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دور كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة فً الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد 
 البشرٌة

 )دراسة استطلاعٌة لأراء عٌنة من أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة فً جامعة نولج(
 

The Role of Information System Efficiency Human Resources 
in the Strategic Practices of Human Resources Management 

(A Study of the Views of a Sample of Faculty Members at the 
University of Nulj) 

 
 ادارة الاعمال ،كلٌة الادارة والاقتصاد  أربٌل،جامعة صلاح الدٌن  ،م  مظفرحمد علً.أ
 ادارة الاعمال،كلٌة الادارة والاقتصاد  أربٌل،جامعة صلاح الدٌن  ،شٌروان عمر اومر .م

 قسم ادارة الاعمال ،جامعة كوٌة ،م. زانا مجٌد صادق 
  

Muzaffar Ahmed Ali, Salahuddin University Erbil, Faculty of 
Management and Economics, Business Administration 

 
Sherwan Omar Omer, University of Salahaddin Arbil, Faculty of 

Management and Economics, Business Administration 
  

Zana Majeed Sadiq, University of Kuwa, Department of Business 
Administration 

 المستخلص:
البشرٌة فً فاعلٌة الدور الذي تلعبة كفاءة نظام المعلومات الموارد  معرفة البحث هذا تهدؾ

الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة من خلال الاستطلاع على أراء عٌنة من 
فً مدٌنة اربٌل بأقلٌم كوردستان العراق. و فً جامعة نولج الاهلٌة  أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة

 أسئلة( 12) ووضعت لتحقٌق أهداؾ البحث تم تصمٌم و تطوٌر اداة استبٌان لجمع البٌانات،
 وجود عن مجموعە من الفرضٌات الرئٌسة للبحث وضعت، و لكل متؽٌر من متؽٌرات البحث

كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة و الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة بٌن  وتأثٌر علاقة
( كادرا تدرٌسٌا فً الكلٌات المختلفة لجامعة 44وتكون عٌنة البحث من ) الموارد البشرٌة،

إحصائٌة  دلالة ذو وتأثٌر علاقة وجود اهمها من إستنتاجات مجموعة إلى التوصل تم . و قدنولج
كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة و الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة. بٌن 

العمل على التحسٌن المستمر فً عملٌة التخطٌط فً المنظمات ضرورة و قد اوصت البحث ب
حدٌد الاحتٌاجات من الموارد البشرٌة و باستمرار، لأن التحسٌن المستمر فً تخطٌط الموارد لت

  البشرٌة ٌساعد ادارة المنظمات على استخدام تلك الموارد بكفاءة.
كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة، الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد  :الدالةالكلمات 
 البشرٌة.

Abstract 
The objective of the research is to analyze the relationship 
between organizational strength and functional entanglement and 
its impact on achieving strategic objectives at the level of the 
research sample. This is based on the model of default after taking 
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into account the nature of the relations between the variables of 
research and their dimensions represented by the organizational 
force (structural strength, Emotional, cognitive and behavioral 
immersion in the achievement of strategic objectives that include 
their dimensions (innovation, productivity, social responsibility). 
Two main hypotheses have been constructed, resulting in a set of 
sub-hypotheses, In order to test the hypotheses, and in line with 
the above, a sample of private hospital leaders was selected in the 
city of Erbil as a community and a sample for research. 60 forms 
were distributed to the administrative leaders and 51 forms were 
retrieved while the valid forms for analysis (49), accounting for 
81.6% of the total. The research found that there is a correlation 
between organizational strength and job entanglement and a 
significant positive effect on the relationship between 
organizational power and job integration combined and individually 
in achieving strategic objectives. The research recommended that 
work should be done to raise organizational organizational levels 
and research organizational factors that can lead to the 
development of the organizational strength of the organizations 
with incentives and incentives that contribute to increasing the rate 
of managerial involvement. 

 
 المقدمة 

 تشكل التعقٌد، أصبحت وشدٌدة العناصر ومتشابكة سرٌعة، متعددة تؽٌرات حالٌا العالم ٌشهد
 التفكٌر إعادة الى المنظمات دفع ، مما واستمرارٌتها وجودها ، وتهدد على منظمات ضؽوطا

 .المصالح لأصحاب القٌمة إضافة لأعمالها وطرٌقة أدائها طرٌقة فً
 المرجوة، والؽاٌات الأهداؾ تحقٌق الى للوصول عنصر أهم البشرٌة الموارد تعتبر لهذا

 ولذلك تمارسها التً والأنشطة لمهامها أداءها وفعالٌة المنظمة رفع كفاءة فً تكمن وأهمٌتها
 ٌعجز التً العالٌة والمهارات المتمٌزة تتمتع بالقدرات بشرٌة موارد إلى الحاجة تعاظمت
 ، ب(.9212)محمد،  .تقلٌدها على المنافسة

ولدى المنظات وظٌفة موارد بشرٌة تتناول الكثٌر من التشؽٌل المتخصص الخاص بأفراد 
 Human Resource Informationالمنظمة. وٌسمى نظام معلومات الموارد البشرٌة )

System) (HRISوللعدٌد من السنوات لم ٌوجە إلا ال  ،) قلٌل من التركٌز على نظام
معلومات الموارد البشرٌة. ولكن فً الفترة الأخٌرة ونتٌجة للتشرٌعات الهادفة للمساواة بٌن 

 الأفراد، بدأ نظام معلومات الموارد البشرٌة بأخذ دوره. 
وان وجود نظم المعلومات لادارة الموارد البشرٌة بكفاءة سٌقود الى إنتاج او خدمة الجودة، 

منتجٌن وبالتالً تخفٌض نسبة الخطأ والمشاكل التً تتعلق بالموارد البشرٌة مثل عدم  وأفراد
 (.3، 9219الرضا الوظٌفً، والتؽٌب أو دوران العمل )القاضً، 

لذلك فان نظم المعلومات الموارد البشرٌة تلعب دورا كبٌراً فً تحسٌن اداء المنظمات من  
التً تؤدٌها فً مجال التوظٌؾ، والتقٌٌم الاداء،  خلال مجموعة من الممارسات الاستراتٌجٌة
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والتعوٌضات الموارد البشرٌة بماٌساهم فً تحقٌق اهدافها وتحقٌق التماٌٌر فً اعمالها 
 ونشاطاتها.

ومن هنا تبرز المشكلة هذه البحث التً تناولت )دور كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة فً 
الموارد البشرٌة(  لكون قطاع التعلٌم احد أهم الأجزاء التً الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة 

ٌتكون منها قطاع الخدمات و ٌشكل محورا أساسٌا لبناء والنمو الدول و تطورها، لذلك حددت 
جامعة كوٌة مجتمعا للبحث، لتكون مٌدانا لاختبار عدة تساؤلات منها، ما هو نظام المعلومات 

الاستراتٌجٌة لإدارة الموارد البشرٌة فً الجامعة، وهل الموارد البشرٌة ومستوى ممارسات 
تمتلك الجامعة استراتٌجٌات إدارة موارد بشرٌة قادرة على إن تؤهلها إلى تحقٌق اهدافها 

 المنشودة.
 

