق استثمارها 

والسلبيات‌‌‌‌الإيجابيات‌‌‌وإدراك‌‌ئر،اعلى‌واقع‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌الجز‌‌تهدف‌الدراسة‌إلى‌الوقوف‌

الشركات،‌بينت‌النتائج‌أنه‌توجد‌وفرة‌‌‌‌ه‌فعاليات‌وتنمية‌الخدمات‌في‌هذ‌على‌‌‌‌والتي‌تؤثر‌‌‌بذلك،الخاصة‌‌

:‌كالوصول‌‌الأمثل‌‌الاستغلالالمتعلقة‌بتكنولوجيا‌المعلومات‌على‌مستوى‌الشركات‌لكن‌دون‌‌‌‌الإمكانات‌في‌‌

هو‌‌في‌الموضوع‌‌‌‌والجديد‌.‌‌ا‌للمزايا‌التي‌تمكن‌المؤسسة‌من‌زيادة‌منافساتها‌وانتشارها‌بزيادة‌استثماراته

من‌فعالية‌وكفاءة‌للمورد‌البشري‌في‌‌‌‌الأداءعلى‌‌‌‌والاتصال‌التطرق‌إلى‌ما‌تخلفه‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌

أي‌‌‌‌كونها،والتي‌ال‌تزال‌تخطو‌خطوات‌خجولة‌ويصبغ‌عليها‌طابع‌التردد‌في‌تبنيها‌‌‌‌جزائرية،مؤسسة‌‌

‌.اجابياتهإي‌واستخلاص‌المؤسسة‌الجزائرية‌غير‌قادرة‌على‌إنتاجها‌وتسعى‌إلى‌التجاوب‌معها‌‌
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على أداء الموارد  والاتصالأثر استخدام تكنولوجيا المعلومات " 2010 عزيزة عبد الرحمن العتيبي دراسة  -3

 ": الأستراليةالدولية  الأكاديميةالبشرية دراسة ميدانية على 

البشرية‌ومعرفة‌مختلف‌أنظمة‌‌تهدف‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌أثر‌استخدام‌التكنولوجيا‌على‌أداء‌الموارد‌‌

موظفا،‌معتمدة‌على‌المنهج‌التحليلي‌الوصفي،‌‌‌72الموارد‌البشرية‌في‌المؤسسات‌التعليمية‌المطبقة‌على‌

‌‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌‌‌والاتصالسة‌نهاية‌إلى:‌استخدام‌واضح‌لتكنولوجيا‌المعلومات‌‌اتوصلت‌الدر

بالتدريب،‌‌‌‌الأمر‌خاصة‌إذا‌تعلق‌‌‌‌الإدارة‌‌ه‌ها‌على‌وظائف‌هذ‌ومدى‌تأثير‌‌المتعددة،تام‌لفوائدها‌‌‌‌وادارك

 .الإلكتروني‌‌‌والتعلم‌‌والاتصالالتطوير،‌

 

دراسة   –على الموارد البشرية في المؤسسة   والاتصالأثر تكنولوجيا المعلومات  " 2006 مراد رايس  دراسة -4

 ":  بالأغواطحالة مديرية الصيانة لسوناطراك 

هدفت‌الدراسة‌إلى‌بحث‌أهم‌آثار‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والاتصال‌على‌المورد‌البشري‌داخل‌المؤسسة‌‌

ذل البشرية‌ويرجع‌ الموارد‌ أثر‌واضح‌على‌ ليس‌هناك‌أي‌ أنه‌ الدراسة‌ نتائج‌ أثبتت‌ إلى:‌‌الجزائرية،‌ ك‌

وكذلك‌إلى‌ضعف‌‌‌‌الأولىفي‌المؤسسة‌ال‌تزال‌في‌مراحلها‌‌‌‌والاتصال‌تطبيقات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌

‌.التكنولوجيا‌وقلة‌البرامج‌التكوينية‌‌ه‌التأهيل‌لدى‌المورد‌البشري‌في‌استخدام‌هذ‌

‌

 : التعقيب على الدراسات السابقة 

،‌من‌حيث‌إبرازها‌مفهوم‌‌تكنولوجيا‌المعلومات‌يلاحظ‌من‌الدراسات‌السابقة‌أن‌القاسم‌المشترك‌بينها‌هو‌

بان‌جميعها‌اهتم‌بجانب‌تطوير‌‌،‌وتشابهت‌بعض‌من‌الدراسات‌السابقة‌مع‌الدارسة‌الحالية‌‌التكنولوجيا

كما‌أن‌غالبية‌الدراسات‌السابقة‌والدراسة‌الحالية‌استخدمت‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌‌‌وتحسين‌شي‌معين،

‌المجتمع‌الأصلي‌واستخدمت‌الاستبيان‌كأداة‌لجمع‌البيانات.‌واعتمدت‌على‌أخذ‌العينة‌من‌

علاقة‌تكنولوجيا‌‌وتختلف‌هذه‌الدارسة‌عن‌الدراسات‌السابقة،‌من‌حيث‌أن‌معظم‌الدراسات‌السابقة‌تناولت‌‌

البشرية الموارد‌ البشرية‌واهميتها‌وكيف‌‌،‌‌المعلومات‌بمهام‌ الموارد‌ الدراسة‌بشكل‌أكبر‌على‌ وركزت‌

‌المعلومات‌تحسين‌وتطوير‌الموارد‌البشرية.‌‌ا‌يمكن‌لتكنلوجي

‌
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 :للبحث النظري  الإطار/  الثاني الفصل

 تطور التكنولوجيا
‌
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 ا تطور التكنولوجي

 

 المقدمة 

العقدين‌السابقين‌مكانة‌متعاظمة‌‌‌‌خلالوالمعلومات‌في‌الدول‌الصناعية‌المتقدمة‌‌‌‌الاتصال‌احتلت‌تكنولوجيا‌‌

‌‌،المجالات‌في‌جميع‌الميادين‌وشتى‌‌‌‌قتصاداتهالافي‌أنشطة‌المجتمع‌كافة،‌وكانت‌المحرك‌الرئيسي‌لنمو‌‌

الدول‌وغيرت‌من‌سلوك‌أفرادها‌و‌أحدثت‌آليات‌تعامل‌‌‌هعلى‌بنية‌المجتمع‌في‌هذ‌‌‌فانعكس‌تأثيرها‌إيجابا ‌

ينظر‌للموارد‌البشرية‌كراس‌مال‌متحرك،‌فالتحول‌من‌المؤسسة‌‌‌‌،‌أين‌أصبحجديدة‌لم‌تكن‌معروفة‌سابقا ‌

مباشرة‌تقليدية‌إلي‌المؤسسات‌المعاصرة‌باتصال‌ذات‌طابع‌‌‌‌باتصالات‌التقليدية‌التي‌تربط‌بين‌مواردها‌‌

في‌نقل‌المعلومات‌‌‌‌الاتصاليساهم‌‌‌‌ث‌تكنولوجي‌يقوم‌أساسا‌علي‌نوعية‌وخصائص‌الموارد‌البشرية،‌حي

‌‌الأفراد‌في‌المؤسسة‌بما‌يساعد‌في‌توجي‌سلوك‌‌‌‌الأفراد‌والمفاهيم‌الي‌مختلف‌‌‌‌اءات‌والإحصوالبيانات‌‌

‌.‌ويدفعهم‌للتطوير‌و‌التعلم‌بما‌يحقق‌أهداف‌وخطط‌المؤسسة

 

 مفهوم التكنولوجيا 

‌فرع‌من‌المعرفة‌يتعامل‌مع‌العلم‌والهندسة،‌أو‌تطبيقاتها‌في‌المجال‌الصناعي،‌فهي‌تطبيق‌العلم.‌

أن‌التكنولوجيا:‌"هي‌مجموعة‌من‌العناصر‌تمزج‌فيما‌‌" François Russo " فرانسوا‌روسو‌ويضيف‌‌

لرفع‌‌‌‌بينها،‌وهذه‌العناصر‌هي:‌تدوين‌القوانين،‌الشرح‌والتركيب"‌يعني‌أن‌التكنولوجيا‌تتجلى‌كوسيلة

‌‌‌.إنتاجية‌العمل‌ووضع‌موارد‌العلم،‌في‌خدمة‌التقدم‌وترقية‌الإنسان‌

أنها‌"هي‌الجهد‌المنظم‌الرامي‌لاستخدام‌نتائج‌البحث‌العلمي‌في‌تطوير‌أساليب‌أداء‌‌هناك‌من‌يعرفها‌بو‌‌‌

والاجتماعية،‌وذلك‌‌ة‌‌العمليات‌الإنتاجية‌بالمعنى‌الواسع‌الذي‌يشمل‌الخدمات‌والأنشطة‌الإدارية‌والتنظيمي‌

‌(‌80،‌ص1997)عبدالحميد‌بهجت‌فايد،‌‌‌‌.بهدف‌التوصل‌إلى‌أساليب‌جديدة‌يفترض‌أنها‌أجدى‌للمجتمع‌

مجموعة‌من‌‌‌‌ومن‌خلال‌التعاريف‌السابقة‌يمكن‌إعطاء‌التعريف‌الموالي:‌"التكنولوجيا‌كذلك‌على‌أنها

فالتكنولوجيا‌‌‌‌لعلمي،ا‌‌المتسلسلة‌لإنتاج‌مصنوع‌بطريقة‌آلية‌متطورة‌من‌خلال‌استخدام‌نتائج‌البحث‌‌‌التقنيات‌

د‌أن‌المنتجات‌المختلفة‌الجديدة‌ليست‌‌هي‌الحلقة‌الوسيطة‌بين‌البحث‌العلمي‌وبين‌الصناعة،‌وهذا‌يؤك

التقنيات‌والقواعد‌الأساسية‌‌،‌تكنولوجيا‌وإنما‌هي‌نتائج‌التكنولوجيا.‌إذن‌فالتكنولوجيا‌هي‌فن‌وضع‌العلوم

)جمال‌‌.‌‌التي‌تدخل‌في‌تصميم‌المنتج‌وطرق‌إنتاجه،‌وكذا‌طرق‌التسيير‌وأنظمة‌المعلومات‌في‌المؤسسة

‌(‌281،‌ص1999أبو‌رشيد،‌

‌

‌
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 تصال الامراحل تطور تكنولوجيا المعلومات و

السريع،‌مما‌يعجزنا‌عن‌رصد‌التطور‌التاريخي‌لتكنولوجيا‌‌‌‌والتطوريعد‌عالمنا‌الذي‌نعيشه‌رهين‌التغير‌‌

إنما‌هي‌‌‌‌الاتصالالمسلم‌به‌هو‌أن‌تكنولوجيا‌المعلومات‌و‌‌الأمر‌‌ولكنبشكل‌دقيق،‌‌‌الاتصالالمعلومات‌و

‌:‌اختصارها‌فيما‌يلي‌ثمرة‌تطورات‌عبر‌الزمن‌يمكن‌

 : الأولى الاتصالاتمرحلة ثورة المعلومات و •

،‌تم‌اختراع‌الكتابة‌ومختلف‌وسائط‌حفظ‌المعلومات،‌فاستطاع‌السومريون‌‌الميلاد‌قبل‌‌‌‌3600منذ‌حوالي‌‌

عهد‌المعلومات‌الشفهية‌التي‌تندثر‌‌‌‌مما‌أنتج‌إنهاء‌"‌‌38،‌ص‌2006"مراد‌رايس،‌‌‌‌الكتابة‌على‌الطين‌اللين‌

‌‌الأغنياء‌باهظة‌الثمن‌وحكر‌فقط‌على‌فئة‌‌‌‌أنها‌كانت‌‌‌إلا،‌‌،‌أو‌ضعف‌قدراتها‌الذهنيةالإنسانبمجرد‌وفاة‌‌

‌(‌14،‌ص‌2011)فاروق‌حريزي،‌.‌‌ورجال‌الدين‌

 الثانية:  الاتصالاتمرحلة ثورة المعلومات و •

في‌نشر‌‌‌‌الأساسيوالفاعل‌‌‌‌16الفترة‌في‌القرن‌‌‌‌هغوتنبرغ،‌بطل‌هذ‌‌‌الألماني‌عصر‌ظهور‌الطباعة‌إذ‌يعد‌‌

‌‌مطبوعاته‌ونشرها‌من‌جهة،‌وظهور‌عصر‌التنوير‌من‌جهة‌أخرى‌‌‌،‌وذلك‌بكثرة‌والاتصالات‌المعلومات‌‌

‌(‌47،‌ص‌2009)إبراهيم‌بوسمغون،‌‌‌‌.ث‌قرون‌لا‌في‌التقدم‌على‌العالم‌بث‌الأسبقية‌حق‌‌‌لأوروباما‌أعطى‌‌

 : الثالثة الاتصالاتمرحلة ثورة المعلومات و •

التلغراف‌‌ اكتشاف‌ كان‌ لنظم‌‌‌‌1937لقد‌ حتمية‌ فعل‌ تبادل‌‌الاتصالردة‌ في‌ أكبر‌ فعالية‌ توفير‌ بغية‌ ‌،

قوة‌وسرعة‌التيار‌‌‌‌خلالالمعلومات‌وذلك‌إبان‌ظهور‌الثورة‌الصناعية،‌ثم‌اكتشف‌جراهم‌بل‌الهاتف‌من‌‌

عبر‌‌ الصوت‌ نقل‌ في‌ توالت‌‌‌‌الأسلاكالكهربائي‌ و‌ مجال‌‌‌‌ختراعات‌الاالنحاسية،‌ كجهاز‌‌‌‌الاتصال‌في‌

‌‌و‌كان‌من‌تطبيقاته‌الميكروفيش،‌ميكروفيلم(،‌) T.Edison الفوتوغراف‌في‌القرن‌التاسع‌عشر‌عن‌طريق

‌Marconi واكتشاف‌ماركوني Berliger وظهر‌على‌التوالي‌القرص‌المسطح‌بفضل

 :‌‌1896اللاسلكي •

،‌وانتشرت‌‌الأسلاكاستخدام‌‌‌‌بدون‌‌‌التي‌ينتقل‌فيها‌الصوت‌إلى‌مسافات‌بعيدة،‌نسبيا ‌‌‌الأولىوهي‌المرة‌‌

‌(‌‌39)مراد‌رايس،‌مرجع‌سابق،‌ص‌‌.‌1941ثم‌بثت‌خدمات‌التلفزيون‌التجاري‌‌‌1919خدمات‌الراديو‌

 الرابعة:‌‌والاتصالات‌مرحلة‌ثورة‌المعلومات‌‌ •

وتطور‌‌ الحاسوب‌ باختراع‌ تدفق‌‌‌‌وما‌المختلفة،‌‌أجياله‌‌‌‌ومراحلتميزت‌ ايجابي‌على‌حركة‌ أثر‌ من‌ له‌

‌(‌14)فاروق‌حريزي،‌مرجع‌سابق،‌ص.‌بالحواسيب‌‌‌المعلومات‌عبر‌وسائل‌اتصال‌التي‌لها‌صلة

 الخامسة:‌‌والاتصالات‌مرحلة‌ثورة‌المعلومات‌‌ •
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‌‌الأولى‌تعتمد‌بالدرجة‌‌‌‌وهيحتى‌يومنا‌هذا،‌‌‌‌20إنها‌الثورة‌الخامسة،‌والتي‌بدأت‌من‌النصف‌الثاني‌من‌ق‌‌

الصوتية‌ذات‌السرعة‌الفائقة‌في‌عالم‌المعلومات‌في‌نقل‌‌‌الألياف‌شبكات‌والصناعية‌‌الأقمار‌اكتساح‌على‌

‌(‌39)مراد‌رايس،‌مرجع‌سابق،‌ص.‌‌،‌البيانات،‌الصور‌الأنباء

المختلفة‌وخير‌‌‌‌الاتصالكنتيجة‌حتمية‌للترابط‌الهائل‌بين‌تكنولوجيا‌الحواسيب‌المتطورة،‌وتكنولوجيات‌‌

‌.‌نترنت‌خلال‌شبكة‌الا‌كأداة‌تختصر‌العالم‌بأسر‌‌الأنترنت‌برهان‌على‌ذلك‌استخدام‌

الحرارية،‌‌‌‌ونية‌الأي‌الفترة‌بالتدرج‌بقوله:‌فمن‌الكمبيوتر‌الذي‌يعمل‌بالصمامات‌‌‌‌هوقد‌عبر‌أحمد‌قنديل‌عن‌هذ‌

ومن‌إدخال‌البيانات‌بأكوام‌من‌الكروت‌‌‌‌،إلى‌كمبيوتر‌يمكن‌حمله‌في‌الجيب‌‌‌إلى‌آخر‌يعمل‌بالترنزستور،‌

الورقية‌إلى‌اعتماد‌لوحة‌المفاتيح‌ثم‌الفأرة،‌ومن‌تخزين‌المعلومات‌في‌شرائط‌ممغنطة‌إلى‌أسطوانات‌‌

على‌شاشة‌الكمبيوتر‌باللغة‌المكتوبة‌‌‌‌ومات‌سعة‌هائلة،‌ومن‌إخراج‌المعل‌‌ضوئية‌وذات‌مدمجة‌‌‌‌وأخرى‌مرنة‌‌

بفضل‌وسائط‌متعددة،‌ثم‌تبادلها‌‌‌‌الألوان‌ثابتة‌ومتحركة،‌مع‌الصوت‌و‌‌الأشكالإلى‌إخراجها‌بالرسوم‌و

‌(‌18،‌ص2008)ياسر‌هديب‌رضوان،‌.‌‌بشبكات‌المعلومات‌

درج،‌وهذا‌‌وقد‌لوحظ‌أن‌تطور‌تكنولوجيا‌المعلومات‌يمكن‌تمثيله‌ضمن‌منحنى‌غير‌منتظم،‌مسنن‌وم

وهنا‌يمكننا‌القول‌‌ "La courbe de diable" المنحنى‌يسمى‌من‌قبل‌علماء‌الرياضيات‌منحنى‌الشيطان

،‌تعد‌تمهيد‌لتربة‌مرحلة‌مواكبة‌لها،‌وبالرغم‌من‌أنها‌تجربة‌اجتاحت‌مدة‌‌هكل‌مرحلة‌من‌المراحل‌هذ‌‌‌إن

أنها‌تبدو‌ومضة‌عين‌لما‌حققته‌ومازالت‌تحققه،‌كوننا‌نعيش‌أسرى‌لواقع‌افتراضي‌مبني‌‌‌‌إلا‌زمنية‌معتبرة‌‌

‌.‌والاحتمالات‌على‌التوقعات‌

 

 المعلومات  تكنولوجيا أنواع

‌:‌ه‌منها‌ما‌يلييتم‌تصنيف‌التكنولوجيا‌على‌أساس‌عدة‌أوج

 :‌،‌نجد‌هناكعلى أساس درجة التحكم •

وهي‌تكنولوجيا‌مشاعة‌تقريبا،‌وتمتلكها‌المؤسسات‌الصناعية‌والمسلم‌به‌‌‌التكنولوجيا الأساسية:  -

 .أن‌درجة‌التحكم‌فيها‌كبيرة‌جدا

التميز: - من‌‌‌‌تكنولوجيا  محدود‌ عدد‌ أو‌ واحدة‌ مؤسسة‌ تملكها‌ السابق،‌حيث‌ النوع‌ وهي‌عكس‌

 .‌المؤسسات‌الصناعية‌وهي‌التكنولوجيا‌التي‌تتميز‌بها‌عن‌بقية‌منافسيها‌المباشرين‌

 :‌،‌وهناكى أساس موضوعهاعل •

 .‌في‌المنتج‌النهائي‌والمكونة‌له‌‌ة‌وهي‌التكنولوجيا‌المحتوا‌تكنولوجيا المنتج:  -

 .‌وهي‌تلك‌المستخدمة‌في‌عمليات‌الصنع،‌وعمليات‌التركيب‌والمراقبة‌‌تكنولوجيا أسلوب الإنتاج:  -
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التسيير: - وتسيي‌‌تكنولوجيا  والتنظيم،‌ التصميم‌ مشاكل‌ معالجة‌ في‌ المستخدمة‌ تدفقات‌‌وهي‌ ر‌

التسييري والتطبيقات‌ البرامج‌ أمثلتها‌ ومن‌ ‌ةالموارد،‌ دعم‌‌‌ نظم‌ القرارات،‌ دعم‌ )نظم‌

 (.‌المديرين...الخ

وهي‌التي‌تستخدم‌في‌نشاطات‌التصميم‌في‌المؤسسة،‌كالتصميم‌بمساعدة‌‌‌‌تكنولوجيا التصميم: -

 .‌الحاسوب‌

لومات‌والمعطيات‌ونقلها‌‌وهي‌التي‌تستخدم‌في‌معالجة‌المع‌‌تكنولوجيا المعلومات والاتصالات: -

للدور‌الذي‌تلعبه‌في‌جزء‌من‌عملية‌التسيير،‌الذي‌يعتمد‌على‌جمع‌‌‌‌تتزايد‌أهميتها‌باستمرار‌نظرا ‌

 .‌ومعالجة‌وبث‌المعلومات‌

حياتها:  • أطوار  أساس  النضج‌‌‌‌على  النمو،‌ )الانطلاق،‌ مراحل‌ بعدة‌ تمر‌ التكنولوجيا‌ أن‌ حيث‌

 :‌والزوال(‌ووفقا‌لذلك‌تنقسم‌إلى

 .‌يا‌وليدةتكنولوج‌ -

 .‌تكنولوجيا‌في‌مرحلة‌النمو‌ -

‌.‌تكنولوجيا‌في‌مرحلة‌النضج‌ -

 :‌على‌أساس‌محل‌استخدامها •

الكفاءة‌‌ - من‌ عال‌ مستوى‌ ذات‌ فيها‌ التحكم‌ درجة‌ وتكون‌ المؤسسة:‌ داخل‌ مستخدمة‌ تكنولوجيا‌

 .‌والخبرة‌وبفضلها‌تكون‌المؤسسة‌مستقلة‌عن‌المحيط‌الخارجي

خارج‌‌ - مستخدمة‌ أو‌‌تكنولوجيا‌ لأسباب‌ المؤسسة‌ داخل‌ التكنولوجيا‌ هذه‌ توفر‌ وعدم‌ المؤسسة:‌

 .‌أخرى،‌يجعلها‌ترتبط‌بالتبعية‌للمحيط‌الخارجي،‌من‌موردي‌أو‌مقدمي‌تراخيص‌استغلالها

 ل:‌على‌أساس‌كثافة‌رأس‌الما‌ •

الإنتاج،‌‌التكنولوجيا‌المكثفة‌للعمل:‌وهي‌تلك‌التي‌تؤدي‌إلى‌تخفيض‌نسبة‌رأس‌مال‌الوحدة‌من‌‌ -

فيما‌يتطلب‌زيادة‌في‌عدد‌وحدات‌العمل‌اللازمة‌لإنتاج‌تلك‌الوحدة،‌ويفضل‌تطبيقها‌في‌الدول‌‌

 .ذات‌الكثافة‌السكانية‌والفقيرة‌في‌الموارد‌ورؤوس‌الأموال

التكنولوجيا‌المكثفة‌لرأس‌المال:‌وهي‌التي‌تزيد‌من‌رأس‌المال‌اللازم‌لإنتاج‌وحدة‌من‌الإنتاج‌‌ -

التي‌تتوفر‌على‌رؤوس‌أموال‌‌‌‌مقابل‌تخفيض‌وحدة الدول‌ الغالب‌مع‌ تتناسب‌في‌ عمل،‌وهي‌

 .‌كبيرة‌

التكنولوجيا‌المحايدة:‌هي‌تكنولوجيا‌تتغير‌فيها‌معامل‌رأس‌المال‌والعمل‌بنسبة‌واحدة،‌لذلك‌فإنها‌‌ -

 .‌تبقى‌على‌المعامل‌في‌أغلب‌الأحيان‌بنسبة‌واحدة

 :‌على‌أساس‌درجة‌التعقيد‌ •
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ال‌ - الدرجة‌ ذات‌ على‌‌التكنولوجيا‌ الصعب‌ من‌ والتي‌ التعقيد،‌ شديدة‌ التكنولوجيا‌ وهي‌ عالية:‌

 .‌المؤسسات‌الوطنية‌في‌الدول‌النامية‌تحقيق‌استغلالها‌إلا‌بطلب‌المعونة‌من‌صاحب‌البراءة

من‌سابقتها،‌ويمكن‌للفنيين‌والمختصين‌المحليين‌في‌الدول‌‌‌‌التكنولوجيا‌العادية:‌وهي‌أقل‌تعقيدا ‌ -

أ إلا‌ استيعابها‌ أيضا ‌النامية،‌ تتميز‌ تكاليف‌‌‌‌نها‌ تصادف‌‌الاستثماربضخامة‌ التي‌ والصعوبات‌ ‌،

 (‌9،‌ص2004،‌علوطي‌لمين).‌الدول

‌

 تكنولوجيا المعلومات أهداف 

تعزيز‌الإدارة‌وتحسينها:‌فاستخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌للموارد‌البشرية‌من‌شأنه‌أن‌يكمل‌سير‌العملية‌‌

الكفاءة‌‌ إذ‌‌الإدارية،‌ويعزز‌ المؤسسة،‌ أو‌ المنظمة‌ نجاح‌ في‌ ا‌ كبير  ا‌ دور  للتكنولوجيا‌ أن‌ كما‌ والفاعلية،‌

طُوّرت‌العديد‌من‌الأدوات‌المهمة‌التي‌استخُدِمَت‌في‌هذا‌المجال،‌وتعمل‌ببساطة‌على‌إدارة‌المواهب‌التي‌‌

ا،‌ومن‌‌تقود‌المؤسسات‌في‌جميع‌أنحاء‌العالم‌لتحسين‌الأداء‌التنظيمي‌للمؤسسة‌بغض‌النظر‌عن‌حجمه

ن‌بالمعيار‌الأساسي،‌بعدها‌تحُلل‌النتائج‌‌يقار‌خلال‌هذه‌الأدوات‌يقيس‌المُدراء‌داخل‌المؤسسة‌الأداء،‌و

من‌أجل‌تحسين‌الأداء‌والإنتاجية.‌خدمة‌‌‌‌النتائجيم‌مع‌تصميم‌الضوابط‌وفقا‌لتلك‌‌ق‌التي‌توصلوا‌إليها‌وت

وواضح‌لأداء‌المؤسسة‌من‌خلال‌قياس‌‌‌‌العملاء‌وإدارة‌الموارد‌البشرية:‌إذ‌يمكن‌الوصول‌لوصف‌دقيق

ثقة‌العملاء‌بما‌يقدم‌لهم‌من‌خدمات‌وتقييمها،‌ويكون‌هذا‌من‌خلال‌معرفة‌العملاء‌أنهم‌سيحصلون‌على‌‌

بتحسين‌جودة‌العمل،‌إذ‌‌‌‌الخدمة‌التي‌يبحثون‌عنها‌في‌الوقت‌الموعود‌وبمستوى‌جيد‌وهذا‌متصل‌كثيرا ‌

لز جيدة‌ نتائج‌ وتقديم‌ الجيد‌ العمل‌ والتطوير‌‌يؤدي‌ البشرية‌ الثروات‌ إدارة‌ ورفعه.‌ الأداء‌ مستوى‌ يادة‌

الوظيفي:‌إذ‌يجب‌تعديل‌وتطوير‌أنظمة‌المكافآت‌لتستند‌المكافآت‌على‌تحقيق‌الموظفين‌للأهداف‌العامة‌‌

ن‌البيانات‌المرتبطة‌بهذا‌بأدوات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌للموارد‌البشرية،‌كما‌يجب‌مكافأة‌‌تخزللمؤسسة،‌و‌

على‌الأداء‌الذي‌يقدمونه‌اعتماد ا‌على‌السلوك‌والنتائج‌المخزنة‌على‌قاعدة‌البيانات‌الخاصة‌بهم‌‌الموظفين‌‌

 (‌3،‌ص‌2006،‌‌سيعيد‌شعبان‌حامد)‌‌ا .‌أيض

‌

 متطلبات تكنولوجيا المعلومات 

على‌النحو‌‌‌‌هناك‌العديد‌من‌الإمكانات‌والمتطلبات‌التي‌يلزم‌توافرها‌لتطبيق‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وذلك

‌:‌التالي

‌.‌متطلبات‌إدارية‌وتنظيمية‌وبشرية‌-

‌.‌متطلبات‌فنية‌ومالية‌‌-

‌.‌متطلبات‌اجتماعية‌ونفسية‌‌-
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‌:‌وسوف‌نركز‌في‌هذا‌الفرع‌أكثر‌على‌المتطلبات‌الإدارية،‌التنظيمية‌والبشرية‌

ود‌‌الحد‌من‌بيروقراطية‌العمل‌المكتبي‌وتبسيط‌إجراءات‌العمل‌بما‌يسمح‌بتقليل‌العمل‌اليدوي‌والمجه‌‌-1

‌.‌البدني‌ليحل‌محله‌وظائف‌جديدة‌تتيح‌الفرصة‌للأفراد‌والعاملين‌للتجديد‌والابتكار

‌.‌تطبيق‌الأساليب‌الحديثة‌والمعاصرة‌في‌مختلف‌سياسات‌الموارد‌البشرية‌كالتعيين‌والتحفيز‌-2

مجال‌تكنولوجيا‌‌إتاحة‌الفرصة‌للترقية‌وتنمية‌الكفاءات‌وتطوير‌المسارات‌الوظيفية‌أمام‌العاملين‌في‌‌‌‌-3

‌.‌المعلومات‌والاتصال

‌.‌تدعيم‌وتأييد‌الإدارة‌العليا‌لتطبيق‌تكنولوجيا‌المعلومات‌على‌مستوى‌المنظمة‌-4

‌.‌تنمية‌نظام‌فعال‌للمزايا‌والأجور‌للعاملين‌‌-5

المداخل‌‌‌‌-6 تعتمد‌على‌ التي‌ الحديثة‌ الوسائل‌ إلى‌ العاملين‌ أداء‌ تقييم‌ في‌ التقليدية‌ الوسائل‌ الانتقال‌من‌

‌.‌المعتمدة‌في‌التقييم‌على‌أساس‌فرق‌العمل

المعلومات‌‌‌‌-7 تكنولوجيا‌ تبني‌ في‌ والرغبة‌ والإصرار‌ الاستعداد‌ ذات‌ البشرية‌ الكوادر‌ وجود‌ تدعيم‌

‌(‌234-233،‌ص2007)عبدالحميد‌عبدالفتاح‌مغربي،‌.‌‌وتطبيقها‌في‌مختلف‌قطاعات‌النشاط‌

‌

 أهمية تكنولوجيا المعلومات  

‌:‌المعلومات‌دورا ‌هام‌وحيوي‌يظهر‌ذلك‌فيتلعب‌

‌.‌تساهم‌في‌بناء‌استراتيجيات‌المعلومات‌على‌المستوى‌الوطني‌‌-1

‌.‌لها‌أهمية‌كبرى‌في‌مجالات‌التنمية‌الاقتصادية‌والاجتماعية‌والإدارية‌والثقافية‌وغيرها‌‌-2

‌.‌تعتبر‌العنصر‌الأساسي‌في‌صنع‌واتخاذ‌القرار‌المناسب‌وحل‌المشكلة‌-3

معلومات‌دور‌كبير‌في‌المجتمع‌ما‌بعد‌الصناعي،‌ففي‌المجتمع‌ما‌قبل‌الصناعي‌والمجتمع‌الزراعي‌‌لل‌‌-4

ـ‌كان‌الاعتماد‌على‌الموارد‌الأولية‌والطاقـة‌الطبيعيـة‌مثـل‌الـريح‌والمـاء‌والحيوانات‌والجهد‌البشري،‌‌

الكهرب مثل‌ المتولـدة‌ الطاقة‌ على‌ الاعتماد‌ أصبح‌ الصناعي‌ المجتمع‌ في‌ والطاقة‌‌أما‌ والفحم‌ والغاز‌ اء‌

‌.‌النووية‌

الاستفادة‌من‌‌‌تساعد‌المعلومات‌في‌نقل‌خبراتنا‌للآخرين‌وعلى‌حل‌المشـكلات‌التـي‌تواجهنـا،‌وعلـى‌‌‌-5

‌.‌المعرفة‌المتاحة‌

‌.‌لها‌دور‌كبير‌في‌التوقيت‌المناسب‌من‌خلال‌دورة‌المعالجة‌والإدخال‌والتقارير‌‌-6

ة‌لأغراض‌التنمية‌الاقتصادية‌والاجتماعيـة‌يمكـن‌أن‌تؤدي‌إلى‌تحقيق‌‌كما‌أن‌توافر‌المعلومات‌المناسب‌‌‌

‌:‌المكاسب‌التالية‌

‌.‌تنمية‌قدرات‌المجتمع‌على‌الإفادة‌من‌المعلومات‌المتاحة.‌‌1

‌.‌ترشيد‌وتنسيق‌جهود‌المجتمع‌في‌البحث‌والتطوير‌على‌ضوء‌ما‌هو‌متاح‌من‌معلومات‌.‌‌2
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‌.‌ضمان‌قاعدة‌معرفية‌عريضة‌لحل‌المشكلات‌.‌‌3

‌.‌الارتفاع‌بمستوى‌كفاءة‌وفعالية‌الأنشطة‌الفنية‌في‌الإنتاج‌والخدمات‌.‌4

‌.ضمان‌مقومات‌القرارات‌السليمة‌في‌جميع‌القطاعات‌.‌‌5

وتترتب‌على‌ذلك‌النمو‌المستمر‌لاقتصـاديات‌المعلومـات‌وزيـادة‌الإنتاجيـة‌لأنشـطة‌المعلومات‌وذلك‌‌‌

‌(‌141،‌ص2002وليسة،‌)غالب‌عوض‌الن‌.‌‌راجع‌لتكنولوجيا‌المعلومات‌

‌

 مكونات تكنولوجيا المعلومات والاتصال 

مفهوم‌ومكونات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌‌‌”‌بينJana Iaudon"،"Kenneth Iaudon"‌‌لقد‌جمع‌كل‌من‌

تصال‌من‌‌لاالرقمي‌في‌قولهما:‌تعد‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وا‌‌والعالم‌‌‌في‌ظل‌التغيرات‌الجديدة،‌‌والاتصال