 الفصل الاول: نطاق البحث ومنهجٌته
 أولا: مشكلة البحث

الأعمال، وٌزداد الأمر أهمٌة فً تعد إدارة الموارد البشرٌة إحدى أهم الإدارات فً منظمات 
 نظام الجامعة باعتبارها معتمده بشكل كبٌر فً إنتاج خدماتها على العنصر البشري، وان

 المعلومات المنظمات وتوفٌر تطوٌر فى وجوهرٌاً  حٌوٌاً  دوراً  البشرٌة ٌلعب الموارد معلومات
 اذ القرارات المتعلقة بجذباتخ عملٌة بدعم قٌامە مع المناسب الوقت فى والملائمة المناسبة
 المنظمات فً وخصوصا علٌهم وتحفٌزهم والمحافظة أداءهم وتطوٌر بٌنهم من الأفضل

 مهماً  مورداً  أصبحت الخدمٌة، والتً ٌنبؽً أن تقدم خدمات ذات جودة عالٌة، فالمعلومات
 إدارة فى رئٌسٌاً  وعاملاً  الإنتاج من عناصر هاماً  عنصراً  تشكل وبدأت الأعمال، لمنظمات
الأعمال وتنظٌمها وممارستها الاستراتٌجٌة لادارة  لإدارة أساساً  أصبحت حتى المنظمات

 .الموارد البشرٌة 
ومن خلال البحث الاستطلاعٌة للباحثون فً كلٌات جامعة نولج بأربٌل تبٌن وجود انخفاض او 

على ممارسات  عدم كفاءة نظم المعلومات الموارد البشرٌة فً الجامعة، وهذا بدوره اثر
الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة لتلك الادارة، وبناءاً علٌە ٌمكن تجسٌد مشكلة البحث من 

 خلال الإجابة على الأسئلة البحثٌة الآتٌة:
 . ما هً مستوى كفاءة نظم المعلومات ادارة الموارد البشرٌة فً كلٌات جامعة نولج. 1
 تراتٌجات ادارة الموارد البشرٌة؟ . مدى ممارسة كلٌات جامعة نولج لاس9
. هل هناك علاقة بٌن كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة وممارسة استراتٌجٌة ادارة 3

 الموارد البشرٌة؟
 الموارد إدارة اثر لكفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً ممارسات استراتٌجٌة هناك . هل4

 البشرٌة؟
 ثانٌا : أهمٌة البحث

 تجسٌد أهمٌة البحث من خلال المحورٌٌن الآتٌٌن :ٌمكن 
 . الأهمٌة النظرٌة 1

تتمثل أهمٌة البحث فً أنها تأتً استكمالا لجهود عدد من الباحثٌن الذٌن أسهموا فً تناول هذا 
الجانب الحٌوي والفكري لنظام المعلومات الموارد الشرٌة وهً بهذا تمثل إسهاماً فً هذا الاتجاه 

تعلق بدور كفاءة نظم المعلومات الموارد البشرٌة فً تطوٌر القدرات العلمٌة ولاسٌما ما ٌ
للعاملٌن فً ادارة الموارد البشرٌة التً تعانً من قلة الاهتمام فٌها ، لذلك تمثل هذه البحث 

 إضافة علمٌة وفكرٌة لمكتبات اقلٌم كوردستان بشكل خاص والعراق بشكل عام .
 . الأهمٌة المٌدانٌة 2
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ة تحسٌن أنشطة وظائؾ إدارة الموارد البشرٌة علمٌاً فً الجامعة المبحوثة ، إذ تعد هذه محاول
الجامعة الرافد الحٌوي لمختلؾ القطاعات فً المحافظة اربٌل، وٌعتمد نجاح الجامعة على مدى 
إسهامات كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة فً تحسٌن ممارسات الاستراتٌجٌة لادارة 

البشرٌة، والوصول والحفاظ على رأس مال البشري من خلال ما ستصل الٌە هذا  الموارد
البحث من الاستنتاجات و مقترحات بعد دراسة الواقع التً تكون علٌة الجامعة فً كٌفٌة استثمار 
راس مال البشري من الناحٌة العلمٌة وذلك من خلال محاولة تطوٌر الامكانات والقدرات 

 العلمٌة.
 داف البحثثالثاً: أه

 ٌسعى البحث تحقٌق الأهداؾ الآتٌة:
  . تقدٌم إطار مفاهٌمً لنظم المعلومات الموارد البشرٌة وابعاده.1
. التعرؾ على ممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة التً تنفذها كلٌات جامعة نولج 9

 باربٌل.
 بشرٌة. . التعرؾ على مدى مستوى كفاءة نظام المعلومات الموارد ال3
. دراسة وتحلٌل طبٌعة العلاقة والاثر بٌن كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة وممارسات 4

 الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة فً الجلمعة المبحوثة.
 رابعاً : فرضٌات البحث 

ٌة هناك علاقة ارتباط معنوٌة بٌن كفاءة نظم المعلومات الموارد البشر ا. الفرضٌة الأولى:
 . الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌةو
الممارسات : هناك تأثٌر معنوي لنظم المعلومات الموارد البشرٌة فً . الفرضٌة الثانٌة2

 .الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة
 البحث خامسا: منهجٌة

 ان اذ هذا البحث، وتوجهات ٌنسجم الذي المنهج فهو التحلٌلً، الوصفً المنهج البحث اعتمد
 الاسس واستنباط النظرٌة، وتحلٌلها، الطروحات وعرض المفاهٌم، وصؾ ٌتطلب موضوعە

 للبحث. الخاضع للمتؽٌر النفسٌة
 الفصل الثانً: الجانب النظري

 المبحث الاول: نظام معلومات الموارد البشرٌة
 مفهوم نظام معلومات الموارد البشرٌة

نظراً إلى أهمٌة المعلومات فً حٌاة المنظمات المعاصرة جرت زٌادة الاتجاه نحو نظم 
المعلومات، ودراسة عوامل قٌاس الجودة والكفاءة فً نظم المعلومات لضمان تدفق المعلومات 
من المنظمة وإلٌها وبالشكل المناسب، والكمٌة المناسبة، والوقت المناسب والجودة الملائمة، 

تشكل المسار الذي ٌساعدها على الحٌاة والبقاء والاستمرار فً دنٌا الأعمال  فهً أصبحت
(. أن التأكٌد على ضرورة أن تكون لإدارة الموارد البشرٌة إدارة  112: 9213،)الصرن 

إستراتٌجٌة ٌستدعً أنّ ٌكون لها نظام معلومات بشرٌة متطور ٌتلاءم وطبٌعة التطورات 
ادٌة والسٌاسٌة والقانونٌة والاجتماعٌة المحٌطة بالمنظمة نظام الحاصلة فً المجالات الاقتص

قادر على مواجهة التحدٌات والعقبات وٌساعد الإدارة على اتخاذ القرارات السلٌمة سواء 
المتعلقة منها بإدارة الموارد البشرٌة أو تلك التً ترتبط بالمنظمة بصورة عامة وبالتالً تقلٌل 

(. اذ تعد نظام معلومات الموارد البشرٌة انعكاسا 1: 9212ٌدة ،التكالٌؾ وتوفٌر الوقت )رش
واضحا لاهتمام المنظمات بالموارد البشرٌة وتنمٌة استخدامها وذلك من خلال توفٌر البٌانات 
والحقائق المتعلقة بالعاملٌن والانشطة وسٌاسات التوظٌؾ وؼٌرها ومعالجتها للحصول على 

ن اتخاذ القرارات السلٌمة المتعلقة بكفاءة وفاعلٌة استخدام المعلومات والتقارٌر التً تمكن م
 (.392:  9229الموارد البشرٌة )المؽربً،
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و قد اختلؾ الكتاب والباحثون فً تعرٌؾ نظام المعلومات الموارد البشرٌة بسبب التطور      
 السرٌع لنظام المعلومات وكذلك الاختلاؾ فً الهدؾ التعرٌؾ. وبهذا الصدد فقد عرفە

( بانها عبارة عن مجموعة الطرق والاجراءات تعمل على ادامة سجلات 29: 9222)النجار،
العاملٌن والاشراؾ على مهاراتهم، الاداء الوظٌفً، تدرٌب ودعم التعوٌضات وتطوٌر المسار 

( فٌشٌر بانە نظام المستند على تقانة والمصمم لدعم ومساندة  42:  9229الوظٌفً. اما )حجً ،
( بأنة عبارة عن نظام 4:  9224موارد البشري فً المنظمة. فً حٌن وصفە )القماج ،ادارة ال

ٌعمل على توفٌر المعلومات للادارة والمستفٌدٌن بشكل فعال وبالدقة والوقت المناسب. واوضح 
 Hendrichkson 2003 ()Osterman( بان )65: 9213)الزبٌدي وعبد ، 

&Staudinger :2009  متكامل ٌستخدم لجمع وتخزٌن وتحلٌل البٌانات ( عرفوا بانە نظام
المتعلقة بمجال الموارد البشرٌة فً المنظمة والتً تكون من تطبٌقات اجهزه الكومبٌتر وكذلك 

 الافراد والسٌاسات والاجراءات والبٌانات المطلوبة لادارة الموارد البشرٌة.
ظام متكامل المعتمد على تقانة واخٌرا ٌعرؾ الباحثون نظام معلومات الموارد البشرٌة بانە ن

المعلومات تقوم بجمع وتخزٌن وتحلٌل المعلومات الخاصة بالموارد البشرٌة فً المنظمة بشكل 
 ٌساهم فً ممارسة استراتٌجٌات ادارة الموارد البشرٌة.

 اهمٌة نظام معلومات الموارد البشرٌة
أي منظمة، حٌث أنها تسهم فً أنظمة معلومات إدارة الموارد البشرٌة من الأنظمة المهمة فً 

توفٌر المعلومات الملائمة لأداء وظائؾ وأنشطة إدارة الموارد البشرٌة بشكل سرٌع ومرن 
وبجهد أقل، و إمكانٌة الحد من مشكلتً تضخم البٌانات والأخطاء الروتٌنٌة، وتسهم أنظمة 

ة بالمورد البشري معلومات إدارة الموارد البشرٌة فً توفٌر المعلومات الضرورٌة والمتعلق
سواء داخل المنظمة أو خارجها، كما أنها تقوم بدعم عمل الأنظمة الوظٌفٌة والإدارٌة الأخرى؛ 
وذلك عن طرٌق توفٌر معلومات تساعد فً عمل تلك الأنظمة وتكاملها بهدؾ تحقٌق نظام 

 (. 164: 9213معلوماتً متكامل على مستوى المنظمة )هزاٌمة ،
( حدد اهمٌة نظام معلومات الموارد O.Brein2003( بان )353:  9214 وٌشٌر )عبٌد ،
 البشرٌة بالاتً:

 ٌساعد فً دعم قرارات التوظٌؾ فً منظمات الاعمال وتحدٌد المسار الوظٌفً. .1
 ٌدعم  عملٌة التخطٌط للاحتٌاجات التدرٌبٌة وبرامج تطوٌر العاملٌن. .9
 ٌساعد فً اعداد خطة الموارد البشرٌة. .3
 العاملٌن واعداد جداول الاحلال للعاملٌن فً الوظائؾ.ٌساعد فً جدولة  .4
 ٌساعد فً ادارة الاجور والرواتب وتحدٌد مستوٌاتها. .5
 ٌساعد فً ادارة اخلاقٌات الاعمال والمسؤلٌة الاخلاقٌة. .6
 تستعمل كاداة لتقوٌم اداء وظٌفة ادارة الموارد البشرٌة. .2

 
 كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة:

 متخصصة معلومات أنظمة برزت البشرٌة بالموارد الخاصة والبٌانات المعلومات لضخم نظرا
 والتً الموارد البشرٌة، إدارة معلومات أنظمة تدعى الأنظمة وهذه . وفاعلٌة بكفاءة لإدارتها

 العلاقة ذات القرارات اتخاذ فً للمساندة ومعالجتها وتخمٌنها وتحلٌلها البٌانات لجمع أداة تعتبر
( بأن 156:   9229وٌشٌر )المؽربً ، .(163:  9213)هزاٌمة، البشري  المورد بإدارة

الكفاءة تعنى مدى تحقق النظام للأهداؾ التً أنشى من اجلها، أي الوصول إلى الصورة الواقعٌة 
لما تحقق ومقارنة ذلك مع ما هو مستهدؾ تحقٌقە فً فترة زمنٌة معٌنة، ولما كان هدؾ نظام 

ة عن الماضً والحاضر والمستقبل المعلومات الموارد البشرٌة هو توفٌر المعلومات الضرورٌ



 مجلة العلوم الإدارية العراقية                ..........               مجلة فصلية متخصصة محكمة
 

994 
 
 

:
د
ل
ج
م
ل
ا

 
2

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
 
د
د
ع
ل
ا

2
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
ة
ن
س
ل

 
2
0
1
8

 

 

بالدقة والملائمة والوقت والتكلفة المناسبة، ولأجل مساعدة هذه الادارة فً ممارسة انشتطها 
 واستراتٌجٌاتها واتخاذ القرارات، لذا  فإن كفاءتە تتحدد فً هذا الإطار بالنتٌجة.

بها النظام كً ٌكون ( ان هنالك عدة صفات ٌجب أن ٌتسم 162:  9213وذكر )هزاٌمة ،      
بمثابة معٌار ٌساعد الإدارة فً الحكم على مدى كفاءة نظم المعلومات ودقتها وتلبٌتها 
للاحتٌاجات  ومنها الجدوى الاقتصادٌة، أن تكون معلومات النظام مناسبة لاستخداماتها ومقبولة 

على أساس من قبل المستفٌد، أن ٌتصؾ بالسهولة والبساطة، أن ٌتصؾ بالمرونة، أن ٌعد 
 Dean et al., 2002; Howick, etموضوعً وموثوق، و باستخدام الوسائل المتقدمة )

al., 2004 و حتى تنهض الادارة بمسؤلٌتها وتحقق الاهداؾ التً تسعى الٌها لابد من توفٌر .)
المعلومات الضرورٌة بالدقة والملائمة وفً الوقت المناسب ولا ٌمكن توفٌر المعلومات التً 

هذه الموصفات الا من خلال نظم معلومات تتوفر فٌە عدة المعاٌٌر ٌجب مراعاتها عند  تحمل
التخطٌط لتصمٌم هذه النظم وهذه المعاٌٌر هً )البساطة ، المرونة  ،الاعتمادٌة ،القبول ، 

 الاقتصادٌة (.
 المبحث الثانً: الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة

 البشرٌة مفهوم ادارة الموارد
برزت ادارة الموارد البشرٌة بوصفها فرعاً مهماً ٌستخدم فً العدٌد من المجالات فً البٌئة 
التنافسٌة للؽاٌة، واصبحت ادارة الموارد البشرٌة من أهم الادارات الوظٌفٌة فً المنظمة لانها 

لداخلٌة تتعامل مع أهم عنصر من عناصر الانتاج، ولانها أكثر عرضة للتأثٌر بالبٌئتٌن ا
والخارجٌة، وتحولت ادارة الموارد البشرٌة الان الى واحدة من الوظائؾ الكبٌرة فً مساعدة 
اداء المنظمات فً الآونة الاخٌرة، والموارد البشرٌة الٌوم هً مصدر المٌزة التنافسٌة للمنظمة، 

و من هذا (. 922: 9215وهً رأسمالٌون الجدد فً أطار اقتصاد المعرفة، )القٌسً والركابً، 
المنطلق بدأت إدارة الموارد البشرٌة بالتحول من كونها وظٌفة معنٌة بشؤون متخصصة للأفراد 
العاملٌن وظٌفتها تقدٌم الاستشارات فً هذا المجال إلى أدارة تنفٌذٌة لها دور كبٌر وشامل فً 