‌:‌مكونات‌‌خمس‌أدوات‌التسيير‌المستخدمة،‌والتي‌تتكون‌من‌

‌.‌العتاد‌المعلوماتي‌-

‌.‌البرمجيــات‌‌-

‌.‌تكنولوجيا‌التخزين‌-

‌.‌تصاللاتكنولوجيا‌ا‌‌-

‌(‌Kenneth Iaudon, 2006, P65).‌‌الشبكات‌‌-

‌‌أن‌لها‌خمس‌مكونات‌أساسية‌هي:‌‌O.Brin ‌،Hensoبينما‌يجمع‌معظم‌الباحثين‌مثل:‌الدليمي،‌الطائي،‌‌

،‌دقة‌‌(تصال‌لا‌وشبكات‌ا‌‌البرمجيات‌)المادية‌‌‌‌معرفة‌كيف‌؟،‌والمكونات‌غير‌(،‌‌جهزةلأا‌)المكونات‌المادية‌‌

‌(‌142،‌ص2009)ندى‌إسماعيل‌الجبوري،‌‌.‌‌البيانات،‌المستخدمين‌

بعض‌‌‌‌وإضافةتصال،‌سنحاول‌هنا‌ايجاد‌النقاط‌المشتركة‌‌الا‌مكونات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌ووللوصول‌إلى‌‌

‌ن:‌تصال‌كيان‌يتكون‌م‌لاتكنولوجيا‌المعلومات‌وا‌إن‌العناصر،‌وبهذا‌يمكننا‌القول‌

 جهزة: الأ -1

ت‌أو‌‌"تضم‌مجموعة‌الحواسيب‌بمختلف‌أنواعها،‌وأحجامها،‌سرعاتها،‌وإمكانيات‌استيعابها‌لكم‌البيانا‌

المسؤولة‌عن:‌حفظ،‌خزن،‌معالجةلأ‌بعبارة‌أخرى‌هي‌جملة‌ا بها‌من‌‌‌‌وكل"‌‌البيانات‌‌‌دوات‌ ما‌يرتبط‌

‌.‌أجهزة‌كالوحدة‌المركزية،‌لوحة‌المفاتيح‌والشاشة‌وغيرها

البيانات‌‌‌‌وتشغيل‌المصمم‌لمعالجة‌‌‌‌الإلكتروني‌وهنا‌يمكننا‌إلقاء‌نظرة‌على‌تعريف‌الحاسوب‌باعتبار‌الجهاز‌‌

آليا ‌‌‌وكذا‌‌‌وتلقيها‌‌‌ودقة،بسرعة‌‌ الحسابية‌‌‌‌تخزينها‌ العمليات‌ إجراء‌ على‌ القدرة‌ وأحيانا‌‌‌‌المنطقية،ووله‌

أكثر‌ أو‌ بين‌شيئين‌ عبدالقادر،‌ص‌‌‌المقارنة‌ تعليمات‌‌‌‌وهو‌(‌‌44)فضيل‌حمد‌ مكونة‌من‌ برامج‌ يعمل‌حسب‌

‌‌(‌وغيرهاصور،‌كلمات‌‌‌‌رموز،لها‌)تحول‌البيانات‌بكل‌أشكا‌‌والتيبشكل‌رقمي‌‌‌مشفرة،‌ومنطقية‌حسابية‌‌
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وتسمى‌كل‌ثمانية‌‌‌‌(149،‌ص‌‌2007)اقنيني‌عقيلة،‌‌ "Bits" وتسمى(‌‌0‌‌‌‌،1)‌‌الثنائية‌‌الأشكالإلى‌سلسلة‌من‌‌

‌.‌‌Bytesأرقام

 البرمجيات:  -2

بمثابة‌الروح‌في‌الجسد،‌والذي‌يجعل‌من‌‌‌‌الاتصاليعتبر‌هذا‌العنصر‌من‌مركبات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌و

المعلومات‌‌ تكنولوجيا‌ مملكة‌ في‌ العليا‌ الكلمة‌ كان‌صاحب‌ ما‌ بعد‌ بدونه،‌ النفع‌ التكنولوجي‌عديم‌ العتاد‌

،‌كونها‌تسيطر‌على‌البيانات‌و‌تتحكم‌فيها‌للقيام‌بالعمليات‌الحسابية‌والمنطقية،‌للحصول‌على‌‌الاتصالو

الح حسب‌ المشاكل‌ وحل‌ واتخاذ‌‌النتائج‌ النظريات‌ برهنة‌ على‌ القادرة‌ الذكية‌ النظم‌ ظهور‌ ومع‌ اجة،‌

القرارات،‌وذات‌القدرة‌الذاتية‌على‌التكيف‌مع‌معطيات‌البيئة‌المحيطة‌بها،‌انتقلت‌السيادة‌من‌شق‌العتاد‌‌

رائدة‌‌"Microsoft" ‌رائدة‌قافلة‌العتاد،‌لتبرز‌شركة‌‌"IBM"‌‌إلى‌شق‌البرمجيات،‌وهكذا‌انزوت‌شركة‌

على‌ارتقاء‌‌‌‌يات،‌وبهذا‌تبوء‌العنصر‌الذهني‌موقعه‌على‌قمة‌منظومة‌تكنولوجيا‌المعلومات،‌مبرهنا ‌البرمج

.‌‌يفوق‌في‌أهميته‌الموارد‌المادية‌طبيعية‌كانت‌أو‌مالية‌‌الفكر‌عن‌المادة،‌وأهمية‌المعلومة‌كمورد‌تنموي

‌(‌46)فضيل‌حمد‌عبدالقادر‌القردوح،‌مرجع‌سابق،‌ص

‌:‌ية‌من‌البرامجثة‌أنواع‌رئيسلاويوجد‌ث

‌‌في‌الحاسوب‌من‌قبل‌الشركة‌‌‌"وهي‌عبارة‌عن‌سلسة‌البرامج‌المعدة‌والمخزنة‌داخليا ‌‌‌برامج النظام:  أ.

‌(‌169،‌ص2007)غسان‌قاسم‌اللامي،‌سه.‌‌يتجزأ‌من‌الحاسوب‌نف‌لا‌المصنعة‌له،‌والتي‌تعد‌جزء‌

‌‌للاتصالات‌المشغل‌المركزي‌‌‌‌مثل:‌ويقصد‌بها‌مجموعة‌البرامج‌العامة‌التي‌تتولى‌إدارة‌موارد‌الحاسوب‌‌

 Windows و Ms.Dos أشهرها‌ومنأمثلتها‌برامج‌نظم‌التشغيل‌‌ومن‌‌الأخرى،‌والأجهزة‌

‌‌ل‌تغييرات‌طفيفة،لالتشغيل‌عمليات‌ذات‌طبيعة‌نمطية‌من‌خ‌‌معدة‌خصيصا ‌‌‌برمجيات التطبيقات:   -ب

التي‌تحدد‌بصورة‌تسلسلية‌عمليات‌تشغيل‌ومعالجة‌‌ التعليمات‌ تنفيذها‌مثل:‌‌‌‌وكذا‌‌البيانات،وتضم‌كافة‌

‌.‌برامج‌الكتابة‌على‌الحاسوب‌

ذات‌‌‌‌البرمجة‌جملة‌البرامج‌المهتمة‌بترجمة‌التعليمات‌المكتوبة‌بإحدى‌لغات‌‌‌‌وهي‌التأليف:‌‌‌‌ت‌برمجيا‌‌-ج

‌(‌169)غسان‌قاسم‌اللامي،‌مرجع‌سابق،‌ص.‌‌الآلةالمستوى‌العالمي‌إلى‌لغة‌

تمثل‌تلك‌البيانات‌الخام‌التي‌يتم‌‌‌‌وهي‌‌قائمة،يمكن‌لباقي‌المكونات‌أن‌تقوم‌لها‌‌‌‌لامن‌دونها‌‌‌‌البيانات:‌‌‌-د‌

ومن‌ثم‌‌‌‌معلومات،‌‌إذا‌تم‌تحويلها‌إلى‌‌إلا‌‌‌وفائدة‌يصبح‌لها‌معنى‌‌‌‌لا‌و‌‌عشوائي،‌بشكل‌‌‌‌وتخزينها‌تسجيلها‌‌

الجبوري،‌مرجع‌سابق،‌ص‌‌تخزن‌ إسماعيل‌ بذلك‌ومن‌‌‌‌ه‌هذ‌(‌‌143)ندى‌ ‌‌أمثلتها:‌البيانات‌على‌أجهزة‌خاصة‌

‌.‌وعادة‌ما‌يطلق‌عليها‌بقواعد‌البيانات‌‌الأشرطة،‌الصلبة‌والمرنة‌أو‌‌الأقراص‌مشغل‌

المكتب‌‌الاتصالات‌‌‌-هـ رد‌ كان‌ لقد‌ التحتية‌‌‌‌لسؤال:‌اعن‌‌‌‌واضحا ‌‌‌الأمريكي‌:‌ بالبنية‌ نعنيه‌ الذي‌ ما‌ ‌"

‌للاتصالات؟‌
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‌‌الاتصالات‌‌‌الدستورية‌التي‌تساند‌‌‌والإجراءات‌التكنولوجية‌‌‌‌التسهيلات‌إذ‌عبر‌عنها‌بالتركيبة‌التي‌تشمل‌‌‌

فهي‌مشابهة‌لحد‌ما‌وسائل‌النقل‌التي‌ساعدت‌على‌ربط‌جهات‌العالم‌‌‌‌البيانات،‌‌وتوزيع‌على‌نشر‌‌‌‌وتساعد‌

‌.‌هي‌الشبكات‌‌‌الأخيرة‌هأبرز‌مكونات‌هذ‌‌ولعل‌‌الضوئية،‌الأليافالفاكس،‌‌الهواتف،‌‌مثل:‌

نقل‌‌‌‌لها‌من‌فعالية‌وسرعة‌في‌‌بعد،‌لماعن‌‌‌‌الاتصالات‌"تعد‌الشبكات‌محصلة‌ما‌أفرزته‌‌‌‌الشبكات:‌‌-و

‌(‌16)فاروق‌الحريزي،‌مرجع‌سابق،‌ص‌".‌والمعلومات‌البيانات‌‌

بكفاءة‌أكبر‌‌‌‌الأهدافصلة،‌متداخلة‌بغية‌تحقيق‌بعض‌‌تعريفها‌"كترتيب‌منسق‌لوحدات‌مستقلة،‌منف‌‌ويمكن

اتصال‌‌‌‌وتقنيات‌‌‌الأجهزةمجموعة‌من‌‌‌‌خلال‌مما‌لو‌حاولت‌كل‌وحدة‌مستقلة‌أن‌تحققها‌منفردة‌وذلك‌من‌‌

كأجهزة‌‌ فاكسمايلي،‌‌‌‌الهواتف،‌مناسبة‌ البريد‌‌‌‌الأقمار‌التلتكس،‌ مثال‌‌‌‌الإلكتروني‌الصناعية،‌ أبسط‌ ولعل‌

حواسيب‌بعضها‌ببعض‌بغية‌توزيع‌‌‌‌ت‌تربط‌مجموعة‌لاعتبارها‌"مجموعة‌كابللشبكات:‌شبكة‌الحاسوب‌با‌

‌(15)شادلي‌شوقي،‌مرجع‌سابق،‌ص".‌‌وتقسيم‌العناصر‌المعلوماتية‌للمنظمة‌على‌نقاط‌عدة

‌:‌إلى‌‌الشبكات‌جغرافيا ‌‌هوتصنف‌هذ‌

‌.‌في‌حيز‌جغرافي‌محدود‌‌Local Area Network-LAN:‌محلية‌شبكات‌

‌تغطي‌عاصمة،‌إقليم‌معين.‌‌‌Metro Politian Area Network-MANة:‌‌مدينشبكات‌

الشبكات‌‌‌‌ههذ‌‌‌وتأخذ‌‌‌دول،جغرافي‌واسع‌لعدة‌‌‌‌مجال‌‌Wide Area Network-WAN:‌‌شبكات‌واسعة

‌‌،‌Hub الشبكي‌مثل‌"شبكات‌ذات‌هيكلة‌نجمية‌بنقطة‌مركزية‌تمثل‌الموزع‌‌‌‌أشكال:‌داخل‌كل‌تنظيم‌عدة‌‌

جهاز‌كمبيوتر‌يمثل‌‌‌‌خلال شجرية‌من‌‌موسعة،نجمية‌‌‌‌الشبكة،ترابطية‌في‌كل‌عقدة‌في‌‌‌‌خطية،‌‌حلقة،شكل‌‌

‌(‌167،‌ص2011)محمود‌حسين‌الوادي،‌.‌‌دور‌الموزع‌الشبكي‌في‌هيكلة‌نجمية‌

معاني‌‌‌‌ولقد‌ إلى‌ تشير‌ مصطلحات‌ عدة‌ الشبكات‌ تكنولوجيا‌ حدود‌‌‌‌متقاربة،‌شملت‌ بينها‌ ‌‌دقيقة،‌تفصل‌

‌.‌WANعة‌‌ينسبها‌العديد‌إلى‌الشبكات‌الواس‌والتي‌‌‌والأنترنت‌‌‌الإكسترانت‌‌نترنت،لأا‌‌مثل:ديناميكية‌

 : الأنترنتشبكة  -1

‌.‌البينية‌‌شبكة‌فهي‌إذن:‌الشبكة‌وتعني‌netو‌بينية‌‌‌وتعني :inter :لفظتين‌هي‌كلمة‌إنجليزية‌مكونة‌من‌

الشبكات‌بمختلف‌أنواعها،‌في‌جميع‌أنحاء‌‌‌‌آلافبين‌‌‌‌الاتصاليسميها‌البعض‌بشبكة‌الشبكات‌كونها‌نتيجة‌‌

هذه‌الشبكة‌وفق‌لغة‌‌‌‌حواسيب‌‌‌اتصال‌العالم‌والتي‌تعمل‌بنظام‌مفتوح‌وبإدارة‌مستقلة‌لكل‌منها،‌حيث‌يتم‌‌

)ربحي‌‌.‌‌TCP/IP (Transfer control Protocol /internet Protocol) .‌مشتركة‌هي‌مراسيم

‌(‌87،‌ص2005مصطفى‌عليان،‌

‌ية.‌مركز‌لا‌‌وبطريقة‌تبادل‌المعلومات،‌‌ومرونة‌والتي‌لها‌الفضل‌في‌خلق‌نوع‌من‌التفاعل‌في‌سرعة‌‌

الواحد‌يتجلى‌في‌مجموعة‌شبكات‌الحواسيب‌‌‌‌العملاقالنظام‌‌‌‌أنها:‌ذلك‌"كارول‌أوكوتور‌على‌‌‌‌عرفها:‌‌‌ولقد‌

كأولوية‌خاصة‌‌‌‌اتية‌لها‌إذ‌تشرف‌كل‌شبكة‌على‌الصيانة‌الذ‌‌‌العالم،‌عبر‌أنحاء‌‌‌‌والموزعة‌المستقلة‌كليا،‌‌

‌(‌2.‌)بوخارة‌إسماعيل،‌صالإدارة‌وتنفرد‌بمسؤولية‌
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‌‌نترنت‌هي‌"ثمرة‌جهود‌عدة‌منظمات،‌مؤسسات‌وجامعات،‌ولقد‌كانت‌في‌بداية‌عهدها‌حكرا ‌لأإن‌شبكة‌ا‌

بعد‌ظهور‌شبكة‌الويب‌‌‌‌وخاصة‌‌أن‌هذا‌الوضع‌قد‌تغير‌في‌الوقت‌الحاضر،‌‌لا‌إ‌‌‌على‌المؤسسات‌الكبيرة،

عام‌‌Tim Berners Lee"‌‌‌أنشأها‌‌‌والتي‌‌‌العالمية توسعت‌‌،‌‌1992"‌ عدد‌‌الأنترنت‌وبهذا‌ وازداد‌ ‌،

‌:‌عدة‌خدمات‌منها‌‌الأنترنت‌تقدم‌شبكة‌‌مستخدميها‌وعدد‌الشبكات‌المحلية‌والواسعة‌وعموما ‌

 E-mailالبريد‌الالكتروني:‌ -

 تصفح‌المواقع.‌ -

 .‌File Transfer Protocol FTPتحميل‌الوثائق‌عن‌بعد‌ -

 Forums de discussionجلسات‌الحوار‌والدردشة‌‌ -

 E- Commerceالتجارة‌الالكترونية‌‌ -

 E- educationالتعليم‌والتدريس‌الالكتروني‌ -

 Telnetخدمة‌الربط‌عن‌بعد‌‌ -

 (‌70)إبراهيم‌بوسمغون،‌مرجع‌سابق،‌ص‌News groupsمجموعة‌الاخبار‌‌ -

 :Internetشبكة الانترنت  -2

الحالية،‌والسعي‌‌‌‌الاقتصادية‌لمواجهة‌العقبات‌‌‌‌الاتصاللقد‌كان‌من‌الضروري‌على‌المؤسسة‌اتقان‌فن‌‌

تكيفا ‌ أكثر‌ وجعلها‌ هيكلتها‌ بغية‌‌‌‌لتطوير‌ للتنظيم‌ الجديد‌ المنطق‌ الأنترنت‌ فكانت‌ الأنترنت،‌ أدوات‌ مع‌

التعاوني‌‌ العمل‌ ترقية‌ إلى‌ تسعى‌ منظمة‌ كل‌ حاجة‌ على‌ والرد‌ التكاليف،‌ لموظفيها،‌عصرنة‌‌تخفيض‌

وكفاءة‌وأكثر‌"ذكاء"،‌ولقد‌ظهر‌‌‌‌معارفهم‌والمساعدة‌على‌اتخاذ‌القرار،‌فتصبح‌بذلك‌أحسن‌أداء‌ونشاطا ‌

هذا‌‌ سنة‌‌لأالمصطلح‌ مرة‌ ل‌ـ‌‌1996ول‌ مقرر‌ حلول‌‌" Forrester Research " في‌ كمجموعة‌

‌(‌Michel Germani, 1998, P209)‌.‌‌تكنولوجية‌مطبقة‌داخل‌المؤسسة‌تعتمد‌على‌شبكة‌الأنترنت‌

الخصوصية‌‌بع‌‌ولها‌طا‌‌وأدواتها،الأنترنت‌‌‌‌بروتوكولات‌الأنترنت‌على‌أنها‌شبكة‌داخلية‌تستخدم‌‌‌‌وتعرف

‌(‌Gode Fray, 2001, P209).‌‌لكل‌مؤسسة‌تابعة‌لها‌

يستغل‌التكنولوجيات‌وجميع‌الأدوات‌المستخدمة‌في‌عالم‌‌‌‌إدارة،أو‌هي‌ذلك‌التطبيق‌الداخلي‌لمؤسسة‌أو‌‌

البيانات‌ومختلف‌موارد‌المنظمة‌‌‌‌وقواعد‌‌‌المعلومات،‌‌أمن،‌مراقبة‌‌ملكية،‌‌التطبيق:إذ‌يضمن‌هذا‌‌‌‌الأنترنت،

بيانات‌‌‌‌مصممة‌خصيصا ‌‌‌وهي‌ من‌ المنظمات‌ داخل‌ اليومية‌ الاحتياجات‌ تتميز‌‌‌‌ومعلومات،لتلبية‌ وهي‌

‌(‌21،‌ص2007ور‌الدين‌شارف،‌ن‌).‌ينتم‌للمؤسسة‌‌لاإليها‌على‌كل‌من‌‌‌بخاصية‌الحضر‌للدخول‌

إلى‌‌‌‌بالدخول‌‌تسمح‌إذ‌‌‌‌الأنترنت،من‌‌‌‌لا ‌إذ‌يقوم‌المستخدم‌بالدخول‌إلى‌الشبكة‌باستخدام‌متصفح‌المكتب‌بد‌

 ,Bekali Meriem, 2003).‌‌كما‌لو‌كانوا‌يتصفحون‌الويب‌‌‌....‌‌‌الطابعات‌‌‌وسطح‌‌‌الإلكترونيالبريد‌‌‌‌الملفات،

p41‌)‌

‌
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 .  Extranetالإكسترانت  شبكة -3

في‌عالم‌‌‌‌فات‌الوتحشراكات‌‌‌‌وبناءقات‌‌لايقتضيه‌من‌تطور‌في‌الع‌‌وما‌‌‌الأعمالفي‌قطاع‌‌‌‌الازدهارإن‌‌

‌ .‌‌Extranetهنا‌نشأت‌فكرة‌‌شبكات،عبر‌‌‌وتبادلهايستدعي‌سرية‌المعلومات‌‌‌افتراضي،

أو‌بعبارة‌أخرى‌هي‌شبكة‌أنترنت‌مفتوحة‌‌‌‌ت،الأنترنو‌‌الأنترنت‌هي‌ثمرة‌التزاوج‌بين‌‌‌‌الإكسترانت‌إن‌‌"‌

على‌المحيط‌الخارجي‌لمؤسسات‌المتعاونة‌فيما‌بينها،‌والتي‌تربط‌بينها‌شراكة‌عمل‌في‌مشروع‌واحد"،‌‌

‌(‌67سابق،‌ص‌.‌)إبراهيم‌بوسمفون،‌مرجع‌بيد‌أنها‌تحافظ‌على‌خصوصية‌كل‌شبكة‌أنترنت‌على‌حدى

باعتبارها‌‌‌‌ومتعاملين،‌هي‌همزة‌الوصل‌بين‌المؤسسة‌ومحيطها‌الخارجي‌من‌شركاء‌‌‌‌الإكسترانت‌إذن‌‌

كما‌‌‌‌والمعلومات،للبيانات‌‌‌‌وتحويـلمن‌نقل‌‌‌‌الأنترنت‌تطبيقات‌شبكة‌‌‌خلالالدائم‌بهم‌من‌‌‌‌الاتصالتضمن‌‌

‌‌الإنتاج‌دور‌فاعل‌في‌تسويق‌‌‌‌ولها‌‌‌للمنظمة،تعمل‌أيضا‌على‌تزويدهم‌بكافة‌التطورات‌الداخلية‌والخارجية‌‌

‌:‌منهــالها‌عدة‌أنواع‌‌الإكسترانت‌هذا‌المنظور‌فإن‌شبكة‌‌‌ومن‌والخدمات،

‌.‌إكسترانت‌التزويد‌‌شبكة‌‌-أ

‌.‌التوزيع‌إكسترانت‌‌شبكة‌‌-ب‌

‌(22،‌ص2008)شادلي‌شوقي،‌ة.‌‌إكسترانت‌التنافسي‌‌شبكة‌-ج

،‌ذو‌فعالية‌ضمن‌إطار‌‌الاتصالتكنولوجيا‌المعلومات‌وووفق‌ما‌سبق‌يتضح‌أن‌كل‌عنصر‌من‌مكونات‌‌

‌‌الاتصال‌المرجوة‌من‌تكنولوجيا‌المعلومات‌و‌‌الأهدافالمحدد،‌بيد‌أن‌التكامل‌بينها‌هو‌الوجهة‌الحقة‌لتحقيق‌‌

هي‌القلب‌النابض،‌والهرمون‌المحفز‌ألي‌تطور‌في‌هذا‌المجال‌على‌‌‌‌الاتصالات‌ولعل‌‌‌‌على‌أكمل‌وجه،

التكنولوجيا‌من‌قبل‌المستخدمين‌بشكل‌كفء‌يخدم‌المنظمة‌‌‌‌هل‌عن‌كيفية‌استخدام‌هذ‌حد‌رأي‌الطالب،‌فضا

‌.‌ويحقق‌لها‌أفضل‌أداء

‌

 الفوائد المترتبة على تطبيق تكنولوجيا المعلومات 

‌:‌يترتب‌على‌تطبيق‌تكنولوجيا‌المعلومات‌الفوائد‌التالية

 رفع مستوى الأداء:  -

تأثيرا ‌‌ المعلومات‌ تكنولوجيا‌ أدوات‌ بالمنظمات‌بشرط‌وجود‌‌‌‌ايجابيا ‌‌‌يؤثر‌تطبيق‌ الأداء‌ على‌مستويات‌

‌.‌تطبيق‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌ت‌واستراتيجيادرجة‌من‌التوافق‌بين‌ظروف‌المنظمة‌

 زيادة قيمة المؤسسة:  -

‌.‌في‌خلق‌قيمة‌للمؤسسة‌‌بارزا ‌‌‌تلعب‌تكنولوجيا‌المعلومات‌دورا ‌‌

 ة اتخاذ القرارات: فعالي -

تيسر‌تكنولوجيا‌المعلومات‌مهمة‌المديرين‌في‌اتخاذ‌القرارات‌التنظيمية‌وذلك‌من‌خلال‌توفير‌البيانات‌‌‌

‌.‌والمعلومات‌الدقيقة‌في‌الوقت‌الملائم‌بالشروط‌المطلوبة
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 تنمية العمل وفق نظم واضحة وطرق عمل محددة:  -

‌.‌تعمل‌تكنولوجيا‌المعلومات‌على‌توفير‌النظام‌والانضباط‌بالوحدات‌الإدارية‌

 إعادة هندسة الكمبيوتر:  -

لإنجاح‌إعادة‌هندسة‌عمليات‌التشغيل‌سواء‌قبل‌تصميم‌عمليات‌‌‌‌جوهريا ‌‌‌تعد‌تكنولوجيا‌المعلومات‌عنصرا ‌‌

ات‌التصميم‌من‌خلال‌دورها‌في‌‌التشغيل‌بما‌تقدمه‌من‌مقترحات‌لأفضل‌التصميمات،‌أو‌بعد‌إتمام‌عملي

‌.‌مراحل‌التطبيق‌المختلفة

‌.‌تدعيم‌نجاح‌المنظمات‌ذات‌المجالات‌الإدارية،‌والتنظيمية‌المعقدة‌-

‌تنمية السلوك الايجابي للأفراد:  -

التأثير‌الايجابي‌على‌سلوك‌الأفراد‌داخل‌المنظمة‌وذلك‌من‌خلال‌تأثيرها‌على‌عمليات‌الاتصال‌داخل‌‌‌

‌(‌151-‌139،‌ص‌2000)سعد‌غالب‌ياسين،‌.‌ت،‌إضافة‌إلى‌مساعدتها‌على‌إدارة‌الوقت‌بكفاءة‌وخارج‌المنظما

 

 المعلوماتية في المؤسسة  الاتصالتكنولوجيات شبكات 

تتمثل‌تكنولوجيات‌الشبكات‌المعلوماتية‌في‌التكنولوجيات‌التي‌تسمح‌بالمشاركة‌في‌استخدام‌المعلومات‌‌

‌:‌المؤسسة،‌والتي‌نذكر‌من‌بينهامن‌طرف‌الموظفين‌وتوزيعها‌في‌

 الإنترنت  : شبكة لاً أو

تعرف‌‌(‌‌Privates network)‌‌‌خاصة‌إن‌تطور‌شبكات‌المعلومات‌سمح‌للمؤسسات‌بتأسيس‌شبكات‌‌‌

الشبكة‌الداخلية‌‌‌‌هل‌هذ‌لايمكن‌من‌خ‌‌ث‌وتكنولوجيا‌الويب،‌حي‌‌الإنترنت‌على‌شبكة‌‌‌‌وذلك‌اعتمادا ‌‌‌بالإنترنت‌

تصال‌‌لا‌الخاصة‌التعامل‌مع‌أنواع‌مختلفة‌من‌الحواسيب‌المتوفرة‌داخل‌المؤسسة،‌فهي‌تسمح‌للعاملين‌با

ن،‌‌ي‌الموظف‌‌‌والمشاركة‌في‌المعلومات‌بشكل‌إلكتروني،‌كما‌يمكن‌اقتصار‌استخدامها‌على‌عدد‌محدد‌من‌‌‌ا ‌مع

)ايمان‌فاضل‌السامراني،‌‌نة‌فيها.‌‌المعلومات‌المخز‌‌‌نترنت‌العاديين‌الوصول‌إلىلإمستخدمو‌ا‌‌‌يستطيع‌‌‌لا‌‌ث‌بحي

 (‌‌145،‌ص2004
بروتوكول‌النقل،‌‌)‌‌الإنترنت‌على‌أنها‌شبكة‌خاصة‌تستخدم‌تكنولوجيات‌‌‌‌الإنترنت‌يمكن‌تعريف‌شبكة‌‌‌‌ث‌حي

‌ة.‌لتبادل‌المعلومات‌ما‌بين‌المعدات‌المعلوماتية‌غير‌المتجانسة‌داخل‌المؤسس‌(‌الفائقة‌الصلة

تعتمد‌على‌نفس‌تكنولوجيا‌البرمجيات‌المستخدمة‌‌‌‌ث‌تحتاج‌إلى‌حواسيب‌خاصة،‌حي‌‌لا‌‌الإنترنت‌فشبكة‌‌

‌(.‌Hyper Link)‌‌الفائقة‌في‌الويب‌مع‌إمكانية‌استخدام‌الصلة‌

 الإكسترانت ثانيا: شبكة 

ا‌‌‌الإكسترانت‌ بين‌ المشاركة‌ التجاريينلاهي‌ وشركائها‌ بالشركة‌ الخاص‌ واخرون،‌‌.‌‌نترنت‌ الحناوي‌ )صالح‌

‌(‌162ص،‌2004
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للبعض‌‌‌‌يها،‌ف‌إلى‌مضي‌‌بالإضافة‌‌‌باستغلالهالمؤسسة‌أو‌شركة‌يسمح‌‌‌‌الأنترنت‌تتمثل‌في‌شبكة‌‌‌‌الإكسترانت‌

شخاص‌داخل‌‌لأمن‌شركائها‌على‌غرار‌المزودين،‌فهي‌إذن‌شبكة‌انترنت‌متاحة‌لمجموعة‌منتقاة‌من‌ا

الشركة،‌‌‌‌وخارج‌ او‌ ا‌‌ومن‌المؤسسة‌ وقابلية‌ التعامل‌ تعزيز‌سهولة‌ فوائدها‌ المزودين‌‌لا‌أهم‌ مع‌ ستعمال‌

قة‌‌لاالع‌‌وتقويةالمتصلة‌بالمؤسسة‌‌‌‌ث‌اد‌حلأوإبقاء‌المزودين‌على‌علم‌دائم‌با‌‌وشركاء‌المؤسسة‌بصفة‌عامة،

‌(‌Robert REIX, 1999, P52).‌‌نتاج‌والخدمات‌لإ‌والمرونة‌في‌تسويق‌ا‌السرعة،وإدخال‌مع‌المزودين‌

للتعامل‌مع‌المحيط‌الخارجي،‌أي‌لتوفير‌السهولة‌والسرعة‌في‌‌‌‌الاستجابة‌انت‌إذن‌وجدت‌قصد‌‌كسترلإفا‌

تستخدم‌كذلك‌تطبيقات‌‌‌‌ث‌وتنظيمات‌حي‌‌ائن،ب‌الخارجية‌عن‌المؤسسة‌من‌موردين،‌ز‌‌الأطرافالتعامل‌مع‌‌

‌(162،‌ص2003ميلاد،‌‌)عبدالمجيد‌.‌في‌نقل‌وتحويل‌البيانات‌والمعلومات‌‌الأنترنت‌شبكة‌

 ً  : برامج العمل الجماعي ثالثا

من‌بين‌التطبيقات‌المعلوماتية‌التي‌تمكن‌أفراد‌متباعدين‌‌(‌‌Groupware)‌‌الجماعي‌تعتبر‌برامج‌العمل‌‌

غرار‌‌ فعلى‌ الوثائق،‌ نفس‌ على‌ تعاونية‌ بصفة‌ العمل‌ من‌ البعض‌ بعضهما‌ ع‌‌لا‌طلاوا‌‌المراسلات‌عن‌

.‌‌لية‌تسمح‌بالتسيير‌الجماعي‌للمعلومات‌وهيكلة‌القواعد‌التيلآا‌‌هذ‌المشترك‌على‌نفس‌المعلومات،‌فإن‌ه

‌.‌تسمح‌بتقاسم‌المعلومات‌

‌‌جونسن‌لينز‌‌‌وتروديمن‌طرف‌كل‌من‌بيتر‌‌‌‌‌‌1978ول‌مرة‌سنة‌لأ‌عرف‌برنامج‌العمل‌الجماعي‌‌‌‌ث‌حي‌

(Peter et Trudy Johnson-Lenz‌‌)عملية‌اتصال‌تعتمد‌على‌العمل‌الجماعي‌والتي‌تكون‌‌‌‌ه‌بأن

‌ا.‌تستخدم‌هندسة‌الشبكات‌في‌تطبيقاته‌‌مدعمة‌ببرامج

 ً  : برامج تدفق العمل رابعا

المعلومات‌والتي‌تمكن‌من‌حفظ‌‌‌ لتسيير‌تدفق‌ المعلوماتية‌ التطبيقات‌ العمل‌من‌بين‌ تدفق‌ تعتبر‌برامج‌

بمفهوم‌التسيير‌‌‌‌(‌Workflow)‌‌‌يرتبط‌مفهوم‌برنامج‌تدفق‌العمل‌‌‌ث‌كترونية،‌حيلوتسهيل‌حركة‌الوثائق‌الا

للملفات‌للإا على‌‌،‌‌(Gestion électronique des documents)‌‌كتروني‌ يعمل‌ التدفق‌‌وهو‌ تعديل‌

بأن‌مجموعة‌‌(‌‌Workflowل‌)‌العم‌‌كتروني‌للملفات‌داخل‌المنظمة،‌وبالتالي‌يمكن‌تعريف‌برنامج‌تدفق‌لالا

جراءات‌التقنية‌التي‌تسمح‌بتعريف،‌تسيير‌قيادة‌وتنفيذ‌تدفق‌المعلومات‌داخل‌مجموعة‌العمل،‌بهدف‌‌لإا

‌(‌Nadège GUNIA, 2002, P108)‌ن.‌تحقيق‌توزيع‌أفضل‌للعمل‌ما‌بين‌المسيري

 خامسا: برامج التسيير المندمج

يمكن‌تعريف‌‌‌‌ث‌وهي‌مجموعة‌متكاملة‌من‌البرامج‌الموحدة‌والمستعملة‌مباشرة‌في‌إدارة‌المؤسسة،‌حي‌

على‌أنها‌مجموعة‌التطبيقات‌المعتمدة‌على‌قواعد‌البيانات‌والتي‌يمكن‌‌(‌‌ERP)‌‌برامج‌التسيير‌المندمج