وارد عموم المنظمة من خلال التخطٌط الاستراتٌجً للموارد البشرٌة، إذ أصبح مدٌر الم
: 9213البشرٌة أحد أعضاء الذٌن ٌعنون بصٌاؼة إستراتٌجٌة أدارة الموارد البشرٌة )الطعان، 

( ادارة الموارد البشرٌة بأنها وظٌفة المنظمة Ivancevich, 1997: 23(. وعرؾ )924
الكلٌة التً تعمل على تقدٌم التسهٌلات للاستفادة من الموارد البشرٌة بصورة فاعلة وكفوءة 

( على أنها الإدارة  2003: 31ز الأهداؾ التنظٌمٌة و أهداؾ الأفراد معا، وأشار) الهٌتً،لإنجا
المسؤولة عن زٌادة فاعلٌة الموارد البشرٌة كونها تضم مجموعة من الأنشطة الإدارٌة المتعلقة 
 بالاستثمار فً الموارد البشرٌة واستقطاب وتقٌم العاملٌن واعداد برامج تدرٌب وتطوٌر وتحسٌن
مستوٌات الأداء و تمكٌن المنظمة من بناء مزاٌاها الستراتٌجٌة والمحافظة علٌها وتطوٌرها، 
وٌرى الباحثون بان ادارة الموارد البشرٌة هً تلك الادارة التً تهتم بادارة شؤون افراد العاملٌن 

وتقٌٌم  من خلال ممارسة استراتٌجٌات تخطٌط الموارد البشرٌة والاستقطاب والاختٌار والتعٌٌن
 الاداء وانظمة تعوٌضات الموارد البشرٌة لتحقٌق اهداؾ المنظمة بافضل الشكل.

 الاهمٌة الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة
: 9214ٌمكن تحدٌد الاهمٌة الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة بالآتً: )راضً وحسٌن، 

316) 
قادة على استقطاب أفضل العاملٌن لشؽل  . وجود خبرات متخصصة فً ادارة الموارد البشرٌة1

الوظائؾ الشاؼرة، ثم أن الحفاظ على هذه العناصر سٌحٌن من عملٌاتها وٌزٌد من إنتاجٌة 
 المنظمة وٌعزز من مركزها التنافسً وأرباحها فً الامد الطوٌل.
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. تبرز أهمٌة ادارة الموارد البشرٌة من خلال دورها الفعال فً تشخٌص مواطن القوة 9
والضعؾ فً أنشطتها الداخلٌة وتحدٌد الفرص المتاحة والتهدٌدات المحتملة لعناصر البٌئة 

 الخارجٌة المؤثرة ثم الاستجابة لها لأجل تحقٌق المزاٌا الاتنافسٌة.
. أن الموارد البشرٌة هً المورد الوحٌد الذي لاٌمكن تقلٌده من قبل المنافسٌن، ولكون ادارة 3

 قدرات الجوهرٌة للمنظمة.الموارد البشرٌة من ال
. الادارة الاستراتٌجٌة للموارد البشرٌة تزٌد قدرة المنظمة على التنبؤ باحتٌاجاتها من الموارد 4

البشرٌة كماً وكٌفاً وتنمٌتها بصورة تتفق مع تحقٌق أهدافها الاستراتٌجٌة، وتؤدي اٌضاً الى 
 ٌات التنفٌذٌة للمنظمة.زٌادة التناسق والتوافق بٌن خطط الموارد البشرٌة والعمل

. أن الموارد البشرٌة شرٌك استراتٌجً سواء من خلال صناعة استراتٌجٌات المنظمة أو من 5
خلال تنفٌذ تلك الاستراتٌجٌات من خلال ممارسة مختلؾ أنشطة الموارد البشرٌة من استقطاب 

 واختٌار وتدرٌب وتعوٌض للعاملٌن.
المنظمات الحدٌثة التً تعمل على الحفاظ على رأس مالها . ادارة الموارد البشرٌة مهمة فً 6

البشري وتختار الوسائل الاكثر فعالٌة من أجل جعل هذا العامل أكثرة كفاءة ومهارة لؽرض 
 توظٌؾ قدراتە بالشكل الصحٌح من أجل تحقٌق الاهداؾ التنظٌمٌة للمنظمة وخدمة مصالحها.

 
 بشرٌةالممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد ال

لقدد تعدد وتعقدت ممارسات ادارة الموارد البشرٌة فً المنظمات بسبب التؽٌرات البٌئة 
المختلفة، حٌث ٌتفق المؤلفون والباحثون المختصون ان ادارة الموارد البشرٌة تشمل على 
مجموعة من الممارسات أو الوظائؾ أو الاستراتٌجٌات، الا أنهم ٌختلفون فً تقسٌمها وعددها، 

من ٌرى ان هذه الممارسات تشمل مجموعة من الانشطة الرئٌسٌة وتتضمن أنشطة فرعٌة  فمنە
والبعض الاخر ٌرى انها مجموعة من الممارسات التً ترتب بشكل مستقل، وٌعود ذلك الى 
اختلاؾ وجهات نظر الباحثٌن فً هذه الممارسات وعددها، وٌعود أٌضا الى اختلاؾ حجم 

 (.9: 9214اطاتها والعوامل البٌئة المحٌطة بالمنظمات )راضً، المنظمات وطبٌعة عملها ونش
( بان الممارسات الموارد البشرٌة تأثٌر قوي ,.Moideenkutty et al 2011وأشار )

ومباشر على تنمٌة ومهارات الافراد عندما تكون منسجمة ومرتبطة مع بعضها البعض )القٌسً 
باحثٌن فً مجال ادارة الموارد البشرٌة على (. وٌتفق أؼلب الكتاب ال992: 9215والركابً، 

 ان هناك مجموعة ممارسات الاستراتٌجٌة وهً كالاتً:
 . التوظٌف: 1

تتضمن وظٌفة التوظٌؾ كل من تخطٌط الموارد البشرٌة والاستقطاب والاختٌار والتعٌٌن )عبد 
 من جزءاً  بوصفها البشرٌة الى انها الموارد لتخطٌط (، وٌشار56:  9222الرسول و كاظم، 

 من المحصلة النتائج إلى بالاستناد الاعمال إنجاز على إمكانٌة العاملٌن ٌحدد الذي الكلً النظام
 مالها هم رأس الأفراد لأن الخارجٌة، و الداخلٌة لكلتا البٌئتٌن البٌئً المسح و التنبؤ عملٌة

 من الاحتٌاجات وتحدٌد تحلٌل عمهٌة ( بأنەMathis& Jakson,2006الفكري وٌعرفها )
 من المنظمة ٌمكن بما المصادر، مختلؾ فً الاحتٌاجات تلك توفر البشرٌة ومدى الموارد
 العجز مواجهة ناحٌة من التخطٌط نتائج لمعالجة تأتً الاستقطاب عملٌة أهدافها ، وإن تحقٌق 

 عملٌة وتهدؾ الأحٌان، بعض فً والمتوقعة الشاؼرة الوظائؾ البشرٌة لشؽل الموارد فً
(، 399-391:  2015للمنظمة )الطاهر و عبد الدائم،  للتقدم طالبً العمل جذب إلى الاستقطاب

بأنها العملٌة التً تهتم بالبحث عن الموارد البشرٌة  ( الاستقطاب12: 9213وعرؾ )زعتري، 
المناسبٌن وجذبهم من بٌن الموارد البشرٌة المؤهلٌن والمرشحٌن لشؽل الوظائؾ الشاؼرة، وان 

ٌة الاختٌار تمثل نظاما تمثل مدخلاتە بنتائج التحلٌل الوظٌفً وخطط الموارد البشرٌة و عمل
نتائج الاستقطاب، و عملٌاتە فً المقابلة و الاختٌار و الفحص الطبً و اللٌاقة البدنٌة، إما 
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مخرجاتە فتتجلى بقرار اختٌار ٌحدد بموجبە من سٌتم تعٌنهم من بٌن مجموعة الأشخاص 
الاختٌار  (Putzier, 2001: 212)(، وعرؾ 43: 2007شؽل الوظٌفة )الأحمر،المرشحٌن ل

على انە العملٌة التً تقوم بها المنظمة لانتقاء أفضل المرشحٌن للوظٌفة ، وهو الشخص الذي 
تتوافر فٌە مقومات ومتطلبات شؽل الوظٌفة أكثر من ؼٌره طبقاً لمعاٌٌر الاختبار التً تطبقها 

لعملٌة الاختٌار على انە عملٌة اختٌار الشخص  (Mondy,2008: 160)المنظمة. واشار 
المناسب من بٌن مجموعة من المتقدمٌن حول وظٌفة معٌنة فً داخل المنظمة.  اما )حاجً 

 وتحدٌد الاختٌار عملٌة من الانتهاء ( اشار لعملٌة التعٌٌن على ان بعد96 - 95: 9212حسن، 
 وهً اللاحقة الخطوة تأتً مسبقًا، الموضوعة صفاتالأسس والموا ضمن المناسبٌن الأشخاص

المبدئٌة،  التعٌٌن، التهٌئة قرار أساسٌة وهً )إصدار أربع نقاط تتضمن التً التعٌٌن عملٌة
 وتمكٌنە(. الموظؾ التجربة، تثبٌت فترة خلال الفرد وتقوٌم متابعة

 . تقٌٌم اداء العاملٌن2
من العملٌات المهمة لإدارة الموارد البشرٌة فعن طرٌقها تعتبر إستراتٌجٌة تقٌٌم الأداء العاملٌن 

 & Denisiٌتم تقٌٌم السٌاسات و البرامج التً تعتمدها المنظمة. وعرؾ كل من )
Griffin,2001: 232 تقٌٌم اداء العاملٌن بأنە التقٌٌم الرسمً و الخاص للعامل من اجل )

( على تقٌٌم الأداء 426:9222د )ماهر،تحدٌد درجة فاعلٌة أداء هذا العامل لعملە، فً حٌن أك
بأنە هو نظام ٌتم من خلالە تحدٌد مدى كفاءة العاملٌن لأعمالهم، على إن ٌكون العاملون قد 

 قضوا فترة زمنٌة فً إعمالهم. وبشكل ٌمكن من القٌام بتقٌٌم أدائهم خلالها.
 . تعوٌضات الموارد البشرٌة  3

تحدٌات فً مجال الموارد البشرٌة لأنها تشمل العدٌد تعد ادارة التعوٌضات واحدة من أصعب ال
من العناصر التً لها تأثٌر بعٌد المدى على تحقٌق اهداؾ المنظمة، وأن الؽرض الرئٌسً من 

: 9214منح التعوٌضات ٌمكن فً جذب وتحفٌز والمحافظة على الموظفٌن )راضً وحسن، 
لموارد البشرٌة بانە تتعلق (  الى تعوٌضات ا14 - 13: 9219(. واشار )القاضً، 392

بتعوٌض الموظؾ بكافة أنواع الأجور أو العائد التً ٌحصل علٌها الموظؾ نظٌر أشتؽالە 
وظٌفة معٌنة، وهذه التعوٌضات تتضمن عنصرٌن أساسٌٌن هما المدفوعات المالٌة المباشرة 

ت المالٌة ؼٌر والتً قد تأخذ شكل الأجور والمرتبات والحوافز والعملات ولأرباح، والمدفوعا
 المباشرة والتً تأخذ شكل المزاٌا المالٌة مثل تأمٌنات وإجازات مدفوعة الأجر.

 الفصل الثالث: الجانب التطبٌقً
 :وعٌنتها البحث مجتمع
على أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة فً كلٌات جامعة نولج بأقلٌم كوردستان  البحث مجتمع إشتمل

( أستمارة على 52تدرٌسٌا. أما عٌنة البحث فقد تم توزٌع )( كادرا 152العراق والبالػ عددهم )
( و التً كانت جمٌعها صالحة 44أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة بشكل عشوائً، وأسترجع الباحثون )
 %( من مجموع افراد العٌنة.99للتحلٌل الاحصائً، وهذا ٌشٌر الى ان نسبة الاستجابة بلؽت )

  البحث أداة
 و قد .اسئلتها تطوٌر تم تصمٌم و وقد و اللازمة الاولٌة البٌانات جمعل الاستبانة البحث اعتمد
المتعلقة بكفاءة نظام المعلومات  الأسئلة الأول القسم ٌضم رئٌسٌٌن، قسمٌن منالاستبانة  تألفت

بالممارسات الاستراتٌجٌة لادارة  المتعلقة الثانً الأسئلة القسم تضمن حٌن فً الموارد البشرٌة،
 (Likert scale)الخماسً  لٌكرت مقٌاس استخدام وتم( فقرة. 12ولكل منها ) البشرٌةالموارد 

 ، 5الأوزان ) لها خصص وقد بشدة( موافق موافق،  محاٌد، موافق، ؼٌر ،بشدة )ؼٌر موافق
 التوالً. على( 1 ،2 ،3 ،4

 وصف وتشخٌص متغٌرات البحث 
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)كفاءة نظام  لفقرات متؽٌرات البحثالمعٌارٌة  والانحرافات الحسابٌة الاوساط عرض سٌتم
 المعلومات الموارد البشرٌة، و الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة( و كالاتً:

 فقرات كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة: وصف و تشخٌص. 1
 فً موضح وكما الاتجاه متوسط باستخدام افراد عٌنة البحث إجابات تحلٌل نتائج أظهرت
المعلومات التً تزود الادارات من قبل  ( و الذي ٌنص على "X2الفقرات ) إن (1) الجدول

القرارات المتعلقة بممارسة ( الذي ٌنص على " X1" و )نظام معلومات الموارد البشرٌة ثابت 
استراتٌجٌة الموارد البشرٌة تتسم بالفاعلٌة لاعتمادها على دقة المعلومات نظام معلومات 

تتصؾ معلومات نظام معلومات الموارد ( الذي ٌنص على " X6و الفقرة ) "الموارد البشرٌة 
 اتجاه متوسطات سجلت اذ الاولى الثلاث بالمراتب  جاءت قد "البشرٌة بالاٌجاز وعدم الاطالة 

 وهً جٌدا اٌجابٌا اتجاها تمثل الفقرات وهذه (4.34(، و)4.41(، )4.47ً )التوال على هً
كفاءة نظام المعلومات  مستوى تحدٌد فً عشر الاثنى الفقرات بٌن من التاثٌر فً اهمٌة الاكثر

على " تتوفر ( و الذي ٌنص X11) الفقرتٌن ان حٌن فً .جامعة نولج الموارد البشرٌة فً
( الذي ٌنص على " X3التجهٌزات والمعدات اللازمة لتشؽٌل النظام بصورة دقٌقة " و الفقرة )

نظام معلومات الموارد البشرٌة توفر المعلومات المطلوبة عند ممارسة استراتٌجٌات ادارة 
 متوسط لتاسج اذ الاخٌرتٌن المرتبتٌن فً جاءت قدالموارد البشرٌة منذ البداٌة حتى النهاٌة " 

 فً اهمٌة الاقل وهً على التوالً (4.06، 4.19و البالػ ) الاٌجابً الاتجاه ٌعكس اتجاه
كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة  مستوى تحدٌد فً عشر الاثنى الفقرات بٌن من التاثٌر