و‌تكون‌مرتبطة‌بعضها‌البعض،‌أو‌لها‌صلة‌بحلول‌خارجية‌أخرى،‌حيث‌‌أن‌توضع‌بطريقة‌منعزلة،‌أ

العمليات‌‌ البيانات‌وأتمت‌بعض‌ قاعدة‌ نفس‌ داخل‌ المعلومات‌والوظائف‌ لكل‌ المباشر‌ الربط‌ إلى‌ تهدف‌
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إمكانية‌إدخال‌المعلومة‌مرة‌واحدة‌فقط‌وبثها‌مباشرة‌عبر‌كل‌مستويات‌‌‌‌ضافة‌إلى‌لإدارية،‌با‌لإاليدوية‌وا

‌(‌Nadège GUNIA, Cit, P114-115)‌.‌المؤسسة

 نترنت لاسادسا: ا

ف‌من‌الشبكات‌والحواسيب‌المرتبطة‌‌لالآعشرات‌ا‌‌ضم‌تقة‌‌لانترنت‌على‌أنها‌شبكة‌عملإتعرف‌شبكة‌ا‌‌

هذ‌ وتستخدم‌ الدول‌ من‌ عشرات‌ في‌ ببعض‌ والسيطرة‌‌هبعضها‌ النقل‌ بروتوكول‌ والشبكات‌ ‌‌الحواسيب‌

(Transfer and Control Protocol‌‌)وبروتوكول‌انترنت‌‌‌‌(Internet Protocol‌)واللذان‌يرمز‌‌‌‌

أن‌‌TCP/IP)‌لهما‌‌ حيث‌ ا(‌‌TCP/IP)‌‌بروتوكول‌(،‌ بروتوكول‌ يمكن‌‌لا‌هو‌ الذي‌ المشترك‌ تصال‌

‌.‌خص‌الشبكة‌الهاتفية‌لأتصال‌المختلفة‌وبا‌لاتصال‌بعضها‌البعض‌باستخدام‌وسائل‌الاالحواسيب‌من‌ا‌

هلإفا ا‌‌‌و‌نترنت‌ واسعة‌ اتصال،‌ من‌‌لاوسيلة‌ مجموعة‌ توفر‌ الحواسيب‌ من‌ مجموعة‌ بها‌ ترتبط‌ نتشار،‌

عتماد‌على‌حاسوب‌‌لاالخدمات،‌تسمح‌للمشاركين‌فيها‌بالتنقل‌بصورة‌حرة‌بين‌المواقع‌المسموح‌بها‌دون‌ا‌

‌(‌427،‌ص2009،‌)عامر‌أبراهيم‌قندليجي.‌‌مركزي‌للتوزيع

‌:‌نترنت‌لإل‌استعمال‌شبكة‌ا‌لاستفادة‌منها‌من‌خلا‌وسيتم‌التعرض‌فيما‌يلي‌لبعض‌الخدمات‌التي‌يمكن‌ا‌

 الشبكة العنكبوتية العالمية:  -1

ا الحقيقي‌والمكثف‌لشبكة‌ا‌لا‌إن‌ الويب‌لإستخدام‌ ل(‌‌Web)‌‌‌نترنت‌كان‌بظهور‌نظام‌ في‌‌‌‌ه‌والذي‌يرمز‌

عن‌المعلومات‌وسيرها‌داخل‌الشبكة‌من‌‌‌‌ث‌خير‌عملية‌البحلأ‌يسهل‌هذا‌ا‌‌ث‌حي(‌‌WWWـ‌)‌تحديد‌الموقع‌ب

با‌لاخ نصوص‌ طريق‌ عن‌ عليها‌ الحصول‌ إمكانية‌ تتمثل‌لإل‌ تفاعلية‌ عناصر‌ إلى‌ الصوت،‌‌‌‌ضافة‌ في‌

‌.‌م‌فيديو‌لاالصورة‌وأف

لخزن،‌إعداد‌وتوزيع‌المعلومات‌في‌عالم‌‌‌‌ويمكن‌تعريف‌الويب‌على‌أن‌نظام‌المعايير‌المقبولة‌دوليا ‌‌‌‌

‌‌ه‌أفقية‌عبر‌صفحات‌‌‌ث‌والتي‌تسمح‌بالقيام‌بعملية‌بح‌(‌‌Hyperlinkة‌)ت‌الفائقلانترنت،‌وهو‌يستخدم‌الص‌لإا

عبارة‌عن‌‌(‌‌Hyperlink)‌‌الخطية‌التقليدية،‌فالصلة‌الفائقة‌‌ث‌أو‌من‌ملف‌إلى‌آخر‌إضافة‌إلى‌عملية‌البح

نتقال‌‌للال‌النقر‌عليها‌‌لا‌أو‌أكثر‌أو‌في‌شكل‌بياني‌أو‌صورة‌يتم‌من‌خعنوان‌صفحة‌ويب‌محددة‌في‌كلمة‌‌

‌بحار‌‌لإومن‌هنا‌ظهر‌مصطلح‌ا‌‌‌إلى‌صفحة‌جديدة‌أو‌عنوان‌فرعي،

‌.‌(‌Jacques CHAMPEAUX, 2000, P22)‌.‌(Naviguersurle Net)رنت.‌نتلإ‌عبر‌ا

‌: الإلكترونيالبريد  -2
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العديد‌‌‌‌علىتعتمد‌‌‌‌أساسيا ‌‌‌عنصرا ‌‌‌هيمكن‌اعتبار‌‌ث‌نترنت‌حي‌لإ‌وهو‌من‌أقدم‌الخدمات‌التي‌تقدمها‌شبكة‌ا

تها‌عبر‌جميع‌أنحاء‌العالم،‌وكما‌يعتبر‌كذلك‌من‌أهم‌الخدمات‌المرتبطة‌‌الا‌من‌المنظمات‌في‌القيام‌باتص

‌‌الخدمة‌في‌الوقت‌الراهن‌أهم‌خدمة‌متاحة‌في‌أي‌شبكة‌معلوماتية‌‌‌هتعد‌هذ‌‌‌ث‌تصال‌الشخصي،‌حيلا‌با

لكتروني‌على‌إرسال‌رسالة‌من‌كمبيوتر‌إلى‌آخر‌قد‌‌لإوينطوي‌البريد‌ا.‌‌نترنت‌فقطلإ‌وليس‌في‌شبكة‌ا

)علاء‌عبدالرزاق،‌‌.‌‌الرسالة‌عبارة‌عن‌ملفات‌تضم‌نصوص،‌صوت،‌صورة،‌رسومات‌أو‌الكل‌معا ‌ه‌‌تكون‌هذ‌

‌(‌15،‌ص2005

يانات‌وغيرها‌‌ت‌وملفات‌الب‌لاالرسا‌‌ث‌على‌أن‌الطريقة‌التي‌تسمح‌بب‌‌الإلكتروني‌يمكن‌تعريف‌البريد‌‌‌‌‌

ا‌ لللإبالوسائل‌ الذي‌ الحواسيب‌ أحد‌ من‌ وذلك‌ شبكي‌‌هكترونية‌ مع‌‌‌‌Network Access))‌‌‌توصيل‌

حواسيب‌أخرى،‌والنهاية‌الطرفية‌التي‌تستلم‌الرسالة‌تكون‌عادة‌مجهزة‌بمساحة‌تخزينية‌أو‌صندوق‌بريد‌‌

يقرأ‌‌الرسالات‌توضع‌في‌‌(‌‌Mail Box)‌‌‌إلكتروني أن‌ الوارد‌على‌شاشة‌‌،‌ويمكن‌ المستفيدون‌بريدهم‌

أو‌تحميل‌على‌قرص‌تخزين،‌وكذلك‌فإن‌الرسالة‌يمكن‌أن‌تكتب‌مرة‌واحدة‌وتوزع‌‌‌ةالكمبيوتر‌أو‌طباع‌

طار‌يمكن‌للمدير‌في‌المؤسسة‌أو‌مسؤول‌‌لإمر‌ذلك،‌وفي‌هذا‌الأشخاص‌إذا‌تطلب‌الأإلى‌عدد‌كبير‌من‌ا‌

يد‌إرسالها،‌فإذا‌أراد‌إرسالها‌إلى‌كل‌موظف‌على‌وحدت‌‌مصلحة‌معينة‌التحكم‌في‌نوع‌الرسالة‌التي‌ير

‌أرادذا‌‌التعامل‌معها،‌وا‌‌كترونية‌التي‌تستطيع‌كل‌وحدة‌طرفيةللإالطرفية‌فإن‌يوجهها‌إلى‌لوحة‌النشر‌ا‌

أر إذا‌ أما‌ فإن‌يرسلها‌كبريد‌مسجل‌ إلى‌موظف‌معين‌ الرسالة‌ يفيد‌بوصول‌ ما‌ إلى‌‌‌‌د‌ااستقبال‌ إرسالها‌

،‌‌2000)إبراهيم‌سلطان،‌‌‌‌عليها‌فإن‌يرسلها‌كبريد‌خاص‌‌‌علا‌طلالاح‌لباقي‌الموظفين‌‌موظف‌معين‌دون‌السم

المعايير‌‌‌‌ه‌تتناسب‌وأنواع‌الشبكات‌وهذ‌‌‌ث‌كتروني‌بحيللإستخدام‌البريد‌الامختلفة‌‌‌‌وتوجد‌معايير(،‌‌226ص

المختلفة‌تجعل‌من‌الصعب‌كتابة‌تطبيق‌ العامة‌‌لاواحد‌‌(‌‌Application)‌‌والقواعد‌ رسال‌‌لإستخدامات‌

المعايير‌المختلفة،‌ومع‌‌‌‌ه‌بد‌أن‌يفهم‌كل‌معيار‌من‌هذ‌لان‌مثل‌هذا‌التطبيق‌‌لأكتروني‌‌للإواستقبال‌البريد‌ا

ارة‌عن‌جهاز‌كمبيوتر‌يربط‌‌التي‌هي‌عب(‌‌Gateways)‌‌ذلك‌يوجد‌عدد‌من‌الشركات‌ابتكرت‌بوابات‌

البريد‌‌ نظم‌ من‌ العديد‌ من‌ إليها‌ الوارد‌ البريد‌ مع‌ تتعامل‌ مختلفة‌ ربط‌ اتفاقيات‌ تستخدمان‌ شبكتين‌ بين‌

برنامج‌للإا مع‌ يستخدم‌ إذ‌ المختلفة،‌ ا(‌‌Windows)‌‌‌كتروني‌ بالبريد‌ خاص‌ ‌‌كتروني‌للإبرنامج‌

(Microsoft Exchange‌‌)ل يتيح‌ العميل‌ لخدمة‌ برنامج‌ شبكة‌‌فرص‌‌ه‌وهو‌ عبر‌ البريد‌ إرسال‌ ة‌

ا‌ انترنت،‌والإمايكروسوفت‌أو‌ البريد‌عبر‌لإفقط‌‌‌‌هتمام‌موجها ‌لا‌ذا‌كان‌ نترنت‌يمكن‌استخدام‌‌لإ‌ا‌‌رسال‌

نترنت‌تكون‌مخصصة‌لهذا‌‌لإ‌أو‌باستخدام‌مواقع‌داخل‌شبكة‌ا(‌‌Microsoft Internet Mail)‌‌‌برنامج

‌.الغرض‌

عمال‌عبر‌مسافات‌‌لأنجاز‌ا‌لإ‌كتروني‌من‌بين‌الوسائل‌الشهيرة‌والفعالة‌‌للإوبالتالي‌فقد‌أصبح‌البريد‌ا‌‌‌

أو‌طلب‌معلومات‌عن‌منتجات‌‌‌‌ه‌في‌عمل‌‌ا‌هجهايوت‌التي‌‌لاغ‌عن‌المشكلابلإ‌بعيدة،‌إذ‌يستطيع‌أي‌شخص‌ا
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أن‌يتم‌إرسال‌الرسائل‌بسرعة‌فائقة‌وكما‌يستطيع‌‌‌‌ث‌تصال‌بشريك‌أو‌زميل،‌حيلاأو‌خدمات‌معينة‌أو‌ا

غير‌متناهي‌من‌‌‌‌قدرا ‌‌‌هت‌الءتها‌في‌الوقت‌الذي‌يناسب‌ويستطيع‌كذلك‌المرسل‌أن‌يدرج‌في‌رسالمتلقي‌قرا

‌(‌44،‌ص1999)بهاء‌شهين،‌‌ه.‌المعلومات‌لشرح‌وجهة‌نظر‌أو‌متطلبات‌

 القوائم البريدية:  -3

ا خدمات‌ أشهر‌ من‌ البريدية‌ القوائم‌ الإ‌تعتبر‌ البريد‌ على‌ تعتمد‌ التي‌ إذ‌‌للإنترنت‌ أي‌‌كتروني،‌ تستطيع‌

المشتركة‌مناقشة‌الموضوعات‌‌‌‌الاهتمامات‌لهم‌نفس‌‌(‌‌Internautsت‌)‌نترنلإ‌مجموعة‌من‌مستخدمي‌ا

بقائمة‌تضم‌أعضاء‌لهم‌اهتمامات‌مشتركة،‌‌‌‌ث‌القوائم،‌حي‌‌ه‌التي‌تهمهم‌باستخدام‌هذ‌ يحتفظ‌كل‌شخص‌

ضاء‌القائمة،‌فإن‌‌والمناقشة‌أمام‌أع‌‌ث‌يرغب‌شخص‌ما‌في‌تقديم‌رسالة‌لعرضها‌على‌نطاق‌البحا‌وحينم

ويستلم‌‌‌‌الإلكترونيالرسالة‌إلى‌جميع‌أعضاء‌القائمة‌المعنيين‌عن‌طريق‌استخدام‌البريد‌‌‌‌هيقوم‌بإرسال‌هذ‌

في‌القائمة‌الواحدة‌عادة‌نسخ‌من‌الرسائل‌الموجهة‌إلى‌أي‌من‌أعضاء‌القائمة‌المشتركة‌تحت‌‌‌‌الأعضاء

‌(‌44ص)بهاء‌شهين،‌مرجع‌سابق،‌‌.‌محور‌أو‌موضوع‌محدد‌

د‌واسهامات‌الجهات‌المشاركة‌في‌المساعدة‌على‌حل‌مشكل‌‌وخدمة‌القوائم‌البريدية‌مجانية‌تجمع‌بين‌جهو

‌معين‌أو‌ابداء‌الراي‌حول‌موضوع‌بتطلب‌جهود‌مشتركة.‌

 المجموعات الإخبارية  -4

ي‌تخص‌‌راء‌الت‌لآخبار‌والأ‌وهي‌خدمة‌لتبادل‌ا(،‌‌Usenetن‌)‌أو‌المستخدمي‌‌‌الاستخداموتسمى‌أيضا‌بشبكة‌‌

تختلف‌عن‌القوائم‌‌‌‌ث‌حي(‌‌Internautsة‌)نترنت‌في‌مناطق‌العالم‌المختلفلإ‌موضوع‌معين‌بين‌مستخدمي‌ا

ن‌البريد‌‌لأ‌ن‌ليختار‌ما‌يناسب،‌‌لا‌علإ‌أن‌يذهب‌إلى‌قائمة‌في‌لوحة‌ا‌‌ه‌البريدية‌بكون‌أن‌المستخدم‌ينبغي‌ل

‌‌مع‌المجموعة‌كما‌هو‌الحال‌في‌‌‌يحتاج‌المستخدم‌أن‌يشترك‌وينضم‌رسميا ‌‌‌لاو‌‌‌توزع‌تلقائيا ‌‌‌لا‌أو‌الرسائل‌‌

‌(‌477)عامر‌إبراهيم‌قندليجي،‌مرجع‌سابق،‌ص‌القوائم‌البريدية‌

ا‌‌‌‌ المجموعات‌ تبي‌‌لإوتتألف‌ التي‌ والرسائل‌ المعلومات‌ تتلقى‌ التي‌ الكمبيوتر‌ أجهزة‌ خبارية‌من‌جميع‌

تعد‌ وهي‌ ن‌‌عبرها‌ منتديات‌ أو‌ مجموعات‌ إلكترونية‌بمثابة‌ سابق،‌ص‌‌قاش‌ مرجع‌ شهين،‌ ‌‌هوهذ‌‌‌(‌49)بهاء‌

تجديدها‌وتحديثها،‌وأخرى‌يقرر‌أفرادها‌إلغائها،‌‌‌‌أن‌يتم‌‌ث‌المجموعات‌في‌نشاط‌مستمر‌وحركة‌دائمة،‌حي

،‌كما‌وأن‌المعلومات‌والمناقشات‌الدائرة‌‌ومجموعات‌أخرى‌تنتم‌إلى‌مجموعات‌أصغر‌وأكثر‌تخصصا ‌

كترونية‌البريدية‌كما‌هو‌الحال‌مع‌‌للإترسل‌عادة‌إلى‌أي‌من‌العناوين‌ا‌‌لا‌بين‌أفراد‌المجموعة‌الواحدة‌‌

 News)‌‌‌خبارلأالقوائم‌البريدية،‌بل‌توضع‌في‌مكان‌مخصص‌للمجموعة‌على‌الشبكة‌يسمى‌بخدمة‌ا

server‌‌)فراد‌المشتركين‌في‌المجموعة‌الدخول‌إليها‌وقراءتها‌والتعليق‌عليها،‌‌لأيستطيع‌أي‌من‌ا‌‌ث‌بحي
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هذ‌ في‌ القيمة‌‌‌ه‌ويشترك‌ المعلومات‌ يتبادلون‌ الذين‌ والمختصين‌ والباحثين‌ العلماء‌ من‌ العديد‌ ‌‌المجاميع‌

‌(‌478،‌مرجع‌سابق،‌صايمان‌فاضل‌السامراني)‌.‌ووجهات‌النظر‌المختلفة

 (  File Transfert Protocol-FTPالملفات نقل بروتوكول ) -5

عن‌طريق‌‌‌‌لآخرلمستخدميها‌القدرة‌على‌نقل‌الملفات‌من‌مكان‌‌(‌‌FTP)‌‌‌لملفات‌ا‌‌تتيح‌خدمة‌بروتوكول‌نقل

جل‌نقل‌ما‌تم‌اختيار‌‌لأ‌وتصفح‌قائمة‌الملفات‌المدرجة‌داخل‌‌‌‌بالإنترنت‌بجهاز‌كمبيوتر‌متصل‌‌‌‌الاتصال‌

صوت‌أو‌أي‌شكل‌آخر‌من‌أشكال‌‌‌‌،‌ملفات‌نصية،‌صور(‌‌Software)‌‌منها،‌سواء‌كانت‌ملفات‌برامج

بد‌من‌‌‌‌لاف(‌‌FTP)‌‌بجهاز‌كمبيوتر‌بعيد‌باستخدام‌بروتوكول‌نقل‌الملفات‌‌‌لالاتصاأن‌عند‌‌‌‌ث‌الملفات،‌حي

المدرجة‌داخل‌‌ المعلومات‌والملفات‌ إلى‌ للدخول‌على‌هذا‌الجهاز‌للوصول‌ استخدام‌رقم‌حساب‌خاص‌

تحتاج‌استخدام‌رقم‌حساب‌خاص‌‌‌‌لاونقل‌ما‌تم‌اختيار‌منها،‌وهناك‌نوع‌آخر‌من‌أجهزة‌خدمة‌نقل‌الملفات‌‌

والتي‌تعد‌من‌أهم‌‌(‌‌Antonyms FTP Server)‌‌‌م‌أجهزة‌خدمة‌نقل‌الملفات‌مجهولة‌الهوية‌وتعرف‌باس‌

‌(‌51)بهاء‌شهين،‌مرجع‌سابق،‌ص.‌الإنترنت‌الوسائل‌المستخدمة‌في‌توزيع‌البرامج‌والمعلومات‌عبر‌‌

 ( Telnet)  جهزة المضيفةلأتصال بموارد الاا -6

نترنت،‌إذ‌يكون‌بمثابة‌وصلة‌طرفية‌‌لإ‌عبر‌ا‌‌لربط‌جهازي‌كمبيوتر‌معا ‌‌‌أساسا ‌(‌‌Telnetج‌)‌يستخدم‌برنام‌

‌‌هو‌بمثابة‌استخدام‌برنامج‌بروتوكول‌نقل‌الملفات‌(‌‌Telnet)‌‌‌لجهاز‌كمبيوتر‌آخر‌بعيد،‌فاستخدام‌برنامج‌

(FTP‌‌،)بالقيام‌بأشياء‌تتعلق‌بنقل‌الملفات‌بينما‌يتوقف‌الدخول‌إلى‌الجهاز‌‌‌‌لا‌‌يسمح‌إلا‌خير‌‌لأ‌غير‌أن‌هذا‌ا

‌ه.‌علي‌خير‌وما‌يسمح‌بالحصوللأعلى‌ما‌يقدم‌هذا‌ا(‌‌Telnet)‌‌المضيف‌باستخدام‌برنامج‌

‌

 الاتصال إيجابيات وسلبيات استخدام تكنولوجيا المعلومات و

وا‌لا‌‌‌إن المعلومات‌ تكنولوجيا‌ وفي‌‌لاستخدام‌ ايجابيات‌ عدة‌ النقاط‌‌تصال‌ بعض‌ عنها‌ تنجم‌ الوقت‌ نفس‌

‌:‌نعرضها‌فيما‌يلي‌‌ات‌السلبي

 تصالالا: إيجابيات استخدام تكنولوجيا المعلومات ولاً أو

‌.‌بالأعمالفي‌القيام‌‌‌والسرعةالتكاليف‌‌انخفاض‌‌-

،‌وتداولها‌مما‌يزيد‌القدرة‌على‌‌واستخدامهاتخزينها،‌تنظيمها‌‌‌‌وسهولة‌‌‌والمعلومات‌التحكم‌في‌البيانات‌‌‌‌-
‌.‌القرارات‌السليمة‌‌اتخاذ‌

‌ة.‌لدى‌المورد‌البشري‌والابتكارية‌‌‌الإبداعية‌زيادة‌القدرات‌‌-
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‌‌لا‌،‌فأصبح‌الحضور‌من‌عدم‌‌الإلكترونية‌والتجارة‌‌‌ي‌الإلكترونالقدرة‌على‌أداء‌المهام‌عن‌بعد‌كالتسيير‌‌-
‌لا .‌يعد‌مشك

‌‌والاهتمامبالمعلومات‌‌‌‌الاهتمام‌يدل‌على‌زيادة‌‌‌‌والذيللمعلومات‌‌‌‌تشفيروال‌العمل‌أكثر‌على‌أنظمة‌الحماية‌‌‌‌-
‌.‌بسريتها

 والاتصال ثانيا: سلبيات استخدام تكنولوجيا المعلومات  

‌.‌الاتصالزيادة‌البطالة‌بسبب‌زوال‌بعض‌الوظائف‌بسبب‌التطور‌في‌تكنولوجيا‌المعلومات‌و‌-

‌.‌وتسويق‌المعلومات‌الزائفةزيادة‌خطر‌القرصنة‌وسرقة‌المعلومات‌‌‌-

‌.‌الإقليميةوسهولة‌إدخالها‌أو‌إخراجها‌عبر‌الحدود‌‌الإلكترونية‌تهديد‌سيادة‌الدول‌بظهور‌النقود‌‌-

بعض‌الدول‌خاصة‌منها‌التي‌ليست‌لها‌قدرة‌‌‌‌استقرارقد‌يهدد‌‌‌‌والذيسهولة‌تداول‌المعلومات‌في‌العالم‌‌‌‌-
‌(‌58بهاء‌شهين،‌مرجع‌سابق،‌ص‌).‌عالية‌على‌التحكم‌في‌تكنولوجيا‌المعلومات‌

‌

‌

‌
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‌
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‌الموارد‌البشرية‌‌-الفصل‌الثالث

من‌قيمة‌وأهمية‌في‌بقاء‌‌‌‌ما‌له‌اهتمام‌المنظمات‌بالمورد‌البشري‌ل‌‌ث‌لقد‌زاد‌في‌العصر‌الحدي‌‌المقدمة:

وباعتبار واستمرارها‌ بالسرعة‌‌‌‌ه‌المنظمات‌ يتسم‌ زمن‌ في‌ التحديات‌ مواجهة‌ في‌ يساهم‌ عنصر‌ أهم‌

مال‌وعوامل‌إنتاج‌ومهما‌‌‌‌والتغيرات‌و‌التقلبات‌المستمرة،‌فمهما‌كانت‌للمنظمات‌من‌موارد‌من‌رأس‌

‌‌ه‌إدارة‌هات‌‌ةبشري‌كفء‌يمكنها‌بواسطت،‌فإنها‌بحاجة‌ملحة‌لعنصر‌‌لات‌من‌تطور‌في‌شتى‌المجاغبل

هداف‌المسطرة‌بكفاءة‌وفعالية‌والمحافظة‌على‌قدرتها‌التنافسية‌و‌بقاءها‌في‌السوق،‌‌لأ‌الموارد‌وبلوغ‌ا

همية‌في‌معادلة‌بقاء‌المنظمات‌تجلت‌أهمية‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌لأ‌ا‌‌غ‌ومن‌أجل‌العناية‌بهذا‌العنصر‌البال

فؤة‌والعمل‌على‌تطويرها‌باستمرار‌والمحافظة‌عليها‌وضمان‌عدم‌تسربها‌‌في‌استقطاب‌اليد‌العمالة‌الك‌

استغ‌ على‌ والعمل‌ فما‌لالوبقاءها‌ ورسالتها،‌ المنظمة‌ أهداف‌ يخدم‌ بما‌ الحدود‌ أقصى‌ إلى‌ إدارة‌‌‌‌ها‌ هي‌

‌.‌الموارد‌البشرية‌وماهي‌أهميتها‌وأهدافها،‌وماهي‌وظائفها

‌

 مفهوم الموارد البشرية 

للدلالة‌على‌تلك‌الوحدة‌التنظيمية‌‌‌البشرية‌يحتمل‌معاني‌عديدة،‌فيستخدم‌أحيانا ‌‌إن‌مصطلح‌إدارة‌الموارد‌

على‌مفهوم‌التسيير،‌ذلك‌التخصص‌‌‌‌التي‌تقوم‌بمختلف‌أنشطة‌وظيفة‌الموارد‌البشرية،‌و‌هو‌يدل‌أيضا ‌

ل‌‌العلمي‌الذي‌أصبح‌يدرس‌ويطور‌من‌طرف‌علماء‌إدارة‌الأعمال‌والمتخصصين‌في‌هذا‌الميدان،‌ويستعم

التوظيف،‌‌‌‌أيضا ‌ البشرية،‌ الموارد‌ البشرية،‌كتخطيط‌ الموارد‌ للدلالة‌على‌مختلف‌أنشطة‌تسيير‌وظيفة‌

وهناك‌من‌عرف‌إدارة‌‌(،‌‌30،‌ص‌‌‌2009)نايتي،‌‌وغيرها‌‌‌الأجور،‌التدريب‌والتنمية،‌التحفيز،‌ظروف‌العمل‌

و‌ من‌خلال‌ قيادتها‌ يتم‌ التي‌ الأنشطة‌ من‌ مجموعة‌ أنها‌ على"‌ البشرية‌ البشرية،‌‌الموارد‌ الموارد‌ ظيفة‌

للوصول‌إلى‌الأهداف‌المحددة،‌في‌مقابل‌أن‌وظيفة‌الموارد‌البشرية‌تتمثل‌في‌الوحدة‌التنظيمية‌المكلفة‌‌

بإدارة‌المستخدمين،‌والعلاقات‌الاجتماعية،‌وتنفيذ‌سياسات‌الموارد‌البشرية‌بطرقة‌أكثر‌تشاركية‌مع‌باقي‌‌

‌،‌‌(Gunia, 2002, P63)‌‌الوحدات‌التنظيمية‌الأخرى‌

‌(‌Pichault, 2000, P22)‌.‌‌"التسيير‌الفعال‌للأفراد‌في‌العمل"‌‌وعرفت‌أيضا‌بأنها‌

‌

 نشأة وتطور إدارة الموارد البشرية

‌‌بينهما‌‌‌وما‌بينهما‌توجد‌دورة‌حياة‌تربط‌‌إذا‌كانت‌القاعدة‌العامة‌أنه‌"كل‌شيء‌له‌بداية‌تكون‌له‌نهاية،

انتشار‌فلسفة‌التغير‌‌‌‌البشرية،‌نتيجة‌فكذلك‌الحال‌بالنسبة‌لوظيفة‌الموارد‌‌ "‌‌(39،‌ص2004)ستان‌ديفيس،‌‌
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وظيفة‌للعالقات‌العامة‌وحينا‌للعالقات‌الصناعية،‌وسميت‌أحيانا‌أخرى‌‌‌‌،‌فاعتبرت‌حينا ‌الأعمالفي‌بيئة‌‌

‌:‌ليالمراحل‌فيما‌ي‌هويمكن‌تلخيص‌هذ‌،‌ومن‌ثمة‌حلت‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌محلها‌بإدارة‌المستخدمين،‌

 المنظمات الصناعية مهد إدارة الموارد البشرية  -1

‌‌فراد‌كأول‌لبنة‌لظهور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌،‌نظرا ‌لأدارة‌الإالفترة‌بدايات‌فكرية‌وفلسفية‌‌‌‌ه‌شهدت‌هذ‌"

العاملة،‌وكذا‌سوء‌‌‌‌الأيديعلى‌‌‌‌الآلة‌وطغيان‌‌‌‌والأجهزة‌‌الآلات‌لما‌ساهمت‌به‌الثورة‌الصناعية‌في‌انتشار‌‌

ما‌دعا‌إلى‌تشكيل‌تنظيمات‌نقابية‌‌‌‌العاملين،‌كارتفاع‌ساعات‌العمل‌والرطوبة‌‌لأداءالظروف‌المصاحبة‌‌

العمل، ظروف‌ تحسين‌ ا‌‌‌لهدف‌ إلأتسوية‌ العمل،‌ ساعات‌ وتقليص‌ من‌‌ضجور،‌ العديد‌ جهود‌ إلى‌ افة‌

نتاجية،‌وكذا‌جملة‌من‌التشريعات‌‌لإا‌ختصاصيين‌والمفكرين‌في‌التطوير‌والتحسين‌المستمر‌في‌العمليات‌‌لاا

مثل‌قانون‌الخدمة‌المدنية‌وكل‌ما‌يتعلق‌بالموظفين‌‌(‌‌22،‌ص‌2007)حضير‌كاظم‌حمود،‌‌‌‌"والقوانين

‌.‌ن‌ذاتهلآ‌والوظائف‌في‌ا

هذ‌ لمثل‌ الحي‌ المثال‌ شركة‌‌‌هولعل‌ "هو‌ الو FORD الظروف‌ في‌ السيارات‌ المتحدة‌لا‌لصناعة‌ ‌‌يات‌

‌:‌وتطبق‌فيها‌عدة‌مبادئ‌مثل‌‌‌"1914إدارة‌المستخدمين‌سنة‌‌‌نشأ‌تمريكية‌كأول‌منظمة‌صناعية‌‌لأا

‌(‌65،‌ص2010)نجم‌عبدالله‌العزاوي،‌‌.‌،‌الترفيه‌وتقدير‌الرواتب‌وغيرها‌الاختيارالعملية‌في‌‌الأساليب‌

 الإدارة العلمية  -2

الموارد‌البشرية‌بوجه‌خاص،‌كتحديث‌في‌‌‌‌وإدارةدارة‌بشكل‌عام‌‌لإلى‌ا‌دارة‌العلمية‌علإلقد‌أثرت‌حركة‌ا‌

ا إدارة‌ أنذاك‌على‌ا‌لأطرق‌ الذي‌اعتمد‌ بفقد‌عملهم،‌كأهم‌"مدخل‌لمعالجة‌‌لأشراف‌وتهديد‌الإفراد‌ فراد‌

ا البرهان،‌‌لأدارية‌بالإالمشاكل‌ التجربة،‌ القياس،‌ التحليل،‌ التعريف،‌ الذي‌يستخدم‌وسائل‌ العلمي‌ سلوب‌

‌ل.‌على‌التقدير‌الشخصي‌لرئيس‌العم‌‌اد‌تمع‌لا‌امن‌‌لا ‌داء‌العادلة‌بد‌لأوتحديد‌معايير‌ا

‌‌الإدارة‌الذي‌لقب‌بأبو‌‌(:‌‌1915-1856)‌‌فريديك‌تايلور‌‌منهم،‌وائل‌لهذ‌الحركة‌‌لأ‌وهذا‌يرجع‌إلى‌الرواد‌ا‌

‌‌الأجور‌والذي‌اهتم‌بتحديد‌‌‌(:1919-1861)‌جانت‌‌والزمن،‌وهنريالعلمية‌الذي‌اعتمد‌أسلوب‌الحركة‌

العمل:‌كدراسة‌‌‌‌جانب‌فرنك‌جلبيرت‌الذي‌ركز‌على‌دراسة‌‌الرقابة،‌إلى‌التشجيعية‌والتخطيط‌وعملية‌‌

‌(‌61،‌ص2007)عبدالرحمن‌القري،‌.‌،‌التدريب‌تعب،‌حوافزالظواهر‌النفسية‌من‌

أكد‌على‌‌‌‌البيروقراطية،‌والذي‌كما‌شهد‌هذا‌القرن‌بروز‌فلسفة‌ماكس‌ويبر‌الذي‌لطالما‌ارتبط‌باسمه‌‌‌

عشر‌لهنري‌‌‌‌الأربعةوالمبادئ‌‌‌‌الأداء،في‌‌‌‌الرسمية،‌والمعيارية‌‌‌الاتصالات‌ص‌في‌العمل‌واستخدام‌‌التخص

.‌‌والتنظيمي‌‌‌الإداريوالتي‌صارت‌بمثابة‌قواعد‌فكرية‌في‌ميدان‌العمل‌‌‌‌لأهدافها،‌‌الإدارةفايول‌في‌تحقيق‌‌

‌(‌22)خضير‌كاظم‌حمود،‌مرجع‌سابق،‌ص
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 الإنسانية  تالاقالع ةمدرس  -3

،‌كرد‌فعل‌على‌‌الإنسانيةقات‌‌لافي‌التسيير‌هو‌أهم‌مبدأ‌جاءت‌به‌مدرسة‌الع‌‌الإنساني‌إن‌مراعاة‌البعد‌‌