 مستوى افراد عٌنة البحث فقرات نتائج جامعة نولج. اما على المستوى العام فقد اظهرت فً
كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة  مستوى لفقرات العام الحساب الوسط بلػ اذ عالً عام
(، وبأهمٌة نسبٌة عام بلػ 709.(، و بانحراؾ معٌاري عام بلػ )4.28جامعة نولج ) فً
(85.6 .)% 

كفاءة نظام ( الاوساط الحسابٌة و الانحرافات المعٌارٌة و الاهمٌة النسبٌة لفقرات 1جدول )
 المعلومات الموارد البشرٌة

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابً

الانحراف 
المعٌاري 

% 

الاهمٌة 
 النسبٌة%

1 
القرارات المتعلقة بممارسة استراتٌجٌة الموارد 
البشرٌة تتسم بالفاعلٌة لاعتمادها على دقة 

 المعلومات نظام معلومات الموارد البشرٌة.
4.41 .756 88.2 

9 
التً تزود الادارات من قبل نظام المعلومات 

 معلومات الموارد البشرٌة ثابت.
4.47 .718 89.4 

3 
نظام معلومات الموارد البشرٌة توفر المعلومات 
المطلوبة عند ممارسة استراتٌجٌات ادارة الموارد 

 البشرٌة منذ البداٌة حتى النهاٌة.
4.06 .801 81.2 

4 
البشرٌة تتسم معلومات نظام معلومات الموارد 

 بالموضوعٌة وعدم التحٌز.
4.25 .729 85 

5 

تتمٌزمعلومات نظام معلومات الموارد البشرٌة 
بالفائدة عند تطبٌقها وتساعد فً اتخاذ قرارات 
فعالة تخص ممارسة استراتٌجٌات ادارة الموارد 

 البشرٌة.

4.26 .711 85.2 

 86.8 718. 4.34تتصؾ معلومات نظام معلومات الموارد البشرٌة  6



 مجلة العلوم الإدارية العراقية                ..........               مجلة فصلية متخصصة محكمة
 

999 
 
 

:
د
ل
ج
م
ل
ا

 
2

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
 
د
د
ع
ل
ا

2
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
ة
ن
س
ل

 
2
0
1
8

 

 

 وعدم الاطالة.بالاٌجاز 

2 
تتسم المعلومات التً توفرها نظام المعلومات 

 الموارد البشرٌة بالسرعة والسهولة.
4.27 .634 85.4 

9 
المعلومات التً توفرها نظام معلومات الموارد 
البشرٌة ترتبط بالقرارات الاستراتٌجٌة التً 

 تتخذها ادارة الموارد البشرٌة.
4.28 .683 85.6 

2 
تتسم المعلومات بالفاعلٌة فً امكانٌة وسرعة 
معالجة متطلبات ممارسة استراتٌجٌة ادارة 

 الموارد البشرٌة.
4.22 .706 84.4 

12 
تتوافق مخرجات نظام معلومات المورد البشرٌة 
مع احتٌاجات ممارسة انشطة ادارة الموارد 

 البشرٌة.
4.33 .701 86.6 

11 
اللازمةلتشؽٌل النظام تتوفر التجهٌزات والمعدات 

 بصورة دقٌقة.
4.19 .644 83.8 

19 
تتم صٌانة نظام معلومات الحالً للموارد البشرٌة 

 بصورة منتظمة.
4.28 .707 85.6 

كفاءة نظام المعلومات الموارد المعدل العام لفقرات 
 البشرٌة

4.28 .709 85.6 

 .SPSSمن إعداد الباحثون فً ضوء نتائج الحاسبة الالكترونٌة  الجدول:
 فقرات الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة: وصف و تشخٌص

 جدول فً موضح وكما الاتجاه متوسط باستخدام افراد عٌنة البحث إجابات تحلٌل نتائج أظهرت
الجامعة الافراد الذٌن ٌمتلكون مهارات ( و الذي ٌنص على " تستقطب Y3الفقرات ) إن (2)

( Y5و )".  وخبرات كافٌة فً مجال التخطٌط والتنظٌم والرقابة لشؽل المناصب الادارٌة المهمة
الذي ٌنص على " تركز الجامعة على اختٌار مرشحٌن محتملٌن لشؽل الوظائؾ من الداخل 

ذي ٌنص على " تأخذ الجامعة فً ( الY10. و الفقرة )"بواسطة الترفٌعات والتنقلات الداخلٌة 
 قد قٌاس اداء التدرٌسٌٌن والموظفٌن الاعتبارات المتعلقة بالتعاون و الانضباط والانتظام "

، 4.28 ، 4.38) التوالً على هً اتجاة متوسطات سجلت اذ الاولى الثلاث بالمراتب  جاءت
 الفقرات بٌن من التاثٌر فً اهمٌة الاكثر وهً جٌدا اٌجابٌا اتجاها تمثل الفقرات وهذه ( 4.27
  .جامعة نولج فاعلٌة الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد فً مستوى تحدٌد فً عشر الاثنى

ٌتم التحسٌن المستمر فً عملٌة التخطٌط فً  ( و الذي ٌنص على "Y1) الفقرتٌن ان حٌن فً
"  ( الذي ٌنص علىY12) " و الفقرةالجامعة لتحدٌد الحاجات من الموارد البشرٌة باستمرار 

 جاءت قد ."ٌجري تقٌٌم اداء التدرٌسٌٌن والموظفٌن فً الجامعة بطرٌقة علمٌة بعٌدة عن التحٌز 
( 4.06، 4.08و البالػ ) الاٌجابً الاتجاه ٌعكس اتجاه متوسط سجلتا اذ الاخٌرتٌن المرتبتٌن فً

فاعلٌة  مستوى تحدٌد فً عشر الاثنى الفقرات بٌن من التاثٌر فً اهمٌة الاقل وهً على التوالً
جامعة نولج.  اما على المستوى العام فقد  الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة فً

 بلػ اذ عالً عام الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة مستوى فقرات نتائج اظهرت
(، و 4.187لادارة الموارد البشرٌة )الممارسات الاستراتٌجٌة  لفقرات العام الحساب الوسط

 %(.83.6( ، وبأهمٌة نسبٌة عام بلػ )762.بانحراؾ معٌاري عام بلػ )
 (2جدول )

الممارسات الاستراتٌجٌة الاوساط الحسابٌة و الانحرافات المعٌارٌة و الاهمٌة النسبٌة لفقرات  
 لادارة الموارد البشرٌة
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 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري%

الاهمٌة 
 النسبٌة%

1 
ٌتم التحسٌن المستمر فً عملٌة التخطٌط فيً الجامعية 

 لتحدٌد الحاجات من الموارد البشرٌة باستمرار .
4.08 .801 81.6 

9 
ٌساعد التحسٌن المستمر فً تخطٌط الميوارد البشيرٌة 

 ادارة الجامعة على استخدام تلك الموارد بكفاءة .
4.13 .942 82.6 

3 
تسيييتقطب الجامعييية الافيييراد اليييذٌن ٌمتلكيييون مهيييارات 
وخبرات كافٌة فً مجيال التخطيٌط والتنظيٌم والرقابية 

 لشؽل المناصب الادارٌة المهمة.
4.38 .907 87.6 

4 
ٌشارك المدٌرون الاقسام والوحدات مع مدٌر الموارد 

 البشرٌة فً الاستقطاب والتعٌٌن فً الجامعة.
4.15 .712 83 

5 
الجامعييية عليييى معٌيييار الجيييدارة فيييً اختٌيييار تعتميييد 

 الموظفٌن.
4.25 .715 85 

6 
تركز الجامعة على اختٌيار مرشيحٌن محتمليٌن لشيؽل 
الوظييائؾ ميين الييداخل بواسييطة الترفٌعييات والتيينقلات 

 الداخلٌة.
4.28 .729 85.6 

2 
عييدم اعتميياد العناصيير المؤهليية ميين خييارج الجامعيية 

الكفيياءات داخييل عنييدما تتوقييع بييأن هنالييك نقصيياً فييً 
 الجامعة.