‌.‌نسان‌آلة‌مجردة‌من‌الشعور‌لإ‌أفكار‌النظرية‌العلمية‌التي‌جعلت‌من‌ا

الع‌‌عموما ‌‌ لفظ‌ الا"يطلق‌ الع‌لإقات‌ كل‌ على‌ بين‌‌لانسانية‌ تربط‌ التي‌ ضمن‌‌الاقات‌ المتواجدين‌ فراد‌

دارة‌الذي‌يسعى‌إلى‌‌لإولقد‌عرفها‌عادل‌حسن‌بتعريف‌شامل‌على‌أنها:‌"ذلك‌الجانب‌من‌ا‌‌‌مجموعات،

حاجياتهم‌‌فراد‌في‌محيط‌العمل،‌مما‌يزيد‌في‌تحفيزهم‌على‌العمل،‌شرط‌اشباعهم‌لمختلف‌‌لأالتكامل‌بين‌ا‌

‌(‌29ص‌،‌2007)بن‌عيسى،‌.‌اجتماعية‌ضمن‌محيط‌العمل‌الواحد‌و‌سواء‌كانت‌طبيعية‌أو‌نفسية‌

‌‌دارة‌بما‌يحفظ‌كرامته‌ويلبي‌حاجته،‌وهو‌لإوبمعنى‌أدق‌"يجب‌معاملة‌العامل‌معاملة‌إنسانية‌من‌قبل‌ا

هـ،‌‌1428)هاني‌عرب،‌‌.‌نتاج‌لإدارة‌من‌رضى‌وظيفي،‌وزيادة‌في‌الإيسهم‌نهاية‌في‌تحقيق‌أهدافه‌وأهداف‌ا‌

‌(‌7ص

‌‌العشرين،‌بالشركة‌لقرن‌‌في‌العشرينات‌من‌ا MAYO ELTON ولقد‌كان‌أول‌ظهور‌لها‌في‌أعمال‌

سلوك‌‌‌‌حول‌‌‌(KURT LEWI)وكذا‌كتابات‌‌‌‌،(WESTERN ELECTRIC D’HAWTHORNE)‌‌الأمريكية‌

فراد‌ضمن‌المجموعة‌والتغيرات‌الحاصلة‌وكذا‌أدوار‌القائد‌...‌ولكنها‌أثرت‌بصفة‌خاصة‌على‌وظيفة‌‌الا

التقنيات‌‌‌‌طارات‌والعاملين‌من‌أجل‌تعلملإتكوين‌ا‌‌‌ل:لاالموارد‌البشرية‌في‌الخمسينات‌والستينات‌من‌خ

‌(‌Estelle Mercier, 2004, P49.‌)تصال‌داخل‌المنظمةلافراد‌وا‌لأقات‌مع‌الاوالع

ثر‌البالغ‌في‌أداء‌الموظفين،‌ومهدت‌لظهور‌‌لأ‌جتماعي‌الانساني‌وا‌لإ‌المدرسة‌أن‌للعامل‌ا‌‌ه‌وقد‌أبرزت‌هذ‌‌‌‌

سلوب‌التجريبي،‌لتعميق‌نظرة‌المديرين‌‌لأاعتمدت‌احركة‌أخرى‌تتعلق‌بالعلوم‌السلوكية‌الحديثة،‌والتي‌‌

‌.‌صول‌في‌المنظمةلأنسان،‌إذ‌تغير‌مفهوم‌الفرد‌لديهم‌من‌مجرد‌مورد،‌إلى‌أحد‌أهم‌ا‌لإ‌لسلوك‌ا

 فرادلأدة إدارة الاو -4

‌‌المصانع،‌ستخدام‌في‌‌لا‌ستقرار‌الذي‌شهد‌العالم‌بعد‌الحربين‌العالميتين‌زاد‌القناعة‌بدور‌إدارة‌الاإن‌ا"

عمال‌الروتينية‌فحسب،‌بل‌توسعت‌لتشمل‌التدريب‌والتنمية‌للموارد‌‌لأتقتصر‌على‌ا‌‌‌لا‌فأصبحت‌المسؤولية‌‌

لتعويضهم، برنامج‌ للع‌‌البشرية،‌وضع‌ وترشيدهم‌ الاتحفيزهم‌ وعلإ‌قات‌ جانب‌‌لانسانية‌ إلى‌ العمل‌ قات‌

جانب‌أنماط‌‌‌‌دارية‌إلىلإ‌ت‌ا‌لاتصالاتوظيف‌نوع‌من‌المعرفة‌الجديدة،‌فيما‌يخص‌سياسة‌الحوافز‌ونظم‌ا

‌(‌63)عبدالرحمان‌القري،‌مرجع‌سابق،‌ص‌.‌القيادة

،‌وظهر‌مصطلح‌جديد‌له‌مبادئ‌وأصول‌تدرس‌في‌‌والاحترافإذن‌أصبح‌العمل‌له‌طابع‌التخصص‌‌‌‌

‌‌انتشارا ‌‌‌قات‌الصناعية،‌والذي‌شهد‌لافراد‌والعلأستخدام‌ذكرى‌وهو‌إدارة‌الاالجامعات،‌يجعل‌من‌إدارة‌ا
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‌‌ه‌ولعل‌ما‌أبرز‌هذ‌"‌(‌‌45،‌ص2009)عمر‌وصفي‌العقيلي،‌‌‌‌مريكيةلأيات‌المتحدة‌الا‌في‌بريطانيا‌والو‌‌كبيرا ‌

وتحديد‌مدة‌‌‌‌الأجرالشعبية‌والتدخل‌المتزايد‌للدولة‌كالحصول‌على‌العطل‌مدفوعة‌‌‌‌الانتفاضات‌هو‌‌‌‌الإدارة

‌(‌Estelle Mercier, Ibid, P47.‌)وغيرهاساعة/أسبوع(‌40)‌العمل

ا‌‌فطلبت‌"‌ أصحاب‌ من‌ الأ‌الحكومات‌ إدارة‌ دور‌ تفعيل‌ سياسة‌‌لأعمال‌ وتشجيع‌ منظماتهم،‌ في‌ فراد‌

دارة‌كونها‌أقحمت‌‌لإا‌‌ه‌المفاوضات‌مع‌النقابات،‌في‌حالة‌النزاعات‌بينهم‌وبينها،‌مما‌زاد‌من‌مسؤولية‌هذ‌

والتنمية‌في‌‌‌‌التدريب‌‌‌ختيار،‌التعيين،‌لاا‌‌ستقطاب،‌لاا‌‌‌ت‌التخطيط،‌لادارة‌العليا‌في‌مجالإضمن‌سياسات‌ا

‌(‌70الله‌العزاوي،‌مرجع‌سابق،‌صد)نجم‌عب‌(.‌1980-‌1960)‌‌ل‌الفترةلادارية‌وذلك‌خلإمختلف‌المستويات‌ا

 نلآوحتى ا دة إدارة الموارد البشرية لاو -5

في‌السبعينيات‌‌‌حلاصطلا‌احيث‌انتشر‌‌فراد،‌لأفي‌إدارة‌ا‌نسبيا ‌‌‌حديثا ‌‌‌لا ‌تعتبر‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌"مدخ

‌‌يؤثر‌سلبا ‌‌‌لا‌‌فراد‌وأي‌تحقيق‌لمكاسب‌أحدهمالأهداف‌التنظيمية،‌وحاجات‌الأ‌يقر‌بالتكامل‌بين‌كل‌من‌ا‌

‌(‌20،‌ص2000)رواية‌محمد‌حسن،‌.‌‌خر‌لآعلى‌ا‌

‌‌التي‌تولدها‌‌‌للوقوف‌في‌وجه‌الضغوط،‌‌جذابا ‌‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌تعتبر‌خيارا ‌‌‌أن ”Gust"ولقد‌ذكر‌

‌.‌بداع‌المتزنلإزمة‌والاث‌نقاط‌هي‌الجودة،‌المرونة‌اللابث‌‌الاهتمامل‌لاعمال،‌وذلك‌من‌خ‌لاسوق‌ا‌

المقولة‌نجد:‌أن‌ما‌أفرز‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌هي‌رياح‌العولمة‌التي‌أثرت‌على‌‌‌‌ه‌إذا‌حاولنا‌تحليل‌هذ‌

النظرة‌إلى‌العامل‌‌ر‌‌ظهور‌مصطلحات‌كإدارة‌الجودة‌الشاملة،‌مما‌غي‌التجارة‌الخارجية‌و‌‌ميادين‌العمل،

من‌مجرد‌موظف‌عادي،‌إلى‌شريك‌في‌العمل‌ومورد‌أساسي‌وأحد‌أصولها‌وصارت‌إستراتيجية‌الموارد‌‌

‌(‌61،‌ص2009)سميرة‌مطر‌المسعود،‌.‌‌عمال‌لأ‌البشرية‌أهم‌إستراتيجيات‌منظمات‌ا

دارة‌في‌‌لإودور‌ا‌فراد‌إلى‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌وكذا‌مضمون‌العمل‌‌لأمن‌إدارة‌ا‌‌حلا‌صطلاافتبدل‌‌‌

مريكية‌تغيير‌التسمية‌مبرزة‌ذلك‌‌لأ،‌حين‌قررت‌الجمعية‌ا1990في‌عام‌‌"ولقد‌كان‌ذلك‌تحديدا ‌‌‌المنظمة

والمعتادة،‌‌‌‌ت‌اليومية‌لا‌فراد‌من‌قضايا‌التعامالابالقول‌"إن‌تغير‌المسمى‌إنما‌يعكس‌دور‌مديري‌إدارة‌‌

ا‌ التخطيط‌ الكاملة‌والفعلية‌في‌ المشاركة‌ فتشمل‌ للمنظم‌لإللتوسع‌ الشامل‌ أنها‌‌ة،‌‌ستراتيجي‌ ما‌يعني‌ هذا‌

ا المخطط‌والمنفذ‌في‌ دور‌ تلعب‌ بها‌ومتضمنة‌في‌‌لآ‌أصبحت‌ استراتيجية‌مستقلة‌ لها‌ ذاته،‌وصارت‌ ن‌

دارة‌العليا‌ويملك‌‌لإإستراتيجية‌المنظمة‌العامة،‌وأضحى‌مدير‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌له‌وزن‌معتبر‌في‌ا

‌(10)هاني‌عرب،‌مرجع‌سابق،‌ص.‌‌ستراتيجية‌في‌المنظمة‌لاحق‌التخطيط‌واتخاذ‌القرارات‌ا

‌‌إنها‌يمكننا‌القول‌‌‌‌لا‌المراحل‌إذ‌‌‌‌هالحديث،‌إنما‌هو‌محصلة‌كل‌هذ‌‌‌الإداري‌وما‌يمكن‌قوله‌هو‌أن‌الفكر‌‌‌‌‌

عتماد‌‌لا‌ن‌هو‌الآ‌التحدي‌ا‌‌ولعل‌‌،الأخرىنما‌ثمار‌كل‌مرحلة‌هي‌بذور‌المرحلة‌‌وا‌تلك‌الصورة‌النهائية،‌‌
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وهو‌ما‌أفرز‌مصطلح‌‌‌‌دارية،‌لإاستخدام‌التكنولوجيا‌الحديثة‌في‌ممارسة‌العديد‌من‌الوظائف‌االمفرط‌على‌‌

‌.‌كترونية‌للموارد‌البشرية‌الالدارة‌لإا‌جديد‌هو:‌

‌‌‌‌

 أهداف إدارة الموارد البشرية

‌:يليتتمثل‌أهداف‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌فيما‌

زمة‌لضمان‌أن‌المؤسسة‌‌لابالموارد‌البشرية‌الدارة‌بشأن‌السياسات‌الخاصة‌لإالنصح‌إلى‌ا‌ه‌توجي ▪

شخاص‌المؤهلين‌‌لأمن‌الكفاءة‌والتحفيز،‌ولديها‌مجموعة‌من‌ا‌‌ي‌لديها‌قوة‌عاملة‌على‌مستوى‌عال

 .‌وة‌على‌ضمان‌التزام‌المؤسسة‌بالتزاماتها‌القانونية‌الخاصة‌العمللاللتكيف‌مع‌التغيير،‌ع

راءات‌والسياسات‌الخاصة‌بالموارد‌البشرية‌حتى‌‌جلإتنفيذ‌والحفاظ‌على‌استمرارية‌استخدام‌كل‌ا ▪

 أهدافها.‌تمكن‌المؤسسة‌من‌تحقيق‌

ستراتيجية‌العامة‌في‌المؤسسة،‌وبصفة‌خاصة‌بالنظر‌إلى‌ما‌يتعلق‌بالموارد‌‌لإالمساعدة‌في‌تطوير‌ا ▪

 .‌البشرية‌

 .‌التنفيذيين‌في‌تحقيق‌أهدافهم‌المدراءالتي‌سوف‌تساعد‌‌والظروف‌توفير‌الدعم‌‌ ▪

‌‌لا‌وذلك‌حتى‌يضمن‌أ‌‌الأشخاص‌قات‌بين‌لاوالموافق‌الصعبة‌الخاصة‌بالع‌‌ت‌امازتل‌الا‌التعامل‌مع‌ ▪

 .‌هدافهالأ‌في‌طريق‌تحقيق‌المؤسسة‌‌الأشياء‌‌هتقف‌مثل‌هذ‌

 .‌توفير‌قناة‌اتصال‌بين‌القوة‌العاملة‌وإدارة‌المؤسسة‌ ▪

 .‌القيام‌بدور‌المشرف‌على‌قيم‌ومعايير‌المؤسسة‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌ ▪

جور‌والحوافز‌وسياسات‌‌لأل‌وضع‌هيكل‌عادل‌للانتماء،‌وذلك‌من‌خلا‌ء‌والازيادة‌درجة‌الو‌‌ ▪

 .‌خرلآنسانية‌والعمل‌على‌تدعيمها‌من‌حين‌‌لإقات‌الاهتمام‌بالعلاواضحة‌للترقية،‌وا‌

‌‌سواء‌في‌‌هيضمن‌إعطاء‌كل‌ذي‌حق‌حق‌‌ث‌وضع‌نظام‌موضوعي‌لقياس‌وتقييم‌أداء‌العاملين،‌بحي‌ ▪

،‌‌2006)سيعيد‌شعبان‌حامد،‌.‌ستثنائية‌أو‌الحوافز‌المادية‌أو‌المعنويةلاوات‌الاآت‌أو‌العالترقية‌أو‌المكاف

‌(‌3ص

 أهمية تكنولوجيا معلومات الموارد البشرية 

البالغ‌على‌‌‌الأثر‌بنظم‌معلومات‌الموارد‌البشرية،‌‌والاتصال‌لقد‌كان‌القتران‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌

وخلق‌القيمة،‌‌‌المعلومات،من‌قدرتها‌في‌التحكم‌في‌تدفق‌‌إذ‌ضاعف‌‌البشرية،مستوى‌إدارة‌الموارد‌

‌:‌خلالومن‌ثمة‌تعزيز‌مكانتها‌التنافسية‌من‌‌
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في‌لحظات‌قصيرة‌جدا،‌مع‌تحقيق‌‌‌الأعماليين‌لاباعتبارها‌تنجز‌م‌والجهد،توفير‌الوقت‌‌ •

إلى‌رفع‌كفاءة‌المتابعة‌والرقابة‌وتحسين‌جودة‌‌‌بالإضافة‌،‌الإنجازالموضوعية‌والدقة‌في‌

 .الأداءالقرارات،‌وفعاليتها‌في‌معالجة‌المشاكل‌الحاصلة‌في‌

برامج‌التدريب‌والتأهيل‌والتي‌أدت‌إلى‌تثمين‌القدرات‌والكفاءات‌البشرية‌بفضل‌خدمات‌التعلم‌‌ •

‌‌اللازمةالتدريبية‌إلى‌تسهيل‌تحديد‌الحاجات‌‌بالإضافةعن‌بعد‌والتدريب‌عن‌بعد‌...‌وغيرها‌

أنك‌إذا‌استطعت‌إقناع‌عاملك‌‌‌بمعنى:‌‌‌العمال،قات‌لاولقد‌انتشر‌مصطلح‌إدارة‌ع‌‌للعاملين،

 .خارج‌منظمتك،‌وكان‌موظفك‌هو‌المحرض‌على‌ذلك‌راديا ‌لاإبمنتجك‌فلقد‌روجت‌له‌‌

‌‌مجالات‌في‌‌عالية،‌خاصة‌‌بموضوعية،‌ودقة‌لقد‌أسهم‌الحاسوب‌في‌عملية‌تقييم‌أداء‌العاملين‌‌ •

والمتابعة‌‌‌‌التكاليف،كما‌ساهمت‌الشبكات‌الداخلية‌في‌تدنية‌ "وكذا‌التطور‌التقاعد،‌الضمان‌

 .‌‌بالمسؤولية‌‌واحساسه‌لكل‌عامل‌مما‌يعكس‌تمكينه‌‌والملفالذاتية‌للمسار‌المهني‌

وفر‌العديد‌من‌‌‌‌البشرية،الموارد‌‌لإدارةالمختلفة‌‌‌الأقسام‌على‌الحاسوب‌في‌‌‌الاعتماد‌إن‌ •

لكافة‌المعلومات‌المتعلقة‌‌‌والاسترجاع‌‌الاحتفاظمكن‌من‌‌الاختيار‌في‌قسمي‌‌لا ‌فمث‌الامتيازات‌

 (‌245،‌ص2007)حضير‌كاظم‌حمود،‌‌‌بالمرشحين‌للوظائف‌عند‌الضرورة.‌

بشأن‌‌‌التسهيلات‌وتوفير‌كافة‌‌والسرعة،‌فيما‌يتعلق‌بمصلحة‌الرواتب‌فقد‌أدى‌إلى‌تحقيق‌الدقة‌‌و •

‌‌الانحرافات‌المحاسبية‌واكتشاف‌‌والتحليلات‌من‌جهة،‌‌وخارجيا ‌‌‌المطلوبة‌داخليا ‌‌اعات‌الاستقط‌

 .‌والقيام‌بتصحيحها‌من‌جهة‌أخرى

‌‌الأنشطة‌وسيطرة‌نظم‌المعلومات‌على‌محتوى‌‌‌‌الأعمال‌إن‌غزو‌تكنولوجيا‌المعلومات‌عالم‌ •

،‌تفصل‌بينهم‌‌د‌الأفراأفرز‌مصطلح‌العمل‌الجماعي،‌والذي‌يمكن‌لمجموعة‌من‌‌داخل‌التنظيم،‌

،‌مما‌يؤدي‌‌الآخرلعمل‌‌ومكملا ‌‌‌من‌تشكيل‌جماعة،‌يكون‌عمل‌كل‌فرد‌منهم‌داعما ‌‌الأميال‌مئات‌

 .‌الإنتاجية‌ورفع‌‌الأداءفي‌نهاية‌المطاف‌إلى‌تحسين‌

المناسبين،‌وهو‌‌‌للأشخاص‌إلى‌جانب‌ضمان‌وصول‌المعلومات‌الصحيحة‌وفي‌الوقت‌الصحيح‌ •

ع‌‌السريع‌للمقصد‌الصحيح‌وعدم‌ضيا‌‌الاستهدافما‌يطلق‌عليه‌تدفق‌العمل‌وهو‌يؤدي‌إلى‌

‌(‌59،‌ص2010)عزيزة‌عبدالرحمن،‌.‌‌المعلومات‌والوثائق‌

‌

 ممارسات إدارة الموارد البشرية 

الب بالموارد‌ بالاهتمام‌ تشغل‌ التي‌ الظواهر‌ أهم‌ يعد‌ظاهرة‌من‌ في‌‌‌‌لا‌شرية‌ورعايتها‌ المسؤولين‌ جميع‌

المنظمات‌والمؤسسات‌العامة‌والخاصة‌على‌حد‌سواء‌في‌وقتنا‌الحاضر‌ويرجع‌ذلك‌إلى‌كون‌الموارد‌‌
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عنصرا ‌ تمثل‌ والتمويل‌‌البشرية‌ والتسويق‌ الإنتاج،‌ عناصر‌ من‌ الخبرات‌‌‌‌وغيرها‌‌‌مهما‌ توافر‌ وبدون‌

الدول‌النامية‌إلى‌الاهتمام‌بالقوى‌البشرية‌‌‌‌والمهارات‌البشرية‌اللازمة‌ولعل‌من‌الأسباب‌التي‌تدفع‌أيضا ‌

هي‌الإحساس‌بانخفاض‌الإنتاجية،‌وعدم‌التوازن‌بين‌الطلب‌والعرض‌في‌بعض‌التخصصات‌وانتشار‌‌

ة‌باعتبارها‌الأساس‌الأول‌لخطط‌التنمية‌الشاملة‌‌ظاهرة‌البطالة‌بكثافة،‌والرغبة‌في‌تطوير‌القوى‌العامل‌

‌(‌13،‌ص2000)عبد‌الباقي،‌

المنظمة‌على‌أن‌‌‌ المتواصلة‌للأفراد‌داخلها،‌وحرص‌ المنظمات‌والمؤسسات‌والزيادة‌ ولعل‌كبر‌حجم‌

يتأتى‌هذا‌‌ البشرية‌ولا‌ بالموارد‌ تهتم‌جيدا‌ أن‌ إلا‌ الريادة‌على‌مستوى‌عالمي‌ومحلي‌وقوي‌ تكون‌في‌

م‌إلا‌من‌خلال‌تكامل‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والتي‌تتعلق‌بالحصول‌على‌الموارد‌البشرية‌‌الاهتما

المطلوبة‌وتكوين‌قوة‌عمل‌مستقرة،‌وهذه‌الوظائف‌تشتمل‌على‌تحليل‌الوظيفة،‌تخطيط‌الموارد‌البشرية،‌‌

تقييم‌‌ الوظيفي،‌ المسار‌ وتخطيط‌ التدريب‌ والتعيين،‌ الاختيار‌ والاستقطاب‌ الفوائد‌‌البحث‌ الأداء،‌

‌.‌والتعويضات،‌وفي‌النهاية‌الصحة‌والسلامة‌العمالية‌

كان‌حجمها،‌فإن‌عملية‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌ستكون‌‌‌‌وعند‌استخدام‌هذه‌الممارسات‌في‌المؤسسات‌أيا ‌

بالأمر‌اليسير،‌ويأتي‌كلذ‌من‌خلال‌ربط‌الوظائف‌جميعها‌بعضها‌ببعض،‌وذلك‌حتى‌تكون‌هناك‌نتيجة‌‌

من‌وظيفة‌لأخرى‌وذلك‌من‌واقع‌قوائم‌الممارسات‌المطلوبة،‌يجري‌تحليل‌كل‌ممارسة‌‌‌‌ووجود‌تعاقب‌

لتحديد‌الحد‌الأدنى‌من‌المواصفات‌اللازمة‌للأداء‌السليم‌‌‌‌أساسيا ‌‌‌على‌حدة.‌يعد‌تحليل‌الوظائف‌مدخلا ‌

لا‌تقل‌أهمية‌‌‌‌لباقي‌الوظائف‌الأخرى‌التي‌‌لمهام‌الوظيفة،‌وتعد‌وظيفة‌التحليل‌الوظيفي‌حجر‌الأساس‌أيضا ‌

التنمية‌‌ الاختيار،‌ الاستقطاب،‌ البشرية،‌ للموارد‌ التخطيط‌ لعملية‌ يستخدم‌ معيار‌ بمثابة‌ ولكنها‌ عنها‌

أيضا ‌ كله‌سعيا ‌‌‌والتطوير،‌وهي‌ والمنافع‌وذلك‌ لتحديد‌الأجور‌والمكافآت‌ وراء‌تحقيق‌الأهداف‌‌‌‌معيار‌

‌.‌المنشودة‌للمنظمة

ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌يمكن‌تصنيفها‌على‌أساس‌‌أن‌‌‌‌(25،‌ص‌‌2010)العزاوي،‌وجواد،‌‌ويرى‌‌

‌:‌ة،‌هيي‌ثلاث‌ممارسات‌رئيس

‌:‌الممارسات‌الاختصاصية‌-1

وهي‌الممارسات‌التي‌تزاولها‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌في‌المنظمة‌سواء‌كانت‌هذه‌المنظمة‌تابعة‌لقطاع‌‌

الممارسات‌من‌‌ الخاص،‌ويختلف‌عدد‌هذه‌ القطاع‌ أو‌ تبعا ‌الدولة‌ العليا،‌‌‌‌منظمة‌لأخرى‌ الإدارة‌ لفلسفة‌

فيها،‌‌ العاملين‌ ومهارة‌ وكفاءة‌ العمل،‌ سوق‌ وخصائص‌ المستخدمة،‌ التكنولوجيا‌ ونوع‌ المنظمة‌ وحجم‌

‌:‌وتتمثل‌أهم‌هذه‌الممارسات‌بالآتي‌

‌.‌تحليل‌وتوصيف‌وترتيب‌وتقييم‌الوظائف‌-
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‌.‌تخطيط‌الموارد‌البشرية‌‌-

‌:‌التوظيف‌ويشمل‌-

 .‌ين‌لشغل‌الوظائف‌استقطاب‌المرشح •

 .‌اختيار‌أفضل‌المرشحين‌في‌ضوء‌الوظائف‌الشاغرة‌ •

 .‌تعيين‌وتثبيت‌الموظفين‌ووضع‌الشخص‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب‌ •

 .‌تقييم‌سلوك‌العاملين‌وأدائهم‌ •

 .‌تحديد‌الأجر‌والمكافأة‌التي‌تتناسب‌مع‌متطلبات‌الوظيفة‌ •

 .‌تحديد‌وتصميم‌وتنفيذ‌ومتابعة‌برامج‌التدريب‌والتطوير‌ •

 ين.‌مراقبة‌وتقييم‌بيئة‌العمل‌لغرض‌تحقيق‌الصحة‌والسلامة‌المهنية‌ورفع‌الروح‌المعنوية‌للعامل‌ •

 : الممارسات الإدارية -2

 .‌وهي‌الممارسات‌التي‌تحتاجها‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌بإنجاز‌أعمالها‌ووظائفها‌الاختصاصية‌‌

‌:‌الممارسات‌الاستشارية‌‌-3

العاملين‌ولكافة‌الإدارات‌العاملة‌في‌المنظمة‌سواء‌من‌الناحية‌القانونية‌أو‌‌والمتمثل‌بتقديم‌المشورة‌عن‌‌‌

الفنية،‌بالإضافة‌إلى‌اقتراح‌التحسينات‌وتطوير‌التعليمات‌والأنظمة‌المتعلقة‌بالعاملين‌من‌أجور‌وحوافز‌‌

اتصالا ‌ أكثر‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ تكون‌ أن‌ ‌‌اقا ‌والتص‌‌وخدمات‌وظروف‌عمل‌وغيرها،‌ويستلزم‌هذا‌

لشؤونها‌المتنوعة‌حتى‌‌‌وتفهما ‌‌بالإدارات‌الأخرى‌في‌المنظمة‌وأكثر‌اطلاعا ‌على‌مشاكلها‌وأعمق‌تعاونا ‌

‌.‌تتمكن‌من‌أداء‌دورها‌الاستشاري‌بالشكل‌المطلوب‌

أن‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌لا‌تقتصر‌على‌الأعمال‌‌(‌‌28،‌ص‌‌2002)السالم،‌وحرحوش،ويؤكد‌‌‌‌‌

ضمن‌الأعمال‌الإدارية‌المتمثلة‌في‌التخطيط‌والتنظيم‌والتوجيه‌والمتابعة‌شأنها‌شأن‌‌التخصصية‌فقط‌بل‌تت

الادارات‌الاخرى‌في‌المنظمة‌اذ‌لابد‌لكل‌إدارة‌أن‌تضع‌الخطط‌التي‌تحقق‌لها‌الأهداف‌التي‌انشئت‌من‌‌

تلك‌الخطط‌والسياسات‌والبرامج‌وصو‌ بتنفيذ‌ القيام‌ الذي‌يمكنها‌من‌ التنظيم‌ لتحقيق‌‌أجلها‌وأن‌تضع‌ لا‌

الرقابة‌‌ العاملين‌نحو‌تحقيق‌الهدف‌وأن‌تقوم‌بعملية‌ أهدافها‌وأن‌تقود‌وتحفز‌وترغب‌وتوجه‌نشاطات‌

تتم‌وفقا ‌ أن‌الأعمال‌ التأكد‌من‌ المحددة‌سلفا ‌‌‌لغرض‌ والبرامج‌والأنظمة‌ والسياسات‌ ثم‌تصحح‌‌‌‌للخطط‌

‌.‌الانحرافات‌التي‌تحدث‌أثناء‌تنفيذ‌الأعمال‌التي‌تمارسها‌وبعدها‌

‌
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 للموارد البشرية الاستقطاب والتعيين

المنظمة،‌‌ المطلوبة‌لضمان‌استمرار‌عمليات‌ البشرية‌ الموارد‌ يتضمن‌نشاط‌الاستقطاب‌الحصول‌على‌

وهذا‌يشمل‌عمليات‌البحث‌عن‌الأفراد‌المؤهلين‌المناسبين‌للعمل‌داخل‌المنظمة‌والذين‌يتوقع‌أن‌يتقدموا‌‌

نتيجة‌وجود‌‌ للمنظمة‌ المستقبل‌بطلبات‌عمل‌ الشواغر‌في‌ ‌‌شواغر‌عمل‌حاليا ‌أو‌توقع‌حدوث‌مثل‌هذه‌

(DeNisi & Griffin, 2001, P125‌.)‌

نه‌ذلك‌النشاط‌الذي‌يعمل‌على‌جذب‌الافراد‌الذين‌يحتمـل‌بأن‌تتوفر‌فيهم‌الشروط‌‌ايعرف‌الاستقطاب‌ب

عديدة‌‌ المنظمة‌من‌مصادر‌ وظائف‌ لشغل‌ وحشدهم‌ )السالم،‌‌يشير‌‌و‌(‌‌78،‌ص1966،‌‌)الخرابـشه‌المطلوبة‌

بأن‌الاستقطاب‌هو‌البحث‌عـن‌الأفـراد‌الصالحين‌لملء‌الوظائف‌الشاغرة‌في‌العمل‌‌(‌‌66،‌ص2002وصالح،‌‌

‌.‌واستمالتهم‌وجذبهم‌واختيار‌الأفضل‌منهم‌بعـد‌ذلك‌للعمل

أيضا ‌‌‌‌ بالاستقطاب‌ لسد‌‌‌‌ويقصد‌ بالبحث‌عن‌وجذب‌مرشحين‌ الخاصة‌ المنظمة‌ نشاطات‌ مجموعة‌ أنه‌

الو وظيفة‌‌الشواغر‌ وتشمل‌ المناسب.‌ الوقت‌ وفي‌ والمرغوبة‌ المطلوبة‌ والنوعية‌ وذلك‌ فيها،‌ ظيفية‌

الوفاء‌بحاجات‌ورغبـات‌وقـدرات‌واهتمامـات‌المرشحين‌لشغل‌الوظائف،‌وهكذا‌يوفر‌‌‌‌الاستقطاب‌أيضا ‌

وفقا ‌ بعضا‌ بعضهم‌ يختار‌ لكـي‌ لهـا‌ وللمتقدمين‌ للمنظمة‌ الفرصة‌ واهتماماتهم‌‌‌الاستقطاب‌ ‌‌لمصالحهم‌

‌(‌76ص‌،‌2003،‌)الصيرفي

الشاغرة‌‌(‌‌117،‌ص‌2001)السلطان،‌‌يعرف‌‌ للوظائف‌ اكتشاف‌مرشـحين‌محتملـين‌ الاستقطاب‌هو‌عملية‌

الحالية‌أو‌المتوقعة‌في‌المنظمة،‌أي‌أنه‌نشاط‌يقوم‌على‌الوصل‌بـين‌مـن‌يبحثون‌عن‌وظائف.‌وعرفها‌‌

الباقي،‌‌ جذب‌‌‌‌(115،‌ص2001)عبد‌ ومحاولة‌ الوظائف،‌ لهذه‌ الأشخاص‌ أنـسب‌ عـن‌ البحـث‌ بأنه‌خطوة‌

إن‌المنظمات‌الناجحة‌والمبدعة‌هي‌التي‌تمتلك‌أناسا ‌مبدعين،‌‌‌‌اص‌للعمل‌بالمنظمة‌واستقطاب‌أكفأ‌الأشخ

وعليه‌فان‌الاستقطاب‌المخطط‌بأسلوب‌علمي‌هو‌أمر‌مهم‌جدا‌بالنسبة‌للمنظمات‌وخاصة‌الكبيرة‌منها‌‌

‌.‌كفاءتها‌لأنه‌بمقـدار‌كفاءة‌العاملين‌بها‌تكون‌

‌:‌تقطاب‌بما‌يليأهمية‌الاس‌(‌67،‌ص2002)السالم،‌وصالح،‌ويحدد‌‌

الاستقطاب‌الجيد‌يفتح‌جميع‌أبواب‌ومصادر‌العمل‌المتاحة‌أمام‌المنظمة‌وكلما‌ازداد‌عدد‌المتقدمين‌‌‌‌-1

‌.‌للعمل‌اصبحت‌الخيارات‌واسعة‌في‌اختيار‌الأكفأ‌والأفضل‌من‌بين‌المتقدمين

المكان‌المناسب‌لهم‌للعمل‌‌من‌خلال‌الاستقطاب‌تستطيع‌المنظمة‌توصيل‌رسالتها‌إلى‌المرشحين‌بأنها‌‌‌‌-2

‌.‌ولبناء‌وتطوير‌حياتهم‌الوظيفية‌

‌.‌والمنتجةإن‌نجاح‌عملية‌الاستقطاب‌هي‌الخطوة‌الأولى‌في‌بناء‌قوة‌العمل‌الفاعلة‌‌-3
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إن‌تحقيق‌مبدأ‌المنافسة‌وتكافؤ‌الفرص‌أو‌المساواة‌في‌عملية‌الاختيار‌كما‌تنادي‌بذلك‌معظم‌الأنظمة‌أو‌‌‌‌

مفكرين‌المتخصصين‌في‌هذا‌المجال،‌تستدعي‌الإعلان‌عن‌الوظائف‌الشاغرة‌من‌‌القوانين‌أو‌كتابات‌ال