4.21 .693 84.2 

9 
تشيييعر الجامعييية بالرضيييا عييين نتيييائج اداء لتدرٌسيييٌٌن 

 والموظفٌن.
4.09 .733 81.8 

2 
ٌعتمييد الجامعيية علييى تقييارٌر الاداء فييً وضييع بييرامج 

 التدرٌب والتطوٌر.
4.11 .719 82.2 

12 
تأخذ الجامعة فً قٌاس اداء التدرٌسٌٌن والموظفٌن 

 المتعلقة بالتعاون و الانضباط والانتظامالاعتبارات 
4.27 .813 85.4 

11 
التعوٌضات التً ٌقدمها الجامعة تتناسيب ميع توقعيات 

 التدرٌسٌٌن والموظفٌن.
4.24 .772 84.8 

19 
ٌجري تقٌٌم اداء التدرٌسيٌٌن والميوظفٌن فيً الجامعية 

 بطرٌقة علمٌة بعٌدة عن التحٌز.
4.06 .619 81.2 

الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة المعدل العام لفقرات 
 الموارد البشرٌة

4.18 .762 83.6 

 .SPSSمن إعداد الباحثون فً ضوء نتائج الحاسبة الالكترونٌة  الجدول:
 رابعا: تحلٌل علاقات الارتباط بٌن متغٌرات البحث: 

كفاءة نظام المتؽٌرٌن ) ( الى وجود علاقة ارتباط معنوٌة موجبة و عالٌة بٌن3ٌشٌر جدول )
و ٌدعم ذلك  (المعلومات الموارد البشرٌة و الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة

وبلؽت القٌمة ( 0.01( و عند مستوى معنوٌة )41.8قٌمة معامل الارتباط الكلٌة و البالؽة )
ص على وجود علاقة و هذه النتٌجة تدعم صحة الفرضٌة الاولى التً تن 0.000)الاحتمالٌة )

كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة و الممارسات ارتباط معنوٌة ذات دلالة احصائٌة بٌن 
  .الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة
 ( معامل الارتباط بٌن المتغٌرٌن3جدول )
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 المتغٌر التابع
  الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة المتغٌر المستقل 

 
كفاءة نظام المعلومات 

 الموارد البشرٌة 

 (sigالقٌمة الاحتمالٌة ) قٌمة معامل الارتباط

.841** .000 

 .SPSSمن إعداد الباحثون فً ضوء نتائج الحاسبة الالكترونٌة  الجدول:
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 
 متغٌرات البحث :تحلٌل علاقات التأثٌر بٌن 

 تأثٌر ( اختباراً للفرضٌة الرئٌسٌة الثانٌة والتً تنص على أن ) ٌوجد4ٌمثل مضمون الجدول )
كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة فً الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة لإحصائٌاً  دال

دلالة إحصائٌة لكفاءة الموارد البشرٌة(، إذ تبٌن عند تحلٌل البٌانات وجود تأثٌر معنوي ذات 
نظام المعلومات الموارد البشرٌة فً الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة للجامعة 

( وهً قٌمة معنوٌة عند مستوى معنوٌة 69.404( المحسوبة )Fالمبحوثة، وٌدعمە ذلك قٌمة )
من التباٌن %( 68.4(، وفسرت قٌمة كفاءة نظام المعلومات الموارد التً بلؽت )0.01)

الحاصل فً فاعلٌة الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة، وهذا ما اوضحتە قٌمة 
%( فهً تعود إلى متؽٌرات أخرى، 31.6(، أما النسبة المتبقٌة والبالؽة ) R2معامل التحدٌد )

ما (، ف0.01ٌ(، وهً قٌمة معنوٌة عند مستوى معنوٌة )8.212( المحسوبة )tوكانت قٌمة )
( إلى تحقٌق فاعلٌة الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة 0.241( البالؽة )Cتشٌر قٌمة ثابت )

الموارد البشرٌة حتى لوكانت قٌمة فقرات كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة صفراً، 
وبموجب ذلك تم قبول الفرضٌة الثانٌة، وٌدل ذلك على أن هناك تاثٌراً لكفاءة نظام المعلومات 

 موارد البشرٌة فً الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة.  ال
 
 ( 4جدول )

تأثٌر كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة فً الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد 
 البشرٌة

 المتغٌر التابع
 المتغٌر المستقل 

 الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة

كفاءة نظام المعلومات 
 الموارد البشرٌة 

 C- β F R2الثابت 

.241 
t(.428) 
.671)) 

1.079 
t(8.212) 
(.000)** 

69.404 
(.000)** 

.684 

 
 

 الفصل الرابع: الاستنتاجات و التوصٌات
 الاستنتاجات:
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 الجامعة فً اٌجابٌا كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة بفقراتە الاثنى عشر اتجاها ٌشكل .1
و هً الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة  التابع المتؽٌر البحث، بالاضافة الى ان موضوع

 الإجمالً اٌضا اتجاها تفسر بمضمونها فقراتە الاثنى عشر خلال الموارد البشرٌة ومن
ادارة الجامعة المبحوثة لاهمٌة كفاءة نظام المعلومات  ادراك مدى تؤشر الى وهً اٌجابٌا

تعزٌز و تحقٌق الاهداؾ الاستراتٌجٌة و المتعلقة بالممارسات  لبشرٌة و ذلك بهدؾالموارد ا
 الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة.

القرارات المتعلقة بممارسة استراتٌجٌة الموارد أضهرت نتائج التحلٌل الاحصائً بأن  .9
ومات لنظام معلومات البشرٌة فً الجامعة المبحوثة تتسم بالفاعلٌة لاعتمادها على دقة المعل

 الموارد البشرٌة.
بأن معلومات نظام معلومات الموارد البشرٌة تتمٌز  أضهرت نتائج التحلٌل الاحصائً .3

بالفائدة عند تطبٌقها وتساعد فً اتخاذ قرارات فعالة تخص ممارسة استراتٌجٌات ادارة 
 الموارد البشرٌة.

المبحوثة تستقطب الافراد الذٌن ٌمتلكون أضهرت نتائج التحلٌل الاحصائً بأن الجامعة  .4
مهارات وخبرات كافٌة فً مجال التخطٌط والتنظٌم والرقابة لشؽل المناصب الادارٌة 

 المهمة.
 بعلاقة كفاءة نظام المعلومات الموارد البشرٌة ترتبط ان الاحصائً التحلٌل نتائج أظهرت .5

 اتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة ممابمستوى فاعلٌة الممارسات الاستر ومعنوٌة اٌجابٌة عالٌة
 بشكل تسهم السمات المتوفرة لنظام المعلومات البشرٌة فً الجامعة المبحوثة إن ٌعنً

 تفسٌر فاعلٌة الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة. فً واضح
نظام لكفاءة ذات دلالة احصائٌة ان هناك تأثٌرا عالٌا  الاحصائً التحلٌل نتائج اظهرت .6

 المعلومات الموارد البشرٌة فً فاعلٌة الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة.
 التوصٌات:

ضرورة العمل على التحسٌن المستمر فً عملٌة التخطٌط فً المنظمات لتحدٌد الحاجات من  .1
ارة الموارد البشرٌة باستمرار، لأن التحسٌن المستمر فً تخطٌط الموارد البشرٌة ٌساعد اد