بالموظفين‌‌ التزود‌ لزيادة‌فرص‌ الخ‌وذلك‌ المتخصـصة‌ والمجلات‌ والراديو‌ كالتلفاز‌ خلال‌عدة‌وسائل‌

قاعدة‌‌ توسيع‌ يتم‌ فعندما‌ المبدعة‌ الأفكار‌ خلال‌ مـن‌ الأعمال‌ تطوير‌ على‌ القادرين‌ الأكفاء‌ والإداريين‌

تقطاب‌بمصادرها‌الداخلية‌والخارجية‌تكون‌النتيجة‌الحصول‌على‌الموظفين‌الأكفاء‌لشغل‌الوظائف‌‌الاس

‌(‌56،‌ص‌1993)مرتجـي،‌‌المتـوفرة‌‌

‌:‌يلي‌‌وتهدف‌وظيفة‌الاستقطاب‌إلى‌تحقيق‌ما‌

‌توفير‌العدد‌المناسب‌من‌الأشخاص‌المناسبين‌لشغل‌الوظائف‌في‌المنظمة‌وذلك‌بأقل‌تكلفة‌ممكنة‌.‌‌1

على‌تقليل‌عدد‌المتقدمين‌من‌غير‌المؤهلين‌لشغل‌المناصب‌بالمنظمة‌مما‌يخفض‌من‌تكاليف‌‌‌‌العمل‌.‌‌2

‌عملية‌الاختيار‌النهائي‌

الإسهام‌في‌تحقيق‌الاستقرار‌للقوى‌العاملة‌من‌خلال‌جذب‌المرشحين‌الجيدين‌والاحتفاظ‌بالعاملين‌‌.‌‌3

‌.‌المرغوبين

قية‌من‌خلال‌الالتـزام‌بعمليـة‌البحـث‌الصحيحة‌وتأمين‌‌تحقيق‌المسؤولية‌الاجتماعية‌والقانونية‌والأخلا.‌‌4

‌.‌حقوق‌المتقدمين‌المرشحين‌لشغل‌الوظائف

العمل‌على‌جذب‌مجموعة‌ملائمة‌ومميزة‌وذي‌كفاءة‌عالية،‌مما‌يخفض‌مـن‌تكـاليف‌بعض‌أنشطة‌‌.‌‌5

‌(‌77،‌ص‌2003،‌)الصيرفي‌.الموارد‌البشرية‌مثل‌التدريب‌

إلى‌أ‌ن‌سياسة‌استقطاب‌الموارد‌البـشرية‌للعمل‌تعني‌تحديد‌‌(‌‌112،‌ص2006،‌‌وآخرون‌)الطائي،‌‌لقد‌أشار‌‌

المصادر‌التي‌تحصل‌منها‌المنظمة‌على‌العنصر‌البشري،‌والعمل‌علـى‌استكشاف‌مصادر‌جديدة‌وتنميتها،‌‌

الموارد‌‌ أفضل‌ إلى‌ الاهتداء‌ من‌ تتمكن‌ لكي‌ مـستمرة‌ بـصورة‌ المصادر‌ تلك‌ تقويم‌ على‌ العمل‌ وكذلك‌

‌:‌البشرية‌في‌الوقت‌المناسب،‌وهذه‌المصادر،‌هي‌

وهو‌عبارة‌عن‌مجموعة‌من‌المصادر‌التـي‌تكـون‌مـن‌داخـل‌المنظمة‌وهذه‌المصادر‌‌‌‌الداخلي:‌المصدر‌‌‌‌‌

إذ‌إن‌الاستقطاب‌من‌المصدر‌الداخلي‌له‌العديد‌‌‌.ما‌تكون‌عـن‌طريـق‌الترقيـة‌والانتقـال‌أو‌غيرهـا‌‌غالبا ‌

‌‌وخفض‌‌‌،الترقيةاحة‌فرصـة‌التقـدم‌الـوظيفي‌للعاملين‌في‌المنظمة‌وتحقيق‌تتابع‌حالات‌‌من‌المزايا،‌منها‌إت

عمل‌المنظمة‌‌‌‌وإجراءات‌الأفراد‌بضوابط‌‌‌‌ومعرفة‌‌،الخارجيتكلفة‌الاستقطاب‌مقارنة‌بتكـاليف‌المصدر‌‌

‌.‌الجديدةمما‌يؤدي‌إلى‌سـرعة‌تكيف‌الموظف‌للوظيفة‌
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المصادر‌الداخلية‌التـي‌تعتمـد‌عليهـا‌المنظمات‌في‌استقطاب‌‌‌‌(DeNisi & Griffin, 2005, P189)‌‌ويحدد‌‌

قاعدة‌المعلومات‌‌‌‌،الموظفين‌السابقين‌‌،الاعلان‌الداخلي‌‌،‌النقل‌‌،الترقية‌من‌الداخل:‌‌بالآتي‌‌العاملين،الأفراد‌‌

‌.‌الاسـتقطاب‌مـن‌خـلال‌العاملين‌‌،الموجودة‌في‌المنظمـة

عة‌من‌المصادر‌الخارجية‌لاسـتقطاب‌العاملين‌في‌حالة‌‌المصدر‌الخارجي:‌هنا‌تعتمد‌المنظمة‌مجمو‌‌‌‌

ومن‌مزايا‌المصدر‌الخارجي‌لاستقطاب‌‌‌‌.عد‌م‌وجود‌من‌هم‌في‌المنظمة‌مؤهلون‌لشغل‌الوظيفة‌الشاغرة‌

عن‌طريـق‌السماح‌بدخول‌مهارات‌وقابليات‌ومعارف‌‌‌‌فرصة‌التقدم‌والتطور‌‌‌الآتي:‌إتاحة‌الموارد‌البشرية‌‌

تغيير‌عادات‌تقليدية‌‌‌‌وإمكانيةوإقامـة‌علاقـات‌تعاونية‌مع‌جهات‌متعددة‌‌‌‌،بقامسجديدة‌لم‌تكن‌موجودة‌‌

‌.‌الشاغرة‌كلفـة‌من‌إعداد‌برنامج‌لتدريب‌العاملين‌للتكيف‌مع‌الوظيفة‌توأقل‌‌،‌المنظمةملائمة‌في‌‌غير‌

ات‌‌على‌أن‌هناك‌العديد‌من‌المصادر‌الخارجية‌التي‌تعتمـد‌عليها‌المنظم(‌‌87،‌ص‌2005،‌‌ويؤكد‌)الهيتي

‌:‌وتتمثل‌في‌‌في‌استقطاب‌الأفراد‌العاملين،

الإعلان‌)وسائل‌الإعلام(:‌وهو‌المصدر‌الشائع‌للبحث‌عـن‌عـاملين‌والـذي‌يـسمح‌بالوصول‌إلى‌أعداد‌‌‌-1

كبيرة‌من‌المؤهلين‌بسرعة‌وكلفة‌محددة‌وتلجأ‌المنظمات‌للإعلان‌عـن‌احتياجاتها‌لملء‌الوظائف‌الشاغرة،‌‌

عـلان‌المرئيـة‌والمـسموعة‌والمقروءة،‌ومن‌المفترض‌مراعاة‌المصداقية‌في‌‌ويتمثل‌ذلك‌في‌وسائل‌الإ

الإعلان‌واتباع‌أساليب‌إعلان‌مميزة‌وعدم‌الاكتفاء‌بتلك‌الشائعة‌العادية،‌واختيار‌الكفاءات‌المستهدفة‌من‌‌

‌.‌خلال‌استخدام‌أسلوب‌الإعلان‌الذي‌يتم‌اختياره‌بعناية

إلى‌تعيين‌عاملين‌جدد‌يمكنها‌العودة‌إلى‌الملف‌للبحث‌عن‌أشخاص‌‌‌‌ذا‌احتاجت‌المنظمة‌إ‌‌طالبو‌العمل:‌‌‌-2

‌.‌لاتصال‌بهم‌للمراجعة‌حسب‌الاختصاص‌ابالمؤهلات‌المطلوبة،‌و

المؤسسات‌‌‌‌-3 تزود‌ أن‌ التي‌تستطيع‌ التوظيف‌ إلى‌مكاتب‌ المنظمات‌ بلجوء‌ التوظيف:‌ويتمثل‌ مكاتب‌

المكاتب‌من‌المصادر‌الفعالـة‌التي‌تسهل‌على‌كل‌من‌‌وتعد‌هذه‌‌.‌‌بالأعداد‌والأنواع‌والمؤهلات‌المطلوبة

العاطلين‌وعلى‌المنشآت‌تحقيق‌غاياته‌عن‌طريـق‌التوسـط‌بـين‌الباحثين‌عن‌العمل‌والراغبين‌به‌مقابل‌‌

‌.‌تقاضي‌رسوم‌محددة‌من‌أصحاب‌طلبات‌العمل

لجذب‌الأفراد‌‌‌ـصدرا ‌الجامعات‌والكليات‌ومراكز‌التدريب:‌تعد‌الجامعات‌والكليات‌ومراكز‌التدريب‌م‌‌‌-4

للوظائف‌الشاغرة،‌وخاصة‌المناصب‌الإدارية‌الفنية‌التي‌يقتضي‌التأهـل‌لهـا‌سنوات‌طويلة،‌وعند‌استخدام‌‌

هذا‌المصدر‌تقوم‌المنظمة‌بالإعلان‌في‌الجامعـات‌والمعاهـد‌العلمية‌التي‌تهمها‌عن‌حاجاتها‌للعاملين‌في‌‌

من‌خريجي‌تلك‌الجامعات‌والكليات،‌أو‌قد‌يلتقي‌مندوبو‌‌‌التخصصات‌التي‌تحتاجها‌لاستقطاب‌المتفـوقين‌
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اتفاقات‌‌ إلى‌ المعلومات‌وقد‌يتوصلون‌ المتوقع‌تخرجهم‌ويتبادلون‌ الخريجين‌ المنظمات‌والمتقدمون‌من‌

‌.‌وتعاقدات‌للعمل

ظمات‌‌النقابات‌العمالية:‌تقوم‌النقابات‌العمالية‌بذلك‌خدمة‌لأعضائها‌وكذلك‌للاحتفاظ‌بقوتهـا،‌فتحث‌المن‌‌-5

‌.‌للاتصال‌بها‌عند‌الحاجة،‌فتعلن‌عن‌الحاجة‌لكافة‌الأعضاء‌ليستفيد‌منها‌من‌يرغب‌للتقدم‌للوظيفة‌

‌مصادر‌الحصول‌على‌الموارد‌البشرية‌(‌2)‌‌ويبين‌الشكل

‌

‌الأردن.‌(،‌"إدارة‌الموارد‌البشرية:‌مدخل‌استراتيجي‌متكامل"،‌الوراق‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان:‌2006المصدر:‌الطائي،‌واخرون،‌)

 

وهناك‌طريقة‌حديثة‌أصبح‌ل‌ها‌صدى‌واسع‌في‌الاستخدام‌لدى‌العديد‌مـن‌المنظمـات،‌وهي‌الاستقطاب‌‌

أن‌الاسـتقطاب‌الالكتروني‌هو‌الطريقة‌التي‌‌(‌‌220،‌ص‌‌‌2008حيث‌بـين‌)درة،‌والـصباغ،‌‌‌الالكتروني.‌

فضل‌العناصر‌البشرية‌من‌‌يتم‌فيها‌الإعلان‌عن‌الوظائف‌الشاغرة‌لدى‌المنظمات‌لمحاولـة‌استقطاب‌أ

وهو‌ما‌فـتح‌المجـال‌أمـام‌المنظمات‌لاستقطاب‌أفضل‌الموظفين‌ذوي‌الكفاءة‌‌.‌‌خلال‌استخدام‌الانترنت‌

أن‌للاسـتقطاب‌الالكترونـي‌العديد‌من‌‌‌‌والخبرة‌العالية‌في‌مجال‌اختـصاصاتهم،‌ومن‌مختلف‌أنحاء‌العالم.

‌(‌Greiner, 2003, P7-20)‌ي:‌الفوائد،‌ه‌

‌اختصار‌الوقت‌في‌التوظيف.‌.‌1

‌.‌انخفاض‌تكاليف‌التوظيف.‌2

‌.‌انتشار‌أوسع‌للمنظمات.‌3



41 
 

‌.‌الانتشار‌الواسع‌للباحثين‌عن‌العمل.‌4

‌.‌أحدث‌أدوات‌التصفية.‌5

‌.‌فرص‌تسويق‌للمنظمات.‌6

‌.‌أدوات‌إدارة‌مميزة.‌7

‌.‌يفتح‌المجال‌للسرية.‌8

‌.‌يفتح‌المجال‌للمبادرة.‌9

‌قاعدة‌بيانات‌مرجعية.‌.‌يفتح‌المجال‌لبناء‌10

أن‌مرحلة‌الاستقطاب‌تعد‌بمثابة‌كشف‌عـن‌مـؤهلات‌الأفراد‌المتقدمين‌للعمل‌‌(‌‌74،‌ص‌‌‌1996)هاشم،ويؤكد‌‌

الطرفين‌المنظمة‌والفرد‌مـن‌انتهازهـا‌ليتعرف‌كل‌منهما‌على‌الآخر،‌حيث‌‌‌فرصة‌تمكن‌كلا ‌‌وهي‌أيضا ‌

اسبة‌لخبراته‌ومؤهلاته‌وقدراته‌تضمن‌إنتاجية‌‌إن‌عملية‌اختيار‌الشخص‌المناسب‌ووضعه‌في‌وظيفـة‌من

عالية‌ويجعل‌أمر‌تدريبه‌سهلا‌واسـتمراره‌في‌المنظمة‌قائما ،‌وتقلل‌من‌تعرضه‌للإصابات،‌وأن‌عملية‌‌

‌.‌الإنتاجيةإلحاق‌الأفراد‌بالأعمال‌التي‌تتفق‌مع‌ميولهم‌واستعداداتهم‌لها‌دور‌في‌زيادة‌

مثل‌المقابلـة‌الأوليـة،‌وطلـب‌الاسـتخدام،‌والتحري‌عن‌الخبرات‌‌هذا‌وتساهم‌إجراءات‌الاختيار‌المتعدد‌‌

السابقة‌والفحص‌الطبي،‌في‌استبعاد‌المتقدمين‌الذين‌هم‌دون‌المستوى‌المطلوب‌في‌أدائهم،‌أو‌الذين‌يكون‌‌

بالنسبة‌للمنظمـة،‌وفـي‌مـساعدة القائمين‌على‌إجراءات‌الاختيار‌والتنبؤ‌الصحيح‌‌‌‌معدل‌دورانهم‌عاليا ‌

‌(‌99،‌ص2001ة،‌‌شيخ‌‌)أبـو‌لسليم‌لسلوك‌العاملين‌في‌المـستقبل‌وا

وبعد‌الانتهاء‌من‌عملية‌الاختيار‌وتحديـد‌الأشـخاص‌المناسـبين‌ضـمن‌الأسـس‌والمواصفات‌الموضوعة‌‌‌

،‌‌‌‌2002)السالم،‌وحرحوش،مسبقا ،‌تأتي‌الخطوة‌اللاحقة‌وهي‌عملية‌التعيين‌التي‌تتضمن‌أربـع‌نقاط‌أساسية‌‌

‌(:‌87ص

قرار‌التعيين،‌بعد‌انتهاء‌عملية‌‌‌‌ر‌بإصداحيث‌تقوم‌الجهة‌المختصة‌بالمنظمة‌‌‌‌إصدار قرار التعيين،   -1

ويوضع‌‌‌‌والاتفاقالاختيار‌‌ عليها.‌ سيحـصل‌ التـي‌ الاخرى‌ والميزات‌ الراتب‌ مقدار‌ على‌ المرشح‌ مع‌

‌.‌الموظف‌الجديد‌تحت‌التجربة‌حتى‌تثبت‌كفاءته‌في‌عمله

ويمكن‌تحقيق‌‌وهي‌عملية‌تعريف‌الموظف‌الجديد‌بالمنظمة‌والوظيفة‌والعاملين‌معـه،‌‌‌‌التهيئة المبدئية،  -2

ذلك‌من‌خلال‌بعض‌الوسائل‌مثل‌الكتب‌والنشرات‌وأدلـة‌العمـل‌والأفـلام‌والتسجيلات‌والزيارات‌الميدانية‌‌

‌.‌لمرافق‌المنشأة‌وأماكن‌العمل‌فيها‌
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فترة    -3 الفرد خلال  وتقويم  الاختبار‌‌‌‌وهنا‌‌‌التجربة، متابعة  تحـت‌ التجربـة‌ فترة‌ الموظف‌خلال‌ يبقى‌

وفي‌نهاية‌الفترة‌يعد‌المـشرف‌أو‌الـرئيس‌تقريرا ‌نهائيا ‌يحدد‌فيه‌‌‌‌المباشر.شرف‌‌والملاحظة‌من‌قبل‌الم

‌مدى‌كفاءة‌الموظف‌الجديد،‌ويضع‌فيه‌تصوره‌بشأن‌تثبيته‌أو‌فـصله‌أو‌تحويله‌إلى‌عمل‌آخر‌

ر‌‌فبعد‌أن‌تثبت‌كفاءة‌الموظف‌خلال‌فترة‌التجربة‌ويفيـد‌تقريـر‌رئيسه‌المباش‌‌تثبيت الموظف وتمكينه،   -4

أنه‌جيد‌في‌عمله،‌تنتهي‌فترة‌الاختبار‌ويعين‌بشكل‌رسمي،‌وهنا‌يتم‌تمكـين‌الفرد‌من‌أداء‌العمل‌من‌‌

خلال‌منحه‌الصلاحية‌الكاملة،‌وتهيئة‌الظروف‌الماديـة‌والمعنويـة‌اللازمة‌لتنفيذ‌العمل،‌فعملية‌التثبيت‌‌

اسيا‌من‌مبادئ‌التوظيف،‌وأن‌حسن‌أداء‌‌لأن‌التمكين‌يعد‌مبدأ ‌أس‌‌يلا‌تكف‌في‌العمل‌دون‌التمكين‌من‌أدائه‌‌

وقدرات‌الشخص‌وأمانته،‌بل‌على‌مدى‌منحه‌الصلاحيات‌الكافية‌‌‌‌فقـط‌علـى‌قـرار‌التعيـين‌‌‌د‌لا‌يعتمالعمل‌‌

‌.‌عمله‌وتهيئة‌الظروف‌المناسبة‌له‌لأداء‌عمله‌بالشكل‌الصحيح‌والمطلوب‌‌لأداء

‌‌الا‌أن‌قرار‌التعيين‌هو‌عقـد‌بـين‌المنظمـة‌والفرد‌لا‌يمكن‌فسخه‌(‌217،‌ص‌2006)الطائي،‌وآخرون،‌ويؤكد‌

في‌حالة‌إخلال‌معين‌بشروطه‌ويصدر‌عادة‌قرار‌تعيـين‌رسـمي‌بتوقيع‌رئيس‌المنظمة‌ويبلغ‌كل‌من‌‌

‌.‌للتعيينالإدارة‌المعنية‌وإدارة‌الموارد‌البشرية‌والشخص‌المعني‌

لوظائف‌التي‌تناط‌بها‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌للعديد‌من‌‌من‌هنا،‌تعد‌عملية‌الاستقطاب‌والتعيين‌من‌أهم‌ا

الأسباب‌منها‌أن‌استقطاب‌واختيار‌الشخص‌المناسب‌ووضعه‌في‌المكان‌المناسب‌يضمن‌الإنتاجية‌العالية،‌‌

،‌وكذلك‌الحال‌‌،‌وتعرضه‌لإصابات‌العمل‌محدودا ‌ويجعل‌أمر‌تدريبه‌سهلا،‌واستمراره‌في‌المنظمـة‌قائمـا ‌

واختيـار‌وتعيـين‌الـشخص‌المناسب‌ووضعه‌في‌المكان‌المناسب،‌يوفر‌الكثير‌من‌الجهود‌‌فإن‌استقطاب‌‌

والتكـاليف‌علـى‌المنظمـة،‌وبالتالي‌فإن‌هذا‌يحتم‌على‌هذه‌المنظمات‌الاهتمام‌بعملية‌الاستقطاب‌والتعيين،‌‌

‌.‌بالخبراء‌والمستشارين‌في‌هذا‌المجال‌الاستعانة‌وذلـك‌مـن‌خلال‌

‌

 للموارد البشرية يرالتدريب والتطو

أي‌نشاط‌يراد‌به‌تحسين‌قدرة‌الأشخاص‌على‌أداء‌مهمة‌ما‌في‌العمل‌عن‌‌(‌‌12،‌ص‌‌2003)تيوباي،عرفه‌‌

وطرق‌‌ المعارف‌ تعلم‌ عملية‌ هو‌ التدريب‌ أن‌ إلى‌ وأشير‌ معرفتهم.‌ زيادة‌ أو‌ مهاراتهم‌ تحسين‌ طريق‌

م‌ولذلك‌فإن‌فهم‌التعلم‌والأخذ‌بها‌من‌‌وسلوكيات‌جديدة‌تؤدي‌إلى‌تغيرات‌في‌قابليات‌الأفراد‌لأداء‌أعماله‌

‌(‌51،‌ص‌2000،‌)شحادةالأمور‌الأساسية‌والمهمة‌في‌بناء‌الخبرات‌التدريبية‌الفعالة‌

،‌‌2005)المدهون،‌‌وحدد‌‌(‌‌40،‌ص‌2005.‌)ويلز،‌‌التدريب‌بأنه‌نقل‌معرفة‌ومهارات‌محددة‌وقابلة‌للقياس‌

تنمية‌المهارات،‌وصقل‌القدرات،‌وزيادة‌الحصيلة‌‌الهدف‌من‌وراء‌التدريب‌يتمحور‌حول‌‌بان‌‌‌‌(85ص
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المعرفية‌والمعلومات،‌وتغيير‌الاتجاهات‌أو‌تعديلها‌أو‌التأكيد‌على‌صحتها،‌بما‌يضمن‌تحقيق‌التغيرات‌‌

المطلوبة‌في‌السلوك‌والكفاءة‌نحو‌الأفضل‌وفي‌القدرة‌على‌التعامل‌مع‌العمل،‌وصولا ‌لتحقيق‌أهداف‌‌

‌.‌لعاملين‌ورغباتهم‌كما ‌ونوعا ‌المنظمة‌وأهداف‌الأفراد‌ا

أن‌التدريب‌والتطوير‌يأخذ‌بنظر‌الاعتبار‌الأهمية‌بالنسبة‌للأفراد‌العاملين‌وللمنظمة‌ولتطوير‌العاملين‌‌‌‌

‌(‌52،‌س‌2000)شحاذة،‌:‌وللمنظمة‌ولتطوير‌العلاقات‌الإنسانية،‌ومنها

 .‌أخذ‌المنظمةزيادة‌الإنتاجية‌والأداء‌التنظيمي‌ويساعد‌في‌ربط‌أهداف‌العاملين‌ب •

 .‌يؤدي‌توضيح‌السياسات‌العامة‌للمنظمة‌وخلق‌اتجاهات‌إيجابية‌داخلية‌وخارجية‌ •

 .‌يؤدي‌إلى‌تطوير‌أساليب‌القيادة‌وترشيد‌القرارات‌الإدارية‌ويساعد‌في‌تجديد‌وإثراء‌المعلومات‌ •

 .‌يطور‌الدافعية‌لأداء‌ويساعد‌على‌تطوير‌مهارات‌الاتصالات‌بين‌الأفراد‌ •

العلاقة‌بين‌الإدارة‌والأفراد‌العاملين‌وتطوير‌إمكانية‌الأفراد‌لقبول‌التكيف‌مع‌التغيرات‌‌توثيق‌‌ •

 .‌الحاصلة

‌:‌أن‌هناك‌العديد‌من‌نظريات‌التدريب،‌وهي(‌2006ويرى‌)العزاوي،‌

إذ‌إن‌أساس‌هذه‌النظريات‌ينطلق‌من‌وجود‌علاقات‌ترابط‌بين‌المثيرات‌‌  :النظريات السلوكية -1

ة‌لهذه‌المثيرات‌أي‌أن‌التعلم‌يتحقق‌عندما‌يصبح‌المثير‌قادرا ‌على‌التحكم‌في‌‌والاستجابة‌السلوكي

 .‌الاستجابة‌السلوكية‌وضبطها

إذ‌إن‌أساس‌هذه‌النظريات‌أن‌التعلم‌عملية‌عقلية‌داخلية‌‌‌‌: النظريات العقلية )المعرفة الإدراكية(  -2

 .‌ل‌بين‌الفرد‌والبيئة‌التعليمية‌تقوم‌بتشكيل‌وإعادة‌تنظيم‌للبنى‌المعرفية‌الناتجة‌عن‌التفاعل‌الحاص

على‌‌‌‌قتصر‌ت‌وأساس‌هذه‌النظريات‌أن‌التعلم‌عملية‌إنسانية‌كلية‌لا‌‌‌‌: النظريات الإنسانية الكلية -3

السلوك‌الظاهر‌للإنسان‌ولا‌على‌بناء‌العقلية‌فقط‌وإنما‌على‌كيانه‌وشخصيته‌الفردية‌والاجتماعية‌‌

والإنسان‌يتطور‌بصورة‌كلية‌ومترابطة‌وتتفاعل‌في‌إحداث‌هذا‌التطور‌والتغيير‌جميع‌المقومات‌‌

التدريب‌من‌وجهة‌‌السلوكية‌والعقلية‌والقيم‌والاتجاهات‌والنزاعات‌الاجتماعية‌الفردية،‌فالتعلم‌و

وعقله‌وتؤهله‌للتكيف‌‌‌‌ه‌نظر‌رواد‌النظريات‌الإنسانية‌عملية‌كلية‌تعنى‌بجسم‌الإنسان‌وأعضائ

 .‌والنجاح

إذ‌إن‌أساس‌هذه‌النظريات‌الأفراد‌الراشدون‌يتميزون‌بسمات‌كثيرة‌يجب‌‌‌‌: نظريات تعليم الكبار -4

عتبار‌عند‌الإعداد‌إلى‌مثل‌‌يأخذوها‌في‌نظر‌الا‌‌نعلى‌مصممي‌البرامج‌التعليمية‌والتجريبية‌أ‌

 .‌هذه‌البرامج‌
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إذ‌إن‌أساس‌هذه‌النظرية‌يعتمد‌على‌‌  : نظرية ديناميات الجماعة وتوظيفها في العملية الإدارية -5

‌‌مشتركا ،‌السيكولوجية‌المتفاعلة‌التي‌يحقق‌أفراد‌الجماعة‌بواسطتها‌إدراكا‌‌‌‌والشروط‌العلاقات‌‌

 ة.‌خصية‌التي‌تحكم‌أفراد‌الجماع‌يقوم‌على‌القيم‌المشتركة‌ومنظومة‌العواطف‌الش

،‌وهذا‌من‌عوامل‌نجاح‌تنفيذ‌الخطة‌التدريبية،‌‌جيدا ‌‌عملية‌التدريب‌بحاجة‌إلى‌أن‌يحضر‌لها‌تحضيرا ‌أن‌‌

‌(‌46،‌ص‌2005)ويلز،‌.‌وعام‌لذا‌من‌المفترض‌التعرف‌على‌خطوات‌عملية‌التدريب‌بشكل‌شامل‌‌

‌

 في الموارد البشرية  تقييم الأداء

الأداء‌بأنه‌عملية‌تقييم‌للفرد‌القائم‌بالعمل‌فيما‌يتعلق‌بأدائه‌ومقدرته‌وغير‌ذلك‌من‌الصفات‌اللازمة‌‌تقييم‌‌

‌(‌36،‌ص2002)العتيبي،‌.‌لتأدية‌العمل‌بنجاح

الأداء‌أنه‌عملية‌دورية‌هدفها‌قياس‌نقاط‌القوة‌والضعف‌‌‌(‌تقييم‌102،‌ص‌‌2002وعرفه‌)السلم،‌وصالح،‌

والسلوكيات‌التي‌تمارسها‌في‌وقت‌معين‌من‌أجل‌تحقيق‌هدف‌محدد‌خططت‌‌‌‌في‌الجهود‌التي‌يبذلها‌الفرد‌

‌.‌له‌المنظمة‌مسبقا ‌

وفي‌تعريف‌آخر‌فأشير‌إلى‌إن‌عملية‌تقييم‌الأداء‌للأفراد‌ما‌هي‌إلا‌عملية‌مراجعة‌النشاط‌الإنتاجي‌‌‌‌‌

يشم مستمر‌ نشاط‌ كذلك‌ وهي‌ المؤسسة،‌ أهداف‌ تحقيق‌ في‌ إسهاماتهم‌ تقييم‌ أجل‌ من‌ الأفراد‌‌للأفراد‌ ل‌

‌(76،‌ص‌‌2000بمختلف‌مستوياتهم‌وأقدميتهم‌أو‌حديثي‌التعيين‌)شحاذة،‌

تقييم‌الأداء‌بأنه‌دراسة‌وتحليل‌أداء‌العاملين‌لعملهم‌وملاحظة‌‌(‌152،‌ص‌2005وحدد‌)المدهون،‌

سلوكهم‌وتصرفاتهم‌أثناء‌العمل‌وذلك‌للحكم‌على‌مدى‌نجاحهم‌ومستوى‌كفاءتهم‌في‌القيام‌بأعمالهم‌‌

وأيضا ‌للحكم‌على‌إمكانيات‌النمو‌والتقدم‌للفرد‌في‌المستقبل‌وتحمله‌المسؤوليات‌أكبر،‌أو‌ترقيته‌‌‌‌الحالية

بأنه‌عملية‌قياس‌موضوعية‌ومستوى‌تم‌ما‌إنجازه‌‌(‌45،‌ص‌2007لوظيفة‌أخرى.‌وبين‌)القحطاني،‌

ين‌الوضعين‌‌من‌عمل،‌بالمقارنة‌بحكم‌ومستوى‌العمل‌المستهدف‌كما ‌ونوعا ،‌في‌صورة‌علاقة‌نسبية‌ب‌

‌.‌القائم‌أو‌المستهدف

أن‌أهمية‌تقييم‌الأداء‌تعتبر‌من‌العمليات‌الحيوية‌جدا‌للمنظمات‌‌(‌77،‌ص‌2005وحدد‌)الجيوسي،‌‌

‌:‌في‌‌حيث‌تكمن‌أهميتها‌

رفع‌معنويات‌العاملين‌من‌خلال‌سيادة‌جو‌من‌التفاهم‌والعلاقات‌الطيبة‌بين‌العاملين‌والإدارة‌عندما‌‌.‌1

‌.‌ود‌هم‌وطاقاتهم‌في‌تأدية‌أعمالهم‌هي‌موضع‌تقدير‌للإدارةيشعر‌العاملون‌أن‌جه‌
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‌.‌دعم‌إجراءات‌الترفيع‌والنقل‌وإثبات‌عدالتها‌وتحديد‌المكافآت‌التشجيعية،‌ومنح‌العلاوات‌.‌2

يساعد‌في‌تحديد‌مدى‌فاعلية‌المشرفين‌والمديرين‌في‌تنمية‌وتطوير‌الأفراد‌الذين‌يعملون‌تحت‌‌.‌‌3

‌.‌إشرافهم‌وتوجيهاتهم‌

‌.‌تمرار‌الرقابة‌والإشرافاس.‌4

تعتبر‌العوامل‌الأساسية‌في‌الكشف‌عن‌الحاجات‌التدريبية‌وبالتالي‌تحديد‌أنواع‌برامج‌التدريب‌‌.‌‌5

‌.‌والتطوير‌اللازمة

‌:‌أهداف‌تقييم‌الأداء،‌يمكن‌تقسيمها‌إلى‌(‌103،‌ص‌2002وحدد‌)السالم،‌وصالح،‌‌‌‌

 : على مستوى المنظمة، وتتمثل في -أ

بمستوى‌العاملين‌من‌خلال‌استثمار‌قدراتهم‌الكامنة‌وتوظيف‌طموحاتهم‌بأساليب‌‌النهوض‌‌ •

 .‌تؤهلهم‌للتقدم،‌وكذلك‌تطوير‌من‌يحتاج‌منهم‌إلى‌تدريب‌أكثر

 .‌وضع‌معدلات‌موضوعية‌لأداء‌العمل‌من‌خلال‌دراسة‌تحليلية‌للعمل‌ومستلزماته •

 : على مستوى المديرين، وتتمثل في -ب

ات‌مع‌الموظفين‌من‌خلال‌تهيئة‌الفرصة‌الكاملة‌لمناقشة‌مشاكل‌العمل‌‌الارتفاع‌بمستوى‌العلاق •

 .‌مع‌أي‌منهم‌

 .‌تنمية‌قدرات‌المدير‌في‌مجال‌الإشراف‌والتوجيه‌واتخاذ‌القرارات‌الواقعية‌فيما‌يتعلق‌بالعاملين •

 : على مستوى المرؤوسين، وتتمثل في -ج

 .‌بالمسؤوليةتعزيز‌حالة‌الشعور‌ •

الأداء‌في‌اقتراح‌بمجموعة‌من‌الوسائل‌والطرق‌المناسبة‌لتطوير‌سلوك‌‌تساهم‌عملية‌تقييم‌ •

‌.‌الموظفين‌وتطوير‌بيئتهم‌الوظيفية‌بأساليب‌علمية‌بصورة‌مستمرة‌

تتعدد‌عناصر‌نظام‌تقييم‌أداء‌العاملين‌لتشكيل‌إطار‌متكامل‌يفيد‌في‌تقييم‌هذا‌الأداء‌بما‌يسهم‌في‌تحقيق‌‌

‌(‌334،‌ص2005،‌مصطفي)ـ:‌‌النظام،‌تتمثل‌ب‌أهداف‌المنظمة‌وعليه‌فإن‌عناصر‌هذا

تحديد‌أهداف‌المنظمة،‌حيث‌أن‌الأهداف‌العامة‌للمنظمة‌هي‌قبلة‌جهود‌الإدارة‌والعاملين،‌وعلى‌‌‌-1

الرؤساء‌على‌اختلاف‌مستوياتهم‌الإدارية‌بالمنظمة‌يقيمون‌مرؤوسيهم‌على‌ضوء‌مدى‌‌‌نإفذلك‌

‌.‌إسهامهم‌بأدائهم‌في‌تحقيق‌الأهداف‌العامة‌
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للرؤساء‌في‌عملية‌التقييم‌من‌خلال‌‌‌تحديد‌أهداف‌تقييم‌الأداء،‌أن‌أهداف‌التقييم‌تمثل‌مرشدا ‌‌-2

استشراف‌وضع‌الأخطاء‌قبل‌وقوعها‌ومعالجتها‌فورا ‌وليس‌تصيد‌أخطاء‌بعض‌العاملين‌وتوقيع‌‌

‌جزاءات‌وعقوبات‌

درجة‌انضباط‌وفاعلية‌‌تحديد‌مجالات‌التقييم:‌من‌خلال‌تحديد‌العناصر‌أو‌المؤشرات‌التي‌تقيس‌‌-3

‌.‌سلوك‌الفرد‌

‌.‌تحديد‌معايير‌تقييم‌الأداء‌وهي،‌معيار‌الجودة،‌كمية‌الإنجاز‌في‌الوقت‌المحدد،‌التكلفة‌والسلوك‌‌-4

تحديد‌أنسب‌طرق‌التقييم‌من‌خلال‌المفاضلة‌بين‌هذه‌الطرق‌لاختيار‌أفضلها‌بما‌يضمن‌تقييما ‌‌‌-5

‌.‌سليما ‌

‌.‌اء‌والمرؤوسين‌حتى‌يهيئ‌أرضية‌مناسبة‌لعملية‌التقييمتقديم‌شرح‌طريقة‌التقييم‌للرؤس‌-6

‌.‌تدريب‌الرؤساء‌على‌طريقة‌أو‌طرق‌التقييم‌المتعددة‌-7

‌لتقييم.‌تقييم‌وتقويم‌التقييم‌من‌حيث‌تقييم‌نتائج‌التقييم‌وتحديد‌مدى‌وفائها‌بأهداف‌ا‌-8

عملية‌تقييم‌الأداء،‌يمكن‌حصر‌الوسائل‌إلى‌مجموعتين‌من‌الوسائل‌ل‌(‌78،‌ص‌2000ويحدد‌)شحاذة،‌

ين‌أما‌الوسيلة‌‌ديرتتمثل‌الأول‌في‌الطرق‌التقليدية‌الوصفية‌التي‌تعتمد‌على‌التقديرات‌الشخصية‌للم

‌المرتبطة‌بعملية‌التقييم.‌‌‌الأخرى‌في‌الطرق‌الحديثة‌التي‌هدفها‌هو‌تقليل‌درجة‌الأخطاء‌

‌(‌3كما‌هو‌موضح‌بالجدول‌رقم‌)

‌طرق‌التقييم‌الحديثة‌‌التقليدية‌طرق‌التقييم‌

‌مقياس‌التدرج‌على‌الأساس‌السلوكي‌‌طريقة‌الترتيب‌البسيط‌

‌مقياس‌الملاحظات‌السلوكية‌‌طريقة‌المقارنة‌المزدوجة

‌الإدارة‌بالأهداف‌طريقة‌التدرج‌

‌مراكز‌التقييم‌‌طريقة‌التدرج‌البياني‌

‌‌طريقة‌قوائم‌المراجعة‌

‌‌طريقة‌الاختيار‌الاجباري

‌‌طريقة‌الموقف‌الحرجة‌
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 للموارد البشرية التعويضات 

‌:‌أن‌المنظمة‌تكافئ‌العاملين‌فيها‌عن‌الجهد‌الذي‌يقدمونه‌بثلاث‌وسائل‌رئيسية،‌هي‌

 .‌التي‌تمنحها،‌لهم‌عن‌جهد‌محدد‌يؤدونه‌والرواتب‌الأجور‌ ▪

 .‌امتيازات‌مادية‌إضافية‌تمنحها،‌كالنقل‌والسكن‌وغيرها‌ ▪

 .‌حوافز‌لأداء‌جهد‌يتجاوز‌ما‌يتقاضون‌الأجر‌الأساس‌عنه ▪

الأجور‌والرواتب‌التي‌تدفع‌للعاملين‌لقاء‌جهودهم‌تحتل‌أهمية‌كبيرة‌كقوة‌اقتصادية‌تمكن‌العاملين‌من‌‌

على‌الموقع‌والمركز‌الاجتماعي‌للفرد‌في‌‌‌‌تحقيق‌رغباتهم‌وحاجاتهم‌المختلفة،‌إضافة‌إلى‌كونها‌مؤشرا ‌

تصميم‌أنظمة‌أجور‌ورواتب‌فاعلة‌تحقق‌أهداف‌العاملين‌والأهداف‌التنظيمية‌لا‌بد‌‌‌‌أي‌مجتمع،‌ولغرض‌

‌(:‌Hugessen, 1996, P 61)‌من‌الموازنة‌بين‌البدائل‌الاستراتيجية‌التالية‌

إذ‌تمثل‌العدالة‌في‌الدفع‌شعور‌العامل‌بالمساواة‌أو‌العدالة،‌العدالة‌‌‌:العدالة‌الداخلية‌والعدالة‌الخارجية‌‌‌-1

الداخلية‌التي‌تشير‌إلى‌تصور‌العامل‌بأن‌مستوى‌الأجور‌المدفوعة‌للوظائف‌في‌المنظمة‌يتناسب‌مع‌قيمة‌‌

عور‌‌الوظائف،‌وأن‌مستوى‌الأجور‌المدفوعة‌لوظيفته‌يتناسب‌مع‌قيمتها.‌أما‌العدالة‌الخارجية‌فتشير‌إلى‌ش

للأجور‌المدفوعة‌لتلك‌‌‌‌العامل‌بأن‌الأجور‌والرواتب‌المدفوعة‌للوظائف‌في‌المنظمة‌التي‌يعمل‌بها‌مساويا ‌

‌.‌الوظائف‌المتماثلة‌في‌المنظمات‌الأخرى

تسعى‌المنظمات‌إلى‌المفاضلة‌بين‌نظامي‌الدفع‌الثابت‌الذي‌يشير‌إلى‌‌‌‌:‌الدفع‌الثابت‌والدفع‌المتغير‌‌-2

بمبالغ‌شهرية‌أو‌أسبوعية‌أو‌يومية‌بحيث‌تكون‌هذه‌المبالغ‌ثابتة،‌أما‌نظام‌الدفع‌‌دفع‌الأجور‌والرواتب‌‌

لبعض‌المعايير‌المؤثرة‌على‌مقدار‌ما‌يتسلمه‌العامل،‌فقد‌يكون‌‌‌‌المتغير‌فتشير‌إلى‌الأجور‌والرواتب‌وفقا ‌

لغ‌المستلم‌كرواتب‌‌معيار‌الأداء‌واحدا ‌من‌هذه‌المعايير،‌ولذلك‌كلما‌ارتفع‌الأداء‌أو‌انخفض‌يتغير‌المب

‌.‌على‌التوالي‌‌وانخفاضا ‌‌‌وأجور‌ارتفاعا ‌

إذ‌إ‌أن‌غلب‌الأنظمة‌التقليدية‌يكون‌الدفع‌فيها‌وفق‌طبيعة‌‌‌‌:‌الدفع‌للوظيفة‌مقابل‌الدفع‌للفرد‌العامل‌‌‌-3

من‌تحديد‌الأجور‌والرواتب‌وفق‌كفاءة‌الأفراد‌أو‌ما‌يمتلكون‌من‌معرفة‌ومهارات‌‌‌‌الوظيفة‌ومتطلباتها‌بدلا ‌

أساس‌‌بع الدفع‌على‌ يكون‌ التي‌ الحديثة‌ الطرق‌ الاعتبار‌‌‌‌المهارات‌كس‌ بعين‌ الأخذ‌ يتم‌ والمعرفة‌حيث‌

التي‌يطبقها‌العاملون‌عند‌أدائهم‌لوظائفهم،‌إذ‌بزيادة‌الأعباء‌والمسؤوليات‌‌‌‌والمهارات‌المواهب‌والمعرفة‌‌

‌.‌المنجزة‌بنجاح

ذه‌التعويضات‌في‌حالة‌ارتباط‌العاملين‌في‌‌أن‌سياسة‌التعويضات‌الإجمالية‌المدفوعة‌للعاملين‌تزداد‌ه

المنظمة‌بنقابات،‌إذ‌إن‌النقابة‌تفرض‌على‌المنظمة‌الأخذ‌بالمؤشرات‌الاقتصادية‌كالتغير‌في‌المستوى‌‌
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الأسعار،‌يضاف‌إلى‌ذلك‌فإن‌النقابات‌تدعم‌الحوافز‌الجماعية‌باعتبار‌أن‌هذه‌الحوافز‌تؤدي‌إلى‌التماسك‌‌

تؤثر‌على‌أصحاب‌العمل‌وتدفعهم‌لتوفير‌فوائد‌ذات‌أهمية‌للعاملين‌وفق‌رغباتهم‌‌الجماعي‌كما‌وأن‌النقابات‌‌

‌(.‌Wasile, 1996, P10-24)‌.‌واحتياجاتهم‌

‌

 للموارد البشرية  الصحة والسلامة المهنية

أن‌الصحة‌والسلامة‌المهنية‌تتمثل‌في‌الحفاظ‌على‌صحة‌‌(‌‌447،‌ص‌2006يرى‌)الطائي،‌وآخرون،‌‌

المهن‌وذلك‌من‌خلال‌المحافظة‌علـى‌صـحتهم‌الجـسمانية‌والعقلية‌والنفسية‌وتحسين‌‌الأفراد‌في‌مختلف‌‌

كيانهم‌الاجتماعي.‌أي‌أن‌السلامة‌المهنية‌تنظر‌نظرة‌تتعلق‌بالفرد‌العامل‌وطبيعة‌العمل‌والبيئة‌التي‌يعمل‌‌

‌‌Safety & Healthy Environment فيها‌الفرد.‌كما‌يمكن‌تعريف‌البيئة‌الآمنة‌أو‌السلامة‌والصحي‌

بكونها‌بيئة‌عمل‌تتمتع‌بالشروط‌الـضرورية‌لتوفير‌السلامة‌والصحة‌للعاملين،‌أي‌أنها‌بيئة‌عمل‌تحمي‌‌

العاملين‌من‌احتمالات‌التعـرض‌للحوادث‌ومن‌الإصابة‌بأمراض،‌وبيئة‌عمل‌صحية،‌تضمن‌خلوها‌من‌‌

‌(‌Akaner, 2003, P23).‌‌الأمراض‌

ع‌فـي‌إدارة‌أعمالها‌تهتم‌بتوفير‌بيئة‌آمنة‌وصحية‌لمواجهة‌أوجه‌‌أن‌المنظمات‌التي‌تعتمد‌المنظور‌الواسـ

التهديد‌التي‌يمكن‌أن‌يتعرض‌لها‌الفرد‌وتنعكس‌في‌عمله،‌والناجمة‌عن‌حوادث‌أو‌أمراض‌بدنية‌أو‌نفسية‌‌

تصيبه‌أو‌عن‌تغيـرات‌تكنولوجية‌أو‌تنظيمية‌أو‌اقتصادية‌يمكن‌أن‌تهدد‌قدراته‌على‌الاحتفاظ‌بعمله،‌‌

‌(‌Cabral, 2000, P87).‌‌ه‌التوتر‌والقلق‌فتولد‌ل

‌:‌السلامة‌المهنية‌تتمثل‌في‌(‌الى‌أن‌DeNisi & Griffin, 2005, P486-588)‌ويشير‌

المحافظة‌على‌مقومات‌الإنتاج‌البشرية‌والقوى‌العاملة‌من‌التعرض‌للإصابات‌الناجمـة‌عن‌مخاطر‌‌‌‌-1

‌.‌المهنة‌وذلك‌بتوفير‌كل‌مستلزمات‌الوقاية

مقومات‌الإنتاج‌المادية‌وذلك‌من‌خلال‌المحافظة‌على‌الأجهـزة‌والمـواد‌التي‌تستخدم‌في‌عملية‌‌حماية‌‌‌‌-2

‌.‌الإنتاج‌من‌التلف‌والضياع‌نتيجة‌حوادث‌العمل‌باتخاذ‌كل‌التدابير‌الوقائية‌

‌.‌توفير‌الاحتياطات‌لتأمين‌بيئة‌سليمة‌تحقق‌الوقاية‌من‌المخاطر‌-3

‌.‌الحد‌من‌حوادث‌العمل‌وتقليل‌الإجازات‌المرضيةرفع‌الكفاية‌الإنتاجية‌للأفراد‌‌-4

‌:‌أن‌توفير‌بيئة‌آمنة‌وصحية‌يعـد‌مهمـا ،‌للأسـباب‌التالية‌‌(Reese, 2008, P106)‌لهذا‌أكد‌‌‌
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التأثير‌المباشر‌للحوادث‌على‌أداء‌الفرد‌وإنتاجيته،‌حيث‌تؤدي‌إلى‌تعطيله‌عن‌العمل،‌بالإضافة‌‌ .1

 .‌ى‌الوفاةإلى‌احتمالات‌إصابته‌بعجز‌دائم‌أو‌حت‌

بعناصر‌‌ .2 الاحتفاظ‌ على‌ المنظمة‌ قدرة‌ وعلى‌ العاملين،‌ رضا‌ على‌ والإصابات‌ الحوادث‌ تأثير‌

 .‌مؤهلة،‌فأثر‌أية‌إصابة‌لا‌ينحصر‌بمن‌يتعرض‌لها‌فقط،‌بل‌بزملائه‌أيضا ‌

الحوادث‌‌ .3 الناجمة‌عن‌ الخسائر‌ تشكل‌ إذ‌ عام،‌ بشكل‌ المنظمة‌ وأداء‌ إنتاجية‌ في‌ الحوادث‌ تؤثر‌

‌مهما‌لتقليل‌الإنتاجية‌والأداء،‌بسبب‌ما‌تحدثه‌من‌خسائر‌مادية‌وإيقاف‌للعمل،‌‌والإصابات‌مصدرا ‌

المنظمات‌إعداد‌إحصاءات‌‌ الكثير‌من‌ الخسائر‌قد‌تكون‌من‌الأهمية،‌بحيث‌تحتاج‌ بل‌إن‌هذه‌

 دورية‌لإعداد‌الحوادث‌وتكاليفها.‌

فيها‌‌ .4 تكثر‌ التي‌ الدول‌ في‌ خاصة‌ عموما،‌ والاقتصاد‌ المجتمع‌ على‌ واصابات‌‌الخسائر‌ حوادث‌

للموارد‌البشرية‌والمادية‌وتولد‌أعباء‌على‌الأنظمة‌الصحية،‌لذلك،‌نجد‌‌‌العمل،‌فهي‌تسبب‌إهدارا ‌

،‌كما‌تحتفظ‌‌أثرها‌على‌الإنتاجية‌عموما ‌‌‌تهتم‌برصد‌هذه‌الحوادث‌وتقدير‌‌الدول‌المتقدمة‌جميعا ‌

الإنتاجية‌وموارد‌الدولة/والنظام‌‌بإحصائيات‌وإعداد‌تقديرات‌عن‌تكاليفها‌وتأثيرها‌على‌كل‌من‌‌

 .‌الصحي

أن‌هناك‌العديد‌من‌العناصر‌والأجزاء‌من‌المفترض‌‌‌‌(Seaver & O’Mahony, 1999, P85)‌‌ويذكر

‌:‌توافرها‌في‌برامج‌الصحة‌والسلامة‌المهنية‌الجيد،‌وهي‌

حيث‌يمكن‌للمنظمة‌أن‌تعتمد‌إحدى‌‌‌‌سياسة واضحة في طريقة معالجة التهديدات لأمن العاملين، -1

يقتضي‌‌ تتبنى‌سياسة‌وقائية،‌وهذا‌ فقد‌ تأثيراتها‌على‌مضمون‌برنامجها:‌ لكل‌منهما‌ سياستين،‌

اتخاذ‌إجراءات‌تمنع‌حدوث‌الإصابات،‌أو‌قد‌تعتمد‌سياسة‌علاجية،‌أي‌سياسة‌تهتم‌فقط‌بتعويض‌‌

على‌خلق‌بيئة‌خالية‌من‌مصادر‌‌من‌يتعرضون‌لإصابة.‌ومن‌الواضح‌أن‌السياسة‌الوقائية‌تركز‌‌

 .‌أما‌العلاجية‌فتهمل‌ذلك،‌وتكتفي‌بتعويض‌من‌تعرضوا‌لأذى‌التهديد‌لصحة‌وأمن‌العاملين،

تختلف‌المنظمات‌في‌سعة‌الخدمات‌الوقائية‌‌‌سياسة حول سعة التغطية والحماية من التهديدات، -2

ذه‌تعني‌تنفيذ‌ما‌تنص‌عليه‌‌التي‌قد‌تقدمها،‌وهذه‌قد‌تتراوح‌من‌حصر‌التغطية‌بأقل‌ما‌يمكن،‌وه

والمهنية،‌‌ الطبيعية،‌ بأنواعها،‌ المخاطر‌ من‌ شاملة‌ حماية‌ أعلى،‌ وكحد‌ والتشريعات،‌ القوانين‌

 :‌وهذه‌تشمل‌‌والاقتصادية،‌

المرضية ▪ الإصابات‌ من‌ مباشرة‌‌‌‌حماية‌ تحدث‌ التي‌ للإصابات‌ حماية‌ والنفسية(،‌وهي‌ )البدنية‌

بسبب‌العمل‌نفسه‌أو‌بشكل‌غير‌مباشر‌ولأسباب‌أخرى،‌بل‌إن‌بعض‌المنظمات‌تهتم‌حاليا‌بتقديم‌‌

كمعالجة‌التوتر‌الناجم‌عن‌العمل‌وغيره،‌وأيضا‌‌)النفسية‌‌خدمات‌وقائية‌وعلاجية‌لمعالجة‌المشاكل‌‌
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أحداثا ‌تنعكس‌على‌‌‌باعتبارها‌جميعا ‌‌لى‌الكحول‌أو‌المخدرات‌أو‌غيره‌تقديم‌المساعدة‌للمدمنين‌ع

 .‌العمل‌وتحتاج‌المنظمة‌إلى‌أن‌تقدم‌الرعاية‌والخدمات‌التي‌يحتاجها‌العاملون‌لتجاوزها

 .‌حماية‌من‌حوادث‌العمل‌بأنواعها،‌وهذه‌تختلف‌باختلاف‌نوع‌النشاط‌ ▪

ة‌من‌البطالة‌وفقدان‌الوظيفة،‌خاصة‌الفقدان‌‌حماية‌من‌الأخطار‌الاقتصادية‌والمهنية،‌أي‌الحماي ▪

الحمائية‌لتشمل‌‌‌‌تغطيتها‌الناجم‌عن‌التغييرات‌التكنولوجية‌أو‌التنظيمية،‌فبعض‌المنظمات‌توسع‌‌

إعادة‌تأهيل‌العاملين‌الذين‌يفقدون‌وظائفهم‌بسبب‌تغييرات‌في‌التكنولوجية‌التي‌تجريها،‌أو‌بسبب‌‌

 وتتوسع‌في‌آخر،‌وتلغي‌فروعا ‌ودوائر‌وتتوسع‌في‌أخرى.تغييرات‌تنظيمية‌كأن‌تتوقف‌عن‌إنتاج‌‌

البرنامج‌‌ -3 للمنظمة‌أن‌تنفرد‌بوضع‌ المهنية،‌يمكن‌ تحديد‌طريقة‌تصميم‌وإدارة‌برنامج‌السلامة‌

يحددون‌‌ والعاملين،‌ الإدارة‌ من‌ مشتركة‌ لجان‌ إلى‌ ذلك‌ تسند‌ أن‌ أو‌ وإدارته،‌ تفاصيله‌ وتحديد‌

إدارته.‌وتمثل‌اللجان‌المشتركة‌الأسلوب‌المفضل‌لمنظمة‌‌تفاصيل‌البرنامج‌ويشتركون‌في‌تنفيذه‌و

ليحددوا‌‌ العاملين‌ إلى‌ التفاصيل‌ تترك‌ أن‌ يمكنها‌ الحالة،‌ هذه‌ وفي‌ شاملة،‌ رعاية‌ بتوفير‌ تهتم‌

 .‌المجالات‌المشمولة‌في‌ضوء‌أولوياتهم‌وحاجاتهم‌

 (‌261،‌ص2004)برنوطي،‌.‌‌توفير‌وسائل‌تحقيق‌السلامة‌ -4

السليم،‌وهنا‌لا‌بد‌من‌تدريب‌العمال‌الذين‌يمكن‌أن‌تعرضهم‌لمصادر‌‌‌‌تدريب‌العاملين‌على‌السلوك -5

يؤدون‌‌ بحيث‌ للعاملين‌ الجيد‌ بالتدريب‌ والأمراض(‌ )الحوادث‌ المخاطر‌ تقليل‌ يمكن‌ إذ‌ تهديد،‌

عملهم،‌ويستخدمون‌وسائل‌الوقائية،‌بشكل‌يحميهم‌منها.‌فإذا‌كان‌عامل‌معين‌يؤدي‌عمله‌بطريقة‌‌

ل‌ تعرضه‌ احتمال‌ من‌ تجنبه‌‌تزيد‌ بطريقة‌ ليؤديه‌ بتدريبه‌ الاحتمالات‌ هذه‌ تقليل‌ يمكنها‌ حادث،‌

المخاطر،‌وإذا‌كان‌بعض‌من‌يتعاملون‌مع‌أجهزة‌خطرة‌لا‌يرتدون‌المواد‌الواقية‌الضرورية،‌‌

يمكن‌معالجة‌ذلك‌بتدريب‌يغير‌سلوكهم.‌وهذا‌يتطلب‌تحديد‌مجالات‌التدريب‌والأشخاص‌الذين‌‌

 .‌يحتاجونه‌

وإ -6 طوارئ‌ خطط‌ من‌‌إعداد‌ للوقائية‌ الضرورية‌ التعليمات‌ إصدار‌ أي‌ سلامة،‌ تعليمات‌ صدار‌

احتمال‌حصول‌‌ هناك‌ كان‌ وإذا‌ تحصل،‌ التي‌ الأحداث‌ لمعالجة‌ وكذلك‌ والإصابات،‌ الحوادث‌

حوادث‌وإصابات‌خطيرة‌ومتعددة.‌كما‌بالنسبة‌لمنظمة‌معرضة‌لاحتمال‌الانفجار‌أو‌الحريق‌أو‌‌

فهي‌تحتاج‌إلى‌خطط‌لكل‌من‌هذه‌الأحداث‌الطارئة،‌‌‌‌،أو‌غيرهاانتشار‌وباء‌أو‌تسرب‌سموم‌‌

 .‌تبين‌كيفية‌معالجة‌الموقف‌ومسؤوليات‌الأطراف‌المختلفة‌في‌كل‌موقف

القيام‌بنشاط‌توعية‌وإعلام،‌أي‌القيام‌بنشاطات‌توعية‌وإعلام‌تعرف‌العاملين‌على‌سبل‌تجنب‌‌ -7

تقديم‌محاضرات،‌وتوزيع‌مواد‌إعلامية،‌‌ ووضع‌لافتات‌في‌أماكن‌‌التهديدات،‌وقد‌يشمل‌ذلك‌

الحوادث‌‌ من‌ أنفسهم‌ حماية‌ وكيفية‌ بضرورة‌ العاملين‌ تذكر‌ وسائل‌ من‌ ذلك‌ غير‌ إلى‌ مختلفة،‌

 .‌والإصابات‌
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الدوري‌‌ -8 المهنية‌والتفتيش‌ الدوري،‌وهو‌عنصر‌أساسي‌في‌أي‌برنامج‌للسلامة‌ بالتفتيش‌ القيام‌

 .‌ات‌وشروط‌السلامةلمواقع‌العمل‌المختلفة‌يعني‌التأكد‌من‌التزام‌الجميع‌بالتعليم

وتكاليف‌‌ -9 وأنواع‌ أحجام‌ لتقدير‌ المعلومات‌ جمع‌ يتم‌ واستخدامها،‌ وتحليلها‌ المعلومات‌ جمع‌

أساسيا ‌لأية‌منظمة‌تتعامل‌مع‌أنشطة‌خطرة‌وتكثر‌فيها‌‌‌‌نشاطا ‌ الإصابات.‌بل‌إن‌هذا‌النشاط‌يعد‌

 (‌227-226،‌ص2006)عباس،‌.‌الإصابات‌

‌

 صال وإدارة الموارد البشريةالمعلومات والاتالعلاقة بين تكنولوجيا 

،‌سارعت‌‌تصاللاوا‌من‌تطور‌سريع‌وكبير‌في‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌‌العالم‌حاليا ‌‌ه‌لما‌يشهد‌‌نظرا ‌

تصال‌‌لاالمنظمات‌والمؤسسات‌الحكومية‌وغير‌الحكومية‌في‌إدخال‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وا

ه‌‌ذو‌حدين‌ل‌ستخدام‌لاا‌وتقديم‌الخدمات،‌غير‌أن‌يبقى‌هذا‌‌‌والإنتاجية‌‌ةدارية‌والتسييريلإللقيام‌بوظائفها‌ا

الموارد‌البشرية‌ليست‌بمنأى‌عن‌هذا‌التطور‌المستمر‌بحكم‌أنها‌نظام‌مفتوح‌‌‌وإدارةإيجابيات‌وسلبيات،‌‌

‌.‌تصال‌لا‌تتفاعل‌مع‌محيطها‌الخارجي‌تسير‌المورد‌البشري‌الذي‌يقوم‌باستخدام‌تكنلوجيا‌المعلومات‌وا

‌تصال‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌لا:‌استخدامات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وا‌لا ‌أو

‌(‌E-GRH)‌كتروني‌للموارد‌البشرية‌الالالتسيير‌‌-1

وسيط‌يساعد‌الموارد‌البشرية‌‌‌‌هلقد‌تزايدت‌أهمية‌استخدام‌الحاسوب‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌باعتبار

دارة‌‌لإات‌دقيقة‌وفي‌الوقت‌المناسب‌يتطلب‌من‌افي‌انجاز‌مهامهم‌المرسومة،‌إذ‌أن‌الحاجة‌لتوفير‌معطي‌

‌.‌لتوفير‌أنظمة‌المعلومات‌المتعلقة‌بإدارة‌الموارد‌البشرية‌فيها

ان‌مجموعة‌سياسات‌تسير‌الموارد‌البشرية‌‌‌علىكتروني‌للموارد‌البشرية‌‌الاليعرف‌مجال‌التسيير‌‌‌ث‌حي

نترنت‌الداخلية‌العمومية‌وذلك‌من‌اجل‌‌لاتصال‌وخاصة‌تكنولوجيا‌الاوالتي‌تستخدم‌التكنولوجيا‌الحديثة‌ل

بأن‌‌(‌‌E-GRH)‌‌كتروني‌للموارد‌البشريةالالستفادة‌منها،‌ويعرف‌التسيير‌لاوضع‌تطبيقات‌ديناميكية‌وا‌

تصال‌لزيادة‌من‌فعالية‌وظائف‌إدارة‌الموارد‌‌لاالتكنولوجيا‌الحديثة‌للمعلومات‌وا‌الى‌جوء‌للاعملية‌

‌‌جور،لأجتماعي،‌الالتوظيف،‌التسيير‌ا‌)ا‌المتعلقة‌بالحياة‌المهنية‌لموظفيهاالبشرية‌في‌تسير‌المراحل‌

‌(.‌تسيير‌المهارات‌والتقاعد‌

‌(‌E-Recrutement)‌التوظيف‌الالكتروني‌‌-2

عن‌غير‌من‌‌‌‌لطالما‌كان‌طاقم‌العمل‌بقسم‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌المنظمات‌مستقل‌بذات‌ويعمل‌منفردا ‌

وبين‌مختلف‌أقسام‌ووظائف‌المؤسسات‌وخاصة‌‌‌ه‌خيرة‌قد‌بدا‌التكامل‌بينلأعوام‌ا‌لأفي‌ا‌‌ه‌ان‌لاإ‌‌قسام،لأا
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ن‌عن‌الوظائف‌الشاغرة‌‌لاعلإ‌التوظيف،‌إذ‌تزايد‌ا‌‌فيما‌يتعلق‌بإدارة‌الموارد‌البشرية‌ووظائفها‌مثل:

نترنت‌بنسبة‌تقارب‌التسعينات‌في‌المنظمات‌‌لاا‌‌لالومحاولة‌استقطاب‌أفضل‌العناصر‌البشرية‌من‌خ

‌(‌Annie Chemla, 2008, P42.‌)معاصرةال

يعرقل‌‌‌لا‌"إن‌التوظيف‌الناجح‌هو‌ذلك‌التوظيف‌المبني‌على‌أسلوب‌عادل‌وشفاف‌وفي‌وقت‌‌‌عموما ‌

وهناك‌عدة‌‌‌شغل‌منصب‌عمل‌وتحقيق‌خدمة‌عمومية‌فعالة،‌هالسير‌الحسن‌للمؤسسة،‌ويؤدي‌بمقتضا

‌.‌‌جراءات‌لإل‌المنصب،‌شفافية‌ا‌النجاح‌وهي:‌مدة‌التوظيف،‌مدة‌شغ‌مؤشرات‌تدل‌على‌مواطن‌

على‌عملية‌التوظيف‌داخل‌المؤسسات‌‌‌تصال‌الجديدة،لابإدخال‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وا‌‌لا‌يتم‌ذلك‌إ‌لا‌و

قات‌بين‌المؤسسة‌على‌الحواجز‌‌لا"للقضاء‌وارسال‌معالم‌الشفافية‌ومبدأ‌الحيادية‌في‌العمل،‌وتحسين‌الع

فراد‌هم‌أثمن‌‌لأبمبدأ‌"ا‌‌لا ‌عم‌‌نترنت،لا‌لشغل‌الوظائف‌بواسطة‌اشخاص‌المرشحين‌لأالبيروقراطية،‌وا

نترنت‌‌لان‌في‌للمؤسسات‌فهي‌تستخدم‌نظم‌قائمة‌على‌ا‌لا‌علإصول،‌ولزيادة‌التميز‌أي‌ويأخذ‌ا‌لأا

ن‌عن‌طريق‌المواقع‌‌لاعلإ‌الحالة‌عدة‌صور:‌ا‌ه‌مثل‌هذ‌‌"سراع‌من‌عمليات‌التوظيفلإن‌للاعلإ‌وا

ن‌في‌الشرائط‌العادية‌أو‌التي‌تستخدم‌الرسوم‌‌لاعلإ‌ات‌الويب‌وكذا‌اكترونية‌الجذابة،‌أو‌صفحالال

‌(‌173،‌ص‌2006)بريان‌هوبنكز،‌(.‌ الصوت‌والصورة)المتحركة‌

‌‌فراد‌بكافة‌المعلومات‌التفصيلية‌عن‌الشركة،‌طبيعة‌أعمالها،‌لأع‌الانات‌في‌"اطلاعلإ‌ا‌هويكمن‌دور‌هذ‌

"من‌‌‌‌الرواتب‌‌متطلباتها،‌مواصفاتها،‌ث‌ظيفة‌من‌حيخدماتها‌من‌جهة‌ومعلومات‌عن‌الو‌‌استراتيجياتها،

نصراف‌لغير‌‌لا‌قتحام‌ميدان‌العمل‌في‌حالة‌توافق‌مع‌الشروط‌او‌الاوهي‌مهمة‌جدا‌ومحفزة‌‌‌جهة‌أخرى

‌(‌443،‌ص2010)عبدالباري‌إبراهيم،‌.‌‌دون‌تضييع‌الوقت‌

‌(‌E-Learning)‌كتروني‌عن‌بعد‌للموارد‌البشريةالالالتعليم‌والتدريب‌‌-3

تكوين‌وتدريب‌‌‌‌في‌مجتمع‌العولمة‌وفي‌ظل‌المنافسة‌الشديدة‌أصبح‌من‌الضروري‌للمؤسسات‌من‌

وضرورة‌تجديدها‌باعتبارها‌‌‌للتقادم‌السريع‌لمعلوماتهم‌ومهارتهم،‌‌نظرا ‌‌موظفيها‌بسرعة‌وبتكاليف‌اقل،

‌.‌ميزة‌تنافسية‌للعديد‌من‌المؤسسات‌

وصار‌وجود‌مركز‌للتكوين‌الداخلي‌‌‌في‌ذلك‌بشكل‌ملحوظ‌‌تصال‌والا‌وقد‌ساهمت‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌

تصال‌‌لا‌مؤسسة‌نقطة‌مقارنة‌ودليل‌نجاعة‌النظام‌فيها،‌إذ‌تضمن‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وا‌في‌أي‌

،‌ويمنحهم‌القدرة‌على‌‌ث‌من‌جهة‌التكوين‌للعاملين‌مما‌سمح‌لهم‌بالتكيف‌مع‌كل‌ما‌هو‌مستحد‌:‌نقطتين

ودون‌المساس‌بشروط‌العمل‌ومن‌جهة‌أخرى‌يجب‌أن‌يكون‌للمديرين‌الكفاية‌‌استخدامها‌دون‌صعوبة‌

لقد‌عرف‌‌‌جتماعية‌عند‌تبني‌نظام‌جديد،‌وعموما ‌لا‌عتبار‌كل‌المؤشرات‌ا‌لا‌من‌التكوين‌والتي‌تأخذ‌بعين‌ا
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‌‌هذا‌التدريب‌النور‌بظهور‌صعوبات‌التوظيف‌الناتجة‌عن‌السرعة‌في‌تغطية‌العجز‌في‌اليد‌العاملة،

‌(‌121،‌ص2007)عبدالرحمان‌القري،‌‌.‌يالال‌‌ملاع‌لإ‌لمترشحين‌فيما‌يخص‌التكوين‌في‌ميدان‌اونقص‌ا

فتراضي،‌‌الاالتعلم‌عن‌بعد،‌التعلم‌‌كتروني،‌الالكتروني‌عدة‌مرادفات‌منها:‌التعلم‌الالان‌للتكوين‌‌

‌.‌كتروني‌الالوالتدريب‌

عالمي،‌خصص‌في‌القمة‌العالمية‌‌هذا‌النوع‌من‌التعليم‌من‌فوائد‌على‌المستوى‌ال‌ه‌ونظرا‌لما‌يبدي‌