 المنظمات على استخدام تلك الموارد بكفاءة.
نظام معلومات الموارد البشرٌة لأنة توفر المعلومات المطلوبية عنيد ضرورة المحافظة على  .9

ممارسييية اسيييتراتٌجٌات ادارة الميييوارد البشيييرٌة منيييذ البداٌييية حتيييى النهاٌييية و التيييً تتمٌيييز 
 .لةبالموضوعٌة، وعدم التحٌز، السرعة والسهولة، وعدم الاطا

المعلومات التً توفرها نظيام معلوميات ضرورة المحافظة على المستوٌات العالٌة من كفاءة  .3
الموارد البشرٌة لأنة تيرتبط بيالقرارات الاسيتراتٌجٌة التيً تتخيذها ادارة الميوارد البشيرٌة و 

 فً المنظمات. تتوافق مع احتٌاجات ممارسة انشطة ادارة الموارد البشرٌة
ٌشارك المدٌرون فً الاقسيام والوحيدات ميع ميدٌر الميوارد البشيرٌة  ضرورة العمل على أن .4

 فً المنظمات الأنشطة المتعلقة باستقطاب وتعٌٌن الافراد المؤهلٌن لشؽل الوظائؾ الشاؼرة.
ضرورة أن تأخذ المنظمات فً قٌاس اداء الموارد البشيرٌة الاعتبيارات المتعلقية بالتعياون و  .5

 علمٌة بعٌدة عن التحٌز.الانضباط والانتظام، و بطرٌقة 
  قائمة المصادر:

 ( تأثٌر استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة فً 2007الأحمر، ماهر عبد الكاظم "،)
إستراتٌجٌة العملٌات"، دراسة استطلاعٌة لأراء عٌنة من المدراء فً الشركة العامة 

كلٌة الإدارة و  للصناعات الكهربائٌة، رسالة ماجستٌر إدارة صناعٌة )غ.م(، مقدمة إلى
 الاقتصاد، جامعة بؽداد.
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 ( ،ممارسات ادارة الموارد البشرٌة وأثرها فً 9212حاجً حسن، عبد المحسن أحمد ،)
تحقٌق التمٌز المؤسسً: دراسة تطبٌقٌة فً شركة زٌن الكوٌتٌة للاتصالات الخلوٌة، جامعة 

 الشرق الاوسط، كلٌة الأعمال.

 ( دور 9229حجً، حربً حسٌن ،) النظام المعلومات الادارٌة فً تعزٌز ادوار المدٌرٌن
 بحث دبلوم كلٌة الادارة والاقتصاد جامعة موصل.

 ( تأثٌر ممارسات إدارة 9214راضً، جواد محسن و حسٌن، أحمد عب الأمٌر ناصر ،)
الموارد البشرٌة فً الأداء الاستراتٌجً: دراست تحلٌلٌة لأراء القٌادات الجامعٌة فً كلٌات 

 (.16عة القادسٌة، مجلة الكوت للعلوم الاقتصادٌة والادارٌة ، العدد )جام

 ( ًكفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة 9213الزبٌدي، ؼنً دحام و عبد، هدٌل عل )
 12وتاثٌره على مستوى فاعلٌة تقٌم اداء العاملٌن مجلة العلوم الاقتصادٌة والادارٌة مجلد

 جامعة بؽدادكلٌة الادارة والاقتصاد  23عدد 

 ( ،ممارسات إستراتٌجٌات الموارد البشرٌة 9213زعتري، عبد العزٌز هانً شمس ،)
ودورها فً المرونة الإستراتٌجٌة فً المصارؾ الإسلامٌة الفلسطٌنٌة، جامعة شرق 

 الاوسط، كلٌة الأعمال.

  ( نظم المعلومات الإدارٌة، دار صفاء لل 9224السامرائً، إٌمان، والزعبً. هٌثم ) نشر
 والتوزٌع، عمان.

 ( عوامل قٌاس الجودة فً نظم المعلومات المطبقة فً شركات 9213الصرن، رعد( )
 العدد الأول. - 92المجلد  –مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادٌة والقانونٌة  الاتصالات (

 (، دور ممارسات إدارة الموارد 9215السلام، ) عبد الدائم، علً طاهر، فاضل جمٌل و عبد
 العدد (،1) البشرٌة فً استثمار رأس المال البشري بحث تطبٌقً فً وزارة الصح، المجلد

(2.)  

 ( ،اثر استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة فً تحقٌق النجاح 9213الطعان، حاتم فارس ،)
 (.3(، العدد )1الاستراتٌجً: دراسة مٌدانٌة فً وزارة النقل، مجلة الدنانٌر، المجلد )

 الموارد ادارة ممارسات واقع ( ، تقوٌم9222ول، حسٌن علً و كاظم، عبدالله، )عبد الرس 
 (،11) المجلد الإداٌة واقتصادٌة، للعلوم القادسٌة القادسٌة، مجلة جامعة رئاسة فً البشرٌة

 (.9) العدد

 ( تحلٌل العلاقة الارتباطٌة بٌن نظام معلومات الموارد البشرٌة 9214عبٌد ، معمرعقٌل( )
قٌات الاعمال والمسؤلٌة الاجتماعٌة مجلة الكوت للعلوم الاقتصادٌة والادارٌة جامعة واخلا
 واسط.

 ( ،علاقة الممارسات الاستراتٌجٌة لادارة الموارد البشرٌة وأداء 9219القاضً، زٌد مفٌد ،)
العاملٌن وأثرها على اداء المنظمات: دراسة تطبٌقٌة على الجامعات الخاصة فً الاردن، 

 لشرق الاوسط، كلٌة الاعمال.جامعة ا

 ( تصمٌم نظام معلومات الموارد البشرٌة/دراسة تطبٌفٌة فً 9224القماج، ندى اسماعٌل )
 كلٌة الادارة والاقتصاد /جامعة بؽداد.

 ( ،ًتحقٌق متطلبات الرقابة الادارٌة 9215القٌسً، بلال جاسم و الركابً، حسن فلٌح مهل ،)
على وفق ممارسات ادارة الموارد البشرٌة: بحث مٌدانً فً مكاتب المفتشٌن العاملٌن لعدد 

 (. 96(، العدد )91من الوزارات العراقٌة، مجلة العلوم الاقتصادٌة والإدارٌة، المجلد )

 (،" إدارة الموارد البشرٌة"، الدار الجامعٌة للنشر و التوزٌع ، 2009) ماهر،احمد
 الإسكندرٌة
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 ( ،دور ممارسات إدارة الموارد البشرٌة فً تحقٌق العدالة 9212محمد، علٌوات ،)
الاجتماعٌة: دراسة مٌدانٌة من وجهة نظر عمال إدارة جامعة زٌان عاشور، جامعة زٌان 

 و العلوم الساسٌة. ، كلٌة الحقوق-الجلفة–عاشور 

 ( نظام معلومات الادارٌة الاسس والمبادئ  الاسكندرٌة 9229المؽربً عبدالفتاح ) 

 ( نظم المعلومات الادارٌة،دار الحامد للنشر والتوزٌع، 9222النجار، فائز جمعة صالح ،)
 عمان.

 (أثر أنظمة معلومات إدارة الموارد البشرٌة على تحس9213هزاٌمة، ادٌب محمد حسن ) ٌن
 جامعةعمان العربٌة 25الاداء فً القطاع البنكً، مجلة الادارة والاقتصاد العدد 

 ( ،9223الهٌتً، خالد عبد الرحٌم ،)ستراتٌجً ، دار الحامد إدارة الموارد البشرٌة مدخل إ
 الاردن. -للنشر و التوزٌع ،الطبعة الثانٌة، عمان 
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