وجاء‌في‌ان‌يعد‌مركز‌تقدم‌البشرية،‌ومصدر‌فاهيتها‌كما‌حفز‌على‌‌‌‌ه‌محور‌حول‌،‌‌2003لمجتمع‌لسنة‌

تصال‌في‌مراحل‌التعليم‌والتدريب‌للمورد‌البشري،‌وفي‌نفس‌‌لا‌تعزيز‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌وا

‌في:‌‌نترنت‌في‌التعليم‌كونها‌تساهملا‌وفت‌دور‌ابيل‌جيتس‌المدير‌العام‌لشركة‌مايكروس‌‌أبرزالسياق‌

‌.رفع‌المقاييس‌التعليمية‌لكل‌فرد‌‌-

‌.‌ظهور‌طرق‌جديدة‌للتدريس‌-

‌.‌ختيار‌نتيجة‌شدة‌التنويع‌لا‌توسيع‌دائرة‌ا‌-

تكوين‌قائم‌على‌‌‌لا‌كتروني‌ما‌هو‌في‌الحقيقة‌إالالأن‌التكوين‌‌الحقائق‌يمكن‌القول:‌ه‌من‌مثل‌هذ‌‌قا ‌لاوانط

ي،‌إذ‌يتلقى‌المتعلم‌مجموعة‌المواد،‌والبرامج‌المدرجة‌عبر‌مواقع‌محددة‌لمؤسسات‌‌ل‌لآشبكة‌الحاسب‌ا

‌‌"التغيير‌تماما ‌‌‌سواء‌للتحسين‌والتطوير‌أو‌خيرة‌من‌التغذية‌الراجعة،لأا‌هتستفيد‌هذ‌‌‌إذ‌‌تعليمية‌معينة،

‌(‌89ص،‌‌2011)فاروق‌حريزي،‌".‌حسب‌الظروف‌

نترنت،‌‌لاان‌عملية‌التكوين‌والتدريب‌باستخدام‌شبكة‌ا‌‌:‌وايضا ‌على‌Cisco Systemsه‌‌وتعرف‌

كتروني‌تزيد‌إمكانية‌وصول‌الموظفين‌إلى‌‌الالويشترط‌وجود‌مختصين‌في‌هذا‌المجال،‌فعملية‌التكوين‌

جهاز‌المعلوماتي‌عبر‌‌‌لال‌ويمنح‌فرصة‌التعلم‌الفردي‌من‌خ‌‌الدرجة‌المطلوبة‌من‌التطوير‌والتنمية،

‌(‌125)عبدالرحمان‌القري،‌مرجع‌سابق،‌ص.‌‌وبتكاليف‌منخفضة‌‌‌نترنت‌بطريقة‌سريعةلانترنت‌أو‌ا‌لاا

قات‌عن‌طريق‌التكنولوجيا‌عن‌بعد،‌‌لاإذ‌يمكن‌مفتاح‌الكفاءة‌في‌فن‌الترابط‌والقدرة‌على‌إقامة‌الع‌‌

في‌التكوين‌والذي‌يسهم‌في‌‌‌لا‌ت‌إلاالخص‌هتظهر‌مثل‌هذ‌‌‌لاداة،‌و‌لأوالتي‌تركز‌على‌المحتوى‌أكثر‌من‌ا‌

‌(‌Gil Philipe, 2003, P180)‌.‌نترنت‌المفتوح‌على‌الخارجلاعن‌طريق‌اه‌‌اندماج‌المجتمع‌فيما‌بين‌

‌‌المرونة،‌‌ئمة‌بين‌كل‌من‌المحاضر‌والطالب،لاالتكوين‌والتعلم‌عن‌بعد‌من:‌م‌هلما‌يتميز‌ب‌ونظرا ‌‌

توصيل‌المادة‌الدراسية،‌التفاعل‌بين‌الطالب‌والمحاضر‌او‌‌‌‌التأثير‌والفاعلية،‌الخيارات‌المتعددة‌في

‌:‌يوفر‌عدة‌فوائد‌منها‌‌‌فهو‌ة‌"المدرب‌وكذا‌المساوا
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‌‌ل‌التكوين‌الذاتي‌او‌عبر‌شبكات‌لاجمالية‌المتعلقة‌بالعملية‌التكوينية‌من‌خلإ‌التخفيض‌من‌التكاليف‌ا‌-

‌.‌الموظفين‌

للمؤسسة‌بتمكين‌المسيرين‌من‌التأكد‌من‌محتوى‌العملية‌التكوينية،‌والهدف‌منها‌‌‌أكبر‌يسمح‌بمرونة‌‌-

‌.‌في‌جميع‌أنحاء‌العالم‌‌وموحدا ‌‌‌لا ‌جعل‌أكثر‌تماث

ساسي‌‌لأجذب‌مهارات‌جديدة‌أو‌احتفاظ‌المؤسسة‌بإطاراتها‌عن‌طريق‌اقتراح‌برامج‌جديدة‌محورها‌ا‌‌-

‌(‌127)فاروق‌حريزي،‌مرجع‌سابق،‌ص.‌‌تحسين‌صورة‌المؤسسة‌‌الترقية‌والتنمية‌المستدامة‌لمهاراتهم‌وبالتالي

‌

‌

‌

‌

‌

‌‌ 
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‌المبحث‌الأول‌

 إجراءات‌الدراسة‌الميدانية‌‌

 إجراءات البحث:
 

خصائص عينة  ووصفاً ل وعينته،يتضمن هذا الفصل منهج البحث، ومجتمع البحث 
عملية بناء الأداة  الخطوات التي مرت بها  المراحل و ، و مصادر بنائهاالبحث، و  وأداة  البحث،

حتى وصلت إلى صورتها النهائية بعد حصولها على الصدق والثبات اللازمين، وأخيراً 
 وفيما يأتي تفصيل تلك الإجراءات:الأساليب الإحصائية المستخدمة لتحليل البيانات، 

 :  البحثمنهج 
على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يهتم بوصف الظاهرة كما هي  اعتمد البحث 

‌علاقة تكنولوجيا المعلومات بمهام الموارد  عليه في الواقع، والتي تتمثل في البحث الحالي: 

 . البشرية

 مجتمع وعينة البحث:
، وقد تم اختيار عينة  من موظفي ومدراء شركة هايل سعيد انعمالبحث  تكون مجتمع 

  استبانة( 50) توزيع  تم موظفي تلك الشركة، وقد من    الطبقية بالطريقة العشوائيةالبحث 
  ،%( 96)  بنسبة  الموزعة الاستبانات من  استبانة( 48)  استرجاع وتم   للبحث، ممثلة كعينة 

  للتحليل الصالحة الاستبانات عدد  بلغت  وقد  ،%(4)  بنسبة  (2) مفقودةال ناتستباوعدد الا
 %(. 96)  بنسبةاستبانة ( 48)

 
 
 
 
 

 

 



57 
 

 الميدانية:  مقياس أداة الدراسة 

 الجدول التالي.لقياس استجابات المبحوثين لفقرات الاستبيان حسب الخماسي تم استخدام مقياس ليكرت 

 مقياس ليكرت 

" بذلك يكون الوزن النسبي في هذه  بشدة  أوافق ( للاستجابة " 5الدرجة ) ختيار الباحث اعند 

وتم حساب   (1جدول الوزن النسبي رقم )  للفقرة حسب  نتائج إيجابية% تعطي  100الحالة 

 الوزن النسبي بحسب الفقرات الإيجابية ويمكن تطبيق العكس في حالة الفقرات السلبية

(Likert, R.1932 ) 

الوزن النسبي يوضح  (1)جدول   

اللفظي الدرجة مسلسل   %100النسبة  الوزن النسبي من ـ إلى 

4.20 عالية   5 - 5.00  %100  

3.40 مرتفعة  4 - 4.20  %89.8 

2.60 متوسطة  3 - 3.40  %68.5 

1.80 منخفضة  2 – 2.60  %49.8 

 31.7%  1.80- 1 متدنية  1

التقدير اللفظي لأسئلة فرضيات البحث، وذلك على النحو  كيفية احتساب (‌1)يتضح من الجدول رقم         

‌:‌‌التالي

فان التقدير اللفظي له هو %‌36والنسبة أقل من ‌‌1.8إذا كان المتوسط الحسابي للسؤال أقل من  -

%‌‌36والنسبة من ‌2.6وأقل من ‌‌1.8، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من (غير موافق بشدة)

، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من  (غير موافق)‌لفظي له هو فان التقدير ال%‌52وأقل من 

، وإذا كان (محايد )فان التقدير اللفظي له هو %‌68وأقل من %‌‌52والنسبة من ‌‌3.4وأقل من ‌2.6

فان التقدير  %‌84وأقل من %‌‌68والنسبة من ‌4.2وأقل من ‌‌3.4المتوسط الحسابي للسؤال من 

بشدة موافق  الاستجابة   غير موافق  محايد موافق  
غير موافق  

 بشدة

 1 2 3 4 5 الدرجة
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حتى  %‌84والنسبة من ‌‌5حتى ‌4.2، وإذا كان المتوسط الحسابي للسؤال من (موافق)اللفظي له هو 

‌(.‌بشدةموافق )فان التقدير اللفظي له هو 100‌%

 :صدق اداة الدراسة

على مجموعة من المحكمين من ذوي   بعرضهاالباحثات للتحقق من صدق أداة الدراسة، قام 

مما جعل الأداة أكثر    جامعة المستقبل،الاختصاص والخبرة، من أعضاء هيئة التدريس في 

وكان  ‌‌،البياناتدقة وموضوعية في القياس، وللوقوف على مدى صلاحيتها كأداة لجمع 

‌:الآتيالهدف من تحكيم الاستبانة التحقق من 

‌.الدراسةمحاور مدى ملاءمة الفقرات المتعلقة ب  -

‌.الاستبانةمدى وضوح الفقرات الواردة في  -

‌.مدى كفاية الفقرات المتعلقة بمحاور الدراسة -

 اختبار صدق وثبات أداة الدراسة الميدانية: 
( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة  Alpha Cornbach'sتم استخدام اختبار ألفا كرونباخ )         

% فإن مصداقية قائمة الاستبيان تكون  60ومصداقيتها، فإذا كانت قيمة معامل ألفا أقل من 
% تعتبر المصداقية مقبولة، وإذا كانت قيمة ألفا بين  70% إلى 60ضعيفة، بينما إذا كانت بين 

% فالمصداقية  80أكثر من    % تعتبر أداة الدراسة جيدة، بينما إذا كانت القيمة80% إلى  70
 تكون مرتفعة. 

البحث لأداة( ألفا) كرونباخ اختبار نتائج يبين( 2)رقم  جدول  

 ــالمح م ـور ــــــ  
عدد  

 الفقرات  

الثبات معامل 
Alpha 

1 
 793. ‌10البشرية‌ووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌المعلومات‌‌‌تكنولوجيا‌

 824. ‌10البشرية‌توظيف‌الموارد‌‌تفعيلالمعلومات‌و‌تكنولوجيا‌ 2

 866. ‌10البشرية‌تدريب‌الموارد‌‌المعلومات‌ووظيفة‌تكنولوجيا‌ 3

 879. 30 مجموع متوسط جميع المحاور  

  كانت عام بشكل  البيانات جمع الفا لأداة  الثبات معامل قيمة أن الجدول من  يتضح
  سترد التي  النتائج أن  إلى يشير مما عالية،  الإجابات مصداقية  درجة أن يعني   مرتفعة، وهذا

  . البحث  مجتمع   على للتعميم  قابلة لاحقاً 
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 : الاساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة

  الاستعانةتمت ‌الدراسة،نتهاء من عملية جمع البيانات المتعلقة بمتغيرات بعد الا

 الحصول عليها من والذيبهدف معالجة البيانات التي تم ‌ببعض الأساليب الإحصائية،

،‌وقد‌المحوسب برنامج التحليل الإحصائي‌‌spssادخلت إليه بيانات الدراسة الميدانية 

‌‌الدراسة‌متغيرات‌‌ولوصف‌الدراسة،‌مجتمع‌خصائص‌لبيان‌‌الأساليب‌هذه‌استخدمت

 :‌‌ذلك‌وشمل‌،"‌علاقة تكنولوجيا المعلومات بمهام الموارد البشرية" على ‌والتعرف

 : المئوية  والنسب التكراري التوزيع 1- 

‌لحساب‌وتكرار‌ونسبة‌البيانات‌العامة‌لعينة‌الدراسة

 : الحسابيالمتوسط  -2

عن كل فقرة من فقرات  ‌نخفاض إجابات أفراد عينة الدراسة،ا وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو 

 .‌الدراسة مع العلم أنه يفيد في ترتيب الفقرات حسب أعلى متوسط حسابي

 الانحراف المعياري:  -3

‌.‌عن قيم المتوسط الحسابي‌تم استخدامه لتحديد تشتت إجابات أفراد عينة الدراسة
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 :لعينة الدراسةالشخصية والوظيفية الخصائص أولاً / 

 : نوعالمتغير حسب   -

النوعمتغير توزيع عينة البحث حسب ( يبين 3جدول رقم )  

 النسبة المئوية  التكرار الجنس

 %75 36 ذكر

 %25 12 ى ثان

 %100 48 المجموع 

 

 

نوع التوزيع عينة البحث حسب متغير   يوضح(  1شكل رقم )  

( 36)بتكرار بلغ   الذكورأغلب أفراد العينة من أن ( 1( والشكل رقم )3)  من الجدوليتضح 

(  12جاء بتكرار ) الاناث من إجمالي أفراد عينة البحث، وأن أفراد العينة من  %75نسبته   يمثلون ما

 .الذكور، لذا نجد أن أغلب أفراد العينة هم من فئة  %25  وبنسبه

 

 

 

75%

25%

الذكور

الاناث
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 متغير العمر:  -

( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير العمر المشاركين بالعينة 4جدول رقم )  
 

المئوية النسبة  التكرار العــمر  
 %16.7 8 سنة  30أقل من 

 %33.3 16 سنة  40 - 31من 

 %43.8 21 سنة  50 - 41من 

 %6.3 3 سنة  50أكثر من 

 %100 48 الإجمـــالي

 

 
المشاركين بالعينة  العمر( يوضح التكرار والنسبة المئوية لمتغير 2شكل رقم )  

 

 50 -41من أفراد العينة هم من فئة العمر )( أن غالبية 2والشكل رقم )( 4رقم )يتبين من الجدول     
وبتكرار بلغ   %33.3( بنسبة سنة 40 - 31من (، ثم فئة العمر )21بتكرار بلغ )  %43.8سنة( بنسبة 

 50أكثر من العمر )  ةوأخيراً فئ (،8وبتكرار بلغ )  %16.7( بنسبة سنة 30أقل من ثم فئة العمر ) (،16)
فئة   وتشير هذه النتائج إلى أن أغلب أفراد عينة البحث هم من (.3وبتكرار بلغ ) %6.3ة بنسب سنة(

 ( مما يدل على المام الموظفين بسوق العمل. سنة 50 -41من العمر )

 
 
 
 
 

16.70%

33.30%

43.80%

6.30%
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 المركز الوظيفي   -

الوظيفي المنصب ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير 5جدول رقم )  
 

 النسبة  التكرار المركز الوظيفي 
 %‌4.2 1 مدير قسم الموارد البشرية

 %‌2.1 1 مدير إدارة الموارد البشرية

 %‌2.1 1 نائب مدير إدارة الموارد البشرية

 %‌10.4 5 مسؤول الموارد البشرية

 %‌33.3 16 موظف موارد بشرية

 %‌14.6 7 مسؤول تقني 

 %‌27.1 13 موظف

 %‌6.3 3 اخرى 

 %‌100 48 الإجمالي

  

 
 

المركز الوظيفي ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير 3شكل رقم )  

لأفراد العينة، وجد أن المركز الوظيفي  ( الخاص بمتغير 3(، والشكل )5رقم )الجدول يتبين من       
المركز  (، ومن ثم فئة 16وبتكرار بلغ ) %33.3( بنسبة موارد بشرية موظفأغلب العينة تمثلت في )

ثم فئة المركز الوظيفي )مسؤول تقني( بنسبة  (، 13وبتكرار بلغ ) %27.1( بنسبة موظف) الوظيفي
ثم   (،5وبتكرار ) %10.4ثم فئة المركز الوظيفي )مسؤول الموارد البشرية( بنسبة  (،7وبتكرار ) 14.6%

0.00%
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10.00%
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مدير‌قسم‌
الموارد‌
البشرية

مدير‌إدارة‌
الموارد‌
البشرية

نائب‌مدير‌
إدارة‌الموارد‌
البشرية

مسؤول‌
الموارد‌
البشرية

موظف‌الموارد‌
البشرية

مسؤول‌تقني موظف اخرى
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مدير قسم الموارد  )المركز الوظيفي  فئات (، وأخيراً 3وبتكرار ) %6.3فئة المركز الوظيفي )أخرى( بنسبة 
(، 1كرار )وبت %2.1مدير إدارة الموارد البشرية + نائب مدير إدارة الموارد البشرية( بنسبة البشرية + 

  (بشرية موظف موارد ) المركز الوظيفيوتشير هذه النتائج إلى أن أغلب أفراد عينة البحث هم من ذوي 
 .وهذا يتناسب مع استهداف العينة المناسبة

 
 متغير المؤهل العلمي:  -

 

( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير المؤهل العلمي 6جدول رقم )  
 

 النسبة المئوية  التكرار المؤهل العلمي 
 %‌6.3 3 دبلوم متوسط 

 %‌85.4 41 بكالوريوس 

 %‌6.3 3 ماجستير 

 %‌2.1 1 دكتوراه 

 %‌100 48 الإجمالي

  

 
( يوضح التكرار والنسبة المئوية لمتغير المؤهل العلمي 4شكل رقم )  

( أن غالبية أفراد العينة من فئة المؤهل العلمي 4( والشكل رقم )6يتبين من الجدول رقم )      
( بنسبة  ماجستير، دبلوم متوسطالمؤهل ) اتين(، ثم فئ 41وبتكرار بلغ ) %85.4)بكالوريوس( بنسبة 

هذه النتائج   تشير (،1وبتكرار بلغ ) %2.1 ( بنسبةدكتوراه فئة المؤهل ) واخيراً (، 3وبتكرار بلغ ) 6.3%
 إلى أن أغلب عينة البحث هم من ذوي المؤهلات الجامعية. 

6.30%

85.40%

6.30% 2.10%

دبلوم‌متوسط بكالوريوس ماجستير دكتوراه
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 سنوات الخبرة: عدد  -
 

سنوات الخبرةعدد ( يبين التكرار والنسبة المئوية لمتغير 7جدول رقم )  
 

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة 
سنوات  3 نأقل م  14 29.2% 

سنوات  5 - 3من   24 50% 

سنوات  10 - 5من   10 20.8% 

 %100 48 الإجمالي

  

 
سنوات الخبرة عدد ( يوضح التكرار والنسبة المئوية لمتغير5شكل رقم )  

من  ( أن غالبية أفراد العينة هم من فئة سنوات الخبرة )5( والشكل رقم )7يتبين من الجدول رقم )         
  %29.2 ةبنسب (سنوات  3أقل من سنوات الخبرة )ثم فئة (، 24وبتكرار بلغ )  %50 ( بنسبةسنوات  5 –3

وتشير (، 10وبتكرار ) %20.8( بنسبة سنوات  10 –5من فئة سنوات الخبرة )، وأخيراً (14وبتكرار بلغ )
 .الجيدة في مجال العملهذه النتائج إلى أن أغلب أفراد عينة البحث هم من ذوي الخبرة 

 

 

 

 

 

29.20%

50%

20.80%

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

سنوات3أقل‌من‌

سنوات5-3من‌

سنوات10-5من‌
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 بإجابة أسئلة الاستبيان المتعلقة : عرض النتائج ثانيا  

 :البشرية ووظيفة تخطيط الموارد المعلومات  تكنولوجيا الأول: المحور -1

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات آراء العينة 8الجدول رقم )

 لفقرات المحور الأول 

رقم  

 الفقرة 
 المتوسط الترتيب  الفــــــقرات

الانحراف 

 المعياري 

درجة 

 الموافقة

التقدير  

 اللفظي 

1 

تعتمــــد‌إدارة‌المــــوارد‌البشــــرية‌علــــى‌البــــرامج‌
ــائية ــيط‌‌الإحصـ ــاتلتخطـ ــوارد‌‌الاحتياجـ ــن‌المـ مـ

‌البشرية

2 

4.63 0.489 
 عالي  92.6%

2 

تســــاعد‌تكنولوجيــــا‌المعلومــــات‌علــــى‌إشــــراك‌
ــاد‌‌الإداراتالمــــوظفين‌مــــن‌مختلــــف‌ فــــي‌اتخــ

‌بهم‌الخاصة‌‌‌‌الأهداف‌‌وتسطيرالقرارات‌‌

9 

4.19 0.571 
 مرتفع  83.8%

3 
فـــي‌تخطـــيط‌مواردهـــا‌البشـــرية‌‌الشـــركةتعتمـــد‌

‌والاتصالعلى‌تكنولوجيا‌المعلومات‌
6 

 عالي  88.8% 0.501 4.44

4 
ــع‌ ــي‌جمـ ــات‌فـ ــا‌المعلومـ ــاهم‌تكنولوجيـ ــرتسـ ‌أكبـ

‌عدد‌ممكن‌من‌المعلومات‌حول‌الموظفين
1 

 عالي  93.4% 0.630 4.67

5 
ــا‌فـــي‌ ــاهم‌التكنولوجيـ ــة‌تسـ ــدل‌المرونـ ــادة‌معـ زيـ

‌الإدارية‌في‌التعامل‌مع‌أي‌تغيير‌يطرأ
10 

 مرتفع  79.2% 0.617 3.96

6 
‌والتحـــديثاتعلـــى‌آخـــر‌التطـــورات‌‌تطلـــع‌دائمـــا ‌

‌والاتصالفي‌مجال‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌
8 

 عالي  85% 0.863 4.25

7 
ــد ــي‌توج ــات‌‌صــعوبات‌ف ــا‌المعلوم ظــل‌تكنولوجي
‌الأعمال‌المطلوبة‌‌لأداء

3 
 عالي  72.6% 1.003 4.63

8 
بتحفيــز‌وتشــجيع‌المــوظفين‌علــى‌‌الشــركةتقــوم‌

‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌اداء‌مهامهم‌
7 

 عالي  85% 0.601 4.25

9 
ــتمرار‌ تســـعى‌وتخطـــط‌الإدارة‌فـــي‌الشـــركة‌باسـ

‌الى‌تحقيق‌مركز‌تنافسي‌جيد
5 

 عالي  89.6% 0.505 4.48

10 

ــتخدام‌ ــر‌اس ــيط‌يعتب ــات‌ل‌التخط ــا‌المعلوم تكنولوجي
ــة‌‌حأنجـــ ــيلة‌للحصـــول‌علـــى‌معلومـــات‌دقيقـ وسـ

‌أسرعوبشكل‌

4 

4.56 0.649 
 عالي  91.2%

  متوسط المحور الأول 
4.30 0.283 86% 

 عالي 
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لفقرات المحور الأول لتقديرات آراء العينة نسبة الموافقة ( 6رقم ) شكل   

المحور ( على جميع فقرات عالي)بتقدير‌لفظي‌‌( أن أفراد العينة وافقت 8الجدول رقم )يوضح 
وبتحليل كل فقرة من   (،%86والنسبة المئوية ) (،4.30؛ وبلغ متوسط الاستجابة للفقرات على )الأول

للفقرات، مرتبة ترتيباً  وفقاً لأعلى قيم للمتوسط الحسابي، عند تساوي قيم المتوسط المحور الأول فقرات 
 تنازلياً كما يلي: 

 

عدد‌ممكن‌من‌المعلومات‌‌‌أكبرتساهم‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌جمع‌)( والتي تنص على 4أن الفقرة )  -

 عالي(. )(، وبتقدير لفظي 4.67الاول( بمتوسط حسابي ) )الترتيب ( حصلت على حول‌الموظفين‌
‌‌الإحصائيةتعتمد‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌البرامج‌)على   انتنص لتان( وال7، 1)  تين رقمأن الفقر  -

الأعمال‌‌‌ظل‌تكنولوجيا‌المعلومات‌لأداء‌صعوبات‌في‌‌توجد) (، من‌الموارد‌البشرية‌الاحتياجاتلتخطيط‌

 وبتقدير لفظي )عالي(. (.4.63بمتوسط حسابي ) (الثانيالترتيب)على  ا( حصلتالمطلوبة
وسيلة‌للحصول‌‌‌حتكنولوجيا‌المعلومات‌أنجل‌التخطيط‌‌يعتبر‌استخدام‌)( والتي تنص على 10أن الفقرة )  -

(، وبتقدير  4.56)حسابي ( بمتوسط الثالث الترتيب)( حصلت على أسرععلى‌معلومات‌دقيقة‌وبشكل‌
 لفظي )عالي(.

تنافسي‌‌تسعى‌وتخطط‌الإدارة‌في‌الشركة‌باستمرار‌الى‌تحقيق‌مركز)( والتي تنص على 9أن الفقرة )  -

 ، وبتقدير لفظي )عالي(.(4.48بمتوسط حسابي )  (الرابعالترتيب)حصلت على  (‌جيد
في‌تخطيط‌مواردها‌البشرية‌على‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌الشركةتعتمد‌)( والتي تنص على 3أن الفقرة )  -

 ، وبتقدير لفظي )عالي(.(4.44بمتوسط حسابي ) (الخامسالترتيب)حصلت على  (والاتصال
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بتحفيز‌وتشجيع‌الموظفين‌على‌استخدام‌‌‌الشركةتقوم‌)على   انتنص لتان( وال6، 8)  تين رقمالفقر أن  -

في‌مجال‌تكنولوجيا‌‌‌والتحديثاتعلى‌آخر‌التطورات‌‌تطلع‌دائما ‌)(، تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌اداء‌مهامهم‌

وبتقدير لفظي   (.4.25بمتوسط حسابي ) (السادسالترتيب)على  ا( حصلتوالاتصالالمعلومات‌
 )عالي(.

-  
‌‌الإداراتتساعد‌تكنولوجيا‌المعلومات‌على‌إشراك‌الموظفين‌من‌مختلف‌)( والتي تنص على 2أن الفقرة )  -

بمتوسط حسابي   (السابع) الترتيب حصلت على  (بهم‌الخاصة‌‌‌الأهداف‌‌وتسطيرفي‌اتخاد‌القرارات‌
 )مرتفع(. ، وبتقدير لفظي (4.19)

زيادة‌معدل‌المرونة‌الإدارية‌في‌التعامل‌مع‌أي‌‌تساهم‌التكنولوجيا‌في‌)( والتي تنص على 5أن الفقرة )  -

 ، وبتقدير لفظي )مرتفع(.(3.96بمتوسط حسابي )  (الثامنالترتيب)حصلت على  (تغيير‌يطرأ
  مما يشير إلى تشتت من الواحد الصحيح،  المحور الأول اعلى وأقلالانحراف المعياري لمتوسط فقرات  -

 المبحوث.   بسيط من قبل
(  0.283( وبانحراف معياري )4.30نجد أنه بلغ ) فقرات المحور الأول وبالنظر إلى متوسط 

 تكنولوجيا بين  إحصائية دلالة ذات علاقةتبين أن هناك وعلى ضوء ما سبق ، (عاليوبتقدير لفظي )
 . البشريةووظيفة تخطيط الموارد  المعلومات
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 البشرية توظيف الموارد  تفعيلالمعلومات و تكنولوجيا  المحور الثاني: -2

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات آراء العينة 9الجدول رقم )

 لفقرات المحور الثاني 

رقم 

 الفقرة 
 المتوسط  الترتيب  الفــــــقرات 

الانحراف  

 المعياري

درجة 

 الموافقة 

التقدير  

 اللفظي 

1 
ــات‌ ــا‌المعلوم ــتعمال‌تكنولوجي ــان‌اس ــر‌اتق يعتب

‌شرط‌من‌شروط‌التوظيف
2 

 عالي  92.6% 0.489 4.63

 مرتفع  %74.2 1.010 3.71 ‌10كترونيالالعلى‌التوظيف‌‌الشركةتعتمد‌ 2

3 
ــة‌التعيــين‌ ــة‌عامــل‌أساســي‌فــي‌عملي أن‌المقابل

‌الشركةفي‌
5 

 عالي  85.6% 0.743 4.29

4 
ــف‌ ــاهم‌التوظيـ ــيسـ ــار‌‌الإلكترونـ ــي‌اختصـ فـ

‌الوقت‌وتخفيض‌التكاليف
8 

 مرتفع  78.8% 0.755 3.94

5 
ــارات‌ ــائج‌اختب ــى‌نت ــرا ‌عل ــركة‌كثي ــول‌الش تع
ــلة‌ ــرض‌المفاصـــ ــين،‌لغـــ ــدمين‌للتعيـــ المتقـــ

‌والتعيين
6 

4.08 0.846 
81.6% 

 مرتفع 

6 
المهـــارات‌تســـتقطب‌الشـــركة‌الافـــراد‌ذوي‌

الفنيــــة‌والتقنيــــة‌فــــي‌مجــــالات‌الاعمــــال‌
‌المختلفة

3 

4.46 0.504 
89.2% 

 عالي 

7 

ــن‌ ــات‌ع ــات‌ومعلوم ــع‌بيان ــركة‌بجم ــتم‌الش ته
ــر‌ ــن‌مصــادر‌أخــرى‌غي ــين‌م ــدمين‌للتعي المتق
المقابلــة‌والاختبــار،‌لغــرض‌اســتخدامها‌فــي‌

‌المفاضلة‌والتعيين

9 

3.83 0.781 

76.6% 

 مرتفع 

8 
العــــاملين‌مــــن‌ذوي‌تركــــز‌الشــــركة‌علــــى‌

ــا،‌ ــة‌فيهـ ــة‌الطويلـ ــحاب‌الخدمـ ــرة‌وأصـ الخبـ
‌لشغل‌الوظائف‌المهمة

4 

4.46 0.798 
89.2% 

 عالي 

 مرتفع  %79.2 0.898 3.96 ‌7بطالةتقليل‌ظاهرة‌التعمل‌الإدارة‌على‌ 9

10 
أدارة‌الموارد‌‌‌لتزم‌الإدارة‌أن‌يكـون‌أعـضاءت

‌ذو‌الخبرة‌والكفاءة‌الأعضاء‌‌من‌‌البشرية‌
1 

 عالي  95.4% 0.425 4.77

الثاني متوسط المحور    عالي  84.2% 0.436 4.21  
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لفقرات المحور الثاني لتقديرات آراء العينة نسبة الموافقة ( 7رقم ) شكل   

المحور ( على جميع فقرات عالي)بتقدير‌لفظي‌( أن أفراد العينة وافقت 9يوضح الجدول رقم )
وبتحليل كل فقرة من   (،%65.2والنسبة المئوية ) (،4.21للفقرات على )؛ وبلغ متوسط الاستجابة الثاني
وفقاً لأعلى قيم للمتوسط الحسابي، عند تساوي قيم المتوسط للفقرات، مرتبة ترتيباً  المحور الثاني فقرات 

 تنازلياً كما يلي: 

‌‌من‌‌أدارة‌الموارد‌البشرية‌لتزم‌الإدارة‌أن‌يكـون‌أعـضاءت)( والتي تنص على 10أن الفقرة )  -

( وبتقدير لفظي  4.77الاول( بمتوسط حسابي ))الترتيب ( حصلت على ذو‌الخبرة‌والكفاءة‌الأعضاء‌
 .)عالي(

يعتبر‌اتقان‌استعمال‌تكنولوجيا‌المعلومات‌شرط‌من‌شروط‌‌)( والتي تنص على 1أن الفقرة )  -

 .وبتقدير لفظي )عالي( (4.63بمتوسط حسابي ) (الثانيالترتيب)( حصلت على التوظيف
تستقطب‌الشركة‌الافراد‌ذوي‌المهارات‌الفنية‌والتقنية‌‌)على   انتنص لتان( وال8، 6)  تين رقمأن الفقر  -

تركز‌الشركة‌على‌العاملين‌من‌ذوي‌الخبرة‌وأصحاب‌الخدمة‌‌)(، في‌مجالات‌الاعمال‌المختلفة

  (4.46بمتوسط حسابي ) (ث الثال) الترتيب على   ا( حصلتالطويلة‌فيها،‌لشغل‌الوظائف‌المهمة
 .وبتقدير لفظي )عالي(

( حصلت أن‌المقابلة‌عامل‌أساسي‌في‌عملية‌التعيين‌في‌الشركة)على  ص تن  تيوال (3)  الفقرة رقمأن  -
 .وبتقدير لفظي )عالي( (4.29بمتوسط حسابي )  ()الرابع على الترتيب 

نتائج‌اختبارات‌المتقدمين‌للتعيين،‌‌تعول‌الشركة‌كثيرا ‌على‌)على  ص تن  تيوال (5)  الفقرة رقمأن  -

وبتقدير لفظي   (4.08بمتوسط حسابي )  (الخامس) ( حصلت على الترتيب لغرض‌المفاصلة‌والتعيين
 .)مرتفع(

92.60%

74.20%

85.60%
78.80% 81.60%

89.20%

76.60%

89.20%

79.20%

95.40%

84.20%

2 10 5 8 6 3 9 4 7 1 متوسط‌
المحور‌الأول
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 ( حصلت على الترتيب بطالةتقليل‌ظاهرة‌التعمل‌الإدارة‌على‌)على  ص تن  تيوال (9)  الفقرة رقمأن  -
 .وبتقدير لفظي )مرتفع( (3.96بمتوسط حسابي )  (السادس)

في‌اختصار‌الوقت‌وتخفيض‌‌‌الإلكتروني‌ساهم‌التوظيف‌)على  ص تن  تيوال (4)  الفقرة رقمأن  -

 . وبتقدير لفظي )مرتفع( (3.94بمتوسط حسابي ) (السابع) ( حصلت على الترتيب التكاليف
المتقدمين‌للتعيين‌من‌‌تهتم‌الشركة‌بجمع‌بيانات‌ومعلومات‌عن‌)على   ص تن  تيوال (7) الفقرة رقم -

( حصلت على  مصادر‌أخرى‌غير‌المقابلة‌والاختبار،‌لغرض‌استخدامها‌في‌المفاضلة‌والتعيين
 . وبتقدير لفظي )مرتفع( (3.83بمتوسط حسابي )   (الثامن) الترتيب 

 ( حصلت على الترتيب كترونيالالعلى‌التوظيف‌‌‌الشركةتعتمد‌)على   ص تن  تيوال (2) الفقرة رقم -
 .وبتقدير لفظي )مرتفع( (3.71بمتوسط حسابي )  (التاسع)

من الواحد الصحيح، مما يشير إلى   المحور الثاني أعلى وأقلالانحراف المعياري لمتوسط فقرات  -
 المبحوث.  بشكل بسيط من قبل تشتت 

 وبتقدير( 0.436( وبانحراف معياري )4.21نجد أنه بلغ ) فقرات المحور الثاني وبالنظر إلى متوسط 
  تكنولوجيا  بين إحصائية دلالة ذات علاقة هناك تبين أن وعلى ضوء ما سبق، (عاليلفظي )

 . البشريةتوظيف الموارد  تفعيلالمعلومات و 

‌
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 . البشريةتدريب الموارد  المعلومات ووظيفة تكنولوجياالمحور الثالث:  -3

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات آراء العينة 10الجدول رقم )  

 لفقرات المحور الثالث 

رقم 

 الفقرة 
 المتوسط  الترتيب  الفــــــقرات 

الانحراف  

 المعياري

درجة 

 الموافقة 

التقدير  

 اللفظي 

1 
ــوفر‌ ــي‌‌اللازمــةالمــوارد‌‌الشــركةت ــدريب‌ف للت

‌مجال‌تكنولوجيا‌المعلومات‌
‌عالي 84.6% 0.425 4.23 8

2 

ــعى‌ ــركةسـ ــة‌‌الشـ ــداد‌دورات‌تدريبيـ ــى‌إعـ الـ
ــد‌ ــا‌عنــ ــاءلموظفيهــ ــدة‌أو‌‌اقتنــ أجهــــزة‌جديــ

‌برامج‌حديثة‌استحداث‌

5 
4.25 0.565 

 عالي 85%

3 
ــتم‌ ــركةتهــ ــة‌الشــ ــوير‌أنظمــ ــدريب‌‌بتطــ التــ
‌بشكل‌مستمر‌والتأهيل

 عالي 84.6% 0.592 4.23 7

4 

دورات‌تدريبيــة‌وورش‌عمــل‌‌الشــركةتــوفر‌
كيفيــــة‌اســــتخدام‌أنظمــــة‌‌فينلتعلــــيم‌المــــوظ

‌الإدارة‌الإلكترونية

9 
4.08 0.613 81.6% 

 مرتفع

5 
فــي‌رفــع‌‌الإلكترونــيتســاهم‌سياســة‌التــدريب‌

‌المستوى‌العلمي‌والمعرفي‌للموظفين
 3  عالي 86.2% 0.468 4.31 

6 
ــات‌ ــا‌المعلوم ــاهم‌تكنولوجي ــي‌‌والاتصــالتس ف
‌الوصول‌الى‌اداء‌عال‌الجودة

 عالي 88% 0.644 4.40 2

7 
ــوم‌ ــدرات‌الإدارة‌تقـــ ــوير‌قـــ ــدراء‌بتطـــ ‌المـــ

‌عملال‌طورهم‌في‌تاالعاملين‌بما‌يسو
 عالي 89.6% 0.652 4.48 1

8 

ــي‌ ــتم‌الإدارة‌فـ ــركةتهـ ــدورات‌‌الشـ ــة‌الـ بإقامـ
ــف‌ ــى‌تعريــ ــدف‌الــ ــي‌تهــ ــية‌التــ التخصصــ
المـــوظفين‌فـــي‌جميـــع‌المســـتويات‌بأهميـــة‌

‌خدمة‌العملاء‌والتميز‌في‌خدمتهم

6 

4.23 0.425 

 عالي 84.6%

9 
ــزو‌ ــرة‌للأي ــة‌كبي ــر‌الشــركة‌أهمي ‌10015تعي

‌والمتعلق‌بتدريب‌الموظفين
 مرتفع 77.6% 0.789 3.88 10

10 

لأنظمــــــة‌الإدارة‌ن‌التطــــــوير‌المســــــتمر‌ا
ــرية‌ ــوارد‌بشــ ــى‌مــ ــاج‌إلــ ــة‌يحتــ الإلكترونيــ

‌متخصصة

4 
4.31 0.468 86.2% 

 عالي

المحور الثالث متوسط    عالي 84.8% 0.366 4.24  
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لفقرات المحور الثالثلتقديرات آراء العينة نسبة الموافقة ( 8رقم ) شكل   

المحور ( على جميع فقرات عالي) بتقدير لفظي( أن أفراد العينة وافقت 10يوضح الجدول رقم )
وبتحليل كل فقرة من   (،%84.8والنسبة المئوية ) (،4.24؛ وبلغ متوسط الاستجابة للفقرات على )الثالث 
ترتيباً  وفقاً لأعلى قيم للمتوسط الحسابي، عند تساوي قيم المتوسط للفقرات، مرتبة  المحور الثالث فقرات 

 تنازلياً كما يلي: 

‌‌طورهم‌في‌تاالعاملين‌بما‌يسو‌المدراء‌بتطوير‌قدرات‌الإدارة‌‌تقوم‌)( والتي تنص على 7أن الفقرة )  -

 .وبتقدير لفظي )عالي( (4.48الاول( بمتوسط حسابي ))الترتيب ( حصلت على عملال
في‌الوصول‌الى‌اداء‌عال‌‌‌والاتصالتساهم‌تكنولوجيا‌المعلومات‌)( والتي تنص على 6أن الفقرة )  -

 .لفظي )عالي( روبتقدي (4.40الثاني( بمتوسط حسابي ))الترتيب ( حصلت على الجودة
في‌رفع‌المستوى‌‌‌الإلكتروني‌تساهم‌سياسة‌التدريب‌)على   انتنص   لتان( وال10، 5)  تين رقمأن الفقر  -

ن‌التطوير‌المستمر‌لأنظمة‌الإدارة‌الإلكترونية‌يحتاج‌إلى‌موارد‌‌ا)(، العلمي‌والمعرفي‌للموظفين

 .وبتقدير لفظي )عالي( (4.31بمتوسط حسابي )  (الثالث ) الترتيب على   ا( حصلتبشرية‌متخصصة
أجهزة‌‌‌اقتناء‌الى‌إعداد‌دورات‌تدريبية‌لموظفيها‌عند‌‌الشركةسعى‌ت)( والتي تنص على 2أن الفقرة )  -

وبتقدير   (4.25( بمتوسط حسابي )الرابع)الترتيب  ( حصلت على برامج‌حديثة‌‌استحداث‌جديدة‌أو‌
 .لفظي )عالي(

بإقامة‌الدورات‌التخصصية‌التي‌‌‌الشركة‌تهتم‌الإدارة‌في‌)تنص على  يتلاوال( 1، 3،  8) ات أن الفقر  -

تهتم‌‌، )(تهدف‌الى‌تعريف‌الموظفين‌في‌جميع‌المستويات‌بأهمية‌خدمة‌العملاء‌والتميز‌في‌خدمتهم

للتدريب‌في‌‌‌اللازمةالموارد‌‌الشركة‌توفر‌(،‌)بشكل‌مستمر‌‌التدريب‌والتأهيل‌بتطوير‌أنظمة‌‌الشركة

وبتقدير   (4.23( بمتوسط حسابي ) الخامس)الترتيب على  واحصل (‌مجال‌تكنولوجيا‌المعلومات‌
 .لفظي )عالي(

84.60% 85% 84.60%

81.60%

86.20%

88%
89.60%

84.60%

77.60%

86.20%
84.80%

8 5 7 9 3 2 1 6 10 4 متوسط‌
المحور‌الثالث
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كيفية‌‌‌فين‌دورات‌تدريبية‌وورش‌عمل‌لتعليم‌الموظ‌الشركة‌توفر‌)( والتي تنص على 4أن الفقرة )  -

  (4.08( بمتوسط حسابي )السادس)الترتيب ( حصلت على استخدام‌أنظمة‌الإدارة‌الإلكترونية
 .وبتقدير لفظي )مرتفع(

والمتعلق‌بتدريب‌‌‌‌10015تعير‌الشركة‌أهمية‌كبيرة‌للأيزو‌)( والتي تنص على 9أن الفقرة )  -

 . وبتقدير لفظي )مرتفع( (3.88( بمتوسط حسابي )السابع)الترتيب ( حصلت على الموظفين
عدم وجود  من الواحد الصحيح، مما يشير إلىقل المحور الثالث االانحراف المعياري لمتوسط فقرات  -

 . المبحوث  من قبل تشتت 
(  0.366( وبانحراف معياري )4.24نجد أنه بلغ ) فقرات المحور الثالث وبالنظر إلى متوسط 

  تكنولوجيابين توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  تبين أنه وعلى ضوء ما ، (عاليوبتقدير لفظي )

 . البشرية تدريب الموارد  المعلومات ووظيفة
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 ا : عرض النتائج الإجمالية محاور الدراسة: الثث

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات 11الجدول رقم )  

الدراسة بشكل عام أفراد العينة لمحاور   

 الترتيب  المحاور م
 المتوسط

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري

درجة  

 الموافقة 

التقدير  

 اللفظي

1 
المعلومـــــــــات‌‌تكنولوجيـــــــــا

ووظيفــــة‌تخطــــيط‌المــــوارد‌
‌البشرية

1 
4.30 0.283 

86% 
 عالي

ــا 3 ــات‌و‌تكنولوجي ــلالمعلوم ‌تفعي
 البشريةتوظيف‌الموارد‌

2 4.21 0.436 84.2% 
 عالي

2 
المعلومـــــــــات‌‌تكنولوجيـــــــــا

تـــــدريب‌المـــــوارد‌‌ووظيفـــــة
‌البشرية

3 
4.24 0.366 

84.8% 
 عالي

 عالي %85 0.305 4.25  المتوسط العام لجميع المحاور 

 

علاقة تكنولوجيا المعلومات بمهام الموارد   " ب ــ يتضح من الجدول السابق والمتعلق 
(، ودرجة  0.305( وانحراف معياري ) 4.25أن متوسط محاور الاستبانة ككل بلغ ) ، "البشرية 
على   البشريةووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌المعلومات‌‌‌تكنولوجيا‌ المحور الأول: حيث حصل  ،( عاليقياس )
وحصل  ، (عالي)  وتقدير لفظي( 0.305( وانحراف معياري )4.30بمتوسط حسابي ) الأولىالمرتبة 

بمتوسط    الثالثةعلى المرتبة   البشريةتوظيف‌الموارد‌‌‌المعلومات‌ووظيفة‌‌تكنولوجيا‌المحور الثاني: 
‌‌تكنولوجياالمحور الثالث: وحصل ، (عالي) وتقدير لفظي( 0.436نحراف معياري ) ( وا4.21حسابي ) 

( وانحراف  4.24بمتوسط حسابي ) الثانيةعلى المرتبة   البشريةتدريب‌الموارد‌‌المعلومات‌ووظيفة‌
 . (عالي) وتقدير لفظي( 0.366معياري )
الدراسة بدرجة قياس  على موافقة عينة بشكل عام   محاور الدراسةحصول  ات الباحثعزو يو 

 .علاقة لتكنولوجيا المعلومات لتنفيذ مهام الموارد البشريةعلى أنه يوجد ( عالية )
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 اختبار الفرضيات:: رابعا  

المعلومات‌‌‌تكنولوجياتوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بين‌لا‌النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى: 

‌ق‌من‌صحة‌الفرضية‌من‌خلال‌الجدول‌التالي:‌تم‌التحق‌‌البشريةووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌

 تكنولوجيا‌المعلومات‌ووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌البشرية.‌(‌يبين‌نتائج‌لاختبار‌‌12جدول‌)

المتوسط   الرقم المحور

 الحسابي

الفرق في  

 المتوسط 

درجات  Tقيمة 

 الحرية

مستوى  

 الدلالة

توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌‌لا‌‌

‌‌تكنولوجيااحصائية‌بين‌

ووظيفة‌تخطيط‌‌المعلومات‌

 البشرية‌الموارد‌

48 4.2042 

 
4.30417 105.442 47 0.000 

للفرضية‌الأولى‌موجبة‌ومستوى‌الدلالة‌اقل‌من‌‌‌Tإذا‌كان‌قيمة‌‌‌Tالجدول‌أعلاه‌يوضح‌نتائج‌اختبار‌‌

توجد‌‌لا‌‌‌‌انه‌‌الفرضية‌الصفرية‌التي‌تنص‌على‌‌نرفض‌(‌وفقا ‌لقاعدة‌القرار‌فان‌a=0.05مستوى‌الثقة‌)

وتم‌قبول‌الفرض‌‌‌البشريةووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌المعلومات‌‌تكنولوجيا‌علاقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بين‌‌

ووظيفة‌تخطيط‌‌المعلومات‌‌تكنولوجيا‌توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بين‌‌البديل‌الذي‌ينص‌على‌انه‌‌

‌.‌البشرية‌الموارد‌

‌

توظيف‌الموارد‌‌‌‌المعلومات‌وتفعيل‌تكنولوجيابين‌توجد‌علاقة‌‌لا‌النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية: 

‌خلال‌الجدول‌التالي:‌‌‌تم‌التحقق‌من‌صحة‌الفرضية‌من‌البشرية‌

‌البشريةتوظيف‌الموارد‌‌‌المعلومات‌وتفعيل‌تكنولوجيا‌(‌يبين‌نتائج‌لاختبار‌‌13جدول‌)

المتوسط   الرقم المحور

 الحسابي

الفرق في  

 المتوسط 

درجات  Tقيمة 

 الحرية

مستوى  

 الدلالة

‌‌تكنولوجيابين‌‌توجد‌علاقة‌لا‌‌

توظيف‌‌‌‌المعلومات‌وتفعيل

 البشرية‌الموارد‌

48 21254.  

 
4.21250 66.946 47 0.000 

للفرضية‌الأولى‌موجبة‌ومستوى‌الدلالة‌اقل‌من‌‌‌Tإذا‌كان‌قيمة‌‌‌Tالجدول‌أعلاه‌يوضح‌نتائج‌اختبار‌‌

توجد‌‌لا‌‌‌‌انه‌‌الفرضية‌الصفرية‌التي‌تنص‌على‌‌نرفض‌(‌وفقا ‌لقاعدة‌القرار‌فان‌a=0.05مستوى‌الثقة‌)
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وتم‌قبول‌الفرض‌البديل‌الذي‌ينص‌‌البشرية‌توظيف‌الموارد‌‌‌المعلومات‌وتفعيل‌تكنولوجيا‌بين‌‌علاقة‌‌

‌.‌البشرية‌توظيف‌الموارد‌‌المعلومات‌وتفعيل‌‌تكنولوجيا‌بين‌توجد‌علاقة‌‌على‌انه‌

‌

تدريب‌الموارد‌‌‌المعلومات‌ووظيفة‌‌تكنولوجيا‌‌‌علاقة‌بين‌لا‌توجد‌النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة: 

‌من‌خلال‌الجدول‌التالي:‌‌التحقق‌من‌صحة‌الفرضيةتم‌البشرية‌

‌.‌‌البشريةتدريب‌الموارد‌‌‌المعلومات‌ووظيفة‌تكنولوجيا‌(‌يبين‌نتائج‌لاختبار‌‌14جدول‌)

المتوسط   الرقم المحور

 الحسابي

الفرق في  

 المتوسط 

درجات  Tقيمة 

 الحرية

مستوى  

 الدلالة

‌‌تكنولوجيا‌‌علاقة‌بين‌‌لا‌توجد‌

تدريب‌الموارد‌‌المعلومات‌ووظيفة‌

 البشرية‌

48 23964.  

 
4.23958 80.261 47 0.000 

للفرضية‌الأولى‌موجبة‌ومستوى‌الدلالة‌اقل‌من‌‌‌Tإذا‌كان‌قيمة‌‌‌Tالجدول‌أعلاه‌يوضح‌نتائج‌اختبار‌‌

‌‌لا‌توجد‌‌‌انه‌‌الفرضية‌الصفرية‌التي‌تنص‌على‌‌نرفض‌(‌وفقا ‌لقاعدة‌القرار‌فان‌a=0.05مستوى‌الثقة‌)

وتم‌قبول‌الفرض‌البديل‌الذي‌ينص‌‌‌البشرية‌تدريب‌الموارد‌‌المعلومات‌ووظيفة‌‌تكنولوجيا‌‌‌علاقة‌بين

‌.‌البشريةتدريب‌الموارد‌‌‌المعلومات‌ووظيفة‌تكنولوجيا‌‌علاقة‌بين‌‌‌توجد‌على‌انه‌

  الكلية والدرجة وبعضها محاورال بينمعامل ارتباط بيرسون ( 15)رقم  جدول

 ــالمح م ـور ــــــ  
عدد  

 الفقرات  
 معامل بيرسون 

1 
 **719. ‌10البشرية‌ووظيفة‌تخطيط‌الموارد‌المعلومات‌‌‌تكنولوجيا‌

 **491. 10 البشرية‌توظيف‌الموارد‌‌تفعيلالمعلومات‌و‌تكنولوجيا‌ 2

 **‌777. ‌10البشرية‌تدريب‌الموارد‌‌المعلومات‌ووظيفة‌تكنولوجيا‌ 3

 **841. 30 الدرجة الكلية   

 ( α <  ، 0.01** عند مستوى دلالة ) 
( بحساب معامل ارتباط بيرسون لكل محور من محاور الاستبيان الثلاثة،  3خلال الجدول رقم )من 

والدرجة الكلية للاستبيان ككل بوصفه محكاً داخلياً، وقد دلت النتائج أن جميع محاور الاستبيان الثلاثة  
، كما تشير النتائج  ، ويتضح وجود ارتباط موجب وقوي ( α < ،0.01) دالة عند مستوى الدلالة الإحصائية 

 إلى تحقق الصدق للاستبيان، وبالتالي تطبيقه بكفاءة على عينة الدراسة . 
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 النتائج والتوصيات 

علاقة‌‌ذا‌الموضوع‌حاول‌الباحثات‌معالجة‌اشكالية‌البحث‌التي‌تدور‌‌من‌خلال‌دراستنا‌له
الإطار‌النظري‌والدراسات‌،‌فقد‌تم‌التوصل‌من‌خلال‌تكنولوجيا‌المعلومات‌بمهام‌الموارد‌البشرية

 : السابقة‌إلى‌بعض‌الاستنتاجات‌التي‌يمكن‌تلخيصها‌فيما‌يلي

 
 ج النتائ 

 . عدد‌ممكن‌من‌المعلومات‌حول‌الموظفين‌أكبرفي‌جمع‌تساهم‌تكنولوجيا‌المعلومات‌ أن .1
وجود كادر بشري مؤهل يعمل في إدارة الموارد البشرية ينتج عنه توظيف كادر كفؤ وقادر على   أن .2

 تطوير العمل.
 من خلال البرامج التدريبية.  رفع المستوى العلمي والمعرفي للموظفينان الشركات ت .3
 . أن أصحاب المهارات الفنية والتقنية في مجال التكنولوجيا لديهم فرص عمل بشكل كبير في الشركات  .4
الشركة في العصر الحديث التي تقوم عليها    ساسيات واحد من الا  استخدام نظام الالكتروني يعتبرأن   .5

 لكونه أكثر مرونة، تحقق عرض العمل بشكل موضح وعلى مواكبة التطور والدول الأخرى. 

ص البحث إلى عدد من الاستنتاجات بناءً على نتائج التحليل الاحصائي للبيانات التي شملها البحث خلو 
 فيما يلي أهم تلك الاستنتاجات:

المعلومات   تكنولوجيا  بين  إحصائية  دلالة  ذات   علاقة  هناكعلى أن  :  الأول  المحوروافقت العينة في   .6
وبتقدير لفظي  (  0.283( وبانحراف معياري )4.30) حسابي    ، بمتوسط البشريةووظيفة تخطيط الموارد  

 .(عالي)
 .لدى التكنولوجيا مرونة عالية تعطيها القدرة على التعامل مع أي تغيير يطرأأن  -
 .الشركات  في عاملينلل  التنبؤية القدرة مستوى  يدعم الكترونياً  لمعلمات ا النشرأن  -
 .تحفيز‌وتشجيع‌الموظفين‌على‌استخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌اداء‌مهامهم‌الشركة أن  -
 . الإدارة‌تسعى‌وتخطط‌باستمرار‌الى‌تحقيق‌مركز‌تنافسي‌جيدأن  -
  تفعيل المعلومات و   تكنولوجياهناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  أن    المحور الثاني:وافقت العينة في   .7

 . (عاليوبتقدير لفظي )(  0.436( وبانحراف معياري ) 4.21)   ، بمتوسط حسابيالبشريةتوظيف الموارد  
 التوظيف الالكتروني يختصر الوقت ويخفض التكلفة.أن  -
لاختيار‌‌‌‌للتعيين،‌لغرض‌المفاصلة‌والتعيينكثيرا ‌على‌نتائج‌اختبارات‌المتقدمين‌‌تركز‌‌الشركة‌‌‌‌أن -

 . المتقدم‌الأنسب‌
 نه رغم التطور الكبير في مجال التكنولوجيا ما تزال المقابلة عامل أساسي للتعيين في الشركة.أ -
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يؤدي الى انخفاض نسبة الأخطاء والمخالفات مما يساعد على    العمل   الالكتروني فياستخدام الحاسب   -
 المعلومات. سلامة 

المعلومات   تكنولوجيا  بينعلى أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية  المحور الثالث:  العينة في    وافقت  .8
لفظي  وبتقدير  (  0.366( وبانحراف معياري )4.24)، بمتوسط حسابي  البشريةتدريب الموارد    ووظيفة

 (. عالي)
 . الجودة‌ي‌تساهم‌في‌الوصول‌الى‌اداء‌عال‌‌والاتصالتكنولوجيا‌المعلومات‌أن  -
الموظ‌‌الشركة‌أن   - لتعليم‌ عمل‌ وورش‌ تدريبية‌ دورات‌ الإدارة‌‌‌‌فين‌توفر‌ أنظمة‌ استخدام‌ كيفية‌

 .الإلكترونية
 .بشكل‌مستمر‌‌التدريب‌والتأهيل‌تهتم‌بتطوير‌أنظمة‌‌الشركةأن  -
 

 التوصيات 

 الدراسة بالآتي:بناء على ما تم التوصل إليه من نتائج، توصي 
 . تدريبية‌لاستخدام‌الحاسوب‌في‌أعمالهم‌‌شركة‌بدورات‌الالعمل‌على‌إشراك‌جميع‌العاملين‌في‌ -
 .بتدريب‌الموظفين‌‌والمتعلق‌‌‌10015لأيزوا‌أهمية‌‌تركيز‌الشركات‌على‌تعزيز‌ -
استقطاب كوادر متخصصة بتنفيذ العمل المرتبط بالإدارة الالكترونية في الشركة لتحسين مستويات   -

 أدائه 
الاهتمام بالعنصر البشري باعتباره الركيزة الأساسية للرقابة الداخلية، من خلال التكوين، التأهيل  يجب   -

 الشركة.وإعادة التأهيل لأنهم يمثلون الرأسمال الدائم في 
 .الاهتمام بتكلفة خدمة الأجهزة المرتبطة بالإدارة الالكترونية في الشركة -
يا مما يدعم تطور إدارات الشركة بشكل عام وإدارة الموارد  تطور التكنولوج محاولة إجراء دراسات حول   -

 . البشرية بشكل
 .الاهتمام بتحقيق رضا العملاء لتحقيق حصة سوقية أكبر بالمقارنة مع الشركات الأخرى. -
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 الملاحق 
‌)الاستبيان(‌

‌‌/المحترم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌                                         ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الأخ/‌الأخت‌

‌المحترمة‌

‌تحية‌طيبة‌وبعد..‌

أثر‌تطور‌‌بعنوان‌"هذا‌الاستبيان‌‌‌بين‌ايديكم‌ات‌خالص‌تحياتهم‌ويضعونلباحث‌ا‌تهديكم

الحصول‌على‌البيانات‌المتعلقة‌‌‌أعد‌بهدفوالذي‌"‌التكنولوجيا‌على‌الموارد‌البشرية

‌بالجانب‌الميداني‌لاستكمال‌متطلبات‌البحث.‌

أثر‌تطور‌‌‌على‌وقد‌صمم‌هذا‌الاستبيان‌بغرض‌الحصول‌على‌معلومات‌كافية‌للتعرف

ابراز‌دور‌التكنولوجيا‌بشكل‌أكبر‌في‌نظام‌العمل‌‌ف‌دوبه‌التكنولوجيا‌على‌الموارد‌البشرية

وذلك‌من‌خلال‌دراسة‌وتحليل‌‌لما‌لها‌من‌اثر‌كبير‌تطور‌أداء‌قسم‌الموارد‌البشرية‌

‌سئلة‌الاستبيان.‌أجاباتكم‌على‌إ

تعاونكم‌في‌الاجابة‌على‌اسئلة‌الاستبيان‌بموضوعية‌‌‌ثاتأمل‌الباح‌ت‌الدراسة‌‌ولأهمية

يث‌ان‌مساهمتكم‌في‌تقديم‌الاجابة‌على‌جميع‌الاسئلة‌هو‌اساس‌‌وحيادية‌مع‌توخي‌الدقة‌ح‌

‌لنجاح‌البحث‌والوصول‌الى‌النتائج‌المفيدة.

كد‌ان‌‌ؤ‌نتخدم‌لأغراض‌البحث‌العلمي‌فقط.‌و‌من‌ان‌هذه‌البيانات‌سوف‌تس‌التأكدمع‌

‌تقدمونها‌ستحاط‌بالسرية‌التامة.سالبيانات‌التي‌

 الموضوع بعناية والاهتمام الكامل تمنى تعاونكم والاجابة عن نو

 حسن تعاونكم سلفاً   ينشاكر

 الشكر والتقدير  وخالص

 -اعداد:

 حنان عبدالقوي الوحيشي 

 ليلى عبدالقوي الوحيشي 

 صفاء أحمد الصغير 

 منى جلال مخاوي 

 شيماء حسين الهادي
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         (على‌الاجابة‌المناسبة‌في‌‌الرجاء‌الاجابة‌عن‌الاسئلة‌الاتية‌بوضع‌علامة)‌‌-القسم‌الاول:

‌

‌ذكر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أنثى‌‌‌‌‌‌-الجنس:-1

‌‌‌40الى‌‌‌31سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌من‌‌30أقل‌من‌-العمر:-2

‌‌50أكثر‌من‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌50الى‌‌41من‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌المركز‌الوظيفي‌-3

‌مدير‌قسم‌الموارد‌البشرية‌‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مدير‌إدارة‌الموارد‌البشرية

‌نائب‌مدير‌إدارة‌الموارد‌البشرية

‌مسؤول‌الموارد‌البشرية‌

‌موظفي‌الموارد‌البشرية‌

‌تقني‌مسؤول‌‌

‌أذكرها..........‌اخرى‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌دكتوراه‌‌دبلوم‌متوسط‌‌‌‌‌بكالوريوس‌‌‌‌‌ماجيستر‌‌‌‌‌-المؤهل‌العلمي:-4

‌

‌سنوات‌‌‌‌‌‌3أقل‌من‌‌‌-عدد‌سنوات‌الخبرة‌في‌الشركة:-5

‌سنوات‌‌‌‌5-3من‌

‌سنوات‌10-5من‌

‌سنة‌‌‌‌‌‌15-‌10من‌

‌سنة‌‌15أكثر‌من‌
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 . البشريةووظيفة تخطيط الموارد المعلومات  تكنولوجيا بين علاقةهناك   -:المحور الاول

 

غير‌‌
موافق‌‌
 بشدة

غير‌‌
 موافق‌

 البيان بشدةموافق‌‌ موافق‌ محايد‌

تعتمد‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌‌‌-1     
‌‌الاحتياجاتلتخطيط‌‌الإحصائيةالبرامج‌

 من‌الموارد‌البشرية‌

تساعد‌تكنولوجيا‌المعلومات‌على‌‌‌-2     
‌الإداراتإشراك‌الموظفين‌من‌مختلف‌

‌‌الأهداف‌وتسطيرفي‌اتخاد‌القرارات‌
 .بهمالخاصة‌

تعتمد‌المؤسسة‌في‌تخطيط‌مواردها‌‌-3     
البشرية‌على‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌

 والاتصال.‌

تساهم‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌جمع‌‌‌-4     
عدد‌ممكن‌من‌المعلومات‌حول‌‌‌أكبر

 .‌الموظفين

زيادة‌معدل‌‌تساهم‌التكنولوجيا‌في‌‌-5     
المرونة‌الإدارية‌في‌التعامل‌مع‌أي‌‌

 .تغيير‌يطرأ

على‌آخر‌التطورات‌‌‌تطلع‌دائما ‌‌-6     
في‌مجال‌تكنولوجيا‌‌‌والتحديثات
‌والاتصال‌المعلومات‌

ظل‌تكنولوجيا‌‌‌صعوبات‌في‌توجد‌-7     
‌.‌الأعمال‌المطلوبة‌لأداء‌المعلومات

تقوم‌المؤسسة‌بتحفيز‌وتشجيع‌‌‌-8     
الموظفين‌على‌استخدام‌تكنولوجيا‌‌

‌المعلومات‌في‌اداء‌مهامهم‌

تسعى‌وتخطط‌الإدارة‌في‌الشركة‌‌-9     
‌باستمرار‌الى‌تحقيق‌مركز‌تنافسي‌جيد.‌

تكنولوجيا‌‌ل‌التخطيط‌يعتبر‌استخدام‌-10     
وسيلة‌للحصول‌على‌‌‌حالمعلومات‌أنج‌

‌.‌أسرعمعلومات‌دقيقة‌وبشكل‌
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 . البشريةتوظيف الموارد  تفعيلالمعلومات و تكنولوجيابين علاقة هناك  -المحور الثاني: 

 

غير‌‌
موافق‌‌
 بشدة

غير‌‌
 موافق‌

موافق‌‌ موافق‌ محايد‌
 بشدة

 البيان

يعتبر‌اتقان‌استعمال‌تكنولوجيا‌‌-1     
 .المعلومات‌شرط‌من‌شروط‌التوظيف

تعتمد‌المؤسسة‌على‌التوظيف‌‌‌-2     
 .‌كترونيالال

أن‌المقابلة‌عامل‌أساسي‌في‌عملية‌‌‌-3     
 التعيين‌في‌الشركة.‌‌

في‌اختصار‌‌الإلكترونيساهم‌التوظيف‌‌-4     
‌.الوقت‌وتخفيض‌التكاليف

تعول‌الشركة‌كثيرا ‌على‌نتائج‌‌‌-5     
اختبارات‌المتقدمين‌للتعيين،‌لغرض‌‌

 والتعيين.‌المفاصلة‌

تستقطب‌الشركة‌الافراد‌ذوي‌المهارات‌‌-6     
الفنية‌والتقنية‌في‌مجالات‌الاعمال‌‌

‌المختلفة.‌

تهتم‌الشركة‌بجمع‌بيانات‌ومعلومات‌‌‌-7     
عن‌المتقدمين‌للتعيين‌من‌مصادر‌أخرى‌‌

غير‌المقابلة‌والاختبار،‌لغرض‌استخدامها‌‌
‌في‌المفاضلة‌والتعيين.‌‌

تركز‌الشركة‌على‌العاملين‌من‌ذوي‌‌‌-8     
الخبرة‌وأصحاب‌الخدمة‌الطويلة‌فيها،‌‌

‌لشغل‌الوظائف‌المهمة.‌

‌بطالة.تقليل‌ظاهرة‌التعمل‌الإدارة‌على‌‌-9     

أدارة‌‌‌لتزم‌الإدارة‌أن‌يكـون‌أعـضاءت‌‌-10     
ذو‌الخبرة‌الأعضاء‌‌من‌الموارد‌البشرية

‌والكفاءة.‌‌
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 . البشريةتدريب الموارد  المعلومات ووظيفة تكنولوجيا علاقة بينهناك  - :الثالث المحور

غير‌‌
موافق‌‌
 بشدة

غير‌‌
 موافق‌

موافق‌‌ موافق‌ محايد‌
 بشدة

 البيان

‌اللازمةتوفر‌المؤسسة‌الموارد‌‌-1     
للتدريب‌في‌مجال‌تكنولوجيا‌

 .‌المعلومات

سعى‌المؤسسة‌الى‌إعداد‌دورات‌‌-2     
أجهزة‌‌‌اقتناءتدريبية‌لموظفيها‌عند‌

 .‌برامج‌حديثة‌استحداثجديدة‌أو‌

‌‌بتطوير‌أنظمة‌‌المؤسسةتهتم‌‌-3     
 .‌بشكل‌مستمر‌التدريب‌والتأهيل

دورات‌تدريبية‌‌‌المؤسسةتوفر‌‌-4     
كيفية‌‌‌‌فينوورش‌عمل‌لتعليم‌الموظ

 .استخدام‌أنظمة‌الإدارة‌الإلكترونية

    ‌
 

تساهم‌سياسة‌التدريب‌‌-5
في‌رفع‌المستوى‌العلمي‌‌‌الإلكتروني

 والمعرفي‌للموظفين‌

    ‌ تساهم‌تكنولوجيا‌المعلومات‌‌‌-6
في‌الوصول‌الى‌اداء‌عال‌‌والاتصال
‌الجودة

    ‌ ‌بتطوير‌قدراتالإدارة‌تقوم‌‌-7
هم‌في‌االعاملين‌بما‌يس‌و‌‌المدراء

‌عمل.‌ال‌طورت‌

    ‌ تهتم‌الإدارة‌في‌المؤسسة‌بإقامة‌‌-8
التخصصية‌التي‌تهدف‌الى‌‌الدورات‌

تعريف‌الموظفين‌في‌جميع‌‌
المستويات‌بأهمية‌خدمة‌العملاء‌

‌والتميز‌في‌خدمتهم.‌

    ‌ تعير‌الشركة‌أهمية‌كبيرة‌للأيزو‌‌‌-9
‌والمتعلق‌بتدريب‌الموظفين‌‌10015

    ‌ ن‌التطوير‌المستمر‌لأنظمة‌‌ا‌-10
الإدارة‌الإلكترونية‌يحتاج‌إلى‌موارد‌‌

‌.بشرية‌متخصصة